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Bitlis ili Otel Isletmelerindeki Personelin Motivasyon Diizeylerini

Belirlemeye Yonelik Bir Alan Arastirmasi

Gul GUN*
Oz
Giintimiiz orgiitlerinin belirledikleri hedeflere ulagabilmek, etkin bir performans gosterebilmek
caliganlarinin is tatminini saglamak ve bOylece hizmet kaliteleri ile verimliliklerini arttirmak igin
gereksinim duyduklari faktdrlerin baginda “insan faktorii” gelmektedir. insanlar, kendilerinin duygu
ve dislincelerine deger verildigi, temel ihtiyaclar ile gelisim ihtiyaglarinin karsilandigi, yetki
kullanarak igletmelerin basarisinda etkili olduklari, kendi motivasyon profillerine gore
odullendirildikleri ortamlarda calismak isterler Basarili ve sonug¢ almus, verimliligi saglamus
isletmelerin, is gorenlerinin, duygu, diigiince, temel ihtiyaglarina ve inanglarina 6nem veren
isletmeler oldugu agiktir. Bu ¢alismanin amaci, Bitlis ili otel igletmelerinde ¢aliganlarin motivasyon
duzeylerinin cesitli demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki kidem, egitim
dizeyi, gorev basamagi) agisindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir. Arastirmanin
istatistiksel analizlerinde t testi ve tek yonlii varyans analizi kullanilmigtir. Arastirma sonucunda,
Bitlis ili otel isletmelerindeki yoneticilerin motivasyon diizeylerinin galisanlara gére daha yiksek
oldugu gorilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Otel Isletmeleri, Is Tatmini, Isgoren, Verimlilik

A Field Study on Determining the Motivation Level of the Personnel at Hotel Managements
mn Biths City

Abstract

“Human factor” is the primary factor that today’s organizations need in order to achieve their goals
set, to be able to show an effective performance, to establish job satisfaction for employees and,
therefore, to improve the service criteria and efficiency. People want to work in the environments
where their feelings and thoughts are appreciated, their basic and developmental needs are met,
where they contribute to the success of the business by exercising their authorizations and where
they are rewarded in accordance with their own motivation. It is obvious that the organizations which
have been successful and accomplished, and have ensured productivity are the organizations that
attach importance to feelings, thoughts, basic needs and beliefs of employees. The aim of this study
is to determine whether or not the motivation levels of the employees working at hotel managements
in Bitlis city differ in terms of several demographic variables (gender, age, marital status,
Professional seniority, educational level, job stages). In statistical analyses of the study, t-test and
single direction variance analysis have been used. As a result of the study, it is seen that the
motivation level of executives working at hotel managements in Bitlis city has been higher compared
to employees.
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1. GIRIS

Ihtiyaglar giin gectikge artmakta, yeni bulunan veya gelistirilen araclar
belirli bir siire sonra reklam vb. gibi nedenlerle ihtiya¢ halini almaktadir. Boylece
cagdas insan, siirekli olarak daha fazlasin1 beklemektedir. Orgiitte motivasyonel
acidan uygun bir ortamin bulunmasi, isgorenler icin ihtiyaglar1 gidermede ve
amaglara ulagsmada son derece yararli olacaktir. Motivasyon etmenlerinin ¢ekici
olmadig1, hatta bulunmadig1 bir durumda ise, ihtiyaclar ve amaglara ulasmak bir
yana, isgorenler yetenek ve c¢alisma  kapasitelerini tam  olarak
kullanamayacaklarindan, moral agisindan zayif, tatmin konusunda yetersiz ve
orgiite katkida bulunma egiliminde oldukga kisir bir durum alacaklardir (Bingol,
1990: 191). Motivasyon tekniklerinin etkin kullanimi ile isgorenlerin Orgutsel
bagliliklarinin arttirilabildigi ve bunun sonucu olarak is tatmininin arttig1 goéz dniine
alinirsa motivasyonun neden yoneticiler goziinde dnem kazandigi agikca ortaya
cikacaktir.

Bu baglamda ¢alismamizin amaci Bitlis ili otel isletmelerinde ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini belirlemek ve ¢esitli demografik degiskenler (cinsiyet, yas,
medeni durum, mesleki kidem, egitim diizeyi, gorev basamagi) ac¢isindan
motivasyon duzeylerinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir. Bu
calismamizda Motivasyon ve Is tatmini kavramlari agiklanmaya calisilmis ayrica
motivasyon ve Is Tatmini iliskisi incelenmis ve arastirma sonucunda ulasilan
bulgulara yer verilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Motivasyonun Tamimlanmasi ve Onemi

Giidiilemenin Ingilizce karsihigi olan “Motivation” kelimesi Latince’de
“Hareket etme” anlamina gelen “Mot” kdkiinden tiiretilmistir. Isteklendirme, tesvik
etme ve yonlendirme gibi anlamlara sahiptir (Giinbayi, 2000: 15). Tiirkge karsilig
gudu, saik veya harekete gecirici olarak belirlenebilir (Eren, 1996: 412).

Sozliikk manasiyla motivasyon harekete yonlendirilen eylemdir. Daha teknik
bir agiklamayla motivasyon davranisa baski veren yonlendiren, uyandiran(harekete
geciren) psikolojik bir sirectir. Bir¢ok aragtirmaci bu tanimlamaya yeni
eklemelerle; istemli hareketler biitiinii, amaca yonlendirilen 06ge olarak
gormektedir. Boylece motivasyon; davranislari amacglara yonelik yonlendiren,
uyandiran, harekete geciren devam ettiren psikolojik bir stirectir (Mitchell, 1982:
80). Motivasyon, bireylerin ¢esitli ihtiyaglarini karsilamak i¢in doyum saglayacak
ya da amaca gotilirecek davraniglarda bulunma siirecidir (Bingol, 1990: 190).

Insan kaynaklar1 ydnetimi acisindan giidiilemenin 6nemi biiyiiktiir; ¢iinkii
yonetim baskalar1 vasitasiyla ig bagsarma sanati olduguna gore, isin baskalariyla
birlikte, yardim edici, her iki tarafa da hosnutluk verici bir sekilde basarilmasi
gerekir (Yiksel, 2000: 130). Isletmede ¢alisanlari her biri, kendisine verilen gorevi
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yerine getirmek ic¢in ¢aba harcamaya istekli olmadik¢a, yonetsel etkinliklerden
higbir sonu¢ almamaz. Insanlar kendilerine verilen gorevleri etkin bir bicimde
yerine getirmeye istekli olmalidirlar. Giidiilemenin rolii, bu istegi yogunlastirmak
ve isgorenleri tesvik etmektir (Akat vd., 2002: 272). Isletme yoneticileri isgorenleri
motive etmek amaciyla uygun motivasyon yontemlerini géz 6niinde bulundurarak
bu ihtiyaglara uygun motivasyon araglari uygulamalari gerekir. Isletmelerde
isgorenlerin ihtiyaclar1 farkli 6zellikler gostermektedir. Bundan dolayr 6nemli
beklentileri sdyle siralayabiliriz: Ucretleme, is giivencesi, anlaml1 ve dnemli bir is,
uygun arkadas ve dostluk yapilan iste glivenlik, ilerleme imkani, konfor, dirist ve
kabiliyetli liderler, kabul edilebilir uygun emir ve yénetim, uygun bir sosyal grup.
Bunlarin disinda; kararlara katilma, otorite ve gii¢ kazanma istegi, is yapmak i¢in
gerekli bilgi ve talimatlarin yeterli olmasi, kurallarin ve kontroliin asir1 olmamasi,
yapacagi roliin acikca belirtilmesi, ayn1 anda iki ayri {istiin emrinde bulunmama,
kisisel hayatina saygili olunmasi gibi bazi hususlar siralanabilir (Kilig, 1998: 24).

2.2 Motivasyon Araclari

Motivasyon araglar; Ekonomik Motivasyon Araglari, Psiko-Sosyal
Aragclar, Orgiitsel ve Yonetsel Araglar basliklar altinda incelenecektir.

2.2.1 Ekonomik Motivasyon Araclari

Bireyi motive eden unsurlar ¢ogunlukla ekonomik temellere dayanmaktadir.
Bireyin ise girmesindeki temel sebeplerden birisi gelir elde etme arzusudur.
Dolayisiyla bireyin daha fazla motive olmasinda ekonomik araglarin kullanilmasi
onem kazanmaktadir. Bireyi motive eden ekonomik araglar; iicret artigi, primli
ticret, liretime ortaklik sistemleri, kara katilma ve ekonomik 6diil verme seklinde 4
baslik altinda incelenebilir (Keser, 2006:164).

2.2.1.1 Ucret Artis1

Giidiilemede belki de en ¢ok bagvurulan 6zendirici arag, ayni pozisyonda
Ucrette stirekli nitelikte artis olmasi1 veya ylikselmeye paralel olarak {icretin de
artirtlmasidir (Sapancali, 1993: 58).Ucret artisinin isgdrenler iizerinde belirli bir
doyum sagladig1 genelde kabul edilir. Ancak, iggdrenler {izerinde iicret artisinin
sagladigt doyumdan daha Onemlisi, benzer islerde calisanlara farkli iicret
O0denmesinden kaynaklanan doyumsuzluktur. Bir isgdren aldig1 iicretin
yiiksekliginden daha ¢ok, bagkalarinin ayni is i¢in aldigi ticretle ilgilenir ve etkilenir
(Sabuncuoglu ve Tiz, 2001: 148).

Ucret artis1 birey icin sadece bir dzendirme aracit olmamalidir. Ciinkii
gereksiz artiglar bireyde bir beklentiye doniisebilir. Boyle bir beklenti bir siire sonra
bireyi motive eden bir ara¢ olmaktan ¢ikip; zaten bastan var oldugu kabul edilebilir
faktore doniisebilir. Ucret artisi, orgiit tarafindan gereken olgiide ve gerektigi
bicimde optimize edilmelidir. Ucret artis1, calisanin bir ek ¢abasi karsilig1 verilmeli
ancak bu arag siirekli kullanilmamalidir. Ayrica kisiye 6zel ekonomik odiiller
verilmelidir. Calisanlar yeterli bir sekilde tcretlendirilmeli; {icretlerin adaletli
dagilimina gerekli 6nem verilmelidir (Keser, 2006: 165).
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2.2.1.2 Primli Ucret

Isgorenleri almis olduklari sabit iicretin disinda, daha ¢ok ve daha verimli
calismaya Ozendirmek amaciyla verilen ek iicrete “prim” denilir. Baz1 isletmeler,
isgorenlere verimli ¢alismalari ve tiretimi arttirici ¢abalart karsiligi prim verir. Bu
primin hesaplanmasinda ¢esitli kriterler kullanirlar. Genelde zaman esas1 ve parca
bas1 temeline gore yapilan hesaplamalar, ¢esitli prim sistemlerinin gelistirilmesine
neden olmustur (Sabuncuoglu, 1987: 84).

Primli iicret sistemlerini uygulamak oldukga zordur. Ozellikle isin dl¢iimii
kolay olmadigi durumlarda, primli {cretin uygulanmasinda gigliiklerle
karsilasilir. Ornegin, bakim, denetim, laboratuvar arastirmasi, pazarlama ve
yonetim servisinde calisanlara prim uygulamasi pek kolay degildir. Ustelik zaman
esasina gore iicret alanlarla primli iicret alanlar arasinda bir gerginlik dogabilir.
S6z gelisi, primli bir {icret alan bir is¢i, geng bir laboratuvar muhendisinden fazla
ticret alabilir. Daha kotiisii, primin hesaplanmasinda ilgili iggérenin harcadigi ek
cabaya uygun prim verilmeyisi ya da keyfi esaslara gore verilisi isgorenlerde
huzursuzluk yaratabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 150).

2.2.1.3 Kara Katilma

Kaéra katilma, bireyin performansina bagli olarak olusan kardan pay almasi,
isletmenin karma calisanin ortak olmasidir. Isletmenin her dénem sonunda elde
ettigi karin bir boliimiiniin bu karmn saglanmasinda emegi ve katkist bulunan
calisanlara dagitilmast sistemin 6ziinii olusturur. Sistemin amaci, ¢alisanlarin
emeginin isletme i¢in ¢ok dnemli oldugu duygusunu yasatmak veya calisanlarin
orgiit i¢in Oonemli bir unsur oldugunu vurgulayarak onlarin orgiite baglhiligini
arttirmaktadir (Keser, 2006: 166).

Kara katilma sistemi, aslinda en az isgdren kadar isletmenin yararma da
calisir. Her seyden once, karin artirilmasini amag edinen isgoren kesimi iiretim ve
verimin artmasi igin ¢aba harcar. Isgdrenin isletmeye ve isine ilgisi, sevgisi ve
baglilig1 yiikselir, bu arada isletme isgdren biitiinlesmesi saglanir. Boylelikle
isletmelerin 6zlemini duyduklar1 ortak amag¢ edinme ilkesi hi¢ degilse ekonomik
alanda gerceklestirilmis olur. Bu isbirligi zamanla diger alanlara da kayabilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 153).

Bu istiinliiklere karsilik, kara katilmanin bazi1 6nemli sakincalar1 da vardir.
Ozellikle kar dagitimi tiim isgdrenlere mi yoksa kéra katkisi olan isgdrenlere veya
departmanlara m1 dagitilacaktir. Isletme yoneticileri bu konuda karar verirken
hassas olmali isgorenleri isletmeden sogutacak tatminsizlide neden olacak
uygulamalardan kaginilmahidir. Haksizliga ugradigmmi diistinen iggorenler
islerinden ayrilarak isgéren devrinin yiikselmesine neden olabilirler. Isletme de
kalifiye elemanlarini kaybedilir (Kilig,1998: 56).

2.2.1.4 Ekonomik Odul

Isgorenleri ise 6zendirmek ve isletmeye daha ok baglamak amaciyla basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan Odiiller verilebilir. Ornegin; bulundugu
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boliimde 6nemli bir yenilik ya da bulus 6neren isgorenlere parasal 6diil verilmesi
gibi. Bu yonde verilecek bir 0diil, siirekli tiretim artis1, yiiksek kalite, ise devamli
gelme, makine ve araglari iyi kullanma karsilig1 da olabilir (Deniz, 2005: 160).

Odiil araci, 6teki isteklendirme araclari gibi smirli gecerlilige sahiptir.
Ozellikle 6zenle kullanilmadig takdirde yararsiz hatta zararli bir ara¢ haline
gelebilir. Bu diisiincede olanlar, 6diil sisteminin dayandigi temel diisiince dogru
olsa bile sistemin uygulanmasi doguracagi giigliiklerin bu aracin degerin azalttig1
goriligiinii ileri siirmektedir. Bir kez iistiin basarnin yada Ornek davraniglarin
saptanmasi sanildigindan daha giictiir. Odiil ¢ogu kez nesnel olmayan yargilara
dayandirilmaktadir. Kaldi ki tek basma odillendirme yolu ile kisinin
davraniglarinin degistirilmesi de olanaksizdir. Kurumsal diizeyde iyi ve yapici
diisiincelerin ancak o6diil sistemiyle ortaya ¢ikabilecegi diislincesi onemli bir
yanilgidir (Tiimtiirk, 2002: 252).

Bununla birlikte, tiim yenilik, bulus ve basarilar1 ekonomik odiillerle
Ozendirme yolu belirli bir sistem icerisinde yiiriitiiliirse, basar1 saglayabilir.
Kisilerarasi ¢atisma ve kiskancliklara yol agmamasi i¢in grup odiillendirmesinde de
gidilebilir. Ancak bu uygulamanin da pek basari sagladigi sdylenemez. Giiniimiizde
odil sisteminin yararli bigimde isleyisi, ddiiliin kisisel olmas1 basariyla orantili
olmasi ve hemen 6denir olmasina baglidir. Bununla birlikte, ekonomik araglara
gereginden fazla yer vermek ve buna umut baglayan bir motivasyon politikasi
giitmek yetersizdir. Bunun yerine parasal oOdiillerin yaninda diger 6zendirme
araclariin yer aldig bir 6diillendirme sistemine gidilmesi uygun olur (Tumtirk,
2002: 252).

2.2.2 Psiko-Sosyal Araglar

Bireyin ekonomik araclar kadar psiko-sosyal araglardan motive oldugu
bilinmektedir. Son donemlerde psiko-sosyal araglar isletmeler tarafindan daha fazla
dikkate alinmaya baslanmistir. Cogu isletmelerde Onceleri yeteri diizeyde
onemsenmeyen ancak son zamanlarda daha fazla etkili olmaya baslayan psiko-
sosyal araglar, ¢alisanlarin ekonomik varlik olmalarinin yani sira sosyal bir varlik
olduklar diisiincesini desteklemektedir (Keser, 2006: 167).

2.2.2.1 Statl

Statii bir kimseye toplumda bagskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi boyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii cabay1 gostermekten
cekinmeyecektir. Calisilan mevkii ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini
gorme, kalifiye bir isci olarak kabul edilme hemen hemen her kisi i¢in derin bir
tatmin duygusu yaratir. Bazi kimseler, kendi katkilar1 olmadigi zaman grup
caligmalarinin aksayacagini ve verimin diisecegini iddia ederek kendilerinin orgiit
ici statlilerini yuksek gorur ve bundan derin bir tatmin duyarlar (Eren,1996: 429).

Statii isletmelerde giidiilemeyi artiran 6nemli 6zendiricilerden birisidir.
Yapilan arastirmalar yiiksek statiilii kisilerin digerlerinden daha verimli olduklarini
gostermistir. (Sapancali, 1993: 64).
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2.2.2.2 Sosyal Katilma

Orgiitlerde calisan bireyler sadece resmi yapiya gore degil, toplumsal yapida
da bir gruba ait olma ve bu gruplarla siirekli etkilesim igerisinde olurlar. Dolayisiyla
calisanlar resmi gruplarda daha etkin ¢alisma psikolojisine sahiptirler. Orgiitteki is
goren, katilimer yapr igerisinde kendini ifade etme ve bunun sonucu olarak ortaya
koydugu yeni fikir ve kararlarin dogrudan {iriin tizerinde uygulandigin1 gordiikce
giiclii motivasyon elde etmis olacaktir. Katilimeilik en gii¢lii sosyo-psikolojik
motivasyon aracidir. Ciinkii isgorenler kendilerini ifade etme ve bunun
uygulanmasiyla orgilitsel ve sosyal olarak kendilerini kanitlamis ve kisiliklerini
gelistirmis olurlar (Tiimtiirk, 2002: 57).

Insanlar herhangi bir orgiitteki gruplar icerisine girmek ve katilim
saglayarak kendini ifade etme ihtiyacini1 duyarlar. Bunun gerceklesmesinde bilgiye
es zamanl ulasma ¢ok &nemlidir. Isletme her kademede ¢alisanlarin yeterli ve
dogru bilgiye zamaninda ulasmasi, hem islerin dogru ve hizli bir sekilde
yapilmasinda, hem de aidiyet duygusunun giclendirilmesinde gereklidir.

Dolayisiyla aidiyet duygusunun gelismedigi bireylerde katilimciliktan s6z
edilemez (Tumtdrk, 2002: 57).

2.2.2.3 Cahsmada Bagimsizhk

Bir¢ok calisan, bagimsiz olabilecekleri, rutin olmayan, farkli yeteneklerini
ve yaraticiliklarin1 kullanabilecekleri ve onlart gelistirebilecek bir iste calismay1
arzu ederler. Isgérenlerin biiyiik cogunlugu benlik duygusunu tatmin etmek ya da
kisisel gelisme giliclinii arttirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma ve inisiyatifini
kullanma ihtiyacina 6nem verirler. Bir kisi, 6zgiirlik icinde yetistigi takdirde,
kendisini grubun bir {iyesi, bir seyler yapma giiciinde ve grup i¢inde bir degeri olan
bir eleman olarak hisseder (Deniz, 2005: 161).

Calismada bagimsiz olma tabiidir ki her isgorenin istedigini yapmasi
anlamini tagimaz. Zira boyle bir uygulama varsa orgiitsel yapinin varligindan ve
otoriteden bahsedilemez. Y Oneticinin bu konuda yapmasi gereken sey, isgorenleri
ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik aracilig1 ile saptayip hi¢ degilse o alanda ve belirli
Olctde calisma bagimsizligini tanimasidir. Béyle bir uygulama durumunda kisisel
yetenekler, yaratici diisiince ve yapici bir giic ortaya ¢ikabilecektir (Deniz, 2005:
161).

2.2.2.4 Psikolojik Glvence

Isgdren ¢alisma ortamimda Maslow’un ileri siirdiigii ekonomik giivence
arayiginin otesinde psikolojik glivencelerinde arayisi i¢indedir. Psikolojik gilivence
calisma atmosferine baglidir. Bu konuda ilk yaklasgim c¢aligma havasini bozan
olumsuz nitelikli ve zararli psikolojik dgelerin kaldirilmasma dayanir. ikinci
yaklasim olumlu nitelikli ¢alisma kosullarinin gergeklestirilmesini Onerir. Daha
acik bir deyisle calismanin gerceklestigi atmosfer icinde isin temposu, dogas1 ve
cevresi, psikolojik giivence konusunun ilgi alani i¢ine girer. Bu konuda ortaya ¢ikan
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gereksinmeleri karsilamayan isletmeler son derece yetersiz bir insan iligkileri imaj1
olustururlar (Ttimtiirk, 2002: 62).

Isgoren calisma ortaminda moral faktdrlerinin bulunmasmi arzu eder.
Calisma ortaminda meydana gelen olumsuzluklarin igveren tarafindan
kaldirilmasini, kendisini huzursuz eden faktorlerin isveren tarafindan bilinmesini
isterler. Isverenin calisma ortamindaki olumsuzluklari gormezlikten gelmesi
isgorenlerde giivensizlige yol agar. Umursamazlik isgorenin ¢alisma istegini yok
eder, Isgdrenin problemleriyle ilgilenen yoneticilerle, calisilan bir isyerinde
iggorenler i tatmini yoniinden daha pozitif olacaklardir ve daha fedakarca ¢alisma
istegi duyacaklardir (Kilig, 1998: 66).

2.2.3 Orgltsel ve Yonetsel Araglar

Orgiitsel ve yonetsel araclar kapsaminda yetki devri, yiikselme olanaklari,
kararlara katilma, amag birligi ve egitim konular1 islenecektir.

2.2.3.1 Yetki Devri

Yetki devri, calisanda saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek énemli
giidiileyici araclardan biridir. Yetki devri sayesinde ¢alisan hareketlerinde
serbestlik kazanir, sorumluluk yiiklenir ve bencil ihtiyaglarin1 giderebilecegi
davraniglara yonelebilir. Bununla birlikte yetkinin uygulanabilmesinde oldugu gibi,
devredilmesinde de dozu iyi ayarlamak gerekir. Yetki devredilecek astin bu yetkiyi
nasil kullanacagi 6nceden tahmin edebilmek, yani onu tanimak gerekir. Fazla yetki,
o kimseyi dengesizlestirebilir, kurulusu alt iist edebilir ve yarar yerine zarar
getirebilir (Sapancali, 1993: 64).

2.2.3.2 Yikselme Olanaklar:

Isgorenleri ¢alistiklar islerinde yiikselme olanaklari da isterler. Ciinkii
insanlar isleri iyice 6grenip tecriibe kazandikea, is yeknesaklasacak, bulunduklar
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismayr arzu edeceklerdir.
Ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan yoneticilerin ¢alisma gayret ve sevkleri
azalacaktir. Su halde, yiikselme igyerinde bir tegvik yani gilidiileme aracidir.
Astlarina yiikselme olanagi gibi bir tesvik aracit saglayan yonetici, plan ve
programlarini uygulamaya koymak i¢in kendisine yardim edip isbirligini kolaylikla

2.2.3.3 Kararlara Katilma

Yonetime katilma endiistriyel demokrasinin uygulama sekillerinden birisi
olup, iscilerin calistiklar1 isletmelerin cesitli diizeylerinde isletmelerini, islerini
veya kendilerini ilgilendiren konulara s6z ya da oy hakki ile katilimidir.

Isgoren sayis1 ve taninma ihtiyaci, kararlara katilim ile karsilanabilir.
Ozellikle isgdrenin, islerin planlamasina yardimci olmasi, konferanslara, komite
caligmalarina katilmasi, isin kendisi ile ilgili ve hatta yonetimsel kararlara dahi
katilmasi, onu isine daha bagli duruma getirecek ve daha yliksek bir motivasyon
dizeyine ulastiracaktir (Kaynak, 1998: 144).Bu 6zendirme araglarinin disinda,
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ticret dist yapilan ayni yardimlar (giyecek ve yiyecek yardimi) isgdrenin
niteliklerine ve yeteneklerine uygun islerde ¢alistirilmalari, isten c¢ikarilma
tehlikesinin olmamasi, normal mesai saatinden fazla calisma durumlarinin
olmamasi, igyerindeki fiziksel sartlar(havalandirma, 1sitma, aydinlatma, giiriiltii
vb.) ekip calismasi gibi isgorenleri motive etmeye yonelik 6zendirme araglari, otel
isletmelerinin 6zel durumlarindan dolayr kullanilmalar1 gereken araglar olarak
sayilabilir (Oral ve Kusluvan, 1997: 113).

2.2.3.4 Amag Birligi

Isletme ydnetiminin en 6nemli islevi, orgiitii olarak isletme amaglari ile
isgoren amaclar1 arasinda bir denge saglamaktir. Orgiitlerin belirli amaclara
ulagmak icin birer arag¢ olduklar1 gergegi kabul edilirse, orgiitsel basariy1 insan
somiirmekte degil insan1 kazanmakta aramak gerekir. Eger isgdren amaclart ile
orgltsel amaglar arasinda bir biitiinlesme saglanirsa bundan her ikisi de kazangl
c¢ikar. Burada en 6nemli rol yoneticilere diiser. Ortak amag inancini agilayan ve ona
ulagsmada ortak ¢aba harcanmasini hazirlayan yonetici hi¢ kusku yok ki basarili bir
yoneticidir (Tumtark, 2002: 63).

2.2.35 Egitim

Orgiitte egitim, yasamsal dneme sahip olmanin yani sira, ¢alisanlart motive
eden bir aragtir. Egitim bireylerin gelisimine, eksik yonlerini pekistirmeye hizmet
etmektedir. Bireylerin kariyer gelisimi agisindan isletmelerde egitim faaliyeti Gnem
kazanmaktadir. Boylece birey, orgiitiin kendisini gelistirmeye yonelik faaliyetlerini
olumlu algilayacak ve motivasyonunu arttiracaktir (Keser, 2006: 173).

Egitimin gerekliligi baslica 3 ana amaca dayandirilabilir:
1) Yeni bilgiler sunulmasi,

2) Davranig ve tutumlarin degisiminin saglanmast,

3) Isgoren(ler)de tatminin yaratilmas.

Dinamik bir yapiya sahip olan organizasyonun siirekli olarak yeni bilgi ve
ilkeler edinmesi olagandir. Ciinkii kendini degisen kosullara uyumlandirma
gereksinmesini o da hisseder. Organizasyonun bunu saglamasi ise agiktir ki,
organizasyon iiyelerinin bu yeni bilgi ve ilkelerle donatilmas ile olanak bulacaktir.
Ciinkii organizasyonel tutum ve davraniglarin degismesinin uygulamada deger
kazanmasi, bu yeni tutum ve davranis kaliplarinin tiyelere gocerilmesi ile olanakli
kilinacaktir (Kaynak, 1998: 147).

3. MOTIiVASYONUN iS TATMINI ACISINDAN
DEGERLENDIRILMESI
3.1 Is Tatmininin Motivasyonla iliskisi

Is tatmini, isgorenler fiziksel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel
fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen
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maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser
meydana getirmenin sagladigi bir mutluluk akla gelir (Bingol, 1990: 2000; Simsek
vd., 2001: 136). Bir baska tanimlamaya gore; kisinin isinden ya da ise ilgili
tecriibelerini degerlendirmelerinden kaynaklanan olumlu duygusal durum ya da
memnuniyet olarak tanimlayabiliriz (Luthans, 1995: 129). Is tatmini genel olarak
kisinin igine kars1 gosterdigi tutumdur diyebiliriz. Bu tutumlar genel olarak, karisik
duygularm toplamudir. Inanglar ya da bilgi, duygular, algilar, duyarlilik ya da ise
kars1 yapilan degerlendirmeler ve davranigsal egilimlerdir (Organ ve Hamner,
1982: 287; Newstorm ve Davis, 1990:195).

Motivasyon, temel bir psikolojik siirectir. Motivasyon tanimlarinda, arzu
istek, hedef, amag, ihtiyag, giidii, motif, tesvik kelimeleri yer almaktadir.
Motivasyon, ¢alisma veya iiretme konusunda bir istek belirtir. Tatmin ise tamamen
iiretkenlige bagli olmayan olumlu bir duygusal durumu igerir. Motivasyon
genellikle amaca yonelik davranislarla ilgilidir. Tatmin ise amaca yoOnelik
davranistan kaynaklanan bir tutumdur (Simsek, 1995: 92).

Motivasyon ile tatmin kavramlariin kesistigi nokta her iki degiskeninde
zihinsel bir siire¢ olmay1p, duygusal bir silire¢ olmalaridir. Motivasyon kavramiyla
tatmin arasindaki iliski sartlara ve durumlara baghdir. Kimi zamanlarda olumlu,
kimi zamanlarda nétr ve bazen de olumsuz olabilmektedir. Tatmin kavramiyla
bireyin i¢ huzuru ve rahathigr ifade edilmek istenmektedir. Fakat bireyin digsal
davranigin1 degistirme anlamina gelmez. Motivasyondan ayrildigi nokta da
burasidir. Motivasyon, bireyin davranislarini etkileyerek, onu harekete gegirmektir.
Oysa tatmin duygusu, 6znel bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir. Motivasyon ile
tatmin arasindaki iliski, karsilikli etkilesim bi¢imindedir. Tatmin olmus kisinin,
motive olabilmesi icin gerekli ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii tatmin olmus
birey davranisini degistirmeye giidiilenmeye olduk¢a uygun bir durumdadir. Ayni
sekilde, glidiilenmis bir birey de, tiim ¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru
ve zevki tadabilir. Baska bir deyisle, motivasyon, tatmin yaratabilir. Bundan baska,
belirli durum ve duygularin, her iki etkiyi birden gostermesine de sasmamak gerekir
(Deniz, 2005: 330).

Bu konuda; is tatmini agisindan motivasyon teorilerinden; Maslow’un
Giidiileme Kurami, Alderfer’in VIG Kurami, Herzberg’in Giidiileme Kurami,
Adams’n Esitlik Teorisi islenecektir.

3.1.1 1Is Tatmini Agisindan Maslow’un Giidiileme Kuram

Maslow, giderilen ihtiyacin bir motivatdr olmayacagini belirtmektedir. Her
ne kadar, ana hatlariyla bu dogru olabilirse de bireysel ihtiyaclarin, tek bir eylem
veya eylemler sonucunda tamamen veya siirekli olarak asla tatmin edilemeyecegi
de bir gercektir. Birey uygun sekilde davranirsa, ihtiyaclar siirekli ve tekrarli olarak
karsilanir. Eger ¢cok sayida ihtiyac ayni anda ortaya ¢ikiyorsa, bu gercek ihtiyaclarin
giderilmesinin sabit bir hiyerarsik diizen iginde giderildigi fikri ile g¢elisir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini bireysel ve orglitsel ihtiyaglar olarak iki grupta
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toplamak miimkiindiir. Bu sekilde is tatmininin determinantlar1 olarak hem bireysel,
hem de Orgiitsel ihtiyaglarin ele gegirilmesi gerekecektir (Y1lmaz,z1997: 85).

3.1.2 1Is Tatmini Acisindan Alderfer’in VIG Kuram

VIG kurami Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini var olma, iliski ve gelisme
(VIG) olmak iizere ii¢ basamaga indirir ve kuram admi bu kavramlarin bas
harflerinden alir. Var olma ihtiyaci, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gibi alt
diizey ihtiyaglarin1 karsilar. Iliski ihtiyaci, sevgi ve ait olma ihtiyaglari ile
uyumludur. Geligsme ihtiyaci ise, saygi ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarini
igerir. Bireyin ihtiyaglarindaki farkliliklar bireyin gelisme diizeyine baghdir.
Universiteden yeni mezun bir genci var olma ihtiyacinin karsilanmasi tatmin
ederken, daha sonra is bulup ¢alismaya basladiginda baskalariyla iliskide bulunma
ihtiyacinin karsilanmasi tatmin edecektir. Fakat daha sonralari bir ailesi ve
cocuklart oldugunda yeni finansal sorumluluklar yliklenmek zorunda kalacagindan
yeniden var olma ihtiyacina doniilecektir (Aksel, 2003: 108).

VIG kuramina gore tatmin edilmemis ihtiyaglar giidiileyicidir. Temel
ihtiyaclar tatmin edildiginde daha 6nemsiz hale gelirler ve bir iist diizey ihtiyacin
tatminine calisilir. Ancak, {ist diizey ihtiyaclar tatmin edildik¢e daha 6dnemli hale
gelirler. Ornegin, gelisme ihtiyaglarini karsilayan bagimsizlik firsati arttikca, bu
ihtiyaci gelecekte de karsilama arzusu da artar. Birey gelisme ihtiyaci gibi {ist diizey
ihtiyaclarmi karsilamadiginda sosyal iligkilerini gelistirecek is ortamlar1 arayarak
daha iist diizey ihtiyaclarini tatmine yonelir (Aksel, 2003: 108).

3.1.3 Herzberg’in Giidiilleme Kuraminin Degerlendirilmesi

Herzberg’in motivasyon ve hijyen faktorlerini kesin ¢izgilerle ayirdigi
goriilmektedir. Bu faktorler yakindan incelendiginde hijyen faktorlerinin ortamdan
kaynaklanan digsal faktdrler motivatorlerin ise kisinin tutumlarindan kaynaklanan
i¢sel faktorler oldugu goriilmektedir. Herzberg, hijyen faktorlerinin is tatmini
saglamada etkili olmadigini, sadece tatminsizligi giderdigini ileri stirmektedir. Bu
goriisiin, uygulamadaki gézlemler ve ¢ok sayida yonetici ile yapilan gériismeler
sonucu, dogrulugunu kanitlamanin gii¢ oldugu belirlenmistir. (Yilmaz, 1997: 87).

3.1.4 1s Tatmini Agsindan Adams’n Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin, is tatmini agisindan en Onemli tarafi organizasyonun
sagladigi odiiller ve odiil sistemlerine olan etkisidir. Resmi organizasyonel
oduller(tcret, terfi vb.) resmi olmayanlara gore (i¢sel tatmin, basar1 duygusu vb.)
daha kolay gozlenir. Bunlar ekseriya kisinin esitlik anlayisinin temelini olusturur.
Sosyal kiyaslamalar, is ortaminda agik¢a giiclii faktorlerdir. Esitlik teorisi, ii¢
onemli mesaj vermektedir. Oncelikle, organizasyon icindeki herkesin 6diil
sisteminin esasin1 anlama ihtiyacidir. Ornegin, kisi is hacmine gore degil de yaptig1
isin kalitesine gore Odiillendiriliyorsa bu gercek herkese acik¢a duyurulmalidir.
Ikinci olarak, kisiler ddiillerin gesitli ve farkl1 yonlerini gorme egilimindedir. Cesitli
odiillere 1iliskin deneyimleri ve algilamalar1 vardir. Son olarak, calisanlar
eylemlerini, algilar1 iizerine olustururlar. Is hayatinda ¢ok rastlanan bir 6rnek
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olarak, iki miihendis tamamen ayni maas1 alsalar dahi, her biri digerinin daha fazla
aldigimi diisiiniir. Ulkemizde ve birgok iilkede 6zel sektdr kuruluslarinda maaslar
gizlidir. Bu gizlilik kisilerin esitlik deneyimini gerceklerden ¢ok algilar {izerine
olusturmasina yol agar (Y1lmaz, 1997: 88).

4. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMELERI

4.1 Arastirmanin Onemi ve Amaci

Arastirmanin amaci, motivasyonun otel ¢alisanlar1 i¢in ne kadar 6nemli
oldugunun saptanmasidir. Otel isletmelerinde motivasyon konusu, hem ¢alisanlar
hem de calisanlarin gorev yaptiklar1 otel isletmeleri icin biliylik 6neme sahiptir.
Calisanlarin motivasyonunun yiiksek veya diisiik olmas1 onlarin ortaya koyacaklari
hizmet kalitesi ve verimliliklerini etkileyecektir. Calisanlarin motivasyon
diizeylerinin belirlenmesi amaciyla yapilan bu ¢alismanin sonuglarinin ¢alisanlara
yol gosterecegi ve otel yoneticilerine hangi faktorlerin ¢alisanlarin motivasyonunda
daha etkili oldugu konusunda yardime1 olacagi diisiiniilmektedir.

4.2 Arastirmanin Yontemi ve Kapsami

Arastirmanin ana kiitlesini Bitlis ilindeki tiim ii¢ ve dort yildizli otel
isletmeleri olusturmaktadir. Bitlis ilinde 3 yildizli bir otel isletmesi ve Tatvan
ilgesinde faaliyette bulunan 2 adet dort yi1ldizli otel isletmesi ve bir adet ii¢ yildizli
otel isletmesi ile goriisiilmistir. Calismamizda, cevaplayicilarin demografik
oOzelliklerinin belirlenmesine yonelik sorular ve ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini
belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Motivasyon dlzeylerini belirlemeye
yonelik; (Ozdevecioglu, 2003: Hanger ve George, 2003; Oriicii vd., 2005; Ceylan
vd. 2006; Ozcan vd. 2007; Oztutku, 2007) ortaya konulmus olan Minnesota Is
Doyum Olgegi’nin kisa formu temel alinmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5
arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olgek puanlamasinda, Hic memnun
degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4
puan, Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Olgek sonucunda, bir
toplam puan elde edilmektedir. 20 (yirmi) soruluk o6l¢ekte yapilan giivenirlik
testinde tlim anket sorularinin giivenirligi a = Cronbach Alpha degeri 0,955 olarak
bulunmustur.

3.3.Arastirma Bulgular: ve Bulgularin Degerlendirilmesi

Tablo 1: Demografik Bulgular

Frekans Yuzde

o Kadin 20 29,4

Cinsiyet Erkek 18 70,6
Toplam 68
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18-25 16 23,5
25-30 23 33,8
Yas 30-45 28 41,2
45 ve lzeri 1 15
Toplam 68 100,0
[Ikogretim 12 17,6
.l Lise 51 75,0
Ogrenim Onlisans 3 4,4
Lisans 2 2,9
Toplam 68 100,00
Almadim 49 72,1
Turizm Kurs 8 11.8
Egitimi Lise Egitim 10 14,7
Lisans Egitim 1 1,5
Toplam 68 100,00
Sektorde 1-6 23 338
Calisma 6-12 38 55,9
Stiresi 12 ve lzeri 7 10,3
Toplam 68 100,00
Isletmede 1-6 63 92,6
Calisma 6-12 2 2,9
Suresi 12 ve Uzeri 3 4,4
Toplam 68 100,00
On Biiro 13 19,1
Mutfak 5 7,4
Otelde Kat Hizmetleri 9 13,2
Caligilan Muhasebe — 9 13.2
Departman Satinalma — Depo ’
Restoran ve Bar 27 39,7
Diger 5 7,4
Toplam 68 100,00
Oteldeki Yonetici 4 5,9
Gorev
Basamagi Calisan 64 94,1
Toplam 68 100,00

Tablo 1. incelendiginde, ankete katilan ¢alisanlarin %29,4’1i Kadin %70,6’s1
Erkektir. Bu dagilima baktigimizda Dogu Anadolu Boélgesi’nde calisanlarin
cogunlugunun erkek oldugu goriilmektedir. Bu bulguya bakilarak; turizm sektori
diger sektorlerden farkli olarak mevsimlik olma, diizensiz calisma saatleri, es
zamanl iretim, kalifiye olmayan personel ¢alistirma ihtiyaci, diisiik ticretler
(Amoah ve Baum, 1997: 5) sosyal statiisii diislik olan pozisyonlar (Hjalager ve
Andersen, 2001: 115) gibi 6zellikleri nedeniyle bayan ¢alisanlarin sektorde daha az
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yer aldig1 sdylenebilir. Calisanlarin biiyiik cogunlugunun %75°1 25-30 ve 30-45 yas
araliklarinda oldugu goriilmektedir.

Bu bulguya bakilarak; turizm sektérii genel olarak sezonluk personel
calistirdigr i¢in calisanlarini 6zellikle geng ve dinamik personelden se¢meleri bu
durumu dogrular niteliktedir.

Calisanlar egitim durumuna gore incelendiginde ise lise egitimi alanlarin
%75,0 ile en fazla oldugu, ilkdgretim mezunlarinin %17,6 ile 2. sirada olduklari,
tiniversite egitimi almis olanlarin oranlarinin ise diisiik olduklar1 gézlenmistir. Bu
bulguya dayanarak; Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki otellerimizde ¢alisanlarin egitim
diizeylerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bunda genel olarak bu bolgelerde turizm
alaninda iiniversite diizeyinde egitim veren kurumlarin az olmasi ve egitimli
personelin daha ¢ok kiy1 otellerde ¢alismayi tercih ettikleri soylenebilir.

Calisanlarin  turizm alaninda almis olduklar1 egitim  durumlan
incelendiginde; arastirmamizda; turizm egitimi almamis olanlarin %72,1 ile en
fazla oldugu, turizmde lise seviyesinde mesleki egitim alanlarin % 14,7 oldugu
goriilmektedir. Turizmde toplam ¢aligsma siirelerine baktigimizda %55,9 ile 6-12 y1l
aras1 calisanlarin agirlikta oldugu, %33,8 ile 1-6 yil arasi ¢alisanlarin oldugu
gorilmustiir.

Mevcut isletmelerde calisma yillarinda ise 1-6 yil arasi ¢alisanlarin %92,6
ile en fazla oldugu gozlemlenmistir. Bu bulguya dayanarak; bu bolgede otel
isletmelerinde uzun siireli istihdamin olmadigindan s6z edilebilir. Dort ve bes
yildizl1 igletmelerin son zamanlarda bu yerlerde kurulmasi bu durumu destekler
niteliktedir.

Katilimcilarin otellerde calistiklart departmanlara bakildiginda 9%19,1 ile 6n
biro ve %39,7 ile restoran ve bar ¢alisanlarinin en fazla oldugu iki departman olarak
gozlemlenmistir. Otel isletmelerinde en ¢cok otomasyona gidilemeyen boliimiin bu
departman olmasi ¢alisan isgiicliniin burada yogunlasmasina neden olmustur.

Organizasyonda c¢alisanlarin yOnetsel pozisyonuna gore katilimcilar
incelendiginde departman elemanlarinin %94,1 ile en fazla oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2: Cevaplayicilarin Motivasyon diizeylerinin Degerlendirmelerinin
Ortalamasi ve Standart Sapmast

N Ortalama Standart

Sapma
Beni her zaman mesgul etmesi bakimidan 68 3.81 0,3568
Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimidan 68 3.95 0,39615
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan 68 3.80 0,55828
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini1 bana vermesi 68 373 0,4692
bakimindan
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi Bakimindan 68 3.87 0,51386
Ydneticinin karar verme yetenegi bakimidan 68 3.86 0,46094
VHwQam bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi 68 3.83 0,45903
yoniinden
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 68 3.77 0,46094
Bflskalarl icin bir seyler yapabildigimi hissetmem 68 3.89 0,52568
yoniinden
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 68 3.87 0,49047
Kend1 yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi 68 391 0,66388
yoniinden
Isum?.le ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmast 68 3.92 0,47686
yoniinden
Yaptigim is karsiliginda aldigim tiicret yoniinden 68 3.92 0,61372
Terfi imk&ninin olmasi yoniinden 68 3.90 0,39643
Kendi fi'lklf/k"anaatlerlml rahatca kullanma imkan1 68 3.97 04713
vermesi yoniinden
Caligma sartlar1 yoniinden 68 3.90 0,69173
C.'flhusma arkadaglarinin birbirleriyle anlagsmalar1 68 3.94 0,57969
yoniinden
Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yodniinden 68 3.98 0,49226
Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden 68 3.97 0,80057
ME‘S}eglml yap?lrken kendi yontemlerimi kullanabilme 68 3.94 0,44248
imkani vermesi agisindan
Toplam 68 3.88 0,4692

Yirmi ifadenin ortalamasina (3.88) bakilarak genel olarak otel ¢calisanlarinin
motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu soylenebilir.
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Tablo 3: Demografik Ozelliklerin Calisanlarin Motivasyon Diizeyleri A¢isindan
Ortalamalarnin Karsilastirilmasi

Degisken Gruplar Say1 Ort. Sz?rt)?ﬁa Test
Cinsiyet Kadmn 20 32241 04516  P=0,767
Erkek 48 2,804 03946  T=-0,962
18-25 16 3,1759  ,03680  P=0,822
vas 2530 23 2,802 03636 F=0,6704
30-45 28 23228 06398
45 ve lizeri 1 3,0741
ilkogretim 12 32438 04501  P=0,9355
o Lise 51 32803 03811 F=0,14015
Ogrenim Onlisans 3 32503 24098
Lisans 2 3,1852  0,00000
Almadim 49 22872 02424 P=0,54937
o Kurs 8 22963  ,19847 F=0,71035
Turizm egitimi Lise Egitim 10 3,1889 08308
Lisans Egitimi 1 3,0370
16 23 32721 07767  P=0,9967
Sektor ¢aligma siiresi 6-12 38 3,2680 ,02473  F=0,00325
12 ve tizeri 7 22751 10187
_ 16 63 22728 03196 P=0,71653
lg‘glel;fl‘]‘; ;ﬂii‘s‘;e"e 612 2 21296 12963 F=0,33504
12 ve tizeri 3 33086 21631
On biiro 13 32593 06135 P=0,81427
Mutfak 5 33852 11747  F=0,4464
Kat Hizmetleri 9 22922 05069
alisitlan departman -
Calistlan dep ,'g’:t’;zslfnb:_[)epo 9 32716 09563
Restoran ve Bar 27 3,2305 ,02195
Diger 5 33556 32807
Oteldeki Gorev Yonetici 4 g:iijﬁ 40769 P=,0000
Basamag Calisan 64 02349  T=1,42106

*p<0,05 ise onemlidir

Bu ortalamalarm karsilastirilmasi ig¢in T testi ve Anova testi yapilmistir.

Calisanlarin motivasyon diizeyleri; cinsiyet, yas, 6grenim durumu, turizm
egitimi alma, sektor ¢alisma siiresi, mevcut isletmede ¢alisma siresi ve ¢alisilan
departmanlara gore farklilik gdstermemektedir. Ancak gorev basamaginda
calisanlarin motivasyon algilarinda farklilik goriilmektedir. (P=,0000) buna gore
yoOneticilerin galisanlara gére daha fazla motive oldugu sdylenebilir. Yoneticilerin
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calisanlara gore daha fazla motive oldugunu bu baglamda kariyerin motivasyona
olan etkisini soyleyebiliriz.

SONUC

Bir isletmenin basarisi her seyden dnce onu olusturan insanlarin ig gérme
yetenek ve motivasyonlarma baghdir. Insan kaynaklari yonetimi agisindan
motivasyonun 6nemi biiyiiktiir; ¢linkii yonetim bagkalar1 vasitasiyla is bagsarma
sanat1 olduguna gore, isin baskalariyla birlikte, yardim edici, her iki tarafa da
hosnutluk verici bir sekilde basarilmas1 gerekir (Yiiksel, 2000: 130).Isletmede
calisanlarin her biri, kendisine verilen gorevi yerine getirmek icin ¢aba harcamaya
istekli olmadikca, yonetsel etkinliklerden higbir sonu¢ alinamaz. Insanlar
kendilerine verilen gorevleri etkin bir bi¢imde yerine getirmeye istekli olmalidirlar.
Motivasyonun rolii, bu istegi yogunlastirmak ve isgdrenleri tesvik etmektir (Akat
vd., 2002: 272).

Ihtiyaglar giin gectikce artmakta, yeni bulunan veya gelistirilen araglar
belirli bir siire sonra reklam vb. gibi nedenlerle ihtiyac halini almaktadir. Boylece
cagdas insan, siirekli olarak daha fazlasini beklemektedir. Orgiitte motivasyonel
acidan uygun bir ortamin bulunmasi, iggérenler i¢in ihtiyaclar1 gidermede ve
amaglara ulagsmada son derece yararli olacaktir. Motivasyon etmenlerinin ¢ekici
olmadigi, hatta bulunmadigi bir durumda ise, ihtiyaglar ve amaclara ulasmak bir
yana, isgorenler yetenek ve c¢alisma  kapasitelerini tam  olarak
kullanamayacaklarindan, moral agisindan zayif, tatmin konusunda yetersiz ve
orgiite katkida bulunma egiliminde oldukga kisir bir durum alacaklardir (Bingol,
1990: 191).

Calismamizda genel olarak g¢alisanlarin motivasyon seviyelerinin yiksek
derecede oldugu soylenebilir. En ¢ok “Bagimsiz galigma imkaninin olmasi ve
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi, kullanabilme imkan1 vermesi” agisindan
ifadelerine en yiiksek puanlamayr verdikleri goriilmiistiir. Bu baglamda otel
isletmelerinin esnek yapisi dikkate alindiginda ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini
yukseltici bir faktor olarak gorebiliriz. Calisanlarin motivasyon diizeyleri; cinsiyet,
yas, 6grenim durumu, turizm egitimi alma, sektor ¢alisma siiresi, mevcut igletmede
calisma stiresi ve calisilan departmanlara gore farklilik géstermemektedir. Ancak
gorev basamaginda ¢alisanlarin motivasyon algilarinda farklilik goriilmektedir. (P
= ,0000) Buna gore yoneticilerin calisanlara gore daha fazla motive oldugu
sOylenebilir. Bunun sonucunda da kariyerin motivasyona olan etkisini gérmekteyiz.

Sonug olarak; isletmenin insan kaynagina yapacagi yatirimlar daha biiyiik
oranda geri doniis saglayacaktir. Bu baglamda yoneticiler is tatminini saglamak igin
calisanlarina kariyer gelisim olanaklarin1 sunmali, Ozendirici Ucret sistemleri
uygulamali, ¢alisma kosullarini iyilestirmeli ve i glivenligi saglamalidir.
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