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GIRIS

Konaklama isletmeleri pazar paylarini korumak, rekabet edebilmek ve
varliklarim1 siirdiirebilmek i¢in sahip olduklar1 tiim kaynaklari en etkin bi¢imde
kullanmak zorundadirlar. Isletmelerin rekabet edebilme kabiliyetlerinin en 6nemli
unsuru maddi kaynaklar gibi goriinse de, asil 6nemli olan unsur, insan kaynagidir.

Konaklama isletmelerine rekabette en biiyiik tistiinliigii saglayan unsur, sahip
olduklar1 insan kaynagidir. Ciinkii maddi kaynaklar ¢esitli finansal kuruluslar ya da
farkli kuruluslar araciliiyla bir sekilde temin edilebilir. Ancak insan kaynagi, hem
bulunmasi hem de egitilmesi uzun zaman alan 6nemli bir unsur olmasi nedeniyle
kolay temin edilemez.

Konaklama isletmelerinin en 6nemli varliklarindan birisi hizmeti iireten ve
sunan isgorenlerdir. Dolayisiyla isgorenler gorev ve yiikiimliiliklerini yerine
getirirken, onlara gereken kosullar1 hazirlamak ve beklentilerine uygun isletme
politikalar1 gelistirmek, isletmelerin faaliyetlerini basariyla siirdiirmelerinde en
onemli faktorlerden biridir. Bagka bir deyisle orgiitteki yapisal, ekonomik ve fiziksel
acidan maksimum verimlilige ulasilsa da, sistemin igleyisinden sorumlu olan insana
gerekli 6nem verilmez, gereksinimleri ve beklentileri karsilanmaz ise (Kaya, 2013:1)
bu 6rgiitiin tiim yeterliliklerine ragmen sistem verimli ¢alisamaz.

Ozellikle isgoren devir hizinin yiiksek oldugu giiniimiiz konaklama
isletmeleri, isgorenleri iste tutmaya ve daha verimli c¢aligmalarini saglayacak
yontemleri bulmaya ¢alismaktadirlar (Kaya, 2007:369). Calisanlari iste tutan gesitli
unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlarin en 6nemlilerinin basinda is motivasyonu ve is
tatmini gelmektedir. Isgdrenin, isini ya da is deneyimini degerlendirmesi sonucunda
duydugu olumlu his ya da memnuniyet (Blake ve digerleri, 2004; Lu ve digerleri,
2007) olarak tanimlanan is tatmini ile igsgéreni bu isi yapmayan yonelten ve
isteklendiren durum (Ateiga, 2007:246) olarak tanimlanan is motivasyonu kavramlari
orgiitsel davranis ve isletme alaninda, kendileriyle ilgili pek ¢ok arastirmaya konu

olan 6nemli konu baghigidir.



Motivasyon ve is tatmini kavrami, gerek isgoren gerekse yonetici ve isletme
agisinda is basariminda Onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Tim
isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de yoneticinin basarisi,
idaresindeki isgorenlerin basaris1 ve verimlilikleri ile dogru orantilidir. Dolayisiyla
yoneticilerin sorumluluklari altinda bulunan isgorenlerden maksimum faydayi
saglamasi gerekir ki bu da iggorenleri en iyi sekilde motive etmelerine baghdir
(Garih, 2005:105). Genellikle bireylerin ger¢eklesmesini istedikleri arzulari ile is
yasamindan elde ettikleri kazanimlar birbirine uydugunda tatmin ortaya ¢ikar. Ayrica
isgdrenin isi yerine getirdigi takdirde isten bekledigi odiil ile isi yerine getirdikten
sonraki elde ettigi odiiliin karsilastirilmasi da is tatminini ortaya koyar (Simsek vd.,
2008:115).

Yapilan literatiir incelemesi sonucunda, motivasyon ve is tatmini konulari ile
ilgili olarak birgok arastirmanin yapildigi ancak caligmalar incelendiginde konu ile
ilgili olarak sehir ve kiy1 otelciligi arasinda karsilastirmali analiz i¢eren ¢aligmalarin
eksikligi goze carpmistir. Dolayisiyla bu calisma ile literatiire katki saglanmasi
amaclanmistir. Bu c¢aligmada kent ve kiyr otellerinde ¢alisan isgorenlerin
motivasyonlar1 ve is tatminleri, F. Herzberg’in ¢ift faktér kurami ve is tatmini

gergevesinde karsilastirmali bir sekilde incelenmeye galisilmistir.



BIiRINCi BOLUM

TEORI VE UYGULAMADA MOTiVASYON KAVRAMI

1.1. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kavrami ilk arastirmaya baslandigi tarihten giliniimiize kadar
gecen siiregte birgok anlamlarda kullamlmistir. Ornegin; motivasyon kavrami, genel
olarak incelendiginde, isteklendirme, yoneltme, motive etme, tesvik etme gibi
anlamlara geldigi de gérmektedir. Arastirmanin bu bdliimiinde motivasyonun tanimi,
motivasyonun dnemi, temel motivasyon teorileri ve Frederic Herzberg’in cift faktor

teorisi konular tizerinde durulacaktir.

1.1.1. Motivasyonun Tanimi

Etimolojik ag¢idan incelendiginde ‘‘motivasyon’’ sézciigliniin Latince hareket
etme anlamina gelen ‘‘motivere’” sdzciigiinden ortaya ¢iktigi goriilmektedir (Tinaz,
2009:5; Tetik ve Pala, 2009:84). Motivasyon kavramini, ‘‘kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek icin kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 ve ¢aba gostermeleri’”’
olarak agiklamak miimkiindiir (Kogel, 2001:506; Ko¢ ve Topaloglu, 2010:201).
Motivasyonun sozciik anlami, insami belirli bir sekilde hareket etmeye yonelten
stirecleri  belirtirken, ‘‘motiv’’ ise bu hareketi ortaya c¢ikaran giidiileri ifade
etmektedir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1999:190). Atkinson’a gore, tiim bireylerin
motivleri ve temel gereksinimleri vardir. Bireylerin sahip olduklari bu motivler
davranig potansiyelini simgeler ve ancak uyarildiklari zaman davranisi etkiler.
Ayrica bu motivlerin uyarilip uyarilmamalari bireyin algiladigi duruma veya gevreye
baglidir (Deniz, 2005:127).

Motivasyon kavrami, isletmelerde tesvikler ve ddiiller ig¢in kullanilmaktadir.
Tesvikler ya da odiiller, igsgdrenlerin bir isi yapmasi i¢in distan gelen bir etki iken;

isgorenlerin bir ithtiyacini tatmin etmeye ya da bir hedefe erismelerini saglayan icten



gelen uyari ise motivdir (Taskin, 2001:145). Diger bir deyisle motivler organizmay1
uyararak faaliyete ge¢irir ve ardindan organizmanin davranisini belirli bir amaca
yonlendirir. Sonug¢ olarak organizma motive olmus olur (George ve Jones,
2002:182).

Davranisi agiklamaya yarayan psikolojik siire¢lerden biri olan(Tinaz, 2009:5),
aynt zamanda kisilerin beklenti ve ihtiyaglari, amaglari, davramiglar1 kendi
performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi (Ko¢ ve Topaloglu, 2010:201) konularini
igeren bunlarin yan sira istek, amag, egilim, davranis, ¢ikar, segme, tercih, ,irade,
beklenti, arzu, tatmin, moral gibi kavramlari da cagristiran (Deniz, 2005:127)
motivasyon kavrami, gesitli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde ele alinmis ve
konuyla ilgili pek ¢ok tanim yapilmistir (Tinaz, 2009:5). Bu tanimlardan bazilari
sunlardir;

Motivasyon;

“Kigilerin belli bir amaci gergeklestirmek icin kendi arzu ve istekleri

dogrultusunda davranmalaridir.”’

- “Gudilerin etkisiyle harekete gecme ve hedefe ulasana degin davranisin
stirdiiriilmesi siirecidir.”’

- “Belli amaglara ulagsmak icin bir gii¢ kazanma halidir.”’

-  “Bir davranisin yapilmasi istegidir. Hedeflenen sonug, birey i¢in anlam
tasidik¢a davranis stirdiiriiliir.”’

- “Bireyin kendilerinden veya ¢evrelerinden kaynaklanan gesitli giidiilerle, 6zel
bir sekilde davranmalarinin 6zendirilmesidir’’

- “Icten gelen itici kuvvetlerle, belli bir hedefe dogru ydnelen maksath
davraniglardir.”’

- “Orgiitiin ve bireylerin gereksinmelerinin doyurulmasi hedeflenen bir is
ortami olusturarak, bireyin davranisa gecmesi i¢in isteklendirilmesi
stirecidir.”” (Gliney, 2000:177; Tinaz, 2009:6).

Yukaridaki tanimlamalar incelendiginde, motivasyonun Oziinde, isgéren
performansini yilikseltmek i¢in uygun sart ve ortamlarin yaratilmast anlamini tagidigi
goriilmektedir. Calisanin nasil kontrol edilecegi ve yonlendirilecegi 6nem tasir (Ates,

2011:224).



Gtlidiileme kavrami bugiine kadar bir¢ok anlamlarda kullanilmistir. Giidiileme
kavrami yoneltme, motivasyon, isteklendirme, tesvik etme gibi anlamlara
gelmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2010:277). Baska bir ifadeye gore giidiilenme
(motivasyon) insanin giidiisiinii (diirtiistinii, gereksinmesini) doyurmak i¢in harekete
gececek diizeyde isteklenmesidir ve buna, giidiiniin (gilidiisel Ortiiniin) yekinmesi,
yani harekete ge¢mesi (arouse) denir (Basaran, 2000:70). Giidiileme, konusu itibari
ile (a) kisilerin bekleyis ve ihtiyaglari, (b) amaglari, (C) davraniglari, (d) kendilerine
performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi konular1 ile ilgilidir (Kogel, 2001:507;
Ozkalp ve Kirel, 2010:278).

Motivasyon siireci dort asamadan olusmaktadir. Bu asamalar sirasiyla
gereksinim, uyarilma, davrams ve doyum noktasindan olusmaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2010:279). Eger bir giidii, doyumsuzluga distiigiinde ya da yeterince
doyurulmadiginda baska bir ifade ile erismek istedigi hedeften yoksun birakildiginda
ya da hedefine ulasamadiginda insani gerilime iter. Bu gerilim insani c¢esitli
sekillerde giidiisiinii doyurmaya zorlar ve giidiisiinii doyurmak icin gerekli olan
davranigt ona yaptirir. Giidiisiinii doyuran birey gerilimden kurtulur (Basaran,
2000:70). Birey gereksinimlerinin ifadesi olan giidiiler, kisisel ve igsel olmalarina
karsin, 6zendiriciler, kiginin disindadir. Bu giidii ve 6zendiriciler isgdrenin verimli
calismasina katkida bulunmak igin isgorenin is cevresine, yoneticiler tarafindan
yerlestirilen faktorlerdir (Cigek, 2005:7-8). Bireyin bir ¢aba iginde olmasini
aciklayan bir kavram olan giidiileme, isteme, gerekseme, diirtli, arzu etme gibi
sozclklerle de ifade edilir. Bir ihtiyacini karsilamak, var olan bir sorunun ¢éziimiinii
bulmak, yine ihtiyaci olan bir {iriinli ya da bir yapiti ortaya cikarmak icin
giidiilenmek insana 6zgii bir davranistir. Dolayisiyla buradan yola ¢ikarak insanin
ihtiyaglar1 dogrultusunda bilingli olarak giidiilendigi sdylenebilir (Wilson, 2004:150).

Bireylerin gilidiilenmesi iizerine bir¢ok arastirma ve c¢alisma yapilmis ve
giidilenme kuramlart olusturulmustur. Yetiskin bir birey 0Ozelligi geregi,
giidiilenmedikge ilgili alandaki isi yapmaz, yapsa bile istenilen diizeyde basarili
olamaz. Bireyin bu o6zelliginden dolayi, isgdreni oOrgiitsel amaclara giidiilemek,
yonetimin énemli bir islevidir (Basaran, 2000:70). isgérenlerin kendi amaglar1 i¢in
giidiilenmesi dogal fakat orgilitsel amaclar i¢in giidiilenmesi yapaydir. Bundan dolay1

yonetim, isgOrenleri oOrgiitsel amaclar1 basarmalar1 yoniinde giidiileyebilmek i¢in



gerekli olan ortami ve bilinci yaratmalidir. Eger yoOnetim bu islevini yerine
getirmezse, istenilen orgiitsel amaglara ulasamaz (Basaran, 2000:70).

Giudiilenme fizyolojik ve psikolojik bir eksiklik ya da ihtiyaglarla baslayan bir
siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaglar, bireyi belirli bir amaca dogru
harekete gecirmektedir. Var olan ihtiyaclar bireyi kendi icinde bir denge hali
olusturmaya iter. Birey bu ihtiyaglarini giderdiginde siire¢ sona erer. Iste bireyi bu
amaclara ulagsmak ve gerekli davranislar1 yapabilmek i¢in yonlendiren ve harekete
gegiren gii¢ ise gidiidiir (Tinaz, 2009:6). Dolayisiyla motivasyon siirecini tam olarak
anlayabilmek i¢in kisileri belirli sekillerde davranmaya zorlayan nedenleri, kisinin
amaglari, davraniglarin = silirdiirilme olanaklar1  gibi  konularin  incelenmesi
gerekmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2010:278; Kog ve Topaloglu, 2010:201).

Goriildugii iizere motivasyon ancak davraniglarin yorumlanmasi ile hakkinda
fikir ileri siiriilebilecek bir konudur (Kogel, 2001:508). Motivasyon sanildig1 gibi
gozlenebilen bir olay veya mikroskop altinda incelenebilen bir sey degildir. Bu
yiizden bireylerin motivasyonunu yine bireylerin davranis sekilleri gosterir (Kogel,
2001:508). Motivasyon literatiirii incelendiginde konunun bilimsel yonetim
yaklasimindan giinimiize kadar farkli bakis agilariyla ele alindigir goriilmektedir
(Tetik ve Pala, 2009:84). Ornegin orgiitlerde motivasyon kavrami, insan faktorii
acisindan incelendiginde, iki yoniiniin oldugu goriilmektedir. Bu yonlerden birincisi,
amaglarii gerceklestirme roliinii iistlenen ¢alisanlar, ikincisi ise ¢alisanlari amaglarin
gerceklesmesi yoniinde tesvik eden, ¢abalarini birlestirerek sonuca ulasmaya ¢alisan
yoneticilerdir (Ates, 2011:224). Motivasyon kavraminin ilk yoniinii olusturan
calisanlarin giidiilenmesi ile 1ilgili arastirmalar c¢ok gec¢ baslamistir. Bunun
nedenlerinden biri insan tutum ve davranislart hakkindaki bilgilerimizin son derece
sinirli olmasidir. Yapilan aragtirmalar, glidiileme konusundaki geleneksel fikirlerin
cok basit veya son derece kotlimser veya ikisinin karisimi oldugunu gostermektedir
(Ozkalp ve Kirel, 2010:277). Motivasyon kavrami ydneticiler agisindan
incelendiginde ise, giiniimiiz yoneticilerinin motivasyon konusu ile ¢ok yakindan
ilgilenmek zorunda olduklar1 goriilmektedir. Zira yoneticilerin basarist astlariin
isletme hedefleri dogrultusunda ¢alismasina, bilgi, yetenek ve becerilerini tam olarak

bu yonde kullanmalarina baglidir (Basaran, 2000:70).



Yoneticiler acisindan motivasyon kavraminin hareket noktasi, komuta ve
kontrol bakis agist olup, cevabi aranan soru, personele ne vermeliyiz veya ne
yapmaliyiz ki isletme i¢in yararli sayilacak sekilde davransin? sorusudur. Amag
davraniglarin nasil kontrol edilecegi veya yonlendirilecegidir. Giiglendirmenin
hareket noktasi ise; “‘personelin kendini yetistirmesi ve gelistirmesi sonucunda isinde
daha basarili olabilmesi ve isi ile ilgili kararlart verebilmesi i¢in isletme neler
yapmalidir?’’ sorusuna cevap aramaktadir (Giimiistekin vd., 2010:4).

Calisan her bireyin siirekli olarak tatmin etmeye calistigi bazi ihtiyaglar
vardir. bireylerde ortaya ¢ikan bu ihtiyaclar neticesinde motivasyon siireci baslar. Bu
ihtiyaglar ister psikolojik ister fizyolojik olsun, bireyleri cesitli davraniglarda
bulunmaya iter. Bu bireylerde motive edici bir giiciin ortaya ¢ikmasi igin
uyarilmalar1 gerekir. Bu gii¢, fiziksel ve psikolojik isteklenmedir. Ihtiyaclar
gerceklestirmek icin uyarilan birey, sonrasinda davranista bulunma asamasina gelir.
Bunun amaci ise ihtiyaclarin giderilmesidir. Davraniglar sonucu ihtiyaglar amaca
ulastiginda; motivasyon siireci tamamlanmis olur ve ihtiyaci karsilanan birey ise

mutlu olur (Ozkalp ve Kirel, 2010:279).

1.1.2. Motivasyonun Onemi

Orgiitlerde insanin ihtiyaglari ile drgiitsel ihtiyaglar arasinda bir celiskinin var
oldugu fikri kabul edilmesiyle birlikte, motivasyonun bir yonetim fonksiyonu olarak
onemi de artmustir (Simsek vd., 2008:178). Motivasyonun onemi isletmeler,
isgorenler ve yoneticiler acisindan incelenecek olursa, o&zellikle yoneticiler
rmotivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadirlar. Ciinkii yoneticinin basarisi,
astlarinin Orgiitsel amaclar dogrultusunda caligmalarina; bilgi yetenek ve giiglerini
tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglhidir (Ertlirk, 1996:126, Basaran,
2000:70). Buradan yola ¢ikarak motivasyon ile isgorenlerin performansi arasinda
dogrusal bir iligki vardir denebilir.

Kogel (2001:507)’e gore motivasyon ve performans arasinda ¢ok yakin bir
iliski vardir. Personelden beklenen performansin seviyesi, onun motive olma
derecesine baglidir. Her birey farkli davraniglar sergilemektedir ve bu
davraniglarinda c¢esitli nedenleri olabilir. Bu noktada yoneticiler i¢in onemli olan,

personelin Orgiit amaclart dogrultusunda davranis gostermeleridir. Elbette Ki



yoneticiler personelin bu davraniglarinin nedenlerini irdeleyip onlar1 6rgiit amaglar
dogrultusunda calismaya motive etmek, davraniglarini etkileyen unsurlar1 arastirmak
ve orgiitiin verimliligini maksimum seviyede tutmak zorundadirlar.

Simsek vd. (2008:178) bireyin davranislarini etkileyen ve bu davraniglara yon
veren arzu ve amaglarin yami sira; ¢evresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal
aligkanliklar ve tutumlar gibi birtakim ¢evresel unsurlarinda bulundugundan
bahsetmektedirler. Birey arzu ve ihtiyaglarmi tatmin edemedikge, bir i¢ dengesizlik
ortaya c¢ikabilmektedir. Bireyin arzu ve ihtiyaglarini belirleyen giidiiler kisiseldir ve
bunlar sosyal ¢evre ve kiiltiiriin etkisiyle zaman icinde yon degistirebilir, giiclinii
kaybedebilir veya arttirabilir. Arzu ve ihtiyaclart yonetimin kendisine sundugu
6zendirme araglar1 sayesinde tatmin edilen bireyin is yapma arzusu da bu sayede
artacaktir.

Motivasyon konusunda yapilan aragtirmalar ve agiklanan kavramlar 1s1ginda
motivasyonun, isgéren ve isletmeler arasinda ¢ok yakin bir iliski ifade ettigi ve
motivasyonun, calisanlar ve isletmeler acisindan Oneminin yadsinamaz oldugu
goriilmektedir. Yine motivasyonun bu onemi, calisanlar ve isletme bakimindan
yararlari incelendiginde de goriilmektedir. Bu yararlar su sekilde siralanabilir:

- Calisanlarin temel ekonomik ihtiyaclarini karsilamaya olanak saglar.

- Calisanlarin  toplumsal ihtiyaglarimi (kiiltiirel, calisma saatleri, sosyal
giivenlik, aile yardimlar1 vb.) karsilamaya olanak saglar.

- Calisanlarin “ego’’larin1 tatmine (toplantilara katilma olanaklari, danigilma
olanaklari, kararlara katilma olanaklari vb.) yoneliktir.

- Calisanlarin yeteneklerini gelistirecek Onlemlerin arastirilmasina olanak
saglar.

- Isletmelerin, calisanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarinin  gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami igine girmelerine
olanak saglar.

- Bireylerin yaraticilik ve Onderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlar.

- Calisanlari, saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanmaya

yonelterek, kisileraras1 olumlu rekabeti gelistirir.



- Degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullara gore isletmeleri “esnek
motivasyon’’ sistemlerini kabule zorlar.

- Motivasyon, c¢alisanlarin amaglar1 ile organizasyonun amaglarin
uyumlastirmak i¢in uygulanan tiim yontemleri igerir. Motivasyon, bir yandan
isletme verimliliginin yiikseltilmesini, 6te yandan calisanlarin isletmeden
bekledikleri doyumun arttiritlmasini amaglar (Simsek vd., 2008:178).
Goriildigi iizere motivasyonun calisanlar ve isletmeler agisindan bir¢ok

faydas1 oldugu yadsmmamaz bir gercektir. Motivasyonun, kisiye gore degistigi ve
bireyin davraniglarinin yorumlanmasi ile birey hakkinda fikir ileri siiriilecek bir konu
oldugu goriilmektedir. Yine motivasyonun goézlenebilen bir olgu ya da deney ile
ortaya ¢ikarilabilecek bir durum olmadig asikardir. Dolayisiyla yoneticiler agisindan
incelendiginde, yoneticilerin personelin davraniglarint  yorumlamasi ve bu
yorumlamalarin sonuglarina gore onlari motive edecek uygun sartlari saglamasi

gerekmektedir.

1.1.3. Temel Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri, bireylerin davranislar1 ve bu davraniglarin nasil kontrol
edilecegi veya nasil yoOnlendirilecegi konularinda gelistirilen teknikler iizerinde
yogunlasmaktadir. ilgili literatiirde konuyla ilgili olarak, pek ¢ok kaynak iki teorik
yaklasimdan bahsetmektedir. Bu teorilerden birincisi kapsam teorileridir. Ikincisi ise,
slire¢ teorileridir. Ayrica yine ilgili literatiirde yapilan arastirmalarda, bu iki temel
teorilerin yan1 sira, sartlandirma teorileri adi altinda {glincii bir teoriden
bahsedilmektedir.

Kapsam teorileri, motivasyonu bireylerin davranislarinin sebeplerini arastiran
ve igsel faktorlerin sonucu olan bir olgu olarak agiklar. Siireg teorileri ise, bireylerin
neden belirli bir sekilde davrandiklarimi ve bu davraniglarda bulunmaya nasil
yonlendirilebileceklerini arastirir. Ayrica siire¢ teorileri, motivasyonu digsal
faktorlere baglh olarak agiklar (Tetik ve Pala, 2009:84). Sartlandirma kuramlar ise,
ikiye ayrilmaktadir. Bunlardan ilki klasik sartlandirma, digeri ise davranissal
sartlandirmadir. Davranigsal sartlandirma, motivasyon acisindan degerlendirildiginde

klasik sartlandirmaya gore daha énemlidir (Silah, 2000:76).



1.1.3.1. Kapsam (Gereksinim) Teorileri

Kapsam teorilerinin temel noktasini1 bireysel ihtiyaglar olusturmaktadir.
Ihtiyaclar psikolojik ve fizyolojik olarak ikiye ayrilir. Fizyolojik ihtiyaclar, yemek,
uyumak, dinlenmek vb. temel ihtiyaglardir. Diger ihtiyaglarimiz ise, diislince ve
duyularla ilgili olup zamanla kazanilmaktadir. Bu yaklagima gore calisma yasaminda
istenmeyen is davraniglarinin, diisiik performansin, is doyumsuzlugunun ortaya

¢ikmasinin sebepleri, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmamasidir (Tinaz, 2009:6).

1.1.3.1.1. Abraham Harold Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un bu teorisi, baslangi¢ta isgdren motivasyonu iizerine ortaya atilmis
olmamasina ragmen en fazla taninan motivasyon teorisi olma o6zelligi tasimaktadir
(Tetik ve Pala, 2009:85). Abraham Harold Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi,
kendisinden daha sonra gelistirilen motivasyon teorilerinin temelini olugturmus ve bu
nedenle de tarihsel agidan onemli kabul edilmistir. Bu teoriye gore insanin iginde
Oziinli gergeklestirmeye ve onu istiinliige iten ve gereksinme adi verilen bir gii¢
vardir. Bireyin 6ziinii gergeklestirmeye ulasabilmesi igin sirasiyla bir¢ok ihtiyacini
doyurmasi gereklidir ve bunun igin zorlu bir ¢abaya girisir (Basaran, 2000: 84). Yine
Maslow’a gore de insan davranisi, ¢esitli ihtiyaglarinin giderilmesine yoneliktir. Bu
ihtiyaclar bes genel baslikta sirasiyla: Fizyolojik (physiological) ihtiyaclar, giivenlik
(safety) ihtiyaclari, sosyal (social) ihtiyaglar, Ozsaygi (esteem) ihtiyaglari,
ozgerceklestirim (self-actualization) dir (Tmnaz, 2009:7). Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisindeki bes genel ihtiyaclari olusturan temel nitelikler sunlardir;
Fizyolojik gereksinmeler; Yiyecek, su, dinlenme ve cinsellik gibi biyolojik
gerekliliklerle iliskili ihtiyaglardir.
Giivenlik gereksinmeleri; Tehlike, tehdit etme ve yoksun kalma gibi durumlardan
korunmayla iligkili ihtiyaglardir.
Sosyal gereksinmeler; Dostluk, baskalariyla birlikte olma, sevgi ifadesi gibi sosyal
etkilesim ve iletisim arzularindan olusur.
Ozsayg gereksinmeleri; Ozerklik, sayginlik, takdir edilme gibi ihtiyaclardar.
Ozgerceklestirim; Maslow’un en iist diizeyde Onerdigi genel ihtiyaclardir.
Ozgerceklestirim, devamli kendini gelistirme ve kisinin olabilecegi her seyi olmasi

anlamina gelir (Tinaz, 2009:6).
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Maslow’un teorisinde bahsettigi bu bes genel ihtiyaglar temelde iki ana
kategoriden olusmaktadir. Maslow, Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinde hangi ihtiyacin
hangi temel kategoride oldugunu bir tablo ile belirtmistir. Bu kademeler asagidaki

Tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1. A. H. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinin Kademeleri

Kendini Gergeklestirme
Gelisim Ihtiyaclart Saygi
Ait Olma
Eksiklik Ihtiyaclari Giivenlik
Fizyolojik

Kaynak: Mullins, 1999:416

Yukarida yer alan kademeler en alttan {istte dogru birbirini takip etmektedir.
Yani ilk basamak olarak fizyolojik ihtiyaclar baz almmaktadir. Ilk basamakta yer
alan fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesiyle birlikte, birey bir {ist basamaklardaki
ihtiyaclarii gidermeye yonelmektedir. Maslow’a gore, doyurulmus bir ihtiyac artik
bireyi gilidiilemeyecektir. Bireyi motive etmek i¢in artik bir sonraki basamaktaki
ithtiyaglarim1 doyurmak gerekecektir. Bunun yani sira Maslow, ihtiyaclar1 yiiksek
diizeyli ve diisiik diizeyli ihtiyaclar olarak ikiye ayirmaktadir. Teoriye gore fizyolojik
ithtiyaclar ve giivenlik ihtiyaglar1 diisiik diizeyli, sosyal ihtiyaclar, 6zsaygi ve
ozgerceklestirim ise yiiksek diizeyli ihtiyaglar olmaktadir. Bu ayrima gore yiiksek
diizeyli ihtiyaglarin icsel, diisiik diizeyli ihtiyaglarin ise dissal olarak tatmin edildigi
anlasilmaktadir (Tetik ve Pala, 2009:85).
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Kaynak: Tikici, 2005:145

OLMASI

Abraham H. Maslow’un yukarida agiklanan ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi,
insanlar tizerinde bir tiir motivasyonel etki gosterir. Diger bir ifadeyle, belirli bir
basamak ihtiyacini karsilayan birey, bir sonraki basamaga atlamak icin motive
edilebilir. ihtiyaclar konusunda bilinmesi gereken ilk sey, insanoglunun doyumsuz ve
ihtiyaglarinin sonsuz oldugudur. Buradan ¢ikarilacak sonug, bireyleri dogru

motivasyon araglari ile etik ve verimli bir sekilde ¢alismaya sevk etmektir (Deniz,
2005:145).

1.1.3.1.2. Clayton Alderfer’in ERG/VIG[Varolma (Existence), Iliski Kurma
(Relatedness), Biiyiime ve Gelisme (Growth)]|Teorisi

Maslow gibi kapsam teorilerinin gelisimine katkida bulunan Clayton
Alderfer, kapsam teorilerinde ¢esitli degisiklikler yaparak teoriyi daha basite
indirgemis (Eren, 2004:507) ve Maslow’un modelini modern durumlara uyarlamstir.
Clayton Alderfer, uyarladigi bu modeli; >Varligin siirdiirme, Iliskilerde bulunma ve
Gelisme ve biiyiime ihtiyaglar’® kavramlart lizerine kurmustur (Giiney, 2000:4;
Simsek vd., 2008:194).
ERG teorisinde bahsedilen bu {i¢ kavram sunlardir:
1- Varhgmm Siirdiirme Ihtiyaclar;; insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi ve
neslini devam ettirmesi, bunun i¢in her tirli tehlikeden uzak durup giivencede

olmasidir.
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2- Iliskilerde Bulunma Thtiyaclari; Insanin baska insanlarla hem ¢alisma ortaminda
ve hem de diger sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine
iligkindir.

3- Gelisme veya Biiyiime Ihtiyaclari; Insanin beseri potansiyelini gelistirme,
bireysel gelisme ihtiyaglarina destek olmaya iligskindir (Eren, 2004:507).

Maslow’da oldugu gibi Alderfer’de de ihtiyaglar hiyerarsisi vardir. Bir alt
grup ihtiya¢ tatmin olmadan iist grup ihtiyaca gec¢ilmez. Aynmi zamanda ERG
modelinde hayal kirikligina ugrama ve geriye cekilme ilkesi de vardir. Yani st
kademedeki bir ihtiyacin tatmininde goriilen bir basarisizlik tatmin edilmis bulunan
alt kademedeki bir ihtiyaci tetikleyerek bireyi asag1 diizey ihtiyaclarin tatminsizligine
de gotiirtir (Eren, 2004:507). ERG teorisine gore her bir basamagin tatmini artan bir
bi¢gimde soyut ve zor duruma gelmektedir. Ayrica bazi insanlar bu basamaklarda
ilerlerken mantiki bir gelisme izlerken bazilar1 ise bunalim ve hayal kirikligina
ugrayabilmektedir. Insanlar kisisel gelisme ihtiyaclarin1 karsilayamiyorlarsa diger
basamaklardan birine donerek ¢abalarini  onun {izerinde yogunlastirmak
zorundadirlar. Tablo 2, Alderfer ve Maslow’un kuramlarmin karsilastirilmasina

iligkindir (Giiney, 2000:5).

Tablo 2. Alderfer ve Maslow'un Teorilerinin Karsilastirilmasi

Modeller 1. Basamak 2. Basamak 3. Basamak
Varlik Siirdiirme o ) .
Alderfer . Iliski Thtiyaglart Gelisme Ihtiyaglar
Ihtiyaclari
. Giiven ve Sosyal Sayginlik ve Kendini
Maslow Fizyolojik Ihtiyaglar . )
Ihtiyaglar Gergeklestirme

Kaynak: Giiney, 2000:4

Alderfer’e gore, bireysel ihtiyaclar, belirli bir hiyerarsi izlemekten cok,
birbirlerinin tamamlayicis1 durumundadir. Alderfer, Maslow ve Herzberg gibi
herhangi bir ihtiyacin bireyi giidiilemesi i¢in, mutlaka bir alt grup ihtiyacin tatmin
edilmis olmas1 gerektigi tezini savunmamaktadir. Benzer bigimde Alderfer, Maslow
ve Herzberg gibi herhangi bir ihtiyacin bireyi harekete gegirmesi i¢in mutlaka kisinin
bundan yoksun olmasi gerektigini kabul etmemektedir. ERG teorisi, ¢esitli farkli
ihtiyaglarin aym1 anda faaliyet gosterebilecegini ileri siirmektedir. Bu nedenle,

Maslow kendini gergeklestirmenin, diger dort ihtiya¢ seti tatmin edildikten sonra
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insanlar icin Onemli oldugunu sodylerken Alderfer, (6zellikle endiistri sonrasi
toplumda ¢alisan) insanlarin hem varolus hem de biiyiime ihtiyaglarinin ayn1 anda
tatmini icin giidiilenebilecegini ifade etmektedir (Simsek vd., 2008:194). Alderfer’e
gore temel ihtiyaclar karsilandiginda daha 6nemsiz hale gelip, bireyi bir {ist grup
ihtiyacin karsilanmasina yoneltirken; gelisme gibi st diizey ihtiyaglar, tatmin
edildik¢e daha 6nemli hale gelirler ve bu ihtiyaci gelecekte de karsilama arzusu artar
(Bolat vd., 2008:193).

Alderfer ile Maslow’un ihtiyaglar1 arasindaki benzerlikler incelenecek olursa,
Varligim siirdiirme ihtiyaglar1 fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarma karsilik gelir.
Iliskilerde bulunma ihtiyac1 sosyal ve kendine giiven ihtiyaclarina benzer. Gelisme
ve biiyime ihtiyaglari ise kendini gergeklestirmeye denktir. Maslow’un teorisi
yoneticilerce Alderfer’in kuramina gore daha iyi bilinmekle birlikte, Alderfer’in
kurammin bilimsel gercekliligi daha fazladir. Her ikisi de yoneticilere insanlari
giidiilemekte kullanilabilecek odiilleri ya da destekleyicileri hatirlattiklari igin pratik
bir yarara sahiptir. Yoneticiler, hangi kurami sectiklerine bagli olmaksizin kendini
gerceklestirme ve biiyiime ihtiyaglarinin tatmini igin firsatlar sunarak 6nemli bir

giidiileme saglayabilirler (Simsek vd., 2008:194).

1.1.3.1.3. David Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Ihtiyaglarin &grenmeyle sonradan kazanilacagmm ileri siiren David Mc.
Clelland (Simsek vd., 2008:188), basarma, gii¢ ve iliski kurmaya doniik giidiileri
Olgen bir test gelistirmistir. Bu test ile insan ihtiyaglarin1 ii¢ grupta toplamistir.
Bunlar ‘basarma ihtiyaci duyanlar, iligki kurma ihtiyact duyanlar ve giic kazanma
ithtiyaci duyanlar’’dur.

Basarma ihtiyac1 duyanlar: Basarma ihtiyaci i¢indeki kisiler i¢in basarinin
kendisi, basarinin sonucunda elde edilecek odiillerden ¢ok daha Onemlidir.
Bilinmeyeni kesfetmek, rekor kirmak, herhangi bir is1 daha 6nce hi¢ yapilmadig
kadar iyi yapmak basarma ihtiyacini karsilayici tlirden davramiglara 6rnek olarak
verilebilir (Bolat vd., 2008:194).

Mc. Clelland’a gore, ¢ogu insanda potansiyel bir basar1 ihtiyact mevcuttur
fakat bu potansiyel basar1 ihtiyacini ortaya cikaracak ortam ve firsat her zaman

bulunmayabilir. Insanlardaki kendi alaninda en iyi olma arzusu ve miikemmellige
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erisme duygusu ‘‘basart giidiisii’’ ile tanimlanabilir. Basar1 gilidiisliniin yiiksek
oldugu bireyler baz1 6zelliklere sahiptir. Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir:

- Amaca yoneliktirler.

- Yaptiklar isin sonucu gérmek isterler.

- Yiksek enerji ve istekle zorlu ¢aligmalara girerler

- Sorunlara ¢dziim bulmada kisisel sorumluluk almak isterler.

- Ortalama, gercekei ve elde edilebilen amag ortaya koyarak bir dereceye kadar

riske girerler (Simsek vd., 2008:188).

fliski kurma ihtiyac1 duyanlar: iliski kurma ihtiyacina sahip olan kisiler
rekabetten ¢ok dayanismanin 6n planda oldugu bir ¢alisma ortaminda yer almak
isterler. Bu insanlar icin Orgiitsel baghlik, arkadaslarla yakin iligkiler kurmak,
sorunlar1 paylasarak ¢ézmek vb. davranislar daha 6n plandadir. Bu kisiler baskalar
ile iligki kurma, gruplara girme ve sosyal iligkiler gelistirmeyi amaglarlar (Bolat vd.,
2008:194).

Birlik veya baglhlik giidisiiniin temelinde bireylerin baska insan veya
gruplarla iletisim i¢inde bulunma arzusu vardir. Kimi bireylerin bagkalariyla iletisimi
kuvvetli iken, kimisinin bu egilimi zayiftir. Yine bu bireyleri iletisim ya da iliski
kurmaya iten bazi farkli nedenler mevcuttur. Birey ya iyi arkadasliktan hoslandigi
icin ya da c¢ikar gibi maddi odillerden yararlanmak amaciyla arkadaglik
kurabilmektedir. Arkadaslik kurma arzusundan olan bireyler su 06zellikleri
sergileyebilirler.

- Diger insanlarla arkadaslik ve duygusal iliski i¢ine girmek isterler.

- Diger insanlar tarafindan sevilmek, tasvip edilmek isterler.

- Sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.

- Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler (Simsek vd.,

2008:188).

Gii¢ kazanma ihtiyaci duyanlar: Gii¢ kazanma ihtiyact duyanlar ise
bulunduklar1 ortamda c¢evrelerine egemen olmak isterler. Baska bir deyisle bu
kisilerde diger kisileri yonetme ve denetleme ihtiyact agir bastigindan daha c¢ok
yonetim kademesinde olmak isterler. Gii¢ kazanma ihtiyac1 duyan bireyler, bir seyin
basinda bulunmaktan, baskalarin1 etkilemekten statiisii ile 1ilgili durumlan

gostermekten ve sahip oldugu prestij ile insanlar1 kazanmaktan hoslanirlar (Bolat ve
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digerleri, 2008:194). Gii¢ kazanma arzusunda olan bireyler su tiir ozelliklere
sahiptirler;

- Diger insanlar iizerinde etki sahibi olmak isterler.

- Giicti sagladiklar1 durumlarda, diger insanlarla yarismayi severler (Simsek

vd., 2008:188).

Bu teoriye gore Onemli olan, Orgiitlerde bireylerin davraniglarini
yonlendirmede hangi ihtiyacin 6n planda oldugudur. Bu teorinin yonetici agisindan
anlami1 ise sudur: giidlilenmenin saglanabilmesi ic¢in bireyin hangi ihtiyacinm
karsilamaya c¢alistigmin dogru belirlenmesi ve buna uygun bir gorev veya
pozisyonda ¢alistirilmasi gerekir. Ornegin, basari gdsterme ihtiyaci yiiksek olan bir
isgéren bunu saglayabilecek bir ige yerlestirilebilir. Boylece birey motivasyon igin
gerekli ortam1 bulacagindan, sahip oldugu bilgi ve yetenegini tam olarak

sergileyebilecektir (Kog ve Topaloglu, 2010:206).

1.1.3.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ kuramlarinin odak noktasi, davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna
kadar gegen siire igerisinde biligsel siirecler ele alinmak suretiyle tiim degiskenlerin
incelenmesidir. Bireylerin ¢evrelerini nasil algiladiklari, davranislarini etkileyen dig
faktorlerin neler oldugu, gelen uyarilara ne tarz tepkiler verdikleri bu kuramlar
cergevesinde dikkate alinir. Siire¢ kuramlarinda, kisisel farkliliklarin motivasyondaki
Oonemi ele alinmaktadir. Bu kuramlar1 gelistiren arastirmacilara gore, farkli kisilerin
farkli goriis ve deger yargilar1 vardir. Ancak davranisi harekete geciren gilidiileme
stireci hepsinde aynidir (Tinaz, 2009:7).

Siire¢  teorileri,  birey  davramiginin  nasil  harekete  gecirilip
yonlendirilebilecegini agiklamakta olup kapsam teorilerinin agiklamakta yetersiz
oldugu motivasyona iliskin durumlar1 ortaya ¢ikarmak ic¢in gelistirilmistir (Kog¢ ve
Topaloglu, 2010:207). Siire¢ kuramlar1 kisminda, Vroom’un beklenti kurami, Lawler
ve Porter’in gelistirilmis beklenti kurami, Adams’in esitlik kurami, Skinner’in

pekistirme kurami incelenmistir.
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1.1.3.2.1. Victor Vroom’un Beklenti Teorisi

Yaygin olarak motivasyonu agiklayan teorilerden en Onemlisi Victor
Vroom’un “beklenti’’ teorisidir. Kuram bir takim elestirilerine ragmen cesitli
arastirmalar tarafindan desteklenmistir. Beklenti teorisine gore; is ve gérev basarisi
biiyiik 6l¢iide odiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. Bu teori ii¢ degisken
icerir. Bunlar;

Cekicilik: Birey basar1 sonrasi kendine verilecek odiilleri arzulamalidir.
Odiiller onun i¢in bir deger (Valens) teskil etmelidir. Yiiksek deger bireyin daha
fazla caba gostermesini saglayacaktir.

Performans ve odiil iliskisi: Bireyin gosterecegi ¢aba, ona bazi odiiller
kazandiracagi hissini vermelidir.

Performans ve gii¢ iliskisi: Bireyin isini yaparken gdsterece8i cabayi
algilamasi, onu belli bir performansa ydnlendirir (Ozkalp ve Kirel, 2011:293). Bu
teorinin modeli ise sekil 2’deki gibi ifade edilebilmektedir.

- . \ Kisisel Organizasyon \ -
Kisisel Gile Performans Odiilleri KiSESl s
£

Sekil 2. Beklenti Modeli
Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 2011:293

Vroom, motivasyonun kaynagindan ¢ok, isgdrenlerin is ile ilgili ¢abalarim
aciklamaya ¢aligsmistir. Vroom’un teorisinin temelini, isle ilgili ¢abalar, performans
ve 151 yapma karsilifinda elde edilecek odiiller arasindaki iligski olusturmaktadir.
Teori, kisinin ¢esitli davranis alternatifleri arasinda karar vermek ig¢in kullandig
stiregleri incelemistir (Tetik ve Pala, 2009:90). Beklenti teorisi, belirli bir sekilde
davranma egilimini, bu davranisin belli bir sekilde sonug¢lanacagi beklentisine ve bu
sonucun kisi tarafindan arzu edilebilirlik derecesine bagli olarak acgiklamaktadir.
Teoriye gore, ‘‘kisiler yapabileceklerini ve yapmak istediklerini yapacaklardir’’

(Torlak, 2008:253).
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Victor Vroom’un teorisine gore, ihtiyaglar davranisa yol agar ve
motivasyonun dayaniklilig kiginin davranisini gerceklestirme arzusunun derecesine
baghdir. Yani davramist ne kadar ¢ok gerceklestirmek istedigine baghdir.
Motivasyonun giicii, davranisin gerceklestirilmesi sonucunun algilanan degeri ve
davranisin neden oldugu sonucunun metalastirilmasinin algilanan olasiligina
baghdir. Bir baska deyisle, giidiilenme, beklentilerle valenslerin ¢arpiminin (Kanbur,
2005;38) matematiksel toplami olarak ele alinmaktadir (Glidiilenme giicii= Valens x
Beklenti). Vroom iki ya da daha ¢ok amaca karsi duyulan isteklerin giigleri
arasindaki iligskiyi gosteren kavram igin “valens (deger)’’ terimini kullanir. Bir amag
elde edilmek isteniyorsa, yani bu amacin elde edilmesi elde edilmemesine
yegleniyorsa, bu amacin valensi (+), bunun tersiyse (-) olacaktir. Bununla birlikte,
belirtilmesi gereken diger bir 6nemli nokta da, ¢alisan performansinin, kisilik
ozellikleri, beceri, bilgi, deneyim ve yetenekler gibi birgok faktore bagli oldugunun
kabul edilmesidir (Torlak, 2008:253).

1.1.3.2.2. Lawler- Porter Beklenti-Deger Teorisi

Lyman Porter ve Edward Lawler tarafindan gelistirilen beklenti-deger
teorisinde Vroom’un modeli esas alinmaktadir. Ancak bazi noktalarda modele bazi
eklemeler yapilmistir. Porter ve Lawyer, Vroom’un bireyin gosterecegi ¢abanin, elde
edecekleri sonuglara verdikleri degere ve ¢abalarinin bu odiilleri elde etmelerini
saglayacagi inancinin derecesine bagli oldugu goriisiine katilmiglardir. Ancak,
cabanin her zaman performansla sonuglanamayabilecegini vurgulamislar ve hem
degerler ile beklenti arasindaki hem de g¢aba ile motivasyon arasindaki iliskilerin
Vroom’un modelinden daha karmasik oldugunu ileri siirmiislerdir (Kog¢ ve
Topaloglu, 2010:208). Lawler ve Porter’in ortaya koyduklari beklenti-deger modeli
Sekil 3’deki gibi ifade edilmektedir.
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Sekil 3. Lawler-Porter Motivasyon Teorisi
Kaynak: http://www.e-motivasyon.net

Modele gore bireyin yliksek performans gostermesi, bu performansin
gerektirdigi bilgi ve yetenege baghdir. Birey bunlara sahip olmali ya da orgiit
tarafindan sahip olmasi saglanmalidir. Diger yandan bu performansla ilgili olarak,
orgiit icinde sahip olunan rol de 6nemli bir etkiye sahiptir. Birey, gosterdigi yiiksek

3

performans karsiliginda 6diillendirilmelidir. Bu noktada ‘‘igsel odiiller”” ve ““dissal
odiiller’” den yararlanilabilir. Lawler-Porter Modelinde bu asamada da ilave unsurlar
bulunmaktadir. Bireyin odiller konusunda da bazi beklentileri s6z konusudur.
Burada 6nemli olan ‘‘6diillendirme’” konusunda adalet ilkesinden vazgecilmemesi
ve ddiillendirmede nesnel dlgiitler kullanilmasidir. Yani “ayni diizeydeki ¢abaya, esit
odiiliin verilmesi gerekir (Bolat vd., 2008:197).

Yine teoriye gore bireyin c¢abasi iki onemli faktor tarafindan ortaklasa olarak
belirlenir. Birincisi elde edecegi sonuglara bireyin verdigi deger ve bireyin ¢abasinin
bu édiillerin elde edilmesini ne derecede saglayacagi konusundaki inancidir. Ikincisi
ise, birey elde edecekleri odiilleri degerli buluyor ve ¢abalart sonucunda bu ddiillere
ulasabilecegine inaniyorsa belirli diizeyde ¢aba harcayacaktir. Diger yandan bireyin
harcadig1 ¢abanin, isi meydana getiren gorevlerin yerine getirilmesi olarak
tanimlanan “is performansina” doniisebilmesi i¢in, bireyin belirli diizeyde yetenege
sahip olmasi ve isi ile ilgili gorevleri ¢ok iyi anlamis olmas1 gerekir. Aksi takdirde

birey cok fazla caba harcasa bile gerekli performansi gosteremeyebilir. Model,
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performansin zorunlu olarak is tatmini ile iliskisi olmayabilecegini ve performans ile
is tatmini arasindaki iligskinin bir¢ok unsura bagli oldugunu vurgulamaktadir (Kog ve

Topaloglu, 2010:209).

1.1.3.2.3. John Stacey Adams’in Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, motivasyon ile ilgili Sosyal
Karsilastirma Kuramlar1 arasinda en popiiler olamidir. Esitlik Kurami, insan
davranislari ile ilgili iki varsayimma dayanir. ilk olarak bireyler, toplumsal iliskilerini
degerlendirirken piyasadaki ekonomik alig-verislerinde de gegerli olan siirecleri
kullanirlar. Diger varsayima gore ise, bireyler goreli dengeyi Ongorebilmek igin
kendi durumlarini bagkalarinin durumlariyla karsilastirirlar. Bu teoriye gore esitsizlik
durumunda bireylerin motivasyonun diistiigii ileri siiriilmektedir (Keser, 2012:121).

Esitlik teorisi, iki degisken arasindaki iligski tizerine kurulmustur. Bunlar,
girdiler ve ¢iktilardir. Girdiler; bireyin ge¢cmisteki is deneyimlerini, egitimi ve isteki
cabalarimi igerir. Ciktilar ise, bireyin degisimden edindikleri olarak ele alinmaktadir.
Yani parasal anlamdaki Odemeleri, yan Odemeleri ve kazanilan statiileri
kapsamaktadir. Bu girdi ya da ¢iktilar arasindaki degisimin varliginin kabul edilmesi
icin iki kosulun olusmas1 gerekmektedir. Ilk olarak bir girdi ya da ¢iktiy1 taraflardan
birisinin tanimas1 gerekmektedir. Ikinci olarak, girdi ya da ¢ikt1 degisimle ilgili veya
degisime marjinal fayda saglayici olarak ele alinabilmelidir. Burada bireyin
ciktilarinin girdilerine orani; diger bireylerin ¢iktilarmin girdilerine oranina esit ise,
hissedilen esitlik durumu gerceklesebilmektedir. Bu iki oranin esit olmadigi
durumlarda “hissedilen esitsizlik” s6z konusu olabilmektedir. Bu durum asagidaki
sekildeki gibi gosterilebilir (Simsek vd., 2008:188).
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Tablo 3. Adams'in Esitlik Teorisi

Bireyin Ciktlar1  Bagkalarmm Ciktlar:
Bireyin Girdileri B Baskalarinin Girdileri

Bireyin Ciktilar1  Baskalarinin Ciktilar:
Bireyin Girdileri Bagkalarimin Girdileri

Bireyin Ciktilarn  Baskalarinin Ciktilar
Bireyin Girdileri Baskalarmin Girdileri

Kaynak: Kog ve Topaloglu, 2010:210

Yukaridaki ti¢ farkli durumda esitlik/esitsizlik s6z konusudur. Hangi durum
olursa olsun bireyde bir takim gerilim ve huzursuzluga neden olacaktir. Birinci
durumda, bireyin beklentisi ve ¢iktilart ile bireyin kendine denk tutmus oldugu
baskalarinin girdi ve ciktilart esittir. Ikinci ve iigiincii durumlarda esit degildir. ikinci
durumda, bireyin beklentileri ve ¢iktilar1 ile referans olarak kabul ettikleri arasinda
birey aleyhinde bir durum sdz konusudur. Ugiincii durumda ise, bireyin beklentileri
ve ciktilart ile referans olarak kabul ettikleri arasinda birey lehine bir durum soz
konusudur. Ikincisi bireyde tatminsizlik olustururken, {iciincii durum ise bireyde
tatmin saglamakla birlikte bireyin hak etmedigi bir durumdur. En uygun durum

birinci esitlikte gosterilen durumdur (Kog ve Topaloglu, 2010:210).

1.1.3.2.4. Burrhus Frederich Skinner’in Edimsel Sartlandirma Teorisi
Pekistirme (reinforcement) teorisi, Skinner’in gelistirdigi ilkeleri kullanarak
cevresel pekistiricilerle insanin nasil motive oldugunu agiklar. Bu teori dissal
odiillerin davranisa uygulanmasi temeline dayanir. Eger bir is goren calistig1 alanda
yiiksek bir performans gosterir ise ddeme, yarar ya da oviilme, taninma gibi odiiller
alir. Bu 6diiller, is goreni bu performansa gotiiren davraniglarini pekistirir. Bazen is
goren, kisisel degerleri ve inanglariyla da kendini igsel olarak giidiiler ve
odiillendirir. Bu teoriye gore bireyler kisisel olarak en ¢ok odiillendirilen davranisa

yonelirler (Basaran, 2000:92).
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Bu modelde odiiller giiclendirici durumdadir. Ciinkii amag, odiillendirilen
davranisin siirekliligini saglamaktir. Bu 6diilleri, yonetici, deneme, gérme ve tecriibe
yontemleri ile bulur. Ihtiyaclar farkli olacagindan kisilerinde almak isteyecekleri
odiiller farkli olacaktir. Skinner ve izleyicileri, olumsuz pekistirmenin yol acacagi
davranigin garip, kestirilemeyen ve istenmeyen bir bigimde gergeklesecegini ileri
siirmiislerdir (Simsek ve digerleri, 2008:199). Ornegin, bir 6gretmen 6grencilerine
bir sorular1 olup olmadigini sorsa ve ogrencilerin bazilar1 el kaldirirsa (davranis);
ogretmende bu 6grencileri sinif dniinde alay konusu yaparsa (sonug), muhtemeldir ki
ayn1 6gretmen bir daha 6grencilere sorulari olup olmadigini sordugu zaman, pek az
ogrenci elini kaldirip soru soracaktir (Kog ve Topaloglu, 2010:209). Teori, olumlu
pekistirmenin Orgiitsel amacglara uygun bir bicimde degisim ve yoOnlendirme
saglayacagini ileri stirmektedir.

Skinner’in sartlandirma teorisinin ana fikri sudur: birey su veya bu nedenle
(ihtiyaclar, amaglar, daha dnceki sartlanmalar vs.) bir davranis gosterir. Bu gosterilen
davranisin karsilagacagi sonu¢ Onemlidir. Sonucun ¢esidine gore birey ya ayni
davranisi tekrar gosterecek veya gostermeyecektir. Eger birey davranislari, haz verici
ve memnun edici olarak nitelendirilen sonuglarla karsilasirsa, muhtemelen o birey
ayn1 davranis1 tekrar gosterecektir. Eger karsilasilan sonuglar, birey tarafindan aci
verici veya hoslanilmayan ve iiziicii olarak nitelendirilen sonuglar ise, muhtemelen o

birey ayn1 davranisi tekrar gostermeyecektir.

1.1.4. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi kapsam teorileri icerisinde incelenmektedir.
Ancak aragtirmanin temel motivasyon teorisi olmasindan dolayr Herzberg’in ¢ift
faktor teorisi bu kisimda ayr1 olarak agiklanacaktir.

Kapsam teorileri baglaminda incelenen ve motivasyon konusunda
Maslow’dan sonra adindan en ¢ok bahsedilen kisi Herzberg olmustur (Keser,
2012:107). Adindan en fazla s6z edilen teorilerden biri olan ‘‘Cift Faktor/ikili
etmen’’ teorisi, Herzberg tarafindan ortaya atilmistir (Simsek vd., 2008:178).
Herzberg ¢ift faktor teorisini “‘is i¢in motivasyon’’ adli ¢alismasinda agiklamustir.
Herzberg (1959), bu c¢alismasinda bireylerin, ¢alistiklar1 alan igindeki kosullarin

hangilerinin arzu edilmez oldugunu ya da hangi kosullardan kaginmak gerektigini
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saptamak istemistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:104). Yine bu amagla Herzberg bu
sorunun ¢ozliimil i¢in 1950’1 yillarda iki yiiz mithendis ve muhasebeci iizerinde bir
arastirma yapmistir. Yapilan bu arastirmada cevaplayicilara “Isinizde ne zaman
kendinizi son derece iyi, ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak
aciklayiniz?” sorusu sorulmustur (Simsek vd., 2008:178). Herzberg, bu sorudan
aldig1 cevaplar dogrultusunda olusturdugu modelin igerigini motive edici gelismeye
yol acgan igsel faktorler ve saglik (hijyenik) acisindan kaginma davranislarini
saglayan digsal faktorler olarak iki grupta toplamustir (Torlak, 2008:245). Hijyen
(digsal) faktorlerini; isletme yonetimi ve politikasindan hosnutsuzluk, teknik
gozetimden hosnutsuzluk, ticret yetersizligi, Kisileraras: iligkilerden kaynaklanan
hosnutsuzluk, ¢alisma kosullarindan hosnutsuzluk olarak ifade etmistir. Herzberg
motive edici (i¢sel) faktorleri ise; isin kendisi, basarma, fark edilme, yiikselme,
anlamli ve zevk verici bir iste ¢alisma, sorumluluk alma ve gorevi yerine getirme
olarak belirtmistir (Agirbas vd., 2005:330; Tikici, 2005:146-147).

Yukarida saydigimiz motivasyonel faktorler ile hijyen faktorleri arasinda
cesitli farkliliklar vardir. Bu farklilar incelenecek olursa: motivasyonel faktorler isin
0zii ve igerigiyle ilgiliyken, hijyen faktorleri ise isin ¢evresel sartlari ile ilgilidir.
Bunun yani sira motivasyonel faktorler temel giidiileyici faktorler olarak kabul
edilirken, hijyen faktorleri bireyin tatminsizligini engellemektedir. Eger bireyin
tatminsizligi giderilmezse bireyin motivasyon faktorleri ile giidillenmesi pek
miimkiin olmayacaktir. Bunun nedeni ise hijyen faktorleridir. Ciinkii hijyen
faktorlerinin ana gorevi, bireyin tatminsizligini 6nleyerek motivasyon faktorlerinin
yaratacagi giidiilenmeye ortam hazirlamaktir (Simsek vd., 2008:188). Herzberg’in
caligmalarinda ortaya koydugu motivasyon ve hijyen etmenleri Sekil 4’deki gibi

ifade edilmektedir.
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Bu teorinin yonetici acisindan anlami sudur: hijyen faktorleri bulunmasi
gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir.
Hijyen faktorlerin varliklar1 ancak motivasyon i¢in gerekli ortami yaratir.
Motivasyon, motive edici faktorler ile saglanirsa gerceklestirilebilir. Hijyen
faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak, isgorenleri motive

etmeye yetmeyecektir (Kog ve Topaloglu, 2010:205).
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IKINCi BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE iS TATMINI

2. 1. IS TATMINI KAVRAMI

Isgorenlerin isleriyle ilgili sahip olduklari duygularin bir sonucu olarak
tanimlanan is tatmini, kavram olarak incelendiginde aslinda daha genis bir anlami
kapsadig1 goriilmektedir. Isgorenler calisma hayatlar1 boyunca birgok deneyim ve
tecriibeler edinmektedirler. Bu deneyim ve tecriibeler, isgdrenlerin ¢alisma hayati
stiresince elde ettikleri mutluluklari, iiziintileri, is tecriibeleri ve kazanimlarindan
olusmaktadir. Tiim bu kazanimlarin sonucunda yaptiklart ise ve isletmeye kars
tutumlari, is tatmini ya da is tatminsizligi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Sevimli ve
Iscan, 2005:56). Is tatmini kavrammnin ¢ok boyutlu bir kavram olmasi (Ozer,
2010:72), farkli tamimlarinda ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Arastirmanin bu
boliimiinde; is tatmininin tanimi, is tatmininin 6nemi, is tatminini agiklayan teoriler

ve is tatminini etkileyen faktorler izerinde kavramsal bir inceleme yer almaktadir.

2.1.1. is Tatmininin Tanim

1945 yilinda Ikinci Diinya Savasi’nin sona ermesiyle birlikte batili toplumlar
yeniden yapilanma ve toparlanma ¢abasina girismis ve bu siirecte savasin getirdigi
olumsuz sartlarin sonucu olarak fabrikalar fiziksel agidan yetersiz hale gelmistir. O
donemde fabrikalar calisanlarini tatmin edici kosullari, ¢alisanlar i¢in uygun terfi
imkanlarin1 saglamakta gii¢lik ¢ekmekte, isler genellikle rutin sekilde devam
etmekteydi. Tim bu nedenlerin sonucu olarak verimlilik ¢ok diisiik ve isten
ayrilmalar da cok yiiksek oranlarda seyretmekteydi. Iste tamda bu donemde
isletmeler, biitiin olumsuz sonuglarin ve isten ayrilmalarin getirdigi mali ylikten
kurtulmak i¢in bir¢ok kavram ile birlikte is tatmini kavrami {izerinde de

yogunlasmaya ve bu konuda yapilan arastirmalari desteklemeye baslamislardir
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(Erenler, 2001:42). Yapilan arastirmalar sonucunda tatmin ve is tatmini gibi
kavramlar agiklanmis ve sonraki donemlerde de bu kavramlar gelistirilmeye
calisiimustir.

Tatmin kavrami, arzu edilen bir amaca ulasma ve bunun sonucunda goniil
doygunluguna erme anlami tasimaktadir (Futrel ve Parasuraman, 1984; Henne ve
Locke, 1985; Akinci, 2002; Tengilimoglu, 2005). Ayrica tatmin edilen ihtiyaglarin
sonucunda olusan mutluluk durumu olarak da tanimlanir. Tatmin olma duygusu ilgili
birey tarafindan hissedilir ve onun i¢ huzura ulagsmasini saglamak i¢in énemli bir rol
tistlenir (Karcioglu vd., 2009:60).

Oriicii’ye gore (2006) tatmin, kisisel duygusal ve sosyal niteliklere sahip bir
kavram olarak degerlendirilmektedir. Ayrica Oriicii, tatmin kavrammi, bir baska
birey tarafindan dogrudan gozlenemeyen, yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya huzuru anlatan bir kavram olarak
aciklamaktadir.

Is tatmini hakkinda ise bircok farkli tamim vardir ve genellikle tanimlar
arasinda benzerlik oldugu dikkat ¢ekmektedir (Sabuncuoglu, 2009:49). Bu bircok
tanimlamalarin altinda yatan neden, bireylerin ¢alismakta olduklart islerde tatmin
olmalarini saglayan pek ¢ok unsurun var olmasi ve bu tanimlamalarin da var olan
unsurlar ¢ergevesinde yapilmis olmasidir denilebilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2).
Bireylerin ulastiklar1 imkanlarin seviyesi beklenti ve 6zlem seviyelerine yakin ise
tatmin, bu seviyelerin altinda ise tatminsizlik séz konusudur (Oriicii vd., 2006:40). Is
tatmini hakkinda yapilan tanimlardan bazilar1 sdyledir.

Is tatmini kavramini arastiranlarin en basinda gelen Locke (1969), is tatminini
“‘bir bireyin isini veya deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda olusan mutlu ve
olumlu hisleri’” seklinde tanimlamaktadir (Ardi¢ ve Bas, 2001:2; Erdil vd., 2004:18).

Oshagbemi’e (2000) gore, i1s gorenin isine karsi olan g¢alisma degeri ve
calistigl isten kazandiklarinin birbiriyle etkilesimi sonucunda olusan duygusal bir
cevaptir.

Yiiksel’e (2005) gore is tatmini kavrami, calisanlarin isinden duydugu
hosnutlugun bir derecesi olarak kabul edilmekte olup, orgiitlerde ¢alisanlarin islerine

kars1 olan tepkilerini belirlemede 6nemli olan bir etmendir.
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Akkog¢ vd. (2012) is tatminini, ¢alisanin isinden bekledigi ile isinden elde
ettigi sonucun karsilastirilmasi sonucunda gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen
ad olarak agiklamislardir.

Ustiin (2009) ise, bu kavrami isle 6zdeslesme, giidiileme ve isi ¢ekici bulma
olgulariyla yakindan iliskili olarak agiklamistir.

Tiim bu tanimlar 1s18inda en genel anlamda ifade edilecek olursa, is tatmini,
is ortamma iliskin olumlu ya da olumsuz duygularin timiidiir ya da daha basit
ifadeyle, c¢alisanlarin isi ile ne kadar mutlu oldugunun belirlenmesidir.

Is tatmini bireylerin islerinin mevcut yonlerinin haricinde farkli y&nleri
hakkinda ne hissettiklerini ortaya koymaktadir. Birey yapmakta oldugu isin her yonii
ile mutlu olabilir ama c¢alisma kosullari, maas gibi var olan herhangi bir yonden de
memnun olmayabilir. Bu konuda yapilan arastirmalar isin bu boyutlarina verilen
onemin is tatminini arttirdigini gostermektedir (Oriicii vd., 2006:41). Diger tutum ve
davraniglarda oldugu gibi is tatmini de inanglar, diisiinceler, duygu, degerler ve
davranigsal yonelmelerin bir bilesimini ortaya koyar. Is tatmini diger tutumlar gibi
gozlenebilir bir degisken degildir. Fakat bireylerin bu konu hakkindaki duygu ve
diistincelerini dile getirmesi veya davranislarini incelemek suretiyle anlasilabilir
(Sabuncuoglu, 2009:50).

Is tatmini konusunun sistematik olarak incelenmesinde motivasyon
teorilerinin de etkileri goriilmektedir. Motivasyon konusundaki literatiir
incelendiginde en ¢ok rastlanan teoriler olan Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi ve Adams’in Esitlik Teorisi olarak
adlandirilan teorilerin gilinlimiizde de O6nemini korudugu ve is tatmini hakkinda
yapilan arastirmalarda bu teorilerden faydalanildigi goriilmektedir (Yelboga,
2007:2). Arastirmalarda is tatmininin genel olarak ii¢ boyutundan bahsedilmektedir.
Bu boyutlar su sekildedir (Caligkan, 2005:10);

- Is tatmini, bir is durumuna y&nelik duygusal yanittir.

- Is tatmini, genellikle kazanglarin ne 6lciide karsilandigini veya beklentilerin
ne kadarinin agildiginin belirlenmesidir.

- Is tatmini, birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin, isin

kendisi, ticreti, terfi imkanlar1, yonetim tarzi, calisma arkadaslari gibi.
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Is tatmini ile iliskisi olan baz1 kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlardan biri
de motivasyon (gldiilleme) kavramidir. Daha once de belirtildigi gibi, tatmin
kavramiyla kisinin i¢ huzuru ve rahathigr ifade edilmektedir. Fakat kisinin davranigini
degistirme anlamina gelmez. Motivasyon ise kisinin davranislarini etkileyerek, onu
harekete gecirmektir. Bu noktada her iki kavram birbirinden ayrilmaktadir. is tatmini
ile iliskisi olan kavramlardan bir digeri de orgiite baghlik (o6rgiitsel baglilik)
kavramudir. Iki kavram arasindaki temel fark, “isimi seviyorum” ve “calistigim
isletmeyi seviyorum” seklinde &zetlenebilir. Is tatmini, is gdrenin yapmakta oldugu
isine kars1 gelistirdigi tutumlarla ilgili iken, orgiite baglilik is gorenin calistig
isletmeye kars1 gelistirdigi tutumla ilgilidir. Bu nedenle is tatmini ile orgiitsel baglilik
arasinda normal olarak yiiksek pozitif iliski beklenir (Sabuncuoglu, 2009:50).

2.1.2. Is Tatmininin Onemi

Glinlimiiz bilgi toplumuna damgasimi vuran degisme ve gelismelerin en
Oonemlisi toplumsal ve siyasal yasamda oldugu gibi, ekonomi ve yonetim alaninda da
insan faktoriiniin 6n plana ¢ikmasidir (Ugkun vd., 2004:39). Bilgi olusumunun ve
kullaniminin ¢ok ©6nem kazandigr giinimiizde tiim is gorenlerin ayni amaca
yonelmesi, hedefin is goren ve miisteri tatmini olmasi gerekliligi igletmeleri yeniden
yapilanmaya zorlamaktadir. Isletmelerin yasamini siirdiirmesinde is gdrenlerin ve
misterilerin tatmini tiizerine kurulmus misyonlarin ve buna bagl gelistirilmis
stratejilerin elzem oldugu anlasilmis olup tiim is gorenlerin ydnetim siireglerine
katilmalar1 tesvik edilmektedir (Akinci, 2002:2).

Is tatmini, kurumlar ve isletmeler agisindan, personel giderlerinin biitgede
O6nemli bir paya sahip olmasi, is yavaslatma, diisiik verim, basarisizlik, iligkilerde
bozulma ve disiplin sorunlari nedeniyle énem tasimaktadir (Unsar vd., 2006:132).

Calisanlarin isle ilgili tutumlarmin 6nemi 1930’larda yapilan Hawthorne
arastirmalariyla anlasilmaya baslanmustir. Isletmelerde, is tatminine artan ilgi gesitli
nedenlere dayanmaktadir. Bunlarin baglicalarin1 su sekilde siralamak miimkiindiir
(Baysal, 1997:30):

-  Toplumsal gelisme ve bilinglenme: Toplumlarin ekonomik gelismelerine
paralel olarak belirli bir maddi kaynaga ulasan bireylerin ihtiyaglart da

degismistir. Egitim diizeyinin yiikselmesi beklentileri de degistirmistir.
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- Toplumsal gelismeye paralel olarak oOrgiitsel gelismede s6z konusudur.
Isletmelerde mevcut is, sekil ve gerekleri de degismeye baslamistir.
Baslangicta performansi iyilestirme ile baslayan bu ilgi yakin zamanlarda
sosyal sorumluluk sekline doniismiistiir.

- ABD'de 19301arda sendikaciligin canlilik kazanmasi, gii¢lii sendikalar
kurulmasi ve 1937'de Wagner is¢i-igveren iliskileri yasasinin ¢ikarilmasi ile
toplu pazarligin hukuki bir varlik kazanmas1 ABD’de is tatminine olan ilgiyi
arttirmistir.

- Isletmelerde &rgiitsel degisim uygulama geregi ve yenilige direnis ve yeniligi
kabul ettirme geregi is tatminini ayrica ilgi konusu yapmuistir.

Is gorenlerin is tatminlerinin artmasi, is goren devir hizi ve is
devamsizliklarinda azalmaya neden olacagindan, isletmelerin cesitli maliyetlerden
kurtularak daha verimli calisabilmelerini saglamaktadir. ‘Ornegin ABD’de yapilan
bir arastirmaya gére, Is gorenlerin %70’ isverenin takdirinin kendilerini iste tutan en
onemli neden oldugunu sdylerken, %781 de igverenlerinin saglamis oldugu is tatmini
sonucunda ortaya ¢ikan motivasyon nedeniyle gelecek 2 yil i¢cinde isletmelerinden
ayrilmayr diistinmediklerini ifade etmislerdir.”” Bu arastirmaninda isaret ettigi gibi,
igverenlerin sagladiklari is tatmini is gorenlerin isletmeden ayrilmasini engelleyerek,
is goren devrini azaltmaktadir (Demir, 2005:283).

Emek-yogun bir sektor olan turizm sektoriinde isgiiciinin 6nemi diger
sektorlere gore daha fazladir. Hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan iggérenin
i¢ ige, yliz ylize oldugu sektorde, is tatmini diisiik olan isgdrenin miisterisine tatmin
edici bir diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri tatmini saglamasi miimkiin degildir.
Miisterilerin yiiksek bir diizeyde tatmin olarak konaklamasi ve ayrilmasi igin
isgorenlerin de islerinden ve isyerlerinden tatmin olmus olmalar1 gerekmektedir
(Akinci, 2002:2). Ogzellikle de tiim hizmet isletmelerinde oldugu gibi otel
isletmelerinde de is tatmini, isgérenlerin verimlilik ve basarisin1 bireysel olarak
sundugu ve sagladig is tatmini Olclistinde miisterileri mutlu ve tatmin etmesi s6z

konusu oldugundan ¢ok daha énemlidir (Demir, 2005:283).
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2.1.3. is Tatminini Aciklayan Teoriler
Calisanlarin ig tatminine yonelik ¢esitli arastirmalar yapilmis ve beraberinde

bazi teorilerin ortaya ¢ikmasmna neden olmustur. Is tatmini ile ilgili bu teoriler
motivasyon teorileri ile aynidir. Ancak is tatminine daha farkli a¢idan
yaklasmaktadirlar. Bu teorileri yine kapsam ve siire¢ teorileri olarak iki baslikta
incelemek miimkiindiir.

Is tatmini, bir davranis seklini igeren motivasyondan farkli olmasina ragmen,
literatiir incelendiginde her iki kavraminda motivasyon teorileri kapsaminda ele
alindiklar1 gériilmektedir. Is tatminini agiklamak igin ¢ok sayida teorik ve gorgiil
calismalar yapilmistir. Maslow’un (1943) Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in
(1966) Cift Faktor Teorisi ve Vroom’un (1964) Beklenti Teorisi birer motivasyon
teorisi olmakla birlikte, is tatminini ilk inceleyen baslica ¢alismalardir (Yiiksel,
2005:294).

Kapsam teorileri, isgoreni igten doyuma gotiiren gereksinmeleri tek tek
gostermeye calisirlar. Bunlar igsgorenin belirlenen bazi degerleri ya da gereksinmeleri
orgiitge karsilandiginda isgorenin doyuma ulagacagini savunurlar.

Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine gore, isgdrenin doyumu icin fizyolojik,
giivenlik, ait olma, sayginlik ve 6z gergeklestirme gereksinmeleri doyurulmalidir. Bu
bes kiimedeki gercksinmeler, bir sira dizin olusturur. Isgéren alt basamaktaki
gereksinmeleri doyurmadikca bir iist basamaktaki gereksinmelerin doyurulmasina
istek duymaz. Bir orgiit bir isgdrenin bu gereksinmelerini ne oranda karsilasiyorsa
1sgoren o oranda isinden doyum saglar.

Siirdiirme etmenleri, orgiitiin politikalari, teknik denetim, {icret, kisilerarasi
iligkiler, ¢alisma kosullaridir. Bunlar isgorenin orgiit i¢inde saglikli ¢aligmast i¢in
gerekli oldugundan, bunlara saglik etmenleri de denir. Ayrica bunlar iggdreni distan
etkiledigi icin de digsal etmenlerdir. Siirdiirme etmenlerinin orgilitce saglanmasi,
1sgoérende isten doyumu saglayamaz, ama bunlarin yoklugu ya da az karsilanmasi
isten doyumu azaltir. Clinkii bir orgiitiin {iyesi olan iggérenin bu gereksinmelerinin
karsilanmas: iiyelik hakkidir. Bunlar 6rgiitce saglandiginda yonetim gorevini yapmis
olur. Saglanamadiginda ise isgdrende isten doyumsuzluk yaratir. Isgdrene isten
doyum saglatan, giidiileyici etmenlerdir. Bunlar, basari, taninma, ilging ve savasim
isteyen gorev, sorumluluk yliklenme, yiikselme ve gelisme olanagi verme gibi

etmenlerdir. Bunlar hem doyum saglayict hem de isgdreni icten giidiileyici igsel
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etmenlerdir. Bu kurama gére doyum doyumsuzlugun karsiti degildir. Is goren isinden
doyum saglamadiginda, doyumsuz olmadan da ¢alisabilir. Pek ¢ok isgoren doyum ve
doyumsuzlugun arasindaki noktada isini siirdiiriir (Basaran, 2000:215-216).

Stire¢ kuramlar1 iggdérenin isten doyumunun nedenlerini, nasil olustugunu
aragtirir. Isten doyumun, gereksinmeler, degerler, umutlar, algilar gibi degiskenlerini
simiflandirirlar ya da ¢esitlendirirler (Basaran, 2000:217).

Vroom’un giidiileme kurami, bireyin akilct davrandigi ve kendisine sunulan
secenekler arasindan amaglarina ulasma olasiligini arttiracaginmi diisiindiigii davranis
tarzin1 segecegini varsaymaktadir. Vroom’un kuramina gore, kisi yapacagi bir
davranig sonunda neyi tercih edecegini ve bu beklentiye ulasmak i¢in farkli
performans diizeylerinde hangi hususlara dikkat etmesi gerektigini bilmektedir.

Porter ve Lawler’in kurami, o6diillerin tatmine yol agtigi ve performansin
bazen odiillere gotiirdiigii varsayimina dayanmaktadir. Porter ve Lawler’e gore
odiiller igsel ve digsal olarak iki gesittir. Ulasilan 6diil, beklenilenden biiyiik ve fazla
ise tatmin olma soz konusu iken, aksi durumda ise tatmin olmama durumu ortaya
cikmaktadir.

Adams ve Weick tarafindan gelistirilen esitlik kuramina gore, g¢alisanlar,
harcadiklart ¢abalarin karsiliginda kendi elde ettikleri sonuglari, diger ¢alisanlarin
cabalart ve elde ettikleri odiiller ile karsilastirirlar. Calisanlar karsilastirma
sonucunda ddiillerin adaletli dagitilmis oldugunu gdérmek isterler ve adaletli

davranilmig olunmasindan tatmin duyarlar (Sarikamis, 2006:65-66).

2.1.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler
Calisanlariin 1§ tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi, orgiit yonetimlerinin

ulagsmak istedikleri hedefleri gergeklestirmelerinde en onemli noktalardan birisidir.
Bu noktadan yola cikarak yoneticilerin, ¢alisanlarinin is tatminlerini etkileyen
faktorler hakkinda bilgi sahibi olmalar1 ve bu faktorlere yonetim uygulamalarinda da
yer vermeleri Orgiitlerin basarilarina katkida bulunabilir. Bu konuda yapilan
caligmalar incelendiginde, ¢alisanlarin tatmin diizeylerini etkileyen faktorlerin genel
olarak iki baslhk altinda toplandig1 goriilmektedir. Bu faktorler bireysel ve orglitsel
faktorler olarak one ¢ikmaktadir. Bireysel ya da diger bir degisle kisisel faktorler,
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bireylerin farkli diizeylerde tatmin olmalarini saglayan etkenlerdir (Erogluer,
2011:124).

Bireysel faktorlerin demografik ozellikleri kapsadigi da goriilmektedir.
Bunlar yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki statii ve kidem, kisilik,
zeka, sosyo-kiiltiirel cevre ve calisma siiresi olarak siralanmaktadir. Orgiitsel
faktorler ise fiziksel ozellikler, isin niteligi, 6zendirme, yonetim tarzi ve denetim
bicimi, giivenlik duygusu, kararlara katilma, iletisim, {iicret, gelisme ve terfi
imkanlari, rekabet, calisma sartlari, birlikte calisan kisiler ve orgiitsel ortam olarak

siralanabilir (Tengilimoglu, 2005;380).

2.1.4.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini, is gorenin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya ¢ikan
olumlu bir tutumdur (Eren, 1996:234). isgorenin genetik egilimi, aile faktorii, almis
oldugu egitim, deger yargilari, i hayati tecriibesi, i¢indeyasadigi sosyal yapi ve
cevresi is tatmini lizerinde 6nemli rol oynarlar. Bu kisisel 6zellikler, her isgoreni
diger isgorenlerden farkli kilar. Ayn1 zamanda kisinin yagam bi¢imini de belirleyen
bu kisisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda, isgorenin orgiite kars1 takinacagi
tutum iizerinde olumlu yada olumsuz etkiye sahiptirler. Isgéren is tatminini etkileyen
1$ ortamina bagli birgok dissal faktor de s6z konusudur. Ancak bu faktorlerin
algilanmasinda ve degerlendirilmesinde sahip olunan kisisel Ozelliklerin etkisi
biiytiktiir (Akinet, 2002:4).

Yapilan caligmalar, bireysel faktorlerin is tatmini yaratan unsurlardan biri
oldugunu gostermektedir. Ornegin; Spector (1997) yaptig1 bir calismada; isgdrenlerin
farkli zamanlarda Olciilen is tatmin diizeylerinin dikkate deger bir bi¢imde siirekli
ayni diizeyde oldugunu gozlemlemis ve bu durumu, is tatmin diizeyinin sadece isle
ilgili olmadigy, isin yani sira bireyin kisiligiyle de baglantili oldugunu belirtmistir.
Aslinda benzer bir sonucu Spector’un ¢aligmasindan daha 6nce yapilmis olan Staw
ve Ross’un (1985) calismasinda da gormek miimkiindiir. Staw ve Ro0ss; is tatmininin
kismen kisilikle ilgili oldugunu vurgulayarak, bazi insanlarin isi sevmeye yatkin
oldugunu bazilarinin da isi sevmeye yatkin olmadiklarini belirtmislerdir.

Arvey vd., (1989) tarafindan yapilan bagska bir arastirmada, bireylerin is

tatmin  diizeylerinin  kisilikle ilgili olabilecegi belirtilmektedir. Arastirma,
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birbirlerinden farkli ortamlarda biiyiitiilen tek yumurta ikizlerinden olusan bir grup
tizerinde yapilmis ve ¢aligma sonucunda is tatmini varyansinin %30 oraninda genetik

faktorlerle agiklanabildigi ifade edilmistir.

2.14.1.1. Yas

Genel olarak is tatmini yagla birlikte artmaktadir. Gengler daha diisiik
diizeylerde is tatmini bildirmektedirler. Geng insanlarin ¢cogu sorumluluk duyduklar
ve kendilerini yeterli hissettikleri bir is bulmakta basarili olamadiklar1 igin ilk
islerinde hayal kirikligina ugramaktadirlar. Daha yash olan ¢alisanlar arzu edilen is
kosullartyla var olan is kosullart arasindaki karsilastirmayr daha iyi
yapabilmektedirler. Yas1 daha biiyiik olan ¢alisanlar daha yiliksek maas almaktadirlar.
Daha yasli olan ¢alisanlar, genglerden daha uzun siiredir o iste ¢aligmaktadirlar ve

kuskusuzdur ki daha fazla 6diil almiglardir (Urlu, 2010:10-11).

2.1.4.1.2. Cinsiyet

Yapilan calismalar incelendiginde cinsiyet faktoriiniin is tatminine etkisine
iligkin net bir sonug ortaya ¢ikmadigi goriillmektedir. Baz1 ¢alismalar kadinlarin daha
az is tatminine sahip oldugunu ortaya koyarken bazi ¢aligmalarda bunun tam tersi
bi¢imde erkeklerin ig tatmininin daha az oldugu savunulmaktadir. Bazi ¢aligmalarda
ise erkek-kadin tatmin diizeyleri esit ¢ikmaktadir. Bu farkliliklarin nedeni bir¢ok

aragtirmaciya gore meslek ile alakalidir (Celik, 2010:52).

2.1.4.1.3. Medeni Durum

Yapilan cesitli aragtirmalar evli calisanlarin bekar calisanlara gére daha
yiiksek diizeyde i tatminine sahip oldugunu gostermektedir. Esinden ayri yasayan,
bosanmis ve dul calisanlarin tatmin diizeyi de evli c¢alisanlardan daha diisiik
olmaktadir. Bekar calisanlarin is tatmin diizeyleri evlendikten sonra bir artis gosterir.
Bunun nedeninin evli ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk sahibi olmalar1 ve maddi

odiillere daha ¢ok 6nem vermeleri oldugu sdylenebilir (Kilig, 2008:20).
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2.1.4.1.4. Kisilik

Calisanlarin kisilik yapilarinin is doyumlarina etkisini inceleyen arastirmalar,
tatmin diizeyi yiiksek olan kisilerin daha esnek ve kararli kisiligi olan, isinde
tatminsiz olan kisilerin ise amaglarini segmede gergekgi olmayan, ¢evresel giigliikleri
yenemeyen ve kat1 bir kisilik yapisina sahip bireyler oldugunu gostermistir. Kendine
giivenen, 6z benlik duygusunu gergeklestiren calisanlarin daha ¢ok tatmin elde
ettikleri bildirilmektedir. Calisanin isinden beklentileri, 6ncelikle kendi kisiligi ile
ilgilidir. Calisanin sahip oldugu kisilige bagli olarak, bir dizi deger yargilari,
inanglar1 vardir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri ile yaptigi isin uyum saglamasi is

tatminini arttirmaktadir (Karaca, 2008:79-80).

2.1.4.1.5. Egitim

Egitim, is tatmininin en 6nemli faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi,is
gbrenin tatmin diizeyini de etkilemektedir. Burada Onemli olan, bilgi birikimi,
calisma degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan igin
sagladigl ortam ve olanaklar arasinda dengenin bulunmasidir. Is tatmini ile egitim
diizeyi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglari genellikle egitim diizeyinin
yiikselmesi ile tatminin diisecegi yolundadir. Bunun nedenlerinden biri bireyin
egitim diizeyinin artmasmin onun beklentilerinin artmasina neden olmasidir. Bir
diger neden de isglicii piyasasinin durumudur. Yiiksekokul olanaklarinin ¢ok genis
oldugu bati iilkelerinde, herkese egitim diizeyine uygun is diismemektedir. Teknik ve
alt diizey islerin de yapilmasi gerektiginden {iniversite mezunlari is¢i statiisii
durumunda c¢alismak zorunda kalacaklarindan is tatminleri olumsuz etkilenmektedir.
Egitim diizeyi ile is tatmini arasinda ters oranti vardir yani egitim seviyesi
yiikseldik¢e tatmin oranm1 da o denli diismektedir (Klien ve Maher, 1996; Vollmer
veKinney, 1995, Gazioglu ve Tansel, 2002:10). Egitim diizeyi is gorenlerin isle ilgili
ve gelecekle ilgili beklentilerinin artmasma sebep olmakta ve bununla birlikte
mevcut kosullarin  beklentilere cevap verememesi is goreni tatminsizlige

gotiirmektedir (Somuncuoglu, 2013:72).
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2.1.4.1.6. Deneyim

Is tatmini ile tecriibe arasinda dogru orantili bir iliski oldugu saptanmistir.s
gorenin tecriibesi arttikga is tatmini de ayn1 oranda artmaktadir. Mesleki agidan daha
ist kademede olanlar, islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar (Ardi¢ ve Bas,
2006:29). Is tecriibesi az olan ya da ise yeni baslayan kisiler biiyiik oranda gergekci
olmayan beklentiler igine girerler. Bu beklentilerle ise baslayan tecriibesi az is géren
yiiksek beklentilerinin gergeklesmesinin imkansizligini kavrar ve sonugta is
tatminsizligi ortaya cikar. Yash is gorenlerin daha fazla is tatminine ulasmalari
beklenmektedir (Davis, 1982:95). Is tecriibesi, isgdrenin yaptig1 isi isteyerek ve daha
hizli yapmasimi saglar ve iggorenin isten aldigi tatmini artirir (Somuncuoglu:

2013:69).

2.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Isgorenin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin isgorene sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar (Kasli,
2007:161). isgdren tatmini, orgiitiin isgdrene sagladigi is ile ilgili imkanlarin tiimiine
kars1 isgorenin tutumudur. Is tatminini etkileyen kisisel dzeliklerde oldugu gibi,
orgiitsel ozelliklerde de isgdren tatminini ayr1 ayri orgiitsel ozellikler degil, genel
tim degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan bileske etkiler (Davis, 1982:95).

Ise yonelik orgiitsel diizenlemeler, isgrenlerin etkili ve verimli kullanimi igin
tasarlanacak programlarin gelistirilmesinde fayda saglayabilir. Burada, ilgili isin
gerektirdigi gorevler, sorumluluklar ve bu isi en iyi sekilde yapacak isgorenlerde
aranmasi1 gereken nitelikler ortaya konulur. Is analizi, is tanim, is gerekleri ve is
degerlemesi gibi oOrgilitsel diizenlemelerle seffaf bir Orgiit ortami yaratilabilir.
Rasyonel bir is dagilimina bagl olarak goérev dagiliminin yapilmasi ve yetkiye gore
sorumluluklarin net bir sekilde saptanmasiyla orgiit yapisi i¢indeki belirsizlik ortadan
kaldirilabilir. Seffaf ve standart diizenlemelerin isgoren tatmini iizerinde olumlu

etkisinin oldugu genel kabul goren bir anlayistir (Akinci, 2002:5).
2.1.4.2.1. Ucret

Ucret, isgdrenler ig¢in motive edici bir unsur olmakla birlikte tatmini

belirleyen temel etmen degildir. Her c¢alisan adil sekilde iicret almak istemektedir.
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Herzberg ve arkadaslar1 (1959) yaptiklar arastirmada, ticretin, is tatminini belirleyen
etmenler arasinda olmadigini, tatminsizligi belirleyen etmenler arasinda besinci
sirada yer aldigin1 ortaya koymustur. Yunanistan’da 6gretmenler arasinda yapilan bir
arastirmada, almis olduklar ticretin is tatmini ilizerinde diistiik diizeyde etkili oldugu
ortaya ¢ikmistir (Alkis, 2008:75). Bu konuda yapilan diger arastirmalarda (Lam,
1995:73; Imamoglu vd., 2004:169) da benzer bulgulara ulasilmistir. Toker’in (2006)
yaptig1 arastirmada ise; licretin, sadece emegin, isin karsiligi olarak degil, aym

zamanda isteki basarinin karsiligi olarak da goriildiigii belirtilmektedir.

2.1.4.2.2. Isin Kendisi

Isin calisan icin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat1 saglamasi, sorumluluk
alma ve onun kendini gergeklestirmesine firsat vermesi is tatminini etkileyen
faktorlerden biridir (Basaran, 2000:218). Is tatminini olusturan degiskenler arasinda
isin ¢ekici olmasi 6nemli bir yer teskil etmektedir. Bir i kisiye ne kadar ilging ve
yenilik¢i gelmekte ise o derece tatmin saglayabilmektedir (Toker, 2006:148). isin
niteliginin is tatminini etkileme diizeyi ile ilgili olarak Robbins’in (1991:172) yaptig
bir ¢aligmada su ifadeler yer almaktadir;

- ““Kisiler, kendilerine yeteneklerini kullanma olanag1 veren, ¢cok yonlii
ve Ozel nitelikler gerektiren isleri yaptikca, kendilerine de basarili
olduklart konusunda bilgiler geldikce islerindeki tatmin diizeyleri
artacaktir’’.

Isin zorluk derecesi is tatminini genellikle olumlu ydnde etkileyen
faktorlerdendir. Calisanlarin basarma arzulari, basarilarimi gérme ve gosterme
egilimleri vardir. Zihinsel olarak zor olan bir is ¢alisan tarafindan basariliyorsa ve
cevre bu basartyr fark ediyorsa galisan list diizeyde tatmin olmaktadir. Bunun
yaninda fiziksel zorlugun is tatmini acisindan tatmin faktori olmadigr kabul
edilmektedir. Asir1 agir, yorucu ve yipratict isleri yapmak toplumun takdir
duygularint kazanmak i¢in yeterli olmamaktadir. Calisan bireysel Ozellik ve
niteliklerinin tizerinde bir isi yapmak zorundaysa, bu durumda ortaya sikinti, moral
bozuklugu ¢ikmaktadir. Sikinti1 ve moral bozuklugu ise is doyumsuzlugunu ortaya

¢ikarmaktadir (Celik, 2010:56).
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2.1.4.2.3. Yonetim Yaklasim

Isletmelerin  kendilerine has isletme politikalar1 var oldugu siirece
kurumsallasip, uzun yillar faaliyetlerine devam edebilirler. Politika genel olarak,
isletmede ¢alisan isgoérenlerin davranis ve kararlarina yol gosteren ilkelerdir.
Ormnegin; baz1 giivenlik &nlemleri, hiikiimet tarafindan yasal birer zorunluluk haline
getirilmistir. Ancak orgiit politikalar1 bu kurallar1 daha etkin olarak uygulayabilir.
Boylece saglanacak giivenlik Onlemleriyle ¢alisanin isinden daha ¢ok memnun
olmasina ve tatmin hissi duymasina yardimc1 olunur (Karaca, 2008:76).

Konuyla ilgili literatlirde, isgorenlere tekdiize gorevlerin verilmesi, karar
alma mekanizmalarma katilimlarinin engellenmesi, yaptiklart iste inisiyatif sahibi
olmamalar1 ve bunun sonucu olarak sorumlu tutulduklar: isi anlamsiz bulmalar1 gibi
bir takim yonetim yapisindan kaynaklanan eksiklikler, isgdrenlerin genel is tatmin
diizeylerini olumsuz yonde etkileyen faktorler olarak vurgulanmaktadir (Brown ve

Peterson, 1994:75; Atuahene-Gima, 1998:910; Pelit, 2008:97).

2.1.4.2.3. Calisma Kosullar

Fiziksel ¢alisma kosullar1 ve verimlilik arasindaki iligkiyi arastiran galigmalar
Hawthorne deneyleri ile baglamistir. Calisanlar giinlerinin biiyiik bolimiini is
yerinde gecirir, bu yiizden ¢alisma kosullar1 ¢alisanlarin motivasyonunu ve moral
diizeyini etkiler. Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi olumlu bir durum olarak
isgorenlerin is tatminini artirmaktadir. Calisma kosullariin en uygun diizeye
ulagmasi ¢alisanin moral yapisini etkileyebilecegi gibi, isletmeyle biitiinlesmesini ve
dolayisiyla is tatminini de kolaylastiracaktir. Calisan isini ve isyerini daha ¢ok
sahiplenir. Yoneticiler bundan yola c¢ikarak isletmelerdeki isiklandirma, isitma,
havalandirma, giiriiltii ve titresim gibi fiziksel kosullari, ¢alisanlarin isteklerine gore
diizenleyebilir. Yoneticilerin fark edemeyecegi kii¢iik ayrintilar calisanlar icin ¢ok
onemli olabilir ve onlarin is tatminini etkileyebilir (Kilig, 2008:22).

Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isi iyi yapmak ac¢isindan
onemlidir. Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar, isgorenlerin tehlikesiz ve rahat
fiziksel ortamlardan hoslandiklarini ortaya koymaktadir (Alkis, 2008:78). Ornegin
Uppal’in (2005:342) yaptig1 bir arastirma, olumsuz ¢alisma kosullarinin isgorenlerin

is tatmin diizeylerini olumsuz bir sekilde etkiledigini ortaya koymaktadir. Uppal, is
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tatminsizligine etki eden etmenleri ise; is yerindeki sikintilar, isin kaza riski, isten
ayrilma tehdidi, asir1 derecede is yerine baglanma ve diisiik kisilerarasi iliskiler

olarak acgiklamistir.

2.1.4.2.4. Terfi imkanlar

Terfinin is tatmini {izerinde farkli etkileri bulunmaktadir. Ornegin, kidemden
dolay1 terfi eden calisan ile gosterdigi performanstan dolay1 terfi eden ¢alisanin is
tatmini ayn1 degildir. Performanstan dolay1 terfi eden ¢alisan her zaman daha ¢ok is
tatminine sahip olacaktir. Akc¢adag’in (2005) arastirma bulgular1 da bu ifadeyi
destekler niteliktedir. Akgadag, c¢alismasinda; isletmelerin sosyal beklentileri
karsilama, isyerine baglilik diizeyi, isgérenlerin fazla ¢alismalar1 sonucu aldiklar1 ek
ticretler, odiillendirme c¢alismalar1 ve bilgi ve becerileri dogrultusunda terfi edebilme
olasiliklarinin, isgdrenleri yiiksek diizeyde tatmin etmekte oldugu sonucuna
varmistir. Benzer bigimde, %10 oraninda maas artisiyla gerceklesen terfi ve %20
oraninda artis ile olan terfi de ayni tatmini saglayamaz (Aycan, 1998:17). Sunu da
belirtmek gerekir ki, bir isletmede ylikselme olanaklarinin olmasi calisani tatmin

eder. Eger kisi calistigi kurumda ylikselemeyecegini anlarsa tatminsizlik yasar
(Mammadova, 2013:30).

2.1.4.2.5. Takdir Edilme

Yapilan c¢aligmalar, isgorenler tarafindan is tatminini saglamada Onemli
bulunan noktalardan birinin de takdir edilme duygusu oldugunu gostermistir. Takdir
edilme Kkisiyi basariya gotiiren faktorlerin basinda gelmektedir. Yerinde ve
zamaninda Oviilen, isini yerine getirmekte gosterdigi cabalarindan dolayr takdir
goren bir isgérenin is tatmini olumlu yonde etkilenecektir (Eren, 1998:421).
Isgorenlerin performansina uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, isgorenin yaptigi islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
kariyerde ilerleme firsatlarindan yararlanmasi da is tatminini etkilemektedir (Ozer,
2010:87).
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2.1.4.2.6. Arkadashk Ortanm

Isgoren, calisma grubundaki sosyal iliskilerden de etkilenmektedir. Yapilan
bircok arastirmada, igyerindeki arkadaslik ortaminin is tatmini {izerinde etkili oldugu
ortaya konmustur. Calisanin i¢inde bulundugu ¢alisma grubu yardim, destek, rahatlik
saglamakta ve ¢aligan1 yonlendirmektedir. Arkadas canlisi, teknik yeterliliklere sahip
ve igbirligine agik bir ¢alisma grubu, is tatmini iizerinde pozitif etki yaratmaktadir
(Bozkurt ve Turgut, 1999:60).

DeShields vd., (2005) yaptiklar1 bir aragtirmada, olumlu arkadaglik iligkileri
olan bireylerin tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir. Bunun
aksi yoniindeki arkadaslik iliskilerinin ise; is tatminini azalttigin1 belirtmislerdir.
Arastirmalar; bazi islerde ¢alisma grubunun digerlerine oranla daha énemli oldugunu
baz1 islerin ekip halinde ¢alismay1 gerektirmesi nedeniyle galisanlarin birbirlerine
bagimlilik, ayni baskilara maruz kalma ve diger gruplardan ayrilma gibi

deneyimlerinin ortak oldugunu ortaya koymaktadir (Erdil vd., 2004:21).

2.1.5. Motivasyon ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Motivasyon, gerek yoneticiler gerekse calisanlarin is tatmini agisindan en
onemli araglardan birisidir. Isletmeler acisindan incelendiginde motivasyon kavrami
cok &nemlidir. Ozellikle personelin verimliliklerinin arttirilmasi dolayli olarak
isletmeye en yiiksek seviyede kar maksimizasyonu saglayacagi igin iggorenleri
verimli ¢aligmaya yonelten faktorlerin aragtirilmasi gerekir. Arastirtlan bu faktorlerin
en 6nemlisi de ¢alisanlarin ihtiyaglarini uyaran giidiileridir (Celik, 2010:66).

Motivasyon, kisilerin beklenti ve ihtiyaglari, amaglari, davranislart ve
kendilerine performanslart hakkinda bilgi verilmesi konular ile ilgilidir. Yani
motivasyon siirecinin tam olarak anlasilabilmesi i¢in Oncelikle kisilerin mevcut
davraniglarda  bulunma nedenlerinin  incelenmesi  gerekmektedir.  Orgiitler
incelendiginde galisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun verimli olamamasinin motive
edici uygulamalarin eksikliginden degil, giidiilerin yanlis teshis edilmesinden
kaynaklandig1 goriilmiistiir. Ozellikle yoneticilerin herkesin aym 6zendirme ve
tesviklerle motive oldugu diisiincesinde olmalar1 yanlistir. Ciinkii motivasyon, her
kisilige ve her psikolojiye gore farklilik gdstermektedir. Y dneticilerin bu ihtiyaclari

bilmesi, calisanlarin davramislarini analiz edebilmesi ve biitiin insanlarin benzer
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olmadiklarmin bilincinde olmasi1 gerekir. Dolayisiyla yoneticilerin dikkat etmesi
gereken temel husus, her davranisin bir nedeni oldugudur (Soyiik, 2007:58-59).

Motivasyon ile is tatmini arasindaki iliski, gercekte karsilikli etkilesim
bicimindedir. Tatmin olmus kisinin motive olabilmesi i¢in ortam hazirlanmis
demektir. Clinkii tatmin olan birey, davranisini degistirmeye ve giidiilemeye oldukga
uygun bir durumdadir. Ayn1 sekilde giidiilenmis birey de, tiim ¢aba ve faaliyetlerinin
sonucunda i¢ huzuru bulabilir ve zevki tadabilir. Baska bir deyisle motivasyon tatmin
yaratabilir. Belirli duygu ve durumlar bu nedenle her iki etkiyi birden gosterebilirler
(Kaynak, 1973:58).

Is tatmini ile motivasyon arasindaki iliski hakkinda, yénetim literatiiriinde bir
¢ok calisma mevcuttur. Bu calismalardaki ortak nokta bu iki kavramin farkli
olduklari ancak birbirleriyle iliskileri oldugu yoniindedir.

Onceki arastirmalarda, yiiksek diizeyde is tatmininin paralel olarak yine
yiiksek diizeyde verimlilik sagladig1 varsayilmaktaydi. Fakat konu ile ilgili yapilan
bazi arastirmalarda bu iliski c¢ok zayif iken, bazilarinda ise hicbir iligki
bulunamamistir. Hatta baz1 arastirmalarda ortaya koyulan bulgular, olumsuz bir
iligkinin varligindan s6z etmektedir. Bu olumsuz iligki, asir1 is tatmininin ¢alisma
istegini zayiflatacagi diisiincesinin dogmasina neden olmustur (Kanoglu, 2007:115).

Motivasyonun is tatminine etkisini arastiran Toker (2006)’e gore, is tatmini,
calisanlarin yaptiklar1 ise ve calistiklart ortama olumlu duygular beslemeleriyle
ilgilidir. Bu baglamda, calisanlarin islerinden ve igyerlerinden doyum saglamalari, is
ortaminda yeterince motive olmalanyla yakindan iligkilidir. Calisanlarin
motivasyonlarini ise en etkin bicimde 6zendirme araglar ile saglamanin miimkiin
oldugunu belirtmistir.

Bagka bir calismada Sabuncuoglu ve Tiiz (2001), calisanlarin hangi
kosullarda, nasil bir ortamda, ne zaman, hangi 6l¢iide ve hangi tiir 6zendirme araglari
ile motive edilebilecegini Ongodrebilen bir isletmenin, is doyumunu, Orgiitsel
biitiinlesmeyi ile ¢alisma verimini arttirabilecegini ifade etmektedir.

Eren (2001) ise, calisanlarin motivasyonunu en etkili bi¢imde, 6zendirme
araclar ile saglamanin miimkiin oldugunu vurgulamakta ve ¢alisanlarin ihtiyaclarin
isletme yonetiminin kendilerine sundugu bu 6zendirme araclarn ile tatmin ederek, is

gorme istekleri ve verimliliklerinin arttirilabilecegini sOylemektedir. Yazara gore,
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calisanlarin amagclarina ulagsmasinda yardimci olan 6zendirme araglari, onlarin
calistigl Orgiitlin amacglarin1 benimsemelerini ve bu dogrultuda motive olmalarini
saglayacaktir.

Rasyonel bir motivasyon sistemi psikoloji ve sosyoloji ilkelerine
dayanmalidir. Bu takdirde, motivasyon sistemi, isgdrenler ve isletme bakimindan
asagidaki yararlar Saglayabilecektir (Eren, 1998:355; Simsek, 1997:207):

- Isgérenlerin temel ekonomik ihtiyaglarini karsilamaya olanak saglayacaktir.

- lIsgoérenlerin toplumsal ihtiyaglarmi (kiiltiirel, ¢alisma saatleri, sosyal
giivenlik, aile yardimlar1 vb.) karsilamaya olanak saglayacaktir.

- Isgoérenlerin saygi gormesine (toplantilara katilma olanaklari, danisiima
olanaklari kararlara katilma olanaklar1 vb.) olanak saglayacaktir.

- Isgorenlerin yeteneklerini gelistirecek &nlemlerin arastirilmasma olanak
saglayacaktir.

- Isletmelerin, isgdrenlerin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarinin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami igine girmelerine
olanak saglayacaktir.

- Bireylerin yaraticilik ve Onderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasina zemin
saglayacaktir.

- Isgorenleri, saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanmaya
yonelterek, kisiler arast olumlu rekabeti gelistirecektir.

- Degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullara gore isletmeleri “esnek
motivasyon” sistemlerini kabule zorlayacaktir.

- Motivasyon isgérenlerin  amaglari ile organizasyonun amaglarini
uyumlastirmak i¢in uygulanan tiim yontemleri igerir. Motivasyon bir yandan
isletme verimliliginin yiikselmesini, Ote yandan isgdrenlerin isletmeden
bekledikleri tatminin artirilmasini amaglar.

Yonetim agisindan incelendiginde, bir is gorenin is bakimindan yiiksek bir is
tatminine sahip olabilecegi, ancak bunun yaninda da diisiik seviyede bir motivasyona
sahip olacagi anlamina gelir. Bu durumun tersi de dogru olabilir. Bir baska ifade ile
diisiik is tatminine sahip ancak {ist derecede motive olmus isgérenler baska isler

arayabilirler. Benzer sekilde, gorevlerini son derece Ozendirici bulan ancak layik
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olduklarin1 diisiindiikleri ya da arzu ettiklerinden 6nemli derecede daha az {icret
Odenen isgorenlerin basgka bir is aramalari muhtemeldir (Giinbay1, 2000:14).

Is yasami iginde, insan davramislarin1 belirleyen etkenler ¢ok cesitlidir.
Herhangi bir orgiit i¢inde bireylerin is tatminlerinin incelenmesinde motivasyon
kavramlarindan yararlanilmaktadir. Dubin (1974)’in de belirttigi gibi, pek c¢ok
psikolog biitliin davranislarin motive olmus davranis olduguna inanmaktadirlar.
Insanlarin motive olmasi, genellikle herhangi bir amag i¢in insan1 harekete ya da
eyleme geciren i¢sel bir durum olarak tanimlanir. Ise motive olma ise, daha kendine
ozgiidiir. Orgiit tarafindan anlamli olan bir amac1 gergeklestirmek icin bireylerin ¢aba
harcamasi anlamina gelir. Eger oOrgiitin kiltiiri bireylerin  motivasyonunu
desteklemiyorsa isgorenlerin motivasyon diizeyi orta veya diisik diizeyde
gerceklesebilir. Bu nedenle, iste basarili olmak i¢in bireylerin giiclii sekilde motive
olmalar1, orgiit kiiltiiriiniin de motivasyonu destekleyici olmas1 gerektigi soylenebilir
(Paknadel, 1988:15).

Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iligki, karsilikli etkilesim icinde
olmalarina ragmen sartlara ve durumlara gore degismektedir. Birbirleri arasindaki
iligki bazen olumlu, bazen nétr, bazen de olumsuz olabilmektedir. Kisinin i¢
huzurunu ve rahathigmi saglayan tatmin, kisinin digsal davranisii degistirme
anlamina gelmez. Tatmin motivasyonla bu noktada ayrilmaktadir. Ciinkii motivasyon
kisinin davranisini etkileyerek, onu harekete gecirmektedir. Oysa tatmin bir i¢ zevki
ve huzurunu ifade etmektedir (Eroglu, 1996:251).

Sonug olarak, is tatmini ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
Fakat bu iliskide sebep-sonug iliskisinin yonii degisen kosullara gére olusmaktadir.

Bu olusumda kisisel gereksinimlerin de belirleyici etkisi vardir.
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UCUNCU BOLUM

KONAKLAMA ISLETMELERINDE CiFT FAKTOR KURAMI iLE i$
TATMINI UZERINE KARSILASTIRMALI BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN TANIMI
Bu boliimde, arastirmanin amaci ve dnemi, aragtirmanin kapsami, problemi

ve hipotezi bagliklar1 altindaki bilgilere yer verilmistir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isgdrenlerin is tatminine/tatminsizligine etki eden faktdrlerin belirlenmesi ve
is tatminsizligi yaratan etkenlerin ortadan kaldirilmasina yonelik olarak gerekli
Onlemlerin alinmasi tiim isletmeler bakimindan 6nemlidir. Bu durum miisterilerle
bire bir etkilesim i¢inde olan hizmet isletmeleri agisindan daha biiyilk 6nem
tasimaktadir. Isgdrenlerin is tatmini konusunda yapilan arastirmalarda genel olarak
bireysel ve orglitsel diizeyde bazi etmenler lizerinde durulmustur. Bu aragtirmanin
amaci, kent (Ankara) ve kiyr (Antalya) bolgelerindeki dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin motivasyon diizeylerini tespit etmek ve Frederick
Herzberg’in Cift Faktor Kurami kapsaminda igsel ve digsal motivasyon faktorlerinin,
isgorenlerin motivasyonlar1 iizerinde ne derece etkili oldugunu saptamak ve bu
farkliligin kent ve kiy1 otellerinde farklilagip farklilagsmadigini belirlemektir.

Isgorenlerin motivasyonlar: konusunda Tiirkiye’nin bircok ilinde cesitli
arastirmalar yapilmistir. Ancak ilgili literatiirde arastirmanin 6rneklemini olusturan
kent ve kiyr otellerindeki isgorenlerin motivasyon ve is tatmin diizeyleri hakkinda
karsilagtirmali bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu calismada Ankara ve Antalya
illerinde faaliyetlerini siirdiiren dort ve bes yildizli otellerde ¢alisan iggorenler
tizerinde karsilastirmali bir arastirma yapilacaktir. Arastirma, sehir ve kiyr otelciligi
organizasyon yapilarinin, iggoren devir hizinin ve miisteri portfdyiiniin farkli olmasi

nedeniyle literatiire katki saglayacaktir. Bu c¢alisma, isgoérenlerin is tatmin
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diizeylerinin ve verimliliklerinin belirlenmesi, ilgili literatiire katki saglamasi ve
bunlarin yani sira ortaya cikacak verilerle isletme yoneticilerine, isgdrenlere ve
turizm sektorii paydaslarina, c¢alisanlarin tatmin diizeylerini ve verimliliklerini

arttirma konusunda 6neriler sunmasi agisindan 6nemlidir.

3.1.2. Arastirmanin Problemi

Cift faktor motivasyon teorisi Herzberg’in 1950’1l yillarda iki yiiz
muhasebeci ve miihendis {lizerinde yaptig1 bir aragtirmaya dayanmaktadir. Cift etmen
teorisi, adindan da anlasilacagl iizeri iki etmen etrafinda toplanmaktadir. Bunlar
hijyen etmenler ve motivasyon etmenleridir. isgorenin kotiimser olmasina, isten
ayrilmasina ve tatminsizlifine sebep olan faktorler hijyen etmenleridir. Isgoreni
mutlu kilan, is yerine baglayan, onlar1 tesvik eden ya da tatmin olmalarini saglayan
ise  motivasyon etmenleridir. Herzberg arastirmasinda bu etmenler iizerinde
durmustur (Stello, 2011:2; Gardner, 1977:198).

Herzberg’in ¢ift faktor kurami, bireyin ihtiyaglarina ve bireyi tatmin eden ya
da etmeyen faktorler tizerine kurulmustur (Kiigiik, 2007:76). Herzberg bu faktorleri
iki baslik altinda toplamigtir. Bunlara hijyen (digsal) ve motive edici (i¢sel) faktorler
admi vermistir. Herzberg hijyen (digsal) faktorlerini; isletme yonetimi ve
politikasindan hognutsuzluk, teknik gozetimden hosnutsuzluk, ticret yetersizligi,
kisileraras1 iligkilerden kaynaklanan hosnutsuzluk, c¢alisma kosullarindan
hosnutsuzluk olarak belirlemistir. Herzberg motive edici (igsel) faktorleri ise; isin
kendisi, basarma, fark edilme, yiikselme, anlamli ve zevk verici bir iste ¢alisma,
sorumluluk alma ve gorevi yerine getirme olarak belirtmistir (Tikici, 2005:146-147).
Hijyen Etmenleri yeterli ve diizenli olmadiginda isgorenlerin is tatmini
gerceklesmeyecektir. Ancak, bu etmenler isgorenler tarafindan kabul goriiliirler,
fakat motivasyon saglamazlar. Motive edici Etmenler ise, bireyi yoneltici, harekete
gecirici ve giderildikleri Olglide tatmin olusturan niteliktedirler. S6z konusu
etmenlerden birinin ger¢eklesmemesi, bireyin motivasyonunda bir eksiklik olusturur
ve ¢alisanin motivasyonunu engeller (Simsek vd., 2008:188).

Is tatmini ise, isin kendisinin, yonetimin tutumunun ya da isten elde edilen
licret ve is giivenliginin kisisel bir degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin degerleri,

beklentilerine paralel olarak, is ve is kosullarina iligskin algilarina kars1 gelistirdigi

44



i¢sel tepkilerden olusmaktadir (Schneider ve Snyder, 1975:31). Dolayisiyla is
tatmini, ¢alisanlarin i ve isin sagladiklar1 faydalara iligkin bir algis1 ve bu algiya
karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir (Luthans, 2002:695).

Luthans’a (1994) gore is tatminini etkileyen, ise iliskin onemli 6zellikleri
gosteren bes is boyutu bulunmaktadir.

1. Isin kendisi: Isin ilging olmasi, kisiye dgrenme firsat1 saglamasi, sorumluluk
alma sans1 vermesi.

2. Ucret: Diger organizasyonlarla karsilastirildiginda iicretin esit goriilmesi,

3. Yiikselme firsati: Hiyerarside ylikselme olanaginin bulunmasi,

4. Yonetim: Yonetimin teknik ve davranmigsal destek saglama yeteneklerinin
olmasit,

5. Is arkadaslari: Is arkadaslarinin teknik olarak uzmanlk dereceleri ile sosyal
anlamda destek olma dereceleri.

Yapilan aragtirmalarda, is tatmininin, is performansi, isten ayrilma niyeti,
hayal kirikligi gibi tepkilerin belirleyicisi oldugunu belirtilmektedir (Rusbelt vd.,
1988:599). Genellikle, is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma orani
ile devamsizligin daha diisiik oldugu saptanmistir (Shalley vd., 2000;215).

Tiim bu ve benzeri motivasyon ve is tatmini iizerine yapilan tanimlamalar
1s1ginda; Herzberg, her iki faktoriin motive etmede ayri bir yeri oldugundan soz
etmektedir. Herzberg’e gore, bu iki grup etmenin stiinlik durumu yoktur. Herzberg,
motivasyonun iist diizey ihtiyaglarin doyurulmasini saglayan islerle olacagina
inanmakta ve is zenginlestirme ile bunun basarilabilecegini iddia etmektedir
(Herzberg vd., 1969:61).

Literatiirde Tirkiye’de motivasyon ve is tatmini iligkisini belirlemeye yonelik
olarak yapilan pek cok g¢alisma bulunmaktadir. Ancak bu aragtirmalarin tamami
belirli bir bolgedeki otel ¢alisanlar {izerinde yapilmistir. Ornegin Antalya bolgesi
konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 ya da Kayseri, Istanbul, Nevsehir vs. gibi illerdeki
konaklama igletmeleri ¢alisanlari iizerine yapilmistir. Yani sadece kiyr ya da sadece
kent (sehir) otellerini calisanlar1 {izerinde yapilmis arastirmalardir. Dolayisiyla
literatiirde karsilastirmali ¢alismalara rastlanmamaktadir. Bu calismada kent ve kiyi
otellerinde calisan iggdrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik var midir? ya da

farklilik yok mudur? sorularina cevap aranacaktir.
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Bu agiklamalardan hareketle, isgorenlerin i tatmin diizeylerinin
saglanmasinda etkili olan is tatminini etkileyen etmenlerin 6nemi, bu etmenlerin ne
diizeyde olusturuldugu, Herzberg’in ¢ift faktér motivasyon kuraminda yer alan
“hijyen” ve “motivasyon” etmenleri ile is tatmininin kent ve kiy1 otelciliginde ¢alisan
isgorenler lizerinde farklilasma yaratip yaratmadigi ve bu farkliligin ne diizeyde

oldugunun belirlenmesi aragtirmanin problemini olusturmaktadir.

3.1.3. Hipotezler

Yukarida yapilan agiklamalar ve analizler dahilinde ¢esitli hipotezlerin ortaya
konulmasi kag¢inilmazdir. Tim bu amag¢ ve problem g¢ercevesinde arastirmanin
hipotezleri su sekilde olusturulmustur:

Hi: Kent ve Kiy1 Otellerinde ¢alisan iggdrenlerin digsal motivasyon diizeyleri
farklilik gostermektedir.

Hy: Kent ve Kiy1 Otellerinde c¢alisan isgorenlerin i¢sel motivasyon diizeyleri
farklilik gostermektedir.

Hs: Kent ve Kiy1 Otellerinde ¢alisan isgdrenlerin is tatmini diizeyleri farklilik

gostermektedir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEMIi
Bu bolimde; arastirmanin modeli, arastirmanin evren ve Orneklemi,
aragtirmada kullanilan veri toplama teknigi ve verilerin analizi konular1 yer

almaktadir.
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3.2.1. Arastirmanin Modeli

Cinsiyet
Yas
Medeni Durum
Egitim
Gelir
Otelde Calisma Siresi
Turizmde Calisma Stresi
Kadro Durumu
Unvan
Departman

Kent
Otelleri

Kiyi
Otelleri

Is
Tatmini

Digsal Motivasyon Icsel Motivasyon

Sekil 5. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin dayandigi ii¢ temel arastirma hipotezi ¢ergevesinde gelistirilen
ve Sekil 5’de gosterilen model kapsaminda, kent ve kiyt konaklama tesislerindeki
isgbrenlerin motivasyon ve is tatmini diizeylerindeki farklilik incelenmis ve bunun
yani sira bu iggdrenlerin motivasyon ve is tatmini boyutlarinin demografik faktorler

tarafindan hangi diizeyde etkilendigi analiz edilmistir.

3.2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ankara ve Antalya bolgesinde faaliyet gosteren yerli
ve yabanci zincir oteller ile bagimsiz nitelikteki dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde calisan iggdrenler olusturmaktadir. Konaklama isletmeleri sayisinin
cok fazla olmasi, dort ve bes yildizli otel isletmelerinin daha kurumsal olmalar
nedeniyle arastirma bu otel siiflari ile sinirlandirilmistir. Konaklama isletmelerinin
ve iggdren sayisinin belirlenmesi, Kiiltiir ve Turizm Bakanligi ve bakanliga bagh
Antalya Il Kiiltir ve Turizm Miidiirliigii ile Ankara il Kiiltir ve Turizm
Miidiirliigi’niin verilerine gore yapilmistir. Ancak arastirma alanimin genisligi ve
arastirmaya konu olan alanin tamamina ulagsmanin gerek maliyet gerekse de zaman

agisindan zor olmasi, evren iizerinden drneklem alinmasini gerektirmistir. Orneklem

47



olarak Antalya ve Ankara’da toplam 21 otel ile goriisiilmiis ancak 6 otelin
yoneticileri ¢esitli nedenlerle uygulamay: kabul etmemislerdir. Dolayisiyla toplamda
15 otel isletmesi uygulama alani olarak degerlendirilmistir.

Anketler, otellerin bir kismina arastirmaci tarafindan, kalan kismina ise posta
yoluyla ulastirilmistir. Arastirmanin amaci ve saglayacagi faydalar ilgili yoneticilere
aktarilmig ve iggorenlerin objektif olarak sorular1 yanitlamalarina yardimci olmalari
istenmistir. Anketler 15 konaklama isletmesinde c¢alisan 800 isgorene ilgili
departman yoneticileri tarafindan dagitilmis ve degisen zamanlarda tamamlanan
anketler geri toplanmistir. Arastirma kapsaminda yer alan 15 otelin siniflari ise Tablo

4’deki gibidir.

Tablo 4. Aragtirmanin Yapildigi Otellerin Yildiz Durumlari

Yildiz Durumu Frekans Yiizde
5 Yildizli Otel 8 53
4 Yildizli Otel 7 47
Toplam 15 100

Arastirmanin yapildig: otel sayilarinin toplami yukaridaki tabloda verilmistir.
Bu otellerin bolgelerine ve niteliklerine iligkin sayilar1 ise su sekildedir; Ankara’da
uygulama yapilan 4 yildizli otel sayis1 “4”, 5 yildizli otel sayisi ise yine “4”tiir.
Antalya’da faaliyet gOsteren 4 yildizli otel isletmelerinden “3”, 5 yildizli otel

isletmelerinden ise “4” tanesinde uygulama yapilmistir.

3.2.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Teknigi

Konaklama isletmelerinde ¢alisan isgoérenlerin motivasyonlar1 ile 1is
tatminlerindeki farkliligi O6lgmek ve bu farkliligin kent-kiyr otelciliginde olup
olmadigin1 belirlemek amaciyla, séz konusu orneklemden anket teknigi ile veriler
elde edilmistir. Arastirma konusuyla ilgili olarak literatlirde, ¢esitli zaman ve
mekanlarda yapilan pek ¢ok calisma (Yavuz, 2008; Pelit, 2008; Alkis, 2008; Giinel,
2009; Telbalkan, 2010; Kas, 2012) bulunmaktadir. Yapilan bu calismalar da
gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri yapilarak olceklendirilmis (Alkis, 2008: 104)

anket formlar1 kullanilmistir.
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Bu c¢aligmada kullanilan anket formu {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
bolimde isgorenlerin demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer
almaktadir. Ikinci boliimde, isgdrenlerin motivasyon diizeylerini belirlemeye
yonelik, Giizel’in (2010), ¢alismasinda kullanmis oldugu, otuz ifadeden olusan ‘i
motivasyonu’ anketi kullanilmistir. Son boliimde ise, Weiss vd. (1967) tarafindan
gelistirilen, Pelit’in (2008) de ¢alismasinda kullanmis oldugu, 20 sorudan olusan ve
isgorenlerin is tatmin diizeylerini 6lgen, is tatmin 6l¢egi kullanilmistir. Bu 6lgek,
ilgili literatiirde ‘Minnesota Doyum Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionary-
MSO)’ olarak da bilinmekte olup kapsamli bir is doyum Oo&lgegidir (Ezzedeen,
2003:8). Otel isletmeleri galisanlarindan Likert 6l¢egi (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum)
kullanilarak hazirlanan ifadelere katilip katilmadiklarim1 (ya da ne oOlciide

katildiklarini) isaretlemeleri istenmistir.

3.3. VERILERIN ANALIiZi VE DEGERLENDIRILMESI

Bu boliimde; Ankara ve Antalya’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde calisan isgdrenlerin iy motivasyonlarinda kullanilan igsel ve dissal
motivasyon faktorlerinin neler oldugu, isgdrenlerin bu motivasyon faktorleri
hakkindaki goriisleri ve belirtilen motivasyon faktorlerinin ne derece etkili oldugunu
tespit etmek amaciyla tim kademelerdeki isgorenlere verilen anketlerden
yararlanilmistir. Isgorenlere verilen 800 adet anketten 785 tanesi geri dénmiis ve
bunlardan 48 tanesi hatali dolduruldugundan 737 anket degerlendirilmeye alinmistir.
Bu anketlerden toplanan veriler cesitli istatistiksel yontemlerle (frekans analizi ve
yiizdelik dagilimlari, t-testi, Anova testi) analiz edilmis, elde edilen sonuclar ve
bulgular yorumlanmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan ankete verilen yanitlara

dair aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki araliklar dikkate alinmistir.

Tablo 5. Aritmetik Ortalama Arahiklar:

Cok Diisiik 1-1,79
Diisiik 1,80 - 2,59
Orta 2,60 -3,39
Yiksek 3,40-4,19
Cok Yiiksek 4,20-5,00
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Tablo 6’da yer alan giivenilirlik katsayisi araliklari, gilivenilirlik analizi
yaklasimlar1 arciligiyla veri toplama araglarinin giivenilirligini 6l¢mektedir. Bu
yontem ¢ogunlukla Likert 6l¢ekli sorularda kullanilir. Alan aragtirmasinda kullanilan
Olcegin, Cronbach Alpha (a) giivenilirlik katsayisi hesaplanmistir. Yonteme gore
Alpha kat sayist (a) O ile 1 arasinda bir deger alir. Alpha Katsayist (o) 1’
yaklastik¢a verilerin glivenilirligi artarken, 0’a yaklastik¢a azalir (Nakip, 2006:144-
146). Baska bir ifade ile Cronbach Alpha katsayisi, 6lgekte kullanilan ifadelerin
homojen yap1 gosteren bir biitiinii ifade edip etmedigini belirleyen bir degerdir
(Kalayci, 2008:405). Alpha (a) Katsayisindan hareketle olgegin giivenilirligini

asagidaki gibi yorumlamak miimkiindiir.

Tablo 6. Cronbach Alpha Giivenilirlik Katsayis1 Araliklar

Gtivenilir Degildir. 0,00<0<0,40
Giivenilirlik Diistiktiir. 0,40 <a<0,60
Oldukga Giivenilirdir. 0,60<0<0,80
Giivenilirlik Yiksektir. 0,80<a<1,00

Bu calismada iki degisken mevcut olup bu degiskenler is motivasyonu ve is
tatminidir. Ayrica i motivasyonu boyutunun iki alt boyutu mevcuttur. Bu boyutlar
digsal ve i¢sel motivasyon olarak agiklanmaktadir. Hem ise yonelik motivasyona
hem de bu alt boyutlarina iligkin 6lgegin giivenilirlik analizleri Tablo 7’de yer

almaktadir.

Tablo 7. i¢sel ve Digsal Motivasyon Alt Boyutlar: ile Motivasyon Sorularina iliskin Giivenilirlik

Analizi Sonuclar:

. Anketteki soru Anketteki soru Givenilirlik
Motivasyon o
say1st numarasi katsayisi alfa
Digsal Motivasyon 15 1-15 0,892 0.958
. L 5
I¢sel Motivasyon 15 16-30 0,911

Tablo 7°den de anlasilacagi iizere is motivasyonunun iki alt boyutundan birisi
olan digsal motivasyon boyutu 15 ifadeden olusmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini

olusturan isgorenlerin bu ifadelere katilip katilmadiklarina yonelik olarak verdikleri
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cevaplar 1s1ginda analizler yapilmistir. Isgorenlerin dissal motivasyon ile ilgili
sorulara verdikleri cevaplarin yiiksek giivenilirlikte (o = 0,892) oldugu belirlenmistir.
Yapilan analizler sonucunda is motivasyonun diger alt boyutu olan ve yine 15
ifadeden olusan igsel motivasyon boyutuna verilen cevaplarin da yiiksek
giivenilirlikte (o = 0,911) oldugu tespit edilmistir. Is motivasyonunun alt boyutlari
haricinde genel giivenilirlik boyutuna bakildiginda genel giivenilirlik seviyesinin (o
= 0,958) yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Yapilan analiz ve sonuglar 1s181inda is
motivasyonu dlgeginin yiiksek glivenilirlikte oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Yukarida bahsedilen iki degiskenden bir digerini olusturan is tatminine iligkin

giivenilirlik testi sonuglari ise Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8. is Tatmini Alt Boyutlari ile is Tatmini Sorularina iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Anketteki soru Anketteki soru Giivenilirlik "
Is Tatmini sayist numarast katsayisi alfa
20 1-20 0,930 0,958

Aragtirmanin drneklemini olusturan isgdrenlerin, i tatmini ile ilgili kullanilan
Olgekteki yirmi ifadeye verdikleri cevaplarin genel giivenilirliginin (o = 0,958)

yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.3.1. isgorenlerin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Frekans Dagilimlar

Bu bdliimde; arastirmada kullanilan anket sorularini cevaplayan isgdrenlerin
cinsiyet, yas, medeni durumu, egitim durumu, isletmeden aldiklar ticret, isletmede
calistiklan siire, turizm sektoriinde calistiklar siire, isletmede ¢alismakta olduklar
departman ve unvan gibi 6zelliklerini tespit etmek amaciyla yapilan frekans analizi
ve sonuglar1 yer almaktadir. Tablo 9°da, isgérenlerin anilan 6zelliklerine dair frekans

ve yiizdelik dagilimlart sunulmustur.
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Tablo 9. isgorenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlar

n=737 f %
CINSIVET Erkek 453 61,5
Kadin 284 38,5
18-23 166 22,5
24-29 257 34,9
YAS 30-35 170 23,1
36-41 96 13
42-47 48 6,5
MEDENI Bekar 394 53,5
DURUM Evli 343 46,5
[kogretim 87 11,8
ECITIM Or:faégretim 359 48,7
Onlisans 168 22,8
Lisans 123 16,7
600-900 238 32,3
901-1200 293 39,8
GELIR 1201-1500 142 19,3
1501 ve tizeri 64 8,7
1 veya daha az 298 40,4
OTELDE 2-5yil 272 36,9
CALISMA 6-10 y1l 119 16,1
SURESI 11 ve iistii 48 6.5
1 veya daha az 114 15,5
TURIZMDE 2-5y1l 222 30,1
CALISMA 6-10 yil 212 28,8
SURESI 11-16 y1l 132 17,9
17 ve lstii 57 7,7
KADRO Stirekli 653 88,6
DURUMU Mevsimlik 84 11,4
Isgoren 538 73
Alt kademe yon 81 11
UNVAN Orta kademe yon 95 12,9
Ust kademe yon 23 31
Onbiiro 156 21,2
Muhasebe 78 10,6
Servis-bar 208 28,2
DEPARTMAN Mutfak 117 15,9
Kat hizmetleri 110 14,9
Diger 68 9,2

Aragtirmaya katilanlarin %61,5°1 erkek (f=453), %38,5°1 (f=284) ise kadindir.
Bu sonu¢ Yazicioglu (2009)’un ¢alismasiyla aymi sonucu ifade etmektedir.
Isgorenlerin yasa gére dagilimlari incelendiginde cevaplayicilarin %80’inin 18-35
yas araliginda oldugu goriilmekte olup yas dagilimi soyledir; % 34,9 (f=257)’u 24-29
yas araliginda, %23,1 (f=170)’i 30-35 yas araliginda ve%?22,5 (f=166)’i 18-23 yas
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araligindadir. Bu durum cevaplayicilarin geng isgdrenlerden olustugunu gostermekte
olup otel isletmeleri ¢alisanlarinin genelde genglerden olustugu gercegi ile
ortismektedir. Arastirmaya katilanlarin egitim durumlari incelendiginde %48,7’sinin
(f=359) lise mezunu oldugu, %22,8’sinin (f=168) Onlisans mezunu olduklar
goriilmektedir. Bu durum calisanlarin %60’ min ilk ve ortadgretim diizeyinde,
%40’ 1n1n ise lniversiter diizeyde egitimli olduklarini ortaya koymaktadir.

Isgorenlerin medeni durumlari incelendiginde, %53,5’inin (f=394) bekar,
%46,5’inin (f=343) evli oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin aldiklart
ticretler ise soyledir; % 39,8°1 (f=293) 901 — 1200 TL {icret almakta olup, %32,3’i
ise (f=64) aylik olarak 600-900 TL kazanmaktadirlar. Bu durum iggorenlerin diisiik
licret (asgari lcretin altinda ya da ¢ok az lizerinde) aldiklarimi gostermektedir.
Isgorenlerin isletmede calistiklart siireler incelendiginde, %40,4 {iniin (f=298) 1 yil
ve daha az siireyle, %36,9’unun ise (f=272) 2-5 yil siiredir ayni1 isletmede calistiklar
goriilmektedir. Katilimcilarin turizmde ¢alistiklart siireler ise soyledir; %30,1°i
(f=222) 2-5 yil arasi, %28,8’i (f=212) 6-10 yil siiredir otelcilik sektoriinde
caligmaktadirlar. %7,7’s1 (f=57) ise 17 yil ya da daha fazla siiredir otelcilik
sektorlinde ¢aligmaktadirlar.

Arastirmaya katilan isgorenlerin calistiklart boliimler incelendiginde, %28,2
(f=208)’inin Servis-Bar, %21,2’sinin (f=156) onbiiro departmaninda, %15,9’unun
(f=117) mutfakta, %14,9’unun (f=110) kat hizmetlerinde ¢alistiklar1 goriilmektedir.
%9,2’sinin (f=68) ise diger grubunda yer alan Teknik Servis, Giivenlik, Bah¢ivan vb.
gibi boliimlerde calistiklar1 goériilmektedir. Katilimcilarin isyerlerindeki unvanlar
incelendiginde, %73 iiniin (f=538) isgoren, %12,9’unun (f=95) orta kademe yonetici
olarak ¢alistigi goriilmektedir. %3,1°1 ise (f=23) ist kademe yoOneticisi olarak

calismaktadir.
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3.3.2. Isgorenlerin icsel ve Digsal Motivasyonlar1 Alt Boyutlari ile Tlgili Frekans

Dagilimlan

Tablo 10. Digsal Motivasyon Araglarina iliskin Frekans Dagilim

Digsal Motivasyon flo 1 2 3 4 5 Ort. ss.
f 193 213 200 55 76

1.0teldeki ticret seviyesinden memnunum. % 262 289 271 75 103 2,46 1,24
2.Isimdeki bahsis, yiizdelik iicret gibi ek  f 238 185 160 69 85 242 133
gelirlerden memnunum. % 32,3 251 21,7 94 115 ' !
3.0teldeki yoneticilerin davranislar;,  f 108 151 248 101 129 298 127
calisanlar1 motive eder. % 14,7 205 336 13,7 175 ™ '
4.Bu otelde, yoneticilerle isgorenler arasindaki f 236 176 164 117 42 239 124
iletisim yeterli diizeydedir. % 320 239 223 16,1 57 ' '
5.0telde, calisanlara yeterli 6nem ve saygmin T 246 151 179 117 44 240 125
gosterildigini diisiiniiyorum. % 334 205 243 159 6,0 ' '
6.0tel yonetimi, calisanlarin 6zel hayatina f 118 159 235 94 131 205 130
saygilidir % 160 216 319 128 178 '
e f 90 173 255 115 104
7.0telde, galisanlar arasindaki iletigim iyidir. % 122 235 346 156 141 295 1,20
8.Calisanlar is konusunda birbirlerine yardime1 f 69 156 267 126 119 309 118
olurlar. % 94 212 362 171 16,1 '
9.Calistigim isletmede, sigorta ve emeklilik 72 127 210 105 223 337 133
imkan1 vardir. % 98 17,2 28,5 14,2 30,3 ' '
10.isletmenin, calisanlara sagladigi saghk  f 65 156 253 119 144 316 121
imkanlan yeterli diizeydedir. % 88 21,2 343 16,1 195 ™ '
11.0teldeki ¢alisma ortaminin fiziksel sartlari f 87 183 230 106 131
(1s1, havalandirma, konfor vb.) yeterli 3,01 1,25
diizeydedir. % 11,8 248 312 144 178
. i . f 217 188 160 116 56
12.Isletmenin ¢aligma saatleri uygundur. % 294 255 217 157 76 2,46 1,26
13.isletme, is igin gerekli arag-gere¢ ve  f 73 132 219 110 203 332 131
ekipmanlar1 saglamaktadir. % 99 179 29,7 149 275 7 '
14.Isletmenin, caliganlara sagladigi lojman  f 80 85 204 116 252 350 134
imkanlar1 vardr. % 10,9 115 27,7 157 342 ™ '
15.0tel yonetimi tarafindan, ¢alisanlarin f 92 120 175 99 251 340 141
servis-ulasim ihtiyaglari karsilanmaktadir. % 125 16,3 23,7 134 341 ™ '

Tablo 10°daki isgorenlerin, digsal motivasyon diizeylerinin analiz sonuglarina
gore, en olumsuz bildirimler, yoneticilerin isgdrenlerle olan iletisimleri ile ilgili
ifadelere yapilmistir. S6z konusu ifadeye iliskin ortaya ¢ikan analiz sonuglarinda,

ifadenin aritmetik ortalamasi (¥=2,39) alt diizey olarak ortaya ¢ikmistir. Isgdrenlerin

yarisindan fazlasi, organizasyon igerisindeki yonetici-isgoren iligkilerinden memnun
olmadiklarin1 belirtmislerdir. Ayrica isgdrenlerin biiylik bir kismi ‘calistigim
isletmede, isgorenlere yeterli Oonem ve sayginin gosterildigini diisiinliyorum’’
ifadesine olumsuz yanit vermis ve bu konuda memnuniyetsiz olduklarini ifade

etmislerdir. Ifadeye iliskin hesaplanan aritmetik ortalama (¥=2,40) da durumu agiklar
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niteliktedir. Bu sonucglara ek olarak isletmelerin iggorenler icin lojman imkani
sagladiklar1 ortaya c¢ikmaktadir ki, isgorenlerin ‘‘igletmenin, iggérene sagladigi
lojman imkéanlar1 vardir’” ifadesine verdikleri memnuniyet belirten cevaplar

neticesinde ortaya ¢ikan aritmetik ortalama (£=3,50) da bu durumu dogrulamaktadir.

Diger bir yiiksek diizeyde memnuniyetin saglandigi digsal motivasyon araci

ise; “emeklilik ve sigorta” olanaklart ile ilgili ifadedir (x¥=3,37). Katilimcilarin
%44,5’inin, kendilerine saglanan “emeklilik ve sigorta” imkanlarindan memnun
olduklar1 goriilmektedir. Bunun yani sira diger ifadeler incelendiginde; isletmenin
sagladig1 arag-gere¢ (£=3,32), servis ve ulasim (£=3,40), saglik imkanlar1 (£=3,16)
ile isletme i¢inde isgérenlerin birbirlerine yardim kiiltiirleri (£=3,09) ve iletisimleri
(£=2,95) ile ilgili memnuniyet diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 11°de, arastirmaya katilan igsgorenlerin ¢alismakta olduklari isletmedeki

icsel motivasyon araglari ile ilgili motivasyon diizeylerini belirlemeye yonelik

ifadelere katilim diizeylerinin aritmetik ortalamas1 yer almaktadir.
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Tablo 11. i¢sel Motivasyon Dagilimlarina iliskin Frekans Dagihim

I¢sel Motivasyon floo 1 2 3 4 5 Ort. S.S.
16.Ustlendigim isi yerine  f 67 378 121 117 54
getirebilmem igin isletme tarafindan 5 2,61 1,08
yeterli imkan ve destek saglanir. Y 91 513 164 159 73
17.Yaptigim iste yeterli deneyime _ f 8 70 198 374 87 362 0.85
sahip oldugumu diisiiniiyorum. % 11 95 269 507 11,8 ' '
18.Cahistigim  isletmede, bagimsiz _ f 101 359 135 107 35 247 104
hareket edebilme olanagim var. % 13,7 48,7 18,3 145 4,7 ' '
19.Yaptigzim isi benimsiyor ve gurur _ f 10 60 228 361 78 359 0.83
duyuyorum. % 14 81 309 490 10,6 ' '
20.Turizmin karakterime ve deger f 10 100 456 110 61
yargilarima uygun oldugunu 3,15 0,80
diigiiniiyorum. % 14 136 619 149 83

21.Calisma  bagarim  etkileyecek f 10 113 274 284 56

ngzri!mglftt:clhr,ve sorumluluk bana % 14 153 372 385 7.6 3,35 0,87

22.Calistigim igletme, isgdrenlerin f 90 374 112 118 43

kendilerini gelistirmesi icin gerekli 2,52 1,07
imkanlart saglan?aktadlr. e % 122 507 152 160 58

23.Bu isletmede, kariyer gelistirme  f 20 149 201 326 41 399 0.94
imkanim vardir. % 2,7 202 273 442 56 ' '
24.Caliganlara terfi imkanlar1 __ f 20 120 212 335 50 337 092
sunulmaktadir. % 2,7 16,3 288 455 6,8 ' '
25.Bu isletmede calisanlar, isi f 134 352 114 94 43

basarma, zamaninda Dbitirme vb. 240 1.10
nedenlerle sozlii ya da yazih sekilde o4 182 478 155 12,8 5,8 ' '
yoneticiler tarafindan takdir edilirler.

26Caligsanlar  basarili olduklann  f 169 335 93 106 34 232 111
takdirde ddiillendirilirler. % 229 455 126 144 46 ’ ’
27.Bu  isletmede, adaletli bir f 53 316 244 92 32 263 0.94
odiillendirme sistemi vardir. % 72 429 33,1 125 4,3 ' '
28.Calistigim isletmede, f 20 97 231 330 59

zziiilslisir:i?}llzr;unﬂan dolayr tamindigimi % 27 132 313 448 80 3,42 0,91
29.Bu isletmede, yapilan is ile alakali

kararlar ahmrkeﬁ b ilgili  iggdrenin f 123 354 111 108 al 2,44 1,09
goriislerine de bagvurulmaktadr. % 16,7 48,0 151 147 56

30.Isgorenlerin is ile ilgili fikirlerine, f 29 273 287 111 37

yoneticiler tarafindan gerekli &nem 2,80 0,91

Y erimektedit % 39 370 389 151 50

Tablo 11’deki is gorenlerin igsel motivasyon dagilimlarina iliskin frekans
tablosu incelendiginde, en yiiksek katilimin ‘yaptigim iste yeterli deneyime sahip
oldugumu disiiniiyorum’ (%=3,62) ifadesine oldugu goriilmektedir.6 Bu durum;
isgorenlerin mesleki anlamda kendilerini yeterince tecriibeli olarak gordiiklerini
gostermektedir. Diger bir deyisle is gorenlerin yeterli bilgi ve deneyime sahip
olmalari, onlart isle ilgili i¢gsel motivasyonlarini arttirmaktadir. En yliksek katilimin
gerceklestigi  ikinci durum (x=3,59) ise; ‘yaptigim isi benimsiyor ve gurur
duyuyorum’ ifadesidir. Katilim oranin yiiksek olmasi, is gorenlerin icra etmekte

olduklar1 isi benimsedikleri, gorevlerini severek yerine getirdikleri, dolayisiyla
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yaptiklar1 islerde i¢sel motivasyon diizeylerinin yeterli seviyede oldugunu
gostermektedir. Benzer bicimde yliksek katilim oranmn oldugu bir diger ifade ise

‘calistigim isletmede, c¢alismalarimdan dolay1 tanindigimi diistiniiyorum’ (£=3,42)

ifadesidir. Bu durumda, c¢alisanlarin yaptiklar1 islerde ve yerine getirdikleri
gorevlerde, kendilerini beklenen taninma seviyesinde bulduklari ve igsel motivasyon
diizeylerinin yeterli diizeyde oldugu sodylenebilir. Dolayisiyla is gérenler gorevlerini
basartyla yerine getirdikleri stirece, motive olmaktadirlar. Bu sonuglar 1s1g1inda, genel
anlamda kent ve kiy1 bolgesinde dort ve bes yildizli otellerde ¢alisan isgorenlerin,
yaptiklari islerde kendilerini yeterli bilgi ve deneyime sahip olarak goérdiikleri ortaya
cikmaktadir. Bunun yani sira ¢alisanlarin, yaptiklari isleri benimsedikleri ve sahip
olduklart isleri basariyla yerine getirdikleri dolayisiyla is kaynakli her hangi bir
catisma ortaminin olmadigi ve isgorenlerin is ile ilgili motivasyon durumlarinin
olumlu diizeyde oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tim bu olumlu sonuglarin yani sira, isgorenlerin igsel motivasyon
diizeylerinin yeterli diizeyde olmadigi durumlarinda var oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin i¢gsel motivasyon diizeyleri dagilimlar1 incelendiginde en diisiik

(¢=2,32) katilimin ‘galisanlar basarili olduklar1 takdirde odiillendirilirler’ ifadesine
oldugu goriilmektedir. ikinci en diisiik katilim (£=2,40) ‘bu isletmede calisanlar, isi
basarma, zamaninda bitirme vb. nedenlerle sozlii ya da yazili sekilde yoneticiler

tarafindan takdir edilirler’ ifadesine olmustur. Bu ifadeleri izleyen en diisiik
katilimlar ise, (¥=2,44) ‘bu isletmede, yapilan is ile alakali kararlar alinirken ilgili
isgbrenin goriislerine de basvurulmaktadir’ ve (¥=2,47) ‘calistigim isletmede,
bagimsiz hareket edebilme olanagim var’ ifadeleridir. Ifadelerin aritmetik
ortalamalarmin diisiik seviyede oldugu goriilmektedir. ifadelerin diisiik ortalamalara
sahip olmalarmin yam1 sira birbirini takip eden benzer ifadeler olmas: dikkat
cekicidir. Katilimeilarin, ¢alistiklar isletmelerdeki Odiillendirme ve takdir edilme
sisteminden, is ile alakali isgdrenlerin diislincelerine bagvurma politikalarindan ve
isletme icindeki hareket kabiliyetlerinden yeterince hosnut olmadiklari

anlasilmaktadir.
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3.3.3. Isgorenlerin Is Tatmini ile Tlgili Frekans Dagilimlari

Tablo 12. is Tatminine iliskin Frekans Dagilim

Is Tatmini floe 1 2 3 4 5 Ort. ss.
1.0telde  Kkendi kararlarimi  (yargilarimi) f 30 88 210 226 183
uygulayabilme-kullanabilme dzglirligiim 3,60 1,10
yoniinden, % 41 119 285 30,7 248
2.Isletmede  iistlendigim  isleri  basariyla _ f 14 18 209 122 374 411 1.02
tamamlamis olma yoniinden. % 19 24 284 166 50,7 '
3.Vicdamma aykirt olan seyleri yapmama  f 16 59 174 249 239 386 1.02
tercihimin olmasi yoniinden. % 2,2 80 236 338 324 ' !
4.Yaptigim isin beni her zaman mesgul etmesi _ f 34 106 260 214 123 338 106
yoniinden. % 46 144 353 290 16,7 !
Lo . f 29 121 125 244 218
5.Yaptigim iste kalici olma yoniinden. % 39 164 170 331 296 3,67 1,17
6.Birlikte calistigimiz kisilere ne yapmalarn  f 84 196 257 162 38 282 105
gerektigini soyleme sans1 olmas1 ydniinden. % 11,4 26,6 349 220 572 ' '
. f 86 170 145 171 165
7.Tek bagina ¢alisma sansinin olmasi yoniinden. % 117 231 107 232 224 3,21 1,08
8.Yetenekleri kullanabilme imkanmi buldugum  f 56 69 180 331 101 347 118
seyleri, yapabilme sansinin verilmesi yoniinden. % 7,6 94 244 449 13,7 ' !
9Bir isi yaparken kendi yontemlerimi _ f 45 140 193 202 157 338 118
kullanabilme imkanlarimin olmasi ydniinden. % 6,1 190 26,2 274 213 '
10.Baskalar1 igin bir seyler yapabilme sanst _ f 37 108 194 230 168 350 114
olmasi yéniinden. % 50 14,7 26,3 31,2 228 '
11.Toplumda ‘saygm’ bir kisi olma sansmi bana 91 162 254 166 64 293 113
saglamas1 yoniinden. % 12,3 220 345 225 8,7 ' '
. . e f 95 147 216 180 99
12.Farkli igler yapabilme sansi olmasi yoniinden. % 129 109 203 244 134 3,05 1,22
. . . - f 149 111 187 157 133
13.Isimde yiikselebilme olanaklari yoniinden. % 202 151 254 213 180 3,01 1,37
14.Sirket politikalar1 ve onlarin uygulams1 135 135 170 158 139 304 137
yoniinden. % 183 18,3 231 214 189 '
15.Aldigim iicret karsihginda yaptigim is miktar1 _ f 147 142 175 154 119 594 135
yoniinden. % 199 19,3 23,7 209 16,1 '
- . f 48 88 167 234 200
16.Basarilarimda 6vgii almak yoniinden. % 65 119 227 318 271 3,61 1,18
17.Ustiimiin karar vermedeki becerisi-yetenegi 24 83 240 95 295 375 118
yoniinden. % 33 11,3 32,6 129 400 ™ '
18.Yo6netimin, calisanlar1 kontrol etme yoéntemi  f 28 47 197 121 344 395 115
yoniinden. % 38 64 26,7 164 46,7 ' '
19.Calisma  kosullar1  (1sitma, aydimlatma, f 15 35 250 130 307 392 106
havalandirma vb.) yoniinden. % 20 47 339 176 417 7 '
20.0s  ortamindaki  kisilerin  birbirleriyle = F 27 39 227 105 339 393 114
anlasmasi (iyi ge¢inmesi) yoniinden. % 37 53 308 142 46,0 '
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Tablo 12’de arastirmaya katilan isgérenlerin ¢alistiklart is ve isletmedeki is
tatmin diizeylerini belirlemeye yonelik ifadelere katilma diizeyleri ile ilgili analizden
elde edilen ortalamalar ve standart sapmalar1 yer almaktadir.

Elde edilen frekans analizi sonuglarina gore, en yiikksek cevaplanma

ortalamasina (&=4,11) sahip olan “istlendigim isleri basariyla tamamlamis olma

yoniinden” ifadesi ilk sirada yer almaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin yaptiklari islerde
basaril1 olduklar1 ve bu basarilarin1 somut olarak gorebildikleri durumlarda yaptiklari
isten tatmin olduklar1t seklinde yorumlanabilir. Yine katilimin fazla oldugu
ifadelerden biri ise “lst yonetimin, ¢alisanlari kontrol etme yontemi yoniinden” dir.

Bu ifadeye katilim orani1 (£=3,95) dikkate alindiginda ¢alisanlarin, yonetimin kontrol

etme yontemini begendikleri yorumu yapilabilir. Burada yonetimin kontrol etme
yonteminin isgorenleri memnun etmesinin nedeni olarak, {list yonetimin isgdrenlere
sorumluluk verdikleri, referans hakki tanidiklari ve diizeyli bir disiplin tarzini
benimsemis olduklar1 yorumunda bulunulabilir.

Elde edilen frekans analizi sonuglar1 1s1ginda en diisiik katilimin oldugu ilk
ifade “baskalarina (birlikte ¢alistiginiz) ne yapmalar1 gerektigini sOyleme sansi
olmasi yoniinden” (£=2,82), bunu takip eden en diisiik ikinci ifade ise “toplumda
‘saygin’ bir kisi olma sansin1 saglamasi yoniinden” (¥=2,93) olarak one ¢ikmaktadir.
Ortaya c¢ikan sonuglar dikkate alindiginda iist yOnetimin, organizasyon igindeki
mevcut hiyerarsik diizeni saglamak adina iggdrenlere, kendileri haricindeki baska bir
isgorene yapilmasi gerekenler konusunda herhangi bir so6zli  bildirimde
bulunmalarini engellemeye c¢alistigt sOylenebilir. Bu varsayim organizasyonun

yonetim sisteminin diizenli bir sekilde isleyisi acisindan gereklidir.
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Tablo 13. Antalya ve Ankara'daki isgorenlerin Digsal Motivasyon Boyutlarinin Dagihmi

Sehir n Ort S.S. t p

Dissal Antalya 398 2,59 0,71

: -15,814 0,000
Motivasyon Ankara 339 3,39 0,65

Tablo 14. Antalya ve Ankara'daki Isgorenlerin i¢csel Motivasyon Boyutlarinin Dagilhimi

Sehir n Ort S.S. t p
igsel Antalya 398 2,58 0,33
Motivasyon Ankara 339 3,35 0,68 -19,657 0,000

Tablo 13 ve 14°de Antalya ve Ankara’daki 4 ve 5 yildizli otellerde galisan
isgorenlerin, Herzberg’in ¢ift faktér kuraminda yer alan dissal ve igsel motivasyon
faktorlerine iliskin ifadelere katilma derecelerine verdikleri cevaplardan elde edilen
dagilimlar yer almaktadir. Frekans analizi sonuglarma gore Antalya’daki otel

isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin (£=2,59) Ankara’daki otel isletmelerinde ¢alisan
meslektaglarina (¥=3,39) gore daha diisiik seviyede dissal motivasyona sahip

olduklar1 goriilmektedir. Digsal motivasyon diizeylerindeki farklilik p<0,05
diizeyinde anlamli oldugu i¢in Hj hipotezi kabul edilmistir. Bunun en biiyiik
nedenlerinden birisi Antalya’da faaliyetlerini siirdiiren otel isletmelerinin uyguladig:
ticret sisteminin Ankara’ya kiyasla daha diigiik olmasidir. Antalya’daki yoneticilerin
uyguladiklar1 igsgdéren istthdam yonetimi, ¢aligma sistemlerinin mevsimlik olmasi ve
buna bagl olarak isgiicii devir hizinin yiiksek olmasi da yine en 6nemli etkenler
olarak yorumlanabilir.

Yukaridaki frekans analizinin bir diger sonucu olan igsel motivasyon
diizeyleri ortalamalar1 incelendiginde ise yine Ankara’da c¢alisan isgdrenlerin
(%=3,35) i¢sel motivasyon diizeylerinin Antalya’da ¢alisan meslektaslarina (£=2,58)
kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica c¢alisanlarin igsel motivasyon
diizeylerindeki farklilik p<0,05 diizeyinde anlamli oldugu i¢in H; hipotezi kabul
edilmistir. Bu farkliliga neden olan en biyiik etken, digsal motivasyon
diizeylerindeki farklilikta da bahsi gegen mevsimlik ¢alisma sartlar1 ve isgiicli devir

hiz1 olarak diisiiniilebilir. I¢csel motivasyon faktorlerinden birisi olan “basarma
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ihtiyac1” faktori stirekli caligma sistemine sahip kent otellerinde daha sistematik bir
sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii kent otellerinde 12 aylik bir ¢alisma imkanina
sahip olan isgorenler, ayn1 zamanda terfi olanaklarina da daha fazla sahip
olmaktadirlar. Diger bir deyisle silirekli kariyer olanaklarina sahip kent otelleri
calisanlarinin i¢sel motivasyon faktorleri daha yiiksektir.

Tablo 15°de Antalya ve Ankara’daki 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde
calisan iggorenlerin is tatmin diizeylerindeki farkliliklara ait frekans analizleri yer

almaktadir.

Tablo 15. Antalya ve Ankara'daki isgorenlerin is Tatmini Boyutlarimin Dagilim

Sehir n Ort S.S. t p
o Analya 398 313 0,70 14440 0,000
§atmint T kara 339 3.85 0,63 ! !

Tablo 15 incelendiginde Ankara ve Antalya’da faaliyetlerini siirdiiren
otellerde c¢alisan isgérenlerin 1§ tatminleri arasinda Onemli bir fark goze
carpmaktadir. Antalya’da bulunan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisan

isgorenlerin is tatmini diizeyleri (¥=3,13) diir. Ankara’da faaliyetlerini siirdiiren dort

ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin is tatmini diizeyleri ise

(x=3,85) olarak ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla, kent ve kiyi otellerinde c¢aligan

isgorenlerin is tatmin diizeylerindeki farklilik p<0,05 diizeyinde anlamli oldugu igin

Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 16. Motivasyon ve Alt Boyutlarimin Cinsiyete gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet n Ort. S.S. t p
i Erkek 453 2,97 0,65
" tI.‘f'sel 1,794 0,073
otvasyon Kadin 284 2,88 0,63
Dissal Erkek 453 2,99 0,80
! 1,393 0,164
Motivasyon Kadin 284 2,91 0,79

Tablo 16, Antalya ve Ankara’da ¢alisan iggorenlerin i¢sel motivasyon ve
digsal motivasyon diizeylerinin ne derecede farklilastigini tespit etmek amaciyla
yapilan t testi sonuglarin1 gostermektedir. Yapilan t testi sonucunda kent ve kiy

otellerinde ¢alisan iggdrenlerin igsel ve digsal motivasyon algilarinin cinsiyetler
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acisindan farklilasmadigi anlagilmistir. Yani erkek ve kadin calisanlar arasinda

motivasyon diizeyleri agisindan farklilik saptanmamustir.

Tablo 17. is Tatmini ve Alt boyutlarimin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet n Ort. S.S. t p
Is Erkek 453 3,54 0,75
Tatmini Kadmn 284 3,34 0.75 3,597 0,000

Tablo 17°de arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyetleri ile is tatmini
arasindaki iliski incelenmistir. Cinsiyetin is tatmini tizerinde anlamli bir farklilik
yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla ‘t” testi uygulanmigtir. Yapilan ‘t’ testi,
otel isletmelerinde calisan isgorenlerin cinsiyetleri ile is tatmini ve alt boyutlar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu gostermektedir. Kadin isgdrenlerin is tatmin
diizeylerinin, erkek isgorenlere kiyasla daha diisiik oldugu anlasilmaktadir. Bu
anlamli farklilik katilimeilarin ifadelere katilma diizeylerinde de ortaya ¢ikmaktadir.
Is tatmin ortalamalar1 incelendiginde de kadin katilimcilarin is tatmini diizeylerinin

(%=3,34) erkeklere (x=3,54) kiyasla daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 18. i¢sel Motivasyon ve Alt boyutlarinin Yasa Gore Karsilastirilmas:

Yas n Ort. s.S. F p Tukey
18-23 166 2,94 0,63 ]
24-29 257 2,91 0,65 —
i 30-35 170 2,90 0,62 _
Motlis\:/S:slyon 3641 % 3.0 0.64 0568 0686 ———
42-47 48 2,94 0,74 o
Toplam 737 2,93 0,65 -

Katilimcilarin i¢sel motivasyon diizeylerinin, yas faktoriine gore farklilasip
farklilagmadigi Tablo 18’de verilmektedir. Katilimcilarin igsel motivasyonlarinin
yaslara gore farklilagip farklilagsmadigini belirlemek amaciyla Anova testi ve
farklilasmanin hangi yas kategorileri arasinda oldugunu ortaya koymak i¢in Tukey
testt uygulanmistir. Yapilan Anova testi sonuglarina gore; isgorenlerin igsel
motivasyon diizeyleri ile yaslari arasinda istatistiki acidan anlamli bir farklilik
yoktur. Dolaysiyla ‘18-23 yas araligindaki bir isgdren ile ‘30-35° yas aralifindaki

bir iggorenin i¢sel motive olma diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur.
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Tablo 19. Disgsal Motivasyon ve Alt boyutlarinin Yasa Gore Karsilastirilmas:

Yas n Ort. S.S. F p Tukey
18-23 166 3,05 0,82 -
24-29 257 2,91 0,79 -
30-35 170 2,94 0,74 -
Digsal 36-41 96 2,91 0,88 1,144 0,334
Motivasyon
42-47 48 3,07 0,72 -
Toplam 737 2,96 0,79

Tablo 19°da aragtirmaya katilan isgdrenlerin digsal motivasyon diizeylerinin

yasa gore karsilastirllmasi verilmistir. Yapilan Anova testi sonuclarina gore;

calisanlarin yaglar1 ile digsal motivasyon faktorleri arasinda anlamli bir farklilik

olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 20. is Tatmini ve Alt boyutlarimin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Yas n Ort. S.S. F p Tukey
18-23 166 3,46 0,77 -
24-29 257 3,45 0,77 -
Is 30-35 170 3,46 0,72 -
Tatmini 0,291 0,884
36-41 96 3,46 0,79 -
42-47 48 3,58 0,75 -
Toplam 737 3,46 0,76

[s tatmini ve alt boyutlarmin yasa gore karsilastirilmasina iliskin Tablo 19°da

yer alan ortalamalar incelendiginde; yas ile is tatmini arasinda bir iliskinin olmadigi

saptanmustir. Calisanlarin yas diizeyleri (Isgorenin yasi) ile is tatmini arasinda

herhangi bir farklilagsma s6z konusu degildir.

Tablo 21. i¢sel Motivasyon ve Alt boyutlarinin Egitime Gore Karsilastirilmasi

Egitim n Ort. S.S. F p Tukey
fIkégretim 87 2,96 0,68 -
. Lise 359 2,94 0,59 -
Igsel Onlisans 168 2,97 0,68 1,024 0,381 -
Motlvasyon _
Lisans 123 2,84 0,73 -
Toplam 737 2,93 0,65
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Aragtirma 6rneklemini olusturan isgdrenlerin, i¢csel motivasyon diizeylerinin
egitim faktoriine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi Tablo 21°de
verilmektedir. Yapilan Anova testi sonuglarina gore; arastirmaya katilan isgorenlerin,
igsel motivasyon ve alt boyutlari ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.  Isgdrenlerin  icsel ~ motivasyon  aritmetik  ortalamalar
incelendiginde egitim diizeyine gore igsel motivasyon diizeylerinin birbirine yakin

oldugu goriilmektedir.

Tablo 22. Digsal Motivasyon ve Alt boyutlarinin Egitime Gore Karsilastirilmasi

Egitim n Ort. S.S. F p Tukey
[Ikogretim 87 3,10 0,76 -
Lise 359 2,91 0,77 -
Digsal Onlisans 168 3,04 0,78 2212 0,085 -
Motivasyon - _—
Lisans 123 2,88 0,88 -
Toplam 737 2,96 0,79

Tablo 22’de arastirmaya katilan isgorenlerin, digssal motivasyon ve alt
boyutlarmin, egitime goére karsilastirllmasi yer almaktadir. Yapilan Anova testi
sonuclarina gore; calisanlarin egitim diizeylerinin onlarin digsal motivasyonlarini
anlamli bir sekilde etkilemedigi anlasiimaktadir. Ilkogretim (£=3,1042) mezunu bir
isgoren ile Onlisans (£¥=3,0425)egitimine sahip bir isgorenin digsal motivasyon

boyutlarindan etkilenme dereceleri farklilik géstermemektedir.

Tablo 23. Is Tatmini ve Alt boyutlarimin Egitime Gore Karsilastirilmasi

Egitim n Ort S.S. F p Tukey
a. 1lkdgretim 87 3,67 0,83 d
is b. " Lise 359 3,55 0,69 d
Tatmini €. Onlisans 168 3,47 0,78 15,861 0,000 d
d. Lisans 123 3,06 0,75 a-b-c
Toplam 737 3,46 0,76

Tablo 23, iggorenlerin egitim diizeylerinin ig tatmin boyutlari {izerindeki
etkilerini gostermektedir. Isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin egitim durumlarina gore
anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini tespit etmek amaciyla yapilan Anova
testine gore; egitim diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Bu farkliligin hangi egitim diizeylerinden kaynaklandigini belirlemek amaciyla
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yapilan Tukey testine gore; ilkdgretim, lise ve Onlisans derecelerine sahip
isgorenlerle lisans diizeyinde egitimi olan isgérenler arasinda anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Ortalamalar dikkate alindiginda calisanlarin egitim seviyeleri
arttitkca i tatmin diizeylerinin azaldig1r anlasilmaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlarin
egitim diizeyleri ile is tatminleri arasinda ters orantili bir iliski oldugunu sdylemek

mumkundir.

Tablo 24. i¢sel Motivasyon ve Alt boyutlarinin Medeni Duruma Gére Karsilastiriimasi

Medeni Durum n Ort. S.S. t p
i Beka 394 2,90 0,65
Igsel ¢ a_‘r -1,583 0,114
Motivasyon Evli 343 2,97 0,64

Tablo 24, arastirmaya katilan isgorenlerin medeni durumlari ile igsel
motivasyon ve alt boyutlari arasindaki iliskiyi géstermektedir. Bu amagla yapilan ‘t’
testi sonucuna gore; calisanlarin medeni durumlarinin motivasyon diizeylerini

etkilemedigi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 25. Dissal Motivasyon ve Alt boyutlarinin Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasi

Medeni Durum n Ort. S.S. t p
Beka 394 2,97 0,81
Digsal N a_‘r 0,346 0,729
Motivasyon Evli 343 2,95 0,77

Tablo 25’de isgorenlerin medeni durumlari ile digsal motivasyon ve alt
boyutlarinin karsilastirilmasi yer almaktadir. Yapilan analiz, ¢alisanlarin medeni
durumlarimin  digsal motivasyon ve alt boyutlarinda anlamli bir farklilagsma

yaratmadigini gostermektedir.

Tablo 26. is Tatmini ve Alt boyutlarimin Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasi

Medeni Durum n Ort. S.S. t p
is Bekar 394 3,44 0,78
. - -1,094 0,274
Tatmini Evli 343 3,50 0,73

Tablo 26’ da yer alan ‘t’ testi sonuglari da ¢alisanlarin medeni durumlarinin is

tatmininde anlamli bir farklilagma yaratmadigimi gostermektedir. Diger yandan
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isgorenlerin is tatmini ile ilgili ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamalari

da bunu destekler niteliktedir.

Tablo 27. i¢sel Motivasyon ve Alt boyutlarinin Gelire Gore Karsilastirilmasi

Ucret n Ort. S.S. F p Tukey
a. 600-900 238 2,83 0,61 d
. b. 901-1200 293 2,94 0,65 d
Tgsel ¢. 1201-1500 142 298 060  507L 0,001 -
Motivasyon -
d. 1501 ve tizeri 64 3,17 0,80 a-b
Toplam 737 2,93 0,65

Tablo 27, katilimcilarin i¢sel motivasyon diizeylerinin gelir durumuna gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan analiz
sonuclarint gostermektedir. Yapilan Anova testi sonucuna gore; ¢alisanlarin gelir
diizeyleri ile igsel motivasyon diizeyleri arasinda istatistiki acgidan anlamli bir
farklilik oldugu ortaya g¢ikmaktadir. Katilimcilarin gelir durumlarina iliskin igsel
motivasyon ortalamalar1 incelendiginde; ‘1501 TL ve iizeri’ gelir diizeyine sahip
calisanlarin ‘600-900 TL’ ve ‘901-1200 TL’ arasinda kazanca sahip calisanlara gore
daha yiiksek i¢sel motivasyon diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum,;
isgorenlerin gelir seviyeleri arttikga i¢csel motivasyon diizeylerinin de arttigini

gostermektedir.

Tablo 28. Dissal Motivasyon ve Alt boyutlarinin Gelire Gore Karsilastirilmasi

Ucret n Ort. S.S. F p Tukey
a. 600-900 238 2,85 0,78 c-d
b. 901-1200 293 2,91 0,80 c-d
Dissal 70790011500 142 3,13 0,72 5928 0,002 a-b
Motivasyon -
d. 1501 ve lizeri 64 3,20 0,85 a-b
Toplam 737 2,96 0,79

Tablo 28, isgorenlerin gelir diizeyleri ile digssal motivasyon diizeyleri
arasindaki iligkiyi gostermektedir. Tablo incelendiginde; calisanlarin gelir diizeyleri
ile digsal motivasyon ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
oldugu (p<0,05) goriilmektedir. Yapilan Tukey testi sonucuna gore;
farklilasmanin‘600-1200 TL’ arasindaki gelir diizeyine sahip isgorenler ile ‘1201 TL

ve lizeri’ gelir diizeyine sahip isgorenler arasinda ortaya ¢iktigr belirlenmistir. Bu
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sonuclardan yola c¢ikarak; isgorenlerin tiicret seviyesi arttikca digsal motivasyon

diizeylerinin arttig1 sdylenebilir.

Tablo 29. is Tatmini ve Alt boyutlarimin Gelire Gére Karsilastirilmasi

Ucret n Ort. s.S. F P Tukey
600-900 238 3,37 0,75 -
is 901-1200 293 3,47 0,78 -
Tatmini 1201-1500 142 3,56 0,71 2,215 0,085 -
1501 ve iizeri 64 3,56 0,76 -
Toplam 737 3,46 0,76

Isgorenlerin iicret seviyeleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren Tablo
29’e gore; isgorenlerin aldiklart {icret g¢alisanlarin is tatminini etkilememektedir.
Yapilan Anova testi sonucuna gore; isgorenlerin aldiklar {icret diizeyi ile is tatmini

ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi (p<0,05) goriilmektedir.

Tablo 30. i¢sel Motivasyon ve Alt boyutlarinin isletmede Cahstig Siireye Gore Karsilastirilmasi

Isletmede Calistig1 Siire n Ort. S.S. F p Tukey
a. 1lveyadahaaz 298 2,87 0,59 c
. b. 2-5yil 272 2,92 0,67 -
Igsel c 6-10 yil 119 3,06 0,67 2,737 0,043 a
Motivasyon g 11 ve iistii 48 3,04 0,75 -
Toplam 737 2,93 0,65

Tablo 30°da isgorenlerin isletmede calisma siireleri ile igsel motivasyonlari
arasindaki iliskinin istatistiksel agidan degerlendirilmesi yer almaktadir. Yapilan
analizler; isgorenlerin isletmede c¢alistiklar1 siire arttikga, igsel motivasyon
diizeylerinin de arttigii gostermektedir. Isgdrenlerin isletmede calistig siire ile igsel
motivasyon alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu
(p<0,05) saptanmustir. Yapilan Tukey testi sonucuna gore; ‘1 veya daha az’ siiredir
ayni isletmede calisan isgdren ile ‘6-10" yildir isletmede g¢alisan isgoren arasinda
anlaml bir farklililk bulunmaktadir. Bu durum, calisanlarin ise basladiklar1 ilk 10
yillik siire zarfinda, beklenti diizeylerinin yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir.
Isyerindeki hizmet siiresi arttik¢a isgdrenlerin, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde
de yer alan 6zgergeklestirim’lerini tamamladiklar1 ve bu nedenle de i¢sel motivasyon

diizeylerinin diistiigli yorumu yapilabilir.

67



Tablo 31. Digsal Motivasyon ve Alt boyutlarinin isletmede Calistig1 Siireye Gore

Karsilastirilmasi
Isletmede Calist1g1 Siire n Ort. S.S. F p Tukey
a. 1veyadahaaz 298 2,84 0,79 c-d
b. 2-5 yil 272 2,90 0,78 c
Mo?i‘j:s‘;on c. 610yl 119 329 073 11,142 0000  ab
d. 11 ve iistii 48 3,19 0,76 a
Toplam 737 2,96 0,79

Tablo 32. is Tatmini ve Alt boyutlarimin isletmede Calistigi Siireye Gore Karsilastirilmasi

Isletmede Calistig1 Siire n Ort. S.S. F p Tukey
a. lveyadahaaz 298 3,39 0,73 d
) b. 2-5 yil 272 3,45 0,78 d
Tatlri N 6-10 yil 119 354 075 5991 0,000 -
d 11 ve isti 48 3,86 0,69 a-b
Toplam 737 3,46 0,76

Tablo 31 ve 32, arastirmaya katilan igsgorenlerin isletmede ¢alisma siireleri ile
dissal motivasyonlar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak icin yapilan
Anova testi sonuclarint géstermektedir. Analizler; digsal motivasyon ve i tatmini
diizeylerinin isletmedeki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel ag¢idan anlamli bir
sekilde farklilastigini  gostermektedir.  Yukaridaki tablolar incelendiginde;
caliganlarin digsal motivasyon ve is tatmini diizeylerinin isgdrenlerin igletmedeki
caligma siireleri artigina paralel olarak arttig1 goriilmektedir.

Yapilan Tukey testi sonuglart da yukaridaki sonuglart destekler
niteliktedir.Tablo 31’deki Tukey testi sonuglarina gore; ‘6 yil ve istii’ siiredir
isletmede calisan iggorenler ile ‘6 yil’ dan az calisma siiresine sahip iggorenler
arasinda digsal motivasyon diizeyleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilagsma (p<0,05) gostermektedir.

Benzer bicimde yapilan Tukey testi sonuglarina gore; isgorenlerin is tatmini
ve alt boyutlar1 ile isletmede ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05)
oldugu goriilmektedir. Bu farklilik; ‘11 y1l ve iizeri’ ¢aligma siiresine sahip iggorenler
ile ‘2 y1l ve alt’’ ¢alisma siirelerine sahip isgorenler arasinda daha belirgin olarak

gorilmektedir.
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Tiim bu bulgular sonucunda; isgorenlerin, isletmedeki hizmet yilinin, onlarin

i¢sel, digsal motivasyon ve ig tatmininin (ve alt boyutlarinin) artmasinda 6nemli bir

etken oldugu sdylenebilir.

Tablo 33. i¢sel Motivasyon ve Alt boyutlarinin Turizm Sektoriinde Cahstig: Siireye Gore

Karsilastirilmasi
Sektorde Calistigt Siire n Ort. S.S. F p Tukey

1 veya daha az 114 2,88 0,68 -
2-5 yil 222 2,90 0,61 -
icsel 6-10 y1l 212 3,02 0,63 -
Motivasyon 11-16 yil 132 2,93 0,63 1800 0,127 -
17 ve iisti 57 2,82 0,78 -

Toplam 737 2,93 0,65

Tablo 34. Dissal Motivasyon ve Alt boyutlarinin Turizm Sektoriinde Calistig: Siireye Gore

Karsilastirilmasi
Sektorde Calistigr siire n Ort. S.S. F p Tukey
1 veya daha az 114 2,95 0,84 -
2-5yil 222 2,89 0,79 -
D.lssal 6-10 y1l 212 3,05 0,78 1449 0216

Motivasyon 11-16 yil 132 2,98 0,80 ’ ’ -
17 ve Usti 57 2,86 0,74 -

Toplam 737 2,96 0,79

Tablo 33 ve 34, isgorenlerin turizm sektoriinde calistigi siireler ile igsel ve

digsal motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik olup

olmadigimmi belirlemek amaciyla yapilan Anova ve Tukey testi

sonuglarini

gostermektedir. Yapilan analizlerde, isgérenlerin turizm sektoriinde galistigi siirelerin

onlarin i¢sel motivasyon (ve alt boyutlar1 p>0,05) ile digsal motivasyon (ve alt

boyutlart p>0,05) iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir farklilik yaratmadigi

bulgusuna ulasilmistir. Bagka bir deyisle, 1 yil calisan bir iggdren ile 17 yil ve

tizerinde bir hizmet siiresine sahip isgoren arasinda igsel ve dissal motivasyon diizeyi

arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 35. Is Tatmini ve Alt boyutlarimin Turizm Sektoriinde Calistig1 Siireye Gore

Karsilastirilmasi
Sektorde Calistigr Siire n Ort. S.S. F p Tukey
1 veya daha az 114 3,40 0,83 -
is 2-5 y1l 222 3,41 0,77 -
L 6-10 yil 212 3,59 0,71 e
Tatmin 1116 yil 132 351 069 >°76 0007 —
17 ve istii 57 3,22 0,81 c
Toplam 737 3,46 0,76

Tablo 35°de isgoérenlerin turizm sektoriinde ¢aligma siirelerinin onlarin is
tatminine(ve alt boyutlarina) ne derece etki ettigi ve istatistiksel agidan anlamli bir
farklilasma yaratip yaratmadigina iliskin Anova testi sonuglar1 yer almaktadir. Anova
testi sonuclarina gore; calisanlarin is tatmini ve alt boyutlarinin, turizm sektoriinde
caligma siirelerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilasma (p<0,05) gosterdigi
anlasilmaktadir. Yapilan Tukey testi sonuclari; turizmde ‘6-10 y1l” dir igsgorenlerin,
‘17 y1l ve lizeri’ siirede calisanlara gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir.

Yapilan analizler sonucunda; otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin deneyim
stireleri arttikca is tatmin diizeylerinin de artmakta oldugu gorilmektedir. Ancak
belirli bir noktadan sonra igsgorenlerin is tatmin diizeylerinin diistiigii goriilmektedir.
Isgorenlerin ilk 10 yillik siire zarfinda beklenti ve isteklerini yeri getirmek adina ise
motive olmus ve is tatminlerini saglamis olduklar1 goriilmektedir. Bunun yam sira,
isgorenlerin i1 basarma, Ozsaygi ve Ozgerceklestirim gibi faktorleri yerine
getirdikten sonra emeklilik vs. nedenlerle isten ayrilma davranisi goriilmekte ve is

tatmin diizeyleri azalmaktadir.

Tablo 36. i¢sel Motivasyon ve Alt boyutlarin isin Niteligine (mevsimlik/siirekli) Gore

Karsilastirnlmasi
Isin Niteligi n Ort. S.S. t P
fgsel Siirekli 653 2,94 0,64 0.604 0.546
Motivasyon Mevsimlik 84 2,89 0,67 ’ '
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Tablo 37. Digsal Motivasyon ve Alt boyutlarimn isin Niteligine (mevsimlik/siirekli) Gore

Karsilastirilmasi
Isin Niteligi n Ort. s.S. t p
Dissal Siirekli 653 2,95 0,80 i
Motivasyon Mevsimlik 84 3,03 0,76 0830 0407

Tablo 38. Is Tatmini ve Alt boyutlarimmn isin Niteligine (mevsimlik/siirekli) Gore

Karsilastirnlmasi
Isin Niteligi n Ort. S.S. t P
is Siirekli 653 3,46 0,76 0.172 0.863
Tatmini Mevsimlik 84 3,48 0,77 e ’

Tablo 36, 37 ve 38’de katilimcilarin, i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve
is tatmini ve alt boyutlarinin, ¢alistiklar1 isletmedeki isin niteligine (mevsimlik ya da
stirekli) gore istatistiksel anlamda bir farklilasma gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Anova testi sonuglarini gostermektedir. Yapilan Anova testi
sonuclari, anlaml bir farklilik olmadigin1 géstermistir. Ortaya ¢ikan test sonuglarina
gore, otel isletmelerinde c¢alisanlarin, yaptiklari isin niteliginin (stirekli ya da
mevsimlik) i¢sel motivasyon (p>0,05), dissal motivasyon (p>0,05) ya da is tatmin

boyutlarinda (p>0,05) herhangi bir etkiye neden olmadigi ortaya ¢ikmustir.

Tablo 39. i¢sel Motivasyon ve Alt boyutlarimin Cahsilan Departmana Gore Karsilastirilmas:

Caligilan Departman n Ort. S.S. F p Tukey
a. Onbiiro 156 2,86 0,65 -
b.  Muhasebe 78 3,01 0,73 -
. c.  Servis-Bar 208 2,95 0,68 -
Motlif/s;'yon d. Mutfak 117 3,00 0,58 2577 0025 -
e. Kat Hizmetleri 110 2,78 0,61 f
f. Diger 68 3,06 0,57
Toplam 737 2,93 0,65

Tablo 39, arastirmaya katilan isgorenlerin ¢alistiklari departmanlarin,
calisanlarin igsel motivasyon diizeylerinde ve alt boyutlarinda istatistiksel agidan
anlaml1 bir farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan Anova testi
sonuclarint gostermektedir. Yapilan Anova testi sonuglart (p<0,05); isgdrenlerin
calistiklar1 departmanlarin, igsel motivasyon boyutlarinda farkliliga yol actigini
ortaya c¢ikarmistir. ‘Onbiiro, muhasebe, servis-bar ve mutfak’ departmanlarinda

calisan isgorenlerin i¢sel motivasyon diizeylerinde anlamli bir farklilik bulunmazken,
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‘kat hizmetleri ve diger’ departmanlarda calisan isgorenlerin i¢sel motivasyon ve alt

boyutlarinda istatistiksel anlamda bir farklilik goriilmektedir.

Tablo 40. Digsal Motivasyon ve Alt boyutlarinin Cahisilan Departmana Gore Karsilastirilmasi

Calisilan Departman n Ort. S.S. F p Tukey

a. Onbiiro 156 2,97 0,77 e

b. Muhasebe 78 3,19 0,78 e

c. Servis-Bar 208 2,99 0,85 e

Digsal d.  Mutfak 117 2,89 0,64 4,651 0,000 -
Motivasyon = ot Hizmetleri 110 2,69 0,81 a-b-cf

f. Diger 68 3,11 0,77 e

Toplam 737 2,96 0,79

Tablo 40’da yer alan analiz sonuglari; isgorenlerin galistiklari departmanlarla,
digsal motivasyon diizeyleri ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik (p=0,000;
p<0,05) oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle ‘&nbiiro, muhasebe, servis-bar ve
diger (satinalma ve teknik servis)’ departman c¢alisanlart ile ‘kat hizmetleri
departmani calisanlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olustugu goéze
carpmaktadir. Kat hizmetleri departmani c¢alisanlarinin  digsal motivasyon
diizeylerinin disiik olmasmin en biiyilk nedeninin otel isletmelerindeki {icret
politikas1 oldugu soylenebilir. Otellerdeki en diisiik {icretle calisan grubun‘kat
hizmetleri’ departmani ¢alisanlar1 oldugu diisiiniiliirse, bu sonucun ortaya ¢ikmasi

anlamli olarak degerlendirilebilir.

Tablo 41. is Tatmini ve Alt boyutlarimin Calisilan Departmana Goére Karsilastirilmasi

Calisilan Departman n Ort. S.S. F p Tukey
a. Onbiiro 156 3,25 0,77 c-d-f
b.  Muhasebe 78 3,44 0,79 -
Is Cc.  Servis-Bar 208 3,55 0,78 a-e
Tatmini  d. Mutfak 117 3,62 0,63 7,123 0,000 a-e
e. Kat Hizmetleri 110 3,28 0,73 c-d-f
f. Diger 68 3,74 0,70 a-e
Toplam 737 3,46 0,76

Yapilan analizler, isgorenlerin calistiklart departman ile is tatmini ve alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik (p<0,05) oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu farklilik; ‘Onbiliro ve kat hizmetleri’ departmaninda ¢alisan

isgorenler ile ‘servis-bar, mutfak ve diger (satinalma ve teknik servis)’
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departmanlarinda calisanlar arasinda bulunmaktadir. ‘Onbiiro ve kat hizmetleri’
departmaninda ¢alisan iggdrenlerin is tatmini ve alt boyutlarinin, diger departmanlara
gore farklilik goOstermesinin temel nedenleri arasinda, onbiiro ve kat hizmetleri
departmaninda calisanlarin mesai saatlerinin uygun olmasi, is yiikliniin diger

departmanlara nazaran daha hafif olmasi gibi etkenler gosterilebilir.

Tablo 42. i¢sel Motivasyon Faktorlerinin Unvana gore Karsilagtirilmasi

Caligilan Unvam n Ort. S.S. F p Tukey
Isgoren 538 2,90 0,61 -
. Alt Kademe Yonetici 81 2,95 0,68 -
Motlif/s;'yon Orta Kademe Yonetici 95 3,05 0,70 1557 0,198 -
Ust Kademe Yonetici 23 3,01 0,93 -
Toplam 737 2,93 0,65

Tablo 43. Digsal Motivasyon Faktorlerinin Unvana gore Karsilastirilmasi

Calisilan Unvan n Ort. S.S. F p Tukey
Isgoren 538 2,94 0,79 -
Alt Kademe Yonetici 81 2,96 0,85 -
Digsal Orta Kademe Yonetici 95 3,03 0,76 1,168 0,321 -
Motivasyon Ust Kademe Yonetici 23 321 0,86 -
Toplam 737 2,96 0,79

Tablo 42 ve 43’de otel galisanlarinin igsel ve digsal motivasyon diizeyleri ve
alt boyutlar1 ile ¢alisanin unvani arasinda anlamli bir farklilasma yaratip
yaratmadigini ortaya koymak amaciyla yapilan Anova testi sonuglari1 yer almaktadir.
Sonuglar; ¢alisanin unvan ile igsel (p>0,05) ve digsalmotivasyon (p>0,05)diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilagsma olmadigini gdstermektedir.

Tablo 44. s Tatmini ve Alt Boyutlarimin Unvana gére Karsilastiriimas:

Caligilan Unvan n Ort. S.S. F p Tukey
a. Isgbren 538 3,44 0,75 c
iS b. Alt Kademe Yonetici 81 3,42 0,82 -
Tatmini C- Orta Kademe Yonetici 95 3,67 0,71 2,688 0,045 a
d. Ust Kademe Yonetici 23 3,46 0,87 -
Toplam 737 3,46 0,76

Tablo 44’de isgorenlerin is tatmini ve alt boyutlari ile unvanlar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan
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Anova testi sonuglar1 verilmektedir. Yapilan Anova testi sonuclarina gore; is tatmini
ve alt boyutlar1 ile unvan arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05) oldugu tespit
edilmistir. Analiz sonuglari; otel ¢alisanlarinin, is unvanlar1 yiikseldikge, Is tatmin
diizeylerinin de arttigin1 gostermektedir. Baska bir ifadeyle unvan ile is tatmin diizeyi
arasinda paralellik bulunmaktadir. Ancak yapilan Tukey testi sonuglari; 6zellikle
isgbren pozisyonunda calisanlarla orta kademe yonetici pozisyonunda calisanlar
arasindaki dikkate deger farkliigin oldugunu ortaya koymaktadir. Ust kademe
yoneticilerin is tatmin diizeylerinin diisiik olmasinin nedeni, bu grubu olusturan
calisanlarin list makamda gorev yapmalari nedeniyle daha fazla terfi imkaninin
kalmamis olmasi, dolayisiyla 6zsaygi ve 6zgerceklestirim basamaklarini tamamlamis

olmalari olabilir.
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SONUC VE ONERILER

Yogun bir rekabetin yasandig1 turizm sektoriinde konaklama isletmeleri i¢in,
isgorenler dikkate deger bir rekabet avantaji yaratmaktadir. Ozellikle hizmet
isletmelerinde hizmeti tireten ve sunan isgérenler miisteri tatmini ag¢isindan da biiyiik
Oonem arz etmektedir. Bu baglamda, orgiitsel ama¢ ve hedeflerin gergeklesmesi icin
orgiitli olusturan insan kaynagmin rolii daha 6nemli hale gelmektedir. Bu nedenle
konaklama isletmeleri yoneticilerinin {izerinde yogunlagsmalar1 gereken konulardan
birisi, mevcut nitelikli insan kaynaklarinin orgiit iginde kalmasini yani orgiitsel
baglilig1 saglamaktir. Ciinkii isten ayrilma egiliminde olan ya da isten ayrilan bir
calisanin yerinin doldurulmasi ekstra bir maliyete sebep olmakta ve zaman
almaktadir. Bunun yani sira, isten ayrilan isgérenin beraberinde gotlirdiigl
tirtin/hizmet bilgisi, kurumsal deneyim ve miisteri iliskileri kapasitesi (Barutgugil,
2004:465) orgiit icin 6nemli kayiplara neden olabilmektedir. Ulkemizde kurumsal
otel isletmeleri disinda pek ¢ok otel isletmesinin, insan kaynagmin en Onemli
kaynaklarindan birisi oldugu bilinci ile hareket etmedikleri goriillmektedir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisan iggorenlerin isletme igerisindeki tiim tutum
ve davraniglarinin olusmasinda pek cok farkli sosyal ve psikolojik etken rol
oynarken, bunlardan ikisi bu ¢alismaya da konu olan motivasyon ve is tatmini
konularidir. Orgiitiin calisanlarma sundugu imkanlar, calisanlarin yaptiklar ise
motive olmalarinda ve isten duyulan tatminin artmasinda belirleyici bir rol
oynamaktadir. Isgérenlerin, 6rgiitiin sundugu olanaklara karsilik olarak olumlu bir
sekilde isletme hedeflerine dogru yonelecegi ve daha verimli calisabilecekleri
diistiniilmektedir. Ayrica ise motive olmus bir iggdrenin, is tatmini ve ise devam
arzularmin da artacagi 6ngoriilmektedir.

Glinlimiizde her isletmede oldugu gibi konaklama isletmelerinde calisan
isgorenlerin de ¢alisma isteklerinin basinda ekonomik etkenler yer almaktadir. Bu
ekonomik boyutlarla birlikte isletmenin saglamis oldugu cesitli araglar sayesinde ise

yonelik motivasyon diizeyleri de artmaktadir. Isgdrenlerin birincil ¢alisma
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nedenlerini olusturan ekonomik amaclar karsilandiginda isgdrenlerin ¢esitli sosyal
nedenlerle farkli beklentiler igerisine girdikleri goriilmektedir. F. Herzberg’in (1959)
cift faktor teorisinde bu durum ‘igsel ve dissal motivasyon faktorleri’ olarak ifade
edilmistir. Herzberg’in teorisinde igsel etmenler, isin kendisi, basarma, fark edilme,
yiikselme, anlamli ve zevk verici bir iste caligma, sorumluluk alma ve gorevi yerine
getirmeden olusurken; dissal etmenler; igletme yonetimi ve politikalari, teknik
gbzetim, Ucret, kisilerarasi iliskiler ve ¢alisma kosullarindan meydana gelmektedir.
Teorideki bu iki baslik altinda yer alan etmenlerle yeterli motivasyon diizeyine
ulasan isgorenlerin, kendilerinden beklenen performans ve verimi ortaya koyacaklari
ifade edilmektedir.

Isgorenlerin is motivasyonu ve is tatmini diizeylerinin incelenmesi amaciyla
konaklama isletmeleri isgorenleri iizerine yapilan bu ¢aligmada, toplam 59 ifadeden
olusan anket formlar1 dagitilmistir. Anketlerin analizinden elde edilen sonuglar
asagida verilmektedir;

Arastirmaya katilan isgdrenlerin demografik 6zellikleri incelendiginde, otel
isletmelerinde ¢alisan iggorenlerin biiyiik ¢ogunlugunun erkek, 18-35 yas araliginda
ve bekar isgorenlerden olustugu goriilmektedir. Bu durum literatiirde yer alan bir¢ok
calisma (Yazicioglu, 2009; Kasli, 2007; Tarlan ve Tiitiincii, 2001) ile benzerlik
gostermektedir.

Cevaplayicilarin - egitim diizeyleri incelendiginde, ortadgretim mezunu
sayisinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonug, Kaya (2007)’nin arastirmasindan
elde ettigi bulgular destekler niteliktedir. Bununla birlikte isgorenlerin ¢alisma sekli,
turizm sektoriinde ¢alisma siiresi ve ayni isletmede calisma siiresine ait bulgular
incelendiginde, isgoérenlerin biiylik cogunlugunun ‘‘siirekli’’ statiide calistiklari,
ayrica turizm sektoriinde 6 yildan az siiredir ve ayni isletmede 5 yildan az siiredir
caligmakta olduklarim1 sdylemek miimkiindiir. Arastirmaya katilanlarin calistiklari
kademeler incelendiginde biiyiik kismimin ‘‘isgéren’’ pozisyonunda calistiklar
goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarinin igsel motivasyon araglarindan
memnuniyet diizeylerinin, digsal motivasyon araglarindan daha diisiik oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen bu sonuglar literatiirdeki bazi ¢alismalarla farklilik

gostermektedir. Ornegin, Ertan (2008)’in yaptifi calismada isgorenlerin dissal
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motivasyon araglarindan memnuniyet diizeylerinin i¢sel motivasyon araglarindan
daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bu c¢alismada isgérenlerin  dissal motivasyon araglar1  igerisinde
degerlendirilen servis ve ulagim ihtiyaglari, lojman imkanlari, sigorta ve emeklilik
imkanlari, igyerindeki arkadaglik ortami ve is i¢in gerekli arag-gere¢ ve ekipman
ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi etkenlerden memnun olduklar1 ortaya cikmistir.
Bunun yani sira isgorenlerin, calistiklar1 otellerdeki yoneticilerle isgdrenler
arasindaki iletisimden, kendilerine yeterli 6nem ve sayginin gosterilmemesinden,
bahsis/iicret gibi ek gelirlerden ve son olarak caligma saatlerinden memnun
olmadiklart saptanmistir. Calismada ayrica Ankara’da faaliyet gosteren otellerde,
isgorenlerin digsal motivasyon diizeyleri daha yiiksek cikmistir. Bu durum sehir
otelleri yoneticilerinin digsal motivasyon araglarina daha fazla 6nem verdiklerini ve
isgorenlerin motive olmasi i¢in gerekli sartlar1 sagladiklarin1 gostermektedir. Senol
(2010)’un arastirmasinda da belirttigi gibi; kiyr otelciliginde bu imkanlar,
isletmelerin genellikle mevsimlik faaliyet gostermeleri ve isgoren devir hizinin
yiiksek olmasi nedeniyle saglanamamaktadir. Bununla birlikte isgérenlerin, ticret ve
bahsis gibi ek gelirlerden memnun olmamalari, motivasyon diizeylerini diisiirmekte
ve onlarin islerine olan sadakatini azaltmaktadir.

Antalya’da calisan isgorenlerin igsel motivasyon diizeylerinin, Ankara’da
gorebv yapan isgorenlerden daha diisiik oldugu saptanmistir. Kent ve kiyr otelciligi
acisindan degerlendirildiginde isgoérenlerin, i¢sel motivasyon diizeyleri arasinda
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Bu durum, Antalya’daki otel isletmelerinin,
isgorenlerin igsel motivasyonunu saglamada yetersiz kaldiklarimi ya da igsel
motivasyon araglarma gereken onemi vermediklerini gostermektedir. Igsel
motivasyon ve alt boyutlarmi olusturan; ‘isgdrenlerin, isi basarma, zamaninda
bitirme vb. nedenlerle sozIli ya da yazili olarak takdir edilmesi’, ‘calisanlarin
basarilar1 Olciistinde odiillendirilmesi’ ve ‘isletmede, yapilan is ile alakali kararlar
almirken ilgili  isgérenin  goriislerine  basvurulmasi’ konularinda  isgéren
motivasyonuna Onem verilmemektedir. Antalya’da bulunan otel isletmeleri
yonetimlerinin, i¢sel motivasyon unsurlarina daha fazla 6nem vermeleri, 6zellikle
isgoreni en biiyiik motive edici faktorlerden birisi olan ddiillendirme sistemlerinde

diizenlemeler yapip uygulamaya ge¢meleri, isgorenlerin is tatmini, isi birakma
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davraniginin azalmasi ve isletme amaglarinin gergeklestirilmesi ve is basarimi
acilarindan 6nemlidir.

Yapilan t testi ve Anova testi ile is motivasyonu alt boyutlarini olusturan
dissal ve igsel motivasyon faktdrlerinin demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilagmadig1 tespit edilmeye ¢aligilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde;

Isgorenlerin igsel ve dissal motivasyon diizeylerinin aldiklar1 {icrete gére
farklilik gosterdigi saptanmistir. Ornegin 1200 TL’nin altinda iicret alan bir galisanla
1200 TL’nin istiinde ticret alan calisanin digsal motivasyon diizeyleri farklilik
gostermektedir. Bu farklilik, Ankara’da calisan isgorenler ile Antalya’da c¢alisan
isgorenler arasinda mevcuttur. Ankara’da calisan iggorenler Antalya’dakilere kiyasla
daha yiiksek bir digsal motivasyon diizeyine sahiptir. Bu durum isgorenlerin, oteldeki
caligma ortaminin olumsuz etkilerinden gelir seviyesi artttkga daha az
etkilendiklerini gostermektedir. Bunun yani sira isgdrenlerin motivasyon diizeyleri,
isletmedeki caligma siirelerine gore farklilagmakta ancak sektordeki c¢alisma
sirelerine, isin niteligine ve calisilan unvana gore farklilik gostermemektedir.
Isgorenlerin calismakta olduklar isletmelerdeki ¢alisma siireleri onlar1 olumlu ydnde
etkilemektedir. Ankara’daki otel igletmelerinin yilin 12 ay1 aktif olarak hizmet
veriyor olmasi, isgorenlerin isleri kaybetme ya da Antalya’daki isletmelerde oldugu
gibi iggorenlerin sezon sonu islerinden ¢ikarilma kaygilarini ortadan kaldirmaktadir.
Ankara’daki iggorenlerin digsal motivasyon diizeylerinin daha yiiksek olmasinin
nedeni bu kaygilardan uzak olmalar olabilir.

Is tatmini ve alt boyutlar1 incelendiginde; isgdrenlerin, islerinden {istlenilen
151 basartyla yerine getirme, yonetimin g¢alisanlari kontrol etme yontemi, calisma
kosullar1 ve arkadaslik ortami agilarindan memnun olduklar1 ortaya g¢ikmistir.
Bununla birlikte, “aldig1 ticret karsiliginda yaptigi isin esit olmamasi”, “toplumda
‘saygin’ bir kisi olma sansinin olmamas1” ve “birlikte ¢alistig1 kisilere ne yapmalari
gerektigini sdyleyememesi” agilarindan isgorenlerin memnuniyet diizeylerinin diisiik
oldugu tespit edilmistir. Ozellikle Antalya’daki isgdren devir hizi, is yiikiiniin agirhig:
ve mevsimlik olan calisma sekli, isgorenlerin calistiklart isletmeye duyduklari
sadakati azaltmakta ve islerine karsi Sinik bir tutum yaratmaktadir. Dolayisiyla kiy1
bolgesinde bulunan konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenler sehir otellerine

kiyasla daha diisiik is tatmini seviyesine sahip olmaktadirlar..
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Yapilan t testi ve Anova testi ile is tatmini ve alt boyutlarininin demografik
degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigi tespit edilmeye calisilmistir. Analiz
sonuglar1 incelendiginde;

Isgorenlerin is tatmini seviyelerinde yas, medeni durum, alinan iicret ve isin
niteligi gibi degiskenlere gore herhangi bir farklilagsma olmadigi tespit edilmistir.
Bununla birlikte isgorenlerin is tatmini seviyelerinde cinsiyet, egitim, isletmede
calisilan siire, sektorde calisilan siire, calisilan departman ve g¢alisilan unvan gibi
degiskenlere gore farklilasma oldugu ortaya ¢ikmistir. Analiz sonuglarina gore erkek
isgorenlerin kadin isgérenlere gore is tatmin diizeyleri daha yiksektir. Bunun temel
nedenini, kadin c¢alisanlarin turizm sektoriindeki agir ¢alisma kosullarina ayak
uyduramamalar1 oldugu sdylenebilir. Konaklama isletmelerindeki uzun c¢alisma
saatleri ve agir is yiikii de bunun temel nedenleri olarak agiklanabilir. Literatiirdeki
caligmalarda farkli sonuglara ulasildigi goriilmemekle birlikte, Toker (2006)’in
calismasinda is tatmini agisindan cinsiyetler arasinda farklilik oldugu saptanmustir.
Cinsiyet temelli farklilagsmanin yan sira, isgdrenlerin egitim seviyeleri arttik¢a da is
tatmini seviyelerinde bir farklilasma oldugu gézlenmistir. Elde edilen bulgulara gore,
ilkdgretim, lise ve Onlisans diizeyinde egitim derecesine sahip isgorenler ile lisans ve
lisanstistii egitim derecesine sahip iggorenler arasinda farklilik bulunmaktadir. Egitim
seviyesinin yiikselmesine bagli olarak isgoren isten beklentilerinin artmasi, yapilan
isten duyulan tatmini azaltmaktadr.

Calisma sonuglart incelendiginde; Ankara’daki otel isletmelerinde galisanlar
ile Antalya’daki otel isletmelerinde ¢alisanlar arasinda is tatmini agisindan anlaml
bir farklilik oldugu ortaya c¢ikmistir. Sehir otellerinde ¢alisan isgorenlerin is
tatmininin  kiyr otellerinde ¢alisan meslektaglarindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Isgdrenlerin, is tatminini olumsuz etkileyen faktérler sunlardir; ‘diger
calisanlara ne yapmalar1 gerektigini sOyleme sansinin olmamasi’, ‘yapilan isin,
toplumda saygin bir is olarak algilanmamasi’ ve ‘alinan iicretin yapilan isin karsilig
olmamas1’. Baska bir ifade ile igsgdrenler, aldiklar: iicretten; yaptiklari isin niteligi ve
onlara yiikledigi sorumluluktan memnun degildirler. Tarlan ve Tiitiincii (2001)’niin
arastirmasinda da is tatminine etki eden faktorler, isin kendisi, amirler, ticret ve terfi
olanaklar1 olarak ifade edilmistir. Bu c¢alismadan elde edilen bulgular, Tarlan ve

Tiirtincti’niin bulgularmi desteklemektedir.

79



Bu sonuglar ger¢evesinde otel isletmeleri yoneticileri motivasyon faktorlerini
kullanarak iggdrenlerin is tatminini arttirmaya ¢alismalidir. Cilinkii tatmin olmayan
bir bireyin isten ayrilma davranisinda artis olmaktadir. Nitekim Tiirker (1995)’in
yaptig1 arastirmada kent ve kiyr otellerinde ¢alisan isgorenlerin isten ayrilma
davranigin1 etkileyen en onemli iki faktdriin yetersiz iicret ve ilerleme imkaninin
olmamasi oldugu belirlenmistir. Isgdrenler isletmede ne kadar uzun siire ¢alisirlarsa,
isletmenin amaglarina ulagsmasi da o derece kolaylasir. Otel yonetimlerinin, isgéren
motivasyonu ve tatmininde Onemli olan, terfi edebilme ve basar1 ddiillendirme
sistemlerinde gerekli diizenlemeleri yaparak, isgorenlerin hem motivasyonlarint hem
de is tatminlerini arttirabildikleri oranda isgdrenlerin isletmede kalma egilimi daha
fazla olacaktir. Bu baglamda hem kiy1 hem de sehir otelleri 6diillendirme sistemlerini
cazip hale getirmelidir. Bu odiillendirmeler, aymn personeli, ikramiyeler, terfi, ek
O0deme ve yan gelirler, {icretsiz tatil v.b. seklinde uygulanabilir. Tim bu gelisme ve

iyilestirmeler hem ekonomik hem de sosyolojik acidan isletmeye katki saglayacaktir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Saymn Katilimei;

Bu arastirmanin amact, igletme ¢aliganlarinin motivasyonlari ve is tatminleri arasindaki iliski ve

farkliliklar1 incelemektir. Arastirma sonucunda elde edilecek bilgiler sadece akademik amaglar

dogrultusunda kullanilacak olup, doldurulmus anket bilgileri gizli tutulacaktir. Liitfen, sorulan sorulara

iligskin olarak verilen segenekler arasinda durumunuza en uygun olan segenegi isaretleyiniz. Liitfen dlgegi

su andaki isiniz ve ¢alistiginiz ortami diisiinerek yanitlayimiz. Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Tez Ogrencisi Tez Danismam
Samet GOKKAYA Yrd. Dog. Dr. Nuray TURKER
Karabiik Universitesi Karabiik Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

1. BOLUM

1. Cinsiyetiniz?

() Erkek () Kadin

2. Yasimiz?

(1)18-23( )24-29 ( )30-35( ) 36-41( ) 42-47( ) 48 ve uzeri

3. Egitim Durumunuz?

() Ilkdgretim () Ortadgretim ( ) Onlisans ( ) Lisans () Lisansiistii
4. Medeni Durumunuz?

( ) Bekar ()Evl

5. Almis Oldugunuz Ayhk Ucret Ne Kadardir?..............cccco........ TL

6. Kac¢ Yildir Turizm Sektoriinde Cahsiyorsunuz?
()1velyldandahaaz ()2-5 ()6-10 ()11-16 () 17 ve Usti
7. Kag Yildir Bu isletmede Calisiyorsunuz?

() 1veya 1 yildan daha az ()25 ()6-10 ()11 vedsti

8. Calistigimz Bo6liim?

( )Onbiiro () Muhasebe () Servis-Bar ( ) Mutfak () Kat Hizmetleri
() Diger (Liitfen belirtiniz).......................

9. Hangi Unvana Sahipsiniz?

( ) Isgoren ( ) Alt kademe yonetici ( ) Orta kademe yonetici ( ) Ust kademe ydnetici
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II. BOLUM

Liitfen; asagidaki ifadeleri, su an caligmakta oldugunuz
isletmeyi dikkate alarak, size en uygun gelen ve 1’den 5’e
kadar degisen seceneklere ‘(X)’ isareti koyarak yanitlayiniz.
Vereceginiz cevaplarin dogrulugu arastirma sonuglarinin
giivenilir olmasmi saglayacaktir. Ilginiz igin tesekkiir
ederim...

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katihiyorum

Katihlyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

1. Oteldeki ticret seviyesinden memnunum.

2. Isimdeki bahsis yiizdelik iicret gibi ek gelirlerden
memnunum.

3. Oteldeki yoneticilerin davranislari, ¢alisanlari motive
eder.

4. Bu otelde, yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iletigim
yeterli diizeydedir.

5. Otelde, ¢alisanlara yeterli nem ve sayginin gosterildigini
distinliyorum.

6. Otel yonetimi, ¢alisanlarin 6zel hayatina saygilidir.

7. Otelde, ¢alisanlar arasindaki iletigim iyidir.

8. Calisanlar is konusunda birbirlerine yardimer olurlar.

9. Calistigim isletmede, sigorta ve emeklilik imkan1 vardir.

10. Isletmenin, ¢aliganlara sagladigi saglik imkanlar1 yeterli
diizeydedir.

11. Oteldeki ¢aligsma ortaminin fiziksel sartlari (1s1,
havalandirma, konfor vb.) yeterli diizeydedir.

12. Isletmenin caligma saatleri uygundur.

13. Isletme, is icin gerekli arag-gereg ve ekipmanlari
saglamaktadir.

14. Isletmenin, ¢alisanlara sagladigi lojman imkanlari
vardir.

15. Otel yonetimi tarafindan, ¢alisanlarin servis- ulagim
ihtiyaglar1 karsilanmaktadir.

16. Ustlendigim isi yerine getirebilmem icin isletme
tarafindan yeterli imkan ve destek saglanir.

17. Yaptigim iste yeterli deneyime sahip oldugumu
distinliyorum.

18. Calistigim isletmede, bagimsiz hareket edebilme
olanagim var.

19. Yaptigim isi benimsiyor ve gurur duyuyorum.

20. Turizmin karakterime ve deger yargilarima uygun
oldugunu diisliniiyorum.

21. Calisma basarimu etkileyecek yeterli yetki ve
sorumluluk bana saglanmaktadir.

22. Calistigim isletme, calisanlarin kendilerini gelistirmesi
icin gerekli imkanlarini saglamaktadir.

23. Bu isletmede, kariyer gelistirme imkanim vardir.

24. Calisanlara terfi imkanlar1 sunulmaktadir.

25. Bu isletmede c¢alisanlar, isi bagarma, zamaninda bitirme
vb. nedenlerle sozlii ya da yazili sekilde yoneticiler
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tarafindan takdir edilirler.

26. Calisanlar basarili olduklar1 takdirde 6diillendirilirler.

27. Bu isletmede, adeletli bir 6diillendirme sistemi vardir.

28. Calistigim isletmede, ¢aligmalarimdan dolay1
tanindigimu diisliniiyorum.

29. Bu isletmede, yapilan is ile alakali kararlar alinirken
ilgili iggbrenin goriislerine de bagvurulmaktadir.

30. Isgdrenlerin is ile ilgili fikirlerine, yoneticiler tarafindan
gerekli 6nem verilmektedir.

III. BOLUM

Asagida isinizden ve isinizi yerine getirirken karsilagtiginiz
durumlardan tatmin olma (doyum saglama) diizeyinize
iliskin bazi ifadeler verilmistir. Verilen ifadelerde size en
yakin gelen segenegin bulundugu kutucuga ‘X’ isareti
koyarak yanitlayiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katihyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Otelde kendi kararlarim (yargilarimi) uygulayabilme-
kullanabilme 6zgiirliigiim yoniinden.

2. Isletmede iistlendigim isleri basartyla tamamlamis olma
yoniinden.

3. Vicdanima aykir1 olan seyleri yapmama tercihimin
olmasi yoniinden.

4. Yaptigim isin beni her zaman mesgul etmesi yoniinden.

5. Yaptigim iste kalici olma yoniinden.

6. Birlikte calistigimiz kisilere ne yapmalar1 gerektigini
sOyleme sansi olmasi yoniinden.

7. Tek bagina ¢alisma sansinin olmasi yoniinden.

8. Yeteneklerimi kullanabilme imkanim buldugum seyleri,
yapabilme imkaninin verilmesi yoniinden.

9. Bir isi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkanlarimin olmasi yoniinden.

10. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme sanst olmast
yoniinden.

11. Toplumda ‘saygin’ bir kisi olma sansini bana saglamasi
yoniinden.

12. Farkli isler yapabilme sanst olmasi yoniinden.

13. isimde yiikselebilme olanaklar1 yoniinden.

14. Sirket politikalari ve onlarin uygulanist yoniinden.

15. Aldigim ticret karsiliginda yaptigim is miktari
yoniinden.

16. Basarilarimda &vgii almak yoniinden.

17. Ustiimiin karar vermedeki becerisi-yetenegi yoniinden.

18. Yonetimin, ¢alisanlar1 kontrol etme yontemi yoniinden.

19. Calisma kosullar1 (1sitma, aydinlatma, havalandirma
vb.) yoniinden.

20. Is ortamindaki kisilerin birbirleriyle anlagmasi (iyi
gecinmesi) yoniinden.
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OZET
KONAKLAMA iISLETMELERINDE CiFT FAKTOR KURAMI iLE i$
TATMINI UZERINE KARSILASTIRMALI BiR ARASTIRMA
GOKKAYA, Samet
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Tez Damsmani: Yrd. Do¢. Dr. Nuray TURKER
Ocak, 2015

Turizm sektoriinde hizmet satin alan misafir ile o hizmeti sunan iggérenin yiiz
yiize iligki icerisinde olmasi, iggdrenlerin dnemini arttirmaktadir. Bunun nedeni
konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin is motivasyonu ve is tatminlerinin,
miisteri memnuniyetini ve hizmet Kkalitesini etkilemesidir. Dolayisiyla miisteri
tatmininde ve isletmenin basarisinda isgérenin dogrudan etkisinin oldugu ortaya
cikmaktadir.

Ozellikle isletmelerin, beklenen amag ve hedeflere ulasmalarindaki en 6nemli
yap1 tasglarindan birisi o Orgiitte ¢alisan isgorenlerin performanslaridir. Performans
isgbrenin isine yonelik motivasyon diizeyi ile ilgiliyken, Motivasyon, isgdrenlerin
beklentilerine ulagsma diizeyine paralel olarak, onlari ise ve isletmeye karsi olumlu
tutum ve davranislara yoneltmeyi saglamaktadir.

Bu calismada, ‘‘Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’’ cevresinde, Antalya ve
Ankara’daki dort ve bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarinin, i motivasyonu
ve is tatmini diizeyleri Olgiilerek, isgorenlerin motivasyon diizeyleri ile is tatminleri
temelinde kent ve kiyr oteli calisanlari arasinda bir farklilasma olup olmadig
arastirilmistir. Bu amagla ilgili caligmada is motivasyonu ve is tatmini anketleri
kullanilmis olup gorgiil calismadan elde edilen verilerin analizinde istatistiksel analiz
programindan yararlanilarak ‘frekans analizi’, ‘yiizde dagilimr’, ‘t-testi’, ‘Anova’ ve
‘Tukey’ testleri yapilmistir.

Arastirma sonucuna gore; isgorenlerin, ¢alistiklar1 otellerdeki yoneticilerle
isgorenler arasindaki iletisimden, kendilerine yeterli Onem ve sayginin

gosterilmemesinden, bahsis/iicret gibi ek gelirlerden ve son olarak ¢alisma
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saatlerinden memnun olmadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte isgérenlerin
digsal motivasyon araglar1 olarak degerlendirilen servis ve ulasim ihtiyaglari, lojman
imkanlari, sigorta ve emeklilik imkanlari, isyerindeki arkadaslik ortami ve is igin
gerekli arag-gere¢ ve ekipman ihtiyaclarinin karsilanmasi gibi faktorlerden memnun
olduklart belirlenmistir. Ayrica isgorenlerin, i¢sel motivasyon araglarindan olan
takdir edilme, yapilan isle ilgili kararlara katilma, otelde bagimsiz hareket edebilme
gibi faktérlerden memnun olmadiklar1 saptanmustir.

Calismada kent otelleri yoneticilerinin kiyr otelleri yoneticilerine kiyasla
dissal motivasyon araglar1 olarak belirtilen, sigorta ve emeklilik imkani, ¢aligma
ortamiin fiziksel kosullari, is igin gerekli arag-gere¢ ve ekipman destegi gibi
faktorlere daha fazla 6nem verdikleri saptanmistir. Ayrica Antalya’daki isgorenlerin,
Ankara’daki isgorenlere kiyasla, is basarma, isi zamaninda bitirme gibi gorevlerini
yerine  getirdiklerinde, stleri tarafindan takdir edilmedikleri ya da
odiillendirilmedikleri bu durumun ise calisanlarda igsel motivasyonu azalttig1 ortaya
cikmistir. Bunun yani sira kiyr isletmelerinde, is ile ilgili kararlar alinirken ilgili
isgorenin goriislerine bagvurulmadigi saptanmastir.

Calismada Antalya’da goérev yapan isgdrenlerin, yaptiklart isin toplumda
saygin bir is olarak algilanmamasi, alinan ticreti ve yapilan isin niteliginin isgorenleri
memnun etmemesi nedenleriyle Ankara’daki meslektaglarina gore is tatmin

diizeylerinin daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir.
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ABSTRACT
A COMPARATIVE RESEARCH ON TWO FACTOR THEORY AND JOB
SATISFACTION AT HOSPITALITY INDUSTRY
GOKKAYA, Samet
Master’s Degree, Department of Business Administration
Thesis Supervisor: Assist. Prof. Dr. Nuray TURKER
January, 2015

Due to the face to face relationships between guests, purchasing services and
employees, offering services, increases the importance of employees at tourism
industry. In fact, employees’ motivation and job satisfaction of hospitality industry
affect customer satisfaction and the service quality. Thus, employees have a direct
impact on customer satisfaction and success of the business.

One of the most essential priorities in achieving the goals and objectives of
the business is the performances of the employees working in the organization.
Performance is related to the employee's level of motivation towards job.
Furthermore, the motivation enables to raise the positive attitudes and behaviors
towards job and the organization in parallel with meeting the expectations of
employees.

In this study, in the context of 'Herzberg's Two Factor Theory', job
satisfaction and motivation levels of employees, working at four and five star hotels
in Antalya and Ankara, are determined and the difference between motivations and
job satisfaction of employees, working for urban hotels, and employees, working for
resort hotels, are presented within the scope of work motivation and satisfaction. Fort
his purpose motivation and job satisfaction questionnaires were used and in data
analysis, obtained from empirical study, frequency analysis, percentage distribution,
t-tests, Anova and Tukey tests were used utilizing the statistical analysis program.
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According to results employees are not satisfied with the relationships
between managers and employees, inadequate attention and the respect to the
employees, inadequate salary and additional income such as tips, and working hours.
However employees are satisfied with the external motivation factors such as
transportation services, lodging services, social insurance and retirement facilities,
the friendly atmosphere, and the equipment provided to perform the job. Besides
employees are not satisfied with internal motivation factors such as being
appreciated, participation of decisions related to job, and acting independently.

In this study it is determined that urban hotel managers give much emphasis
to external motivation factors such as insurance and retirement facilities, physical
conditions of the working environment, support for the necessary equipment for the
job when compared to coastal hotel managers. Besides when compared to employees
working in Ankara, employees working in Antalya have lower internal motivation
because of not being appreciated or being rewarded by their superiors when having a
good work performance, finishing the work on time. Furthermore at coastal hotels
employees have no affect when taking a decision related to job.

Employees working at hotels in Antalya have lower job satisfaction because
of perceiving the job as not a reputable work in society, unsatisfactory salary and
inadequate quality of work when compared to employees working in Ankara.
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