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Özet
Bu çalışma, Ankara’daki beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan işgörenlerin dışsal ve içsel iş motivasyon düzeyleriyle, örgütsel bağlılık 
düzeyleri arasındaki ilişkiyi belirlemeyi ve iş motivasyonu alt boyutlarının örgütsel bağlılık alt boyutlarını yordayıp yordamadı-ğını 
ortaya koymayı amaçlamıştır. Bu kapsamda Ankara il merkezinde faaliyet gösteren 5 yıldızlı otel işletmelerinde çalışan 462 işgörene 
anket uygulanmıştır. İş motivasyonu ve örgütsel bağlılığa yönelik olarak toplanan veriler, betimsel istatistikler (aritmetik ortala-ma, 
standart sapma, korelasyon analizi)  ve ölçekteki ifadelerin güvenirliğine ilişkin Cronbach’s Alpha (α), ölçekteki ifadelere verilen 
cevapların normal dağılıma uygunluğuna yönelik de Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi uygulanarak analiz edilmiştir. Ayrıca dış ve iç 
motivasyon faktörlerinin örgütsel bağlılığın alt boyutlarını yordayıp yordamadığına belirlemek ve araştırma hipotezlerini test etmek 
için “Çoklu Doğrusal Regresyon” analizi yapılmıştır. Sonuç olarak içsel motivasyon faktörlerinin duygusal, devamlılık ve normatif 
bağlılığın anlamlı bir yordayıcısı olduğu bulgulanmıştır. Dışsal motivasyon faktörleri ise bu çalışmada sadece duygusal bağlılığın 
anlamlı bir yordayıcısı olmuştur. Bu sonuçlar-dan hareketle otel yöneticilerine birtakım öneriler sunulmuştur.

Anahtar Kelimeler: İş Motivasyonu, Örgütsel Bağlılık, Otel İşletmeciliği.

Abstract

This study attempts to describe the relationship between external and internal motiva-tions level of employees working in five-star 
hotels in Ankara and their organizational commitments level. Besides, it searches for the extent to which sub-dimensions of work 
motivation can predict sub-dimensions of organizational commitment. Within this con-text, a survey study was conducted over 
462 employees working in five-star hotels in Ankara. Data for collected for employee motivation and organizational commitment 
was analyzed by using descriptive analysis (arithmetic mean, standard deviation, correlation analysis), Cronbach’s Alpha (α) for the 
reliability of the expressions in the scale, and Kolmogorov-Smirnov (K-S) test for normal distribution of the answers given to the 
ex-pressions in the scale. Moreover, multi-linear regression analysis was conducted to find the extent to which external and internal 
motivation factors explain sub-dimensions of organizational commitment and to test the hypotheses of the research. Consequently, 
the study found that internal motivation factors are significant predictor of emotional, con-tinuity and normative commitments. 
On the other hand, external motivation factors could only meaningfully explain the emotional commitment in this study. Based on 
these findings, the study concludes with suggestions to the hotel managers. 
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GİRİŞ

Bireyin motive olmadan, davranışa geçemeyeceği 
kabul edilmektedir (Ateiga, 2007: 246). Diğer bir deyiş-
le; işten beklediklerini elde eden bireyler elde ettikleri 
ölçüde tatmin olmakta, bu da doğal olarak bireylerin 
performanslarını yükseltmektedir (Karatepe, 2005: 28; 
Barutçugil, 2002: 184; Ünsar, 2011: 1; Özdemir & Mu-
radova, 2008: 146). Örgütlerde, işgörenlerin işe yönelik 
motivasyonunu sağlayan; ücret (Sabuncuoğlu & Tüz, 
2003: 148; Budak, 2008: 510; Deniz, 2005: 158), işletme 
yönetimi ve politikası (Çiftci ve ark., 2007: 160; Hançer, 
2004:148), çalışanlar arası ilişkiler (Aktan, 2003: 253; 
Vural & Coşkun, 2007: 54), işyeri koşulları (Karatepe, 
2005: 43; Aktan, 2003: 253), işgörenin kişisel hayatı (Ba-
rutçugil, 2002: 222), statü (Peker & Aytürk, 2000:297; 
Deniz, 2005: 162), başarı ihtiyacı (Kaya & Selçuk, 2007: 
176), işin niteliği (Eren, 1998: 416; Şimsek ve ark., 2003: 
132), sorumluluk verilmesi (Barutçugil, 2002: 218; 
Kurt, 2005: 293), ilerleme-terfi (Budak, 2008: 510), tak-
dir-ödül (Karatepe, 2005: 33; Özgüven, 2003: 156) ve 
tanınma (Eren, 1998: 420;  Peker & Aytürk, 2000: 297) 
gibi bir çok faktörü saymak mümkündür.

İşletmelerin yüksek bir rekabet gücünü sağlamaları 
açısından nitelikli, motivasyonu yüksek, tatmin edil-
miş ve örgütüne bağlı çalışanlara sahip olması önemli 
bir gerekliliktir (Yılmazer, 2010: 246). Diğer bir deyiş-
le; işletmeler varlıklarını devam ettirebilmek ve belir-
lenen hedefler doğrultusunda faaliyet gösterebilmek 
için çalışanların örgüte karşı olan bağlılık düzeylerini 
arttırmak zorundadırlar (Topaloğlu ve ark., 2008: 203). 
Bu açıdan örgütsel bağlılık, çalışanların; örgüt amaç-
larını benimsemesinde, işte kalma arzusunu devam 
ettirmesinde,  yönetsel karar ve etkinliklere katılma-
larında, işletme için yaratıcı ve yenilikçi bir konumda 
olmalarında hayati bir unsur durumundadır (Durna & 
Eren, 2005: 210). Örgütsel bağlılık, bireylerin örgütle 
olan ilişkilerinin uzun süreli olmasını ve örgütsel he-
def, karar, politika ve uygulamalarının benimsenme-
sini sağlamakta (Sezgin, 2010: 146) ve örgüt amaçla-
rını kabullenmiş, iş için gerekli yetkinlik ve tecrübeyi 
edinmiş bireylerin, örgütsel bağlılıklarının güçlenmesi 
ve örgütte kalmalarıyla (İbrahim, 2005: 68), etkin ve 
verimli insan kaynaklarının sürekliliği sağlanmış ol-
maktadır. Dolayısıyla örgütsel bağlılık ve motivasyon 
arasındaki ilişki de önemli bir inceleme alanı haline 
gelmektedir (Sığrı, 2007: 267). Bu araştırmada da otel 
işletmelerinde çalışan işgörenlerin, işe yönelik moti-
vasyon ve örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek ve 
anılan değişkenler arası ilişki örüntülerini tespit etmek 
amaçlanmıştır.

KAVRAMSAL ÇERÇEVE

İş Motivasyonu

Robbins (1998: 145) motivasyonu, bireysel ve ör-
gütsel anlamda iki farklı boyutta değerlendirmiştir. 
Buna göre motivasyon; bireysel açıdan hedeflere ulaş-
mak için gösterilen çaba isteği, örgütsel açıdan ise, ki-
şinin örgütteki çeşitli ihtiyaçlarını karşılamak amacıy-
la örgütsel amaçlara ulaşabilmek için üst düzey çaba 
gösterme arzusu olarak tanımlanmıştır. Yönetimin en 
önemli görevlerinden birisi ihtiyaçları karşılanmayan 
bireylerin yaşadığı dengesizlikleri belirlemek ve bunla-
rı ortadan kaldırmaya çalışmaktır, çünkü tersi durum-
da kişinin yaşadığı bu problem, onun davranışlarına, 
verimine, moraline, ilişkilerine negatif olarak yansıya-
caktır (Gökçe vd.,  2010: 233).

Literatürde iş motivasyonuna ilişkin birçok kuram 
bulunmaktadır (Koçel, 2010; Sabuncuoğlu ve Tüz, 
2003; Eren, 1998). Bu çalışmada iş motivasyonu, Her-
zberg’in çift faktör motivasyon kuramı çerçevesinde 
incelenmiştir. Herzberg’in kuramında içsel motivas-
yon araçları, işin içeriği ile ilişkilendirilmiş ve bireyi işe 
güdüleyen araçlar olarak ifade edilmiştir. Diğer faktör 
olan dışsal motivasyon unsurları ise, işten kaynaklı tat-
minsizliği azaltan araçlar başlığında sınıflandırılmıştır 
(Dündar ve ark., 2007:  6). Dolayısıyla, Herzberg’in 
motivasyon kuramı; bireyi, ihtiyaçları kapsamında do-
yuma ulaştıran veya ulaştırmayan unsurlar hususunda 
bir ayrıma sahiptir (Küçük, 2007: 76).  Buna göre yal-
nızca içsel faktörlerin (sorumluluk, kişisel ve mesleki 
gelişim, işteki başarı, işteki çeşitlilik, işgörenin katkısı, 
takdir-ödül, tanınma, ilerleme-terfi) üst düzey moti-
vasyon yarattığı öne sürülmektedir. Dışsal motivasyon 
etmenleri (ücretlendirme, iş güvencesi, terfi, işteki ça-
lışma şartları) ise çalışanları doğrudan motive etmese 
de uygun motivasyon zeminin oluşmasına yardımcı ol-
maktadır (Can vd.,1995: 245; Hançer, 2004: 148; Deniz, 
2005: 162; Mahaney & Lederer, 2006: 42; Dündar vd., 
2007: 6; Gökçe ve ark. 2010: 237; Altındiş, 2011: 8601-
8609; Kaş, 2012: 27-32).

Hitt ve ark. (1989)’e göre, dışsal etmenler tek başına 
yeterli olmasa da iş motivasyonu için gerekli durumda-
dır ve tüm dışsal etmenlerin iş tatminsizliğini azalttığı 
ifade edilmektedir. Dolayısıyla bireysel motivasyonun, 
dışsal (hijyen) ve içsel (motive edici) faktörlerin mev-
cut olmasına bağlı olduğu söylenebilir (Leonard ve ark., 
1999: 979). Herzberg’in kuramında dışsal ve içsel fak-
törler, işgörenin işine ve örgütüne yönelik tatmininde 
belirleyici değişkenlerdir. Dış faktörler işin dışındaki 
çevreye ilişkin unsurları kapsarken, iç faktörler ise işlet-
menin çalışana sunduğu olanaklar ile ilgilidir (Güzel, 
2010: 3419). Öte yandan işgörenlerin, dışsal faktörler 
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tarafından motive edilmesinin yanı sıra,  bireysel he-
deflerin gerçekleşebilmesi için yüksek performans gös-
tereceği ve sonuçta içsel olarak da motive olacağı kabul 
edilmektedir (Bassett-Jones ve Lloyd., 2005: 930). Bu 
anlamda içsel motivasyon, işgörenlerin ekonomik geti-
rilerden başka nedenler için, kişisel ve mesleki gelişme, 
özsaygı, başarı duygusu gibi sebeplerle motive olmasını 
ifade eden bir kavramdır (Lambert 1991: 343).

Yapılan bir araştırmada, işgören motivasyonu üze-
rinde dışsal ve içsel motivasyon araçlarının etkili oldu-
ğu ifade edilirken; çalışanların motivasyonu üzerindeki 
içsel motivasyon araçlarının etkisinin, dışsal motivas-
yon araçlarına göre daha yüksek olduğu vurgulanmış-
tır (Dündar vd., 2007: 14). Başka bir görüşe göre ise, 
bu kuramın gelişmekte olan ülkeler için çok anlamlı 
olmadığı ifade edilmektedir. Bu gibi ülkelerde yaşayan 
çalışanlar için en belirleyici unsur, temel gereksinim-
lerin karşılanmasıdır (Gökçe ve ark., 2010: 239). Bu-
radan hareketle Güzel’e (2010: 3419) göre düşük içsel 
ve yüksek dışsal faktörleri olan bir işte çalışan işgören-
ler motivasyonları düşük olmalarına rağmen pek fazla 
şikâyette bulunmayacak, tersi şekilde de, yüksek moti-
vasyon (içsel) faktörleri olan ancak düşük dışsal faktör-
leri olan bir işte çalışan işgörenlerin ise motivasyonları-
nın yüksek olmasına rağmen çalışma ortamı hakkında 
sık olarak şikayette bulundukları gözlemlenebilecektir.

Örgütsel Bağlılık

Örgütsel bağlılık kavramı, Meyer & Allen (1991) 
tarafından; işgörenlerin örgütte çalışmaya devam etme 
ve etmeme kararlarıyla ilgili psikolojik bir durum ola-
rak tanımlanmıştır. Robbins’e (1998: 143) göre ise ör-
gütsel bağlılık, işgörenin örgüt ve örgüt amaçlarıyla 
kendisini özdeşleştirmesi ve işletmede çalışmayı sür-
dürmek istemesidir. Bir diğer tanıma göre de örgütsel 
bağlılık, işgörenlerin örgüte ait hedef ve değerlerini 
benimsemesi, örgütün bir parçası olmaya çalışması ve 
bir aile üyesi gibi hissetmesidir (Özdevecioğlu, 2003: 
113). Literatürde örgütsel bağlılığa ilişkin birçok farklı 
kuram bulunmaktadır (Gül, 2002: 43; Perçin & Özkul, 
2009: 29, Katz & Kahn, 1977: 129; Kanter, 1968; İnce & 
Gül, 2005: 53). Bu araştırmada örgütsel bağlılık, Me-
yer ve Allen’in kuramı çevresinde incelenmiştir. Anılan 
kuramda örgüte yönelik bağlılık; duygusal bağlılık, de-
vam bağlılığı ve normatif bağlılık şeklinde sınıflandırıl-
mıştır (Meyer & Allen, 1991; Gül, 2002: 45, Kaş, 2012: 
42; Vural & Coşkun, 2007: 145-146).

Kurama göre işgörenler, bireysel beklenti, amaç 
ve önceliklerinin örgütsel politika ve uygulamalarla 
paralellik göstermesi halinde örgüte yönelik duygusal 
bağlılık sergilemektedir (Wiener, 1982: 423). Meyer ve 
Allen, örgüt-üye arasındaki karşılıklı bağlılığın, tarafla-

rın birbiriyle özdeşleşme düzeyinde olmasını duygusal 
bağlılık olarak kavramsallaştırmıştır. Buna göre, duy-
gusal bağlılık düzeyi baskın olan çalışanların örgüte 
katılımı ve katkısı, öznel gereksinimlerden kaynaklı bir 
zorunluluğun değil, ilişkiden sağlanan fayda ve mem-
nuniyetin bir sonucudur (Allen & Meyer, 1991: 1-18). 
Dolayısıyla, duygusal bağlılığı yüksek olan bireyler, iş 
ve özel yaşamları dâhilinde örgüte değer ve önem at-
fetmektedir (Bolat & Bolat, 2008: 86). Meyer ve Allen, 
duygusal bağlılığın iki temel öncülü olduğunu savlar-
ken, bu unsurları; bireylerin çalıştıkları örgütte kendi-
lerini başarılı görmesi ve iş ortam, olanak ve koşulla-
rının rahat ve huzurlu olması şeklinde ifade etmiştir 
(Meyer & Allen, 1984: 372-378). Örgütsel bağlılığın 
bir diğer boyutu olan devamlılık bağlılığı; bireylerin, 
örgütle olan ilişki sürecinin ortaya çıkardığı kazanım 
ve yatırımları gözeterek çalışmaya devam etmesidir 
(Bergman, 2006: 646). Diğer bir deyişle örgütten ay-
rılmanın soyut ve/veya somut yüksek maliyetlere yol 
açma olasılığı, bireyin örgüte bağlılık göstermesindeki 
temel motivasyondur. Bu çerçevede, devam bağlılığı 
yüksek çalışanların, özellikle olası maddi kayıpları dik-
kate alarak örgütsel bağlılık sergiledikleri öne sürül-
mektedir (Bolat & Bolat, 2008: 86).

Meyer ve Allen’in örgütsel bağlılık kuramındaki 
son boyut normatif bağlılıktır. Normatif bağlılık, örgüt 
üyeliğinin gönüllü bir seçimden öte ahlaki bir yüküm-
lülükten kaynaklandığını işaret etmektedir. Buna göre 
ilişki sürecindeki somut ve/veya soyut kazançlar, üyeli-
ğin devamı için bireye bir sorumluluk yüklemektedir. 
Diğer bir deyişle normatif bağlılık, bireyin örgütten 
elde ettiği kazanımlar karşılığında gösterdiği bağlılık, 
dolayısıyla etik bir tutumun sonucudur. (Sığrı, 2007: 
264). Normatif bağlılığın, özellikle duygusal bağlılık-
tan farkı, çalışanın örgütle olan ilişkisinde sergilediği 
bağlılıkta kendisini zorunlu, borçlu ve sorumlu görme-
siyle ilgilidir. Diğer örgüt üyelerinin baskısı veya hâkim 
örgüt kültürü, normatif bağlılığın gelişmesi ve yerleşik 
hale gelmesinde belirleyicidir (Demirel, 2008: 184). Bu 
anlamda, normatif bağlılık; etik değerler zemininde or-
taya çıkmakta ve bireyler, örgüte bağlılığı ve işe devam-
lılığı ahlaki bir yükümlülük şeklinde algılamaktadır 
(Bolat & Bolat, 2008: 86).

Motivasyon ve Bağlılık İlişkisi

Yapılan araştırmalara göre, çalışanların örgütsel 
bağlılık tür ve düzeyi, örgüte ya da işe yönelik bir takım 
olumlu/olumsuz tutum ve davranışlara yol açabilmek-
tedir (Synder & Spreitzer, 1984; Moon, 2000; Kuruü-
züm ve ark., 2010; Kaş, 2012). İşe ilişkin memnuniyet 
ve güdülenimler, iş süreçlerine katılım, işe devam etme 
gibi hususlarla pozitif ilişkisi olan örgütsel bağlılık, gö-
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rece düşük olması halinde çalışanlarda işten ayrılma, 
verilen görevleri ihmal etme, yabancılaşma gibi olum-
suz sonuçlara da yol açabilmektedir (Yağcı, 2007: 119). 
Gerçekleştirilen bir çalışma sonucuna göre; işgörenle-
rin performanslarıyla maddi kazanımları arasında bir 
ilişki olduğu belirlenirken, her iki değişkenin bireyler 
açısından umulan düzeyde olması, örgütsel bağlılığı 
güçlendirmekte ve sonuçta örgütsel etkinlik ve iş doyu-
mu yükselmektedir (Moon, 2000). Hizmet sektöründe 
gerçekleştirilen bir diğer çalışmada, içsel motivasyonun 
örgütsel bağlılığın türü ve seviyesinde belirleyici olduğu 
saptanmıştır (Kuruüzüm ve ark., 2010: 191). Bu etkinin 

temel kuramsal varsayımı; mevcut içsel motivasyon 
araçlarının, elde edilen örgütsel kazanımların, bireysel 
beklentilere uyumlu olacağına dair inancı pekiştirmesi 
ve bu sonucun, bireyleri örgütsel amaç, karar, politika 
ve uygulamalara yönelik katkı sağlamaya ve çaba gös-
termeye teşvik etmesidir (Ağca & Ertan, 142: 2008). 
Synder & Spreitzer (1984) tarafından yapılan araştır-
mada da içsel motivasyon araçlarına ilişkin çalışan al-
gılamalarının, duygusal bağlılık üzerinde olumlu bir 
etkisinin olduğu vurgulanmıştır. Kaş (2012) tarafından 
yapılan çalışmada da iş motivasyonu ile örgütsel bağ-
lılık arasındaki ilişkinin düzeyini belirlemeye yönelik 
bir araştırma gerçekleştirilmiştir. Çalışmada içsel ve 
dışsal motivasyon faktörlerinin; duygusal, devamlılık 
ve normatif bağlılık ile pozitif bir ilişkiye sahip olduğu 
saptanmış ve en yüksek ilişkinin içsel motivasyon ile 
duygusal bağlılık arasında olduğu saptanmıştır.

Bu kapsamda bu çalışmada ise, literatürdeki bu 
dayanaklardan hareketle iş motivasyonu ve örgütsel 
bağlılıkla ilgili tüm alt boyutları kapsayan ve iş moti-
vasyonu alt boyutlarının örgütsel bağlılığın alt boyutla-
rıyla sadece ilişkisini ortaya koyan değil, aynı zamanda 
içsel ve dışsal motivasyonun örgütsel bağlılığı etkileyip 
etkilemediğini belirlemeye yönelik bir araştırma yapıl-
mıştır.

Araştırmanın Amacı

Bu araştırmanın amacı, bir hizmet endüstrisi olan 
turizm sektöründe faaliyet gösteren, Ankara’daki beş 
yıldızlı otel işletmesi işgörenlerinin dışsal ve içsel iş 
motivasyon düzeyleriyle örgütsel bağlılık düzeyle-
ri arasındaki ilişkiyi belirlemek ve iş motivasyonu alt 
boyutlarının örgütsel bağlılık alt boyutlarını yordayıp 
yordamadığını inceleyerek iş motivasyonunun örgüt-
sel bağlılığa olan etkisini ortaya koymaktır. Bu amaç 
çerçevesinde araştırmanın modeli şu şekilde oluşturul-
muştur:

Bu araştırma modeli kapsamında ise araştırma hi-
potezleri aşağıdaki şekilde belirlenmiştir.

H1: İşgörenlerin dışsal iş motivasyon düzeyleri, iş-
görenlerin duygusal bağlılık düzeylerini yor-
damaktadır.

H2: İşgörenlerin dışsal iş motivasyon düzeyleri, iş-
görenlerin devam bağlılığı düzeylerini yorda-
maktadır.

H3: İşgörenlerin dışsal iş motivasyon düzeyleri, 
işgörenlerin normatif bağlılık düzeylerini yor-
damaktadır.

H4: İşgörenlerin içsel iş motivasyon düzeyleri, iş-
görenlerin duygusal bağlılık düzeylerini yor-
damaktadır.

H5: İşgörenlerin içsel iş motivasyon düzeyleri, iş-
görenlerin devam bağlılığı düzeylerini yorda-
maktadır.

H6: İşgörenlerin içsel iş motivasyon düzeyleri, iş-
görenlerin normatif bağlılık düzeylerini yor-
damaktadır.

Şekil 1. Araştrmann Modeli 
 
 

 
 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 
-Duygusal Bağllk 
-Devam Bağllğ 
-Normatif Bağllk) 

İÇSEL İŞ MOTİVASYONU 

DIŞSAL İŞ MOTİVASYONU 
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YÖNTEM

Bu çalışma, Ankara’daki beş yıldızlı otel işletmesi iş-
görenlerinin dışsal ve içsel iş motivasyon (Herzberg’in 
çift faktör kuramındaki)  düzeyleriyle örgütsel bağlılık 
düzeyleri arasındaki ilişkiyi belirlemeyi ve iş motivas-
yonu alt boyutlarının örgütsel bağlılık alt boyutlarını 
yordayıp yordamadığını ortaya koymayı amaçladığı 
için korelasyonel bir araştırmadır. Korelasyon araş-
tırmaları iki ve daha fazla değişkenin birlikte değişim 
gösterip göstermediğini belirlemeye yönelik çalışma-
lardır (Martella, Nelson & Martella, 1999: 201). 

Korelasyonel araştırmalar keşfedici ve yordayıcı 
olmak üzere ikiye ayrılmaktadır (Fraenkel & Wallen, 
2009: 329). Keşfedici korelasyon araştırmaları değiş-
kenler arası ilişkileri çözümleyerek önemli bir olayı 
anlamaya çalışmak için kullanılır. Keşfedici korelasyon 
araştırmalarının yürütülmesinde uzak hedef neden-so-
nuç ilişkilerinin belirlenmesi de olabilir (Büyüköztürk 
ve ark. 2011: 227). Yordayıcı korelasyon araştırma-
larında ise iki tip değişken vardır; yordayıcı değişken 
ve ölçüt (kriter) değişken (Martella ve ark. 1999: 201; 
Fraenkel & Wallen, 2009). Bu türde değişkenler ara-
sındaki ilişkiler incelenerek ve değişkenlerin birinden 
yola çıkarak diğeri yordanmaya (öngörülmeye) çalışılır 
(Büyüköztürk vd. 2011: 227).

Dolayısıyla bu çalışmada, “iş motivasyonu” alt bo-
yutlarının düzeyleri ve “örgütsel bağlılık” alt boyutları-
nın düzeyleri arasında oluşan pozitif ilişki neticesinde, 
iş motivasyonun örgütsel bağlılığa olan etkisine yöne-
lik yordayıcı bir yoruma gidilmiştir.

Evren ve Örneklem

Araştırmanın evrenini Ankara’daki beş yıldızlı 
otellerde çalışan işgörenler oluşturmaktadır. Turizm 
istatistikleri incelendiğinde, otel işletmelerinde çalı-
şan işgören sayısı verilmemektedir. Sadece konaklama 
işletmeleri sayıları ve bunlara ait yatak ve oda kapasi-
teleri hakkında bilgi edinilebilmektedir. Dolayısıyla bu 
durumda, otel işletmelerindeki işgören sayısına ulaşa-
bilmek amacıyla, yatak başına düşen işgören sayısının 
hesaplanmasına ilişkin kullanılan tablodan (Ağaoglu, 
1992: 114; Turizm Bakanlığı, 1989) yararlanılmıştır. 
Bahsedilen tabloda beş yıldızlı oteller için yatak başına 
işgören oranı 0.59 olarak belirtilmektedir.

Kültür ve Turizm Bakanlığı Yatırım ve İşletmeler 
Genel Müdürlüğü’nden (2014) alınan verilere göre, 
Ankara’da bulunan 16 adet beş yıldızlı otelde yatak ka-
pasitesi toplam 5345 ve 31 adet dört yıldızlı otelde ise 
yatak kapasitesi toplam 4688’tir. Dolayısıyla; [İşgören 
Sayısı=Yatak Sayısı*Yatak Başına Düşen Personel Sa-

yısı] formülüne göre; 5345*0,59 =3153,55 adet, yani 
3154 işgörenin beş yıldızlı otel işletmelerinde çalıştığı, 
tahmin edilmektedir. Dolayısıyla, araştırmanın evreni-
ni beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan toplam 3154 
işgörenin oluşturduğu tahminlenmektedir.

Araştırmada, evrenin büyüklüğü, zaman ve mali-
yet gibi sınırlayıcı faktörler nedeniyle Basit Tesadüfi 
Örnekleme Yöntemi kullanılarak işgören evreninden 
örneklem alma yoluna gidilmiştir. Bu araştırmada iş-
gören evrenine ait örneklem sayısının belirlenmesin-
de Özdamar’ın (2001) sınırlı evrenler (N<10.000) ve 
nicel araştırmalar için önerdiği formül kullanılmış 
ve minimum örneklem sayısı 343 olarak hesaplanmıştır.

Formülden hesaplanan ve örnekleme alınması ge-
reken minimum sayının elde edilebilmesi için, geri 
dönmeyecek ve geçersiz sayılacak anketler göz önünde 
bulundurularak, toplam 500 anket uygulanmıştır. Uy-
gulanan anketlerden toplam 462 anket değerlendirme-
ye alınmıştır. Sonuç olarak bu araştırmanın örneklemi-
ni Ankara’daki beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan 
462 işgören oluşturmaktadır.

Tablo 1’de örneklem grubunun demografik duru-
muna ve iş hayatına ilişkin yüzde ve frekans analizleri 
yer almaktadır. Tablo 1’e bakıldığında örneklem gru-
bunun çoğunluğunu erkek, 18–29 yaş aralığında olan 
lise veya önlisans mezunu, geliri asgari ücret – 1200 TL 
aralığında olan, çalıştığı otelde işgören pozisyonunda 
olan katılımcıların oluşturduğu görülmektedir.

Ayrıca, turizm sektöründe çalışma süresine ba-
kıldığında 2-10 yıl arasında çalışanların çoğunluğu 
oluşturduğu, ancak şu anda çalıştığı oteldeki çalışma 
sürelerine bakıldığında ise çoğunluğu 1 yıl ve daha az 
süre çalışanların oluşturduğu görülmektedir. Bu duru-
mun nedeni otelcilik sektöründe işgören devir hızının 
yüksek olması olabilir. Yine örneklem grubunun ça-
lıştığı otel departmanlarına bakıldığında çoğunluğun 
servis-bar, mutfak ve kat hizmetlerinde çalıştığı gö-
rülmektedir. Genel anlamda bir otel içerisinde en fazla 
işgörenin çalıştığı, en yoğun departmanların yiyecek-i-
çecek ve kat hizmetleri departmanları olması, örnek-
lem grubunun çalıştığı departmanlardaki heterojenlik 
ile tutarlılık göstermektedir.

Verilerin Toplanması ve Analizi

Korelasyonel araştırmalarda, sonuçta nicel veri-
ler elde edilmek üzere her türlü veri toplama aracı 
kullanılabilir. Değişkenler arasındaki ilişkinin be-
lirlenebilmesi için veri toplama araçlarının yük-
sek düzeyde geçerli ve güvenilir olarak geliştirilme-
si gerekmektedir (Büyüköztürk ve ark. 2011:220). 
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Standartlaşmış ölçme araçları; anketler, mülakatlar 
(görüşme), gözlemler ve testlerin hepsi korelasyonel 
araştırmalarda araştırmacılar tarafından kullanılabilir 
(Martella, 1999:203). 

Dolayısıyla, Ankara’daki beş yıldızlı otel işletmesi 
işgörenlerinin dışsal ve içsel iş motivasyon düzeyleriyle 
örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki ilişkiyi belirleme-
yi ve iş motivasyonu alt boyutlarının örgütsel bağlılık 
alt boyutlarını yordayıp yordamadığını ortaya koyma-
yı amaçlayan bu çalışmada veri toplama aracı olarak 
anket tekniğinden yararlanılmıştır. Kullanılacak anket 
üç bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde; araştırmaya 
katılan işgörenlerin demografik ve iş hayatıyla ilgili du-
rumlarını belirlemeye yönelik ifadelere yer verilmiştir. 
Anketin ikinci bölümünde, işgörenlerin iş motivas-
yonları ile alt boyutları olan dışsal ve içsel motivasyon 
düzeylerini belirlemek amacıyla, Güzel’in (2010), Her-
zberg’in çift etmen kuramı çerçevesinde oluşturarak 
turizm sektörü ile ilgili çalışmasında kullanmış olduğu, 
30 ifadeden oluşan “iş motivasyonu” anketi kullanıl-
mıştır. Üçüncü bölümde ise; Meyer ve Allen’in (1991); 
duygusal, devamlılık ve normatif boyutlarından oluşan 
örgütsel bağlılık yaklaşımları çerçevesinde geliştirdik-
leri ve Türkiye’de çeşitli araştırmalarda (Yavuz, 2008; 
Günel 2009; Tekbalkan, 2010, Kaş, 2012) kullanılmış 
olan “örgütsel bağlılık” ölçeğinden yararlanılmıştır. İş 
motivasyonu anketi içerisindeki 30 ifadenin ilk 15’i dış 
motivasyona diğerleri ise iç motivasyona yönelik ifade-
lerden oluşmaktadır. Örgütsel bağlılığa ilişkin ankete 
ait 20 ifadeden 7’si duygusal bağlılığa, sonraki 6’sı de-
vam bağlılığına ve son 7’si ise normatif bağlılığa ilişkin 

ifadelerden oluşmaktadır. Araştırmada kullanılan öl-
çeklerdeki ifadelere örneklem grubunun katılım düze-
yi, “Hiç Katılmıyorum (1)”, “Az Katılıyorum (2)”, “Orta 
Düzeyde Katılıyorum (3)”, “Çok Katılıyorum (4)”, “Ta-
mamen Katılıyorum (5)” şeklinde puanlandırılmıştır.

Çalışmada kullanılan ölçekler için her bir alt boyut 
için ayrı ayrı olmak üzere (dış motivasyon, iç moti-
vasyon, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 
bağlılık) güvenirliği test etmek için Cronbach’s Alpha 
ve ifadelerin normal dağılıma uygunluğunu test etmek 
için de Kolmogorov-Smirnov testleri yapılmıştır. Ka-
tılımcıların demografik ve iş hayatına ilişkin durum-
ları frekans ve yüzde dağılımlarıyla analiz edilmiştir. 
Katılımcıların iş motivasyonu alt boyutları olan dış 
motivasyon ve iç motivasyon ile örgütsel bağlılığın alt 
boyutları olan duygusal, devam ve normatif bağlılığa 
ilişkin ifadelere ilişkin görüşleri aritmetik ortalama, 
standart sapma gibi tanımlayıcı istatistikler kullanıla-
rak analiz edilmiştir. Araştırma kapsamındaki her bir 
alt boyutun birbirleriyle olan ilişkisini belirlemeye yö-
nelik olarak, normal dağılım gösteren boyutlarda Pear-
son Korelasyon katsayısı, normal dağılım göstermeyen 
durumlarda da Spearman Korelasyon katsayısı hesap-
lanmıştır. Ayrıca dış ve iç motivasyon faktörlerinin ör-
gütsel bağlılığın alt boyutlarını yordayıp yordamadığı-
na ilişkin olarak ve araştırma hipotezlerini test etmek 
içinde “Çoklu Doğrusal Regresyon” analizi yapılmıştır. 
İlgili sonuçlar tablolaştırılarak yorumlanmıştır.
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Tablo 1. Örneklem Grubunun Tantlmasna İlişkin İstatistikî Bilgiler (n= 462) 

Değişkenler Gruplar f % Değişkenler Gruplar f % 

Cinsiyet 
Erkek 303 65.6 

Unvan 

İşgören 381 82.5 

Kadn 159 34.4 Alt kademe yönet. 27 5.8 

Yaş 
 

18 – 23 147 31.8 Orta kademe yön. 45 9.7 

24 – 29 180 39.0 Üst düzey yönetici 9 1.9 

30 – 35 69 14.9 

Sektörde 
Çalşma Süresi 

1 yl ve daha az 114 24.7 

36 ve üstü 66 14.3 2 – 5 yl 159 34.4 

Eğitim Düzeyi 
 

İlköğretim 69 14.9 6 – 10 yl 126 27.3 

Lise 273 59.1 11 yl ve üstü 63 13.6 

Önlisans 78 16.9 
Otelde 

Çalşma Süresi 

1 yl ve daha az 246 53.2 

Lisans 42 9.1 2 – 5 yl 174 37.7 

Medeni Durum 
Bekâr 246 53.2 6 yl ve üstü 42 9.0 

Evli 216 46.8 

Departman 

Önbüro 60 13.0 

Ücret (TL) 

Asgari Ü.-1200 210 45.5 Muhasebe 27 5.8 

1201 – 1500 204 44.2 Servis-Bar 171 37.0 

1501 ve üstü 48 10.4 Mutfak 72 15.6 

 
Kat hizmetleri 90 19.5 

Satş ve pazarlama 42 9.1 

 

Ayrıca, turizm sektöründe çalışma 
süresine bakıldığında 2-10 yıl arasında 
çalışanların çoğunluğu oluşturduğu, 
ancak şu anda çalıştığı oteldeki çalışma 
sürelerine bakıldığında ise çoğunluğu 1 
yıl ve daha az süre çalışanların oluştur-
duğu görülmektedir. Bu durumun nede-
ni otelcilik sektöründe işgören devir 
hızının yüksek olması olabilir. Yine 
örneklem grubunun çalıştığı otel de-
partmanlarına bakıldığında çoğunluğun 
servis-bar, mutfak ve kat hizmetlerinde 
çalıştığı görülmektedir. Genel anlamda 
bir otel içerisinde en fazla işgörenin 
çalıştığı, en yoğun departmanların yiye-
cek-içecek ve kat hizmetleri departman-
ları olması, örneklem grubunun çalıştığı 
departmanlardaki heterojenlik ile tutar-
lılık göstermektedir. 
 
  
 

Verilerin Toplanması ve Analizi 
Korelasyonel araştırmalarda, so-

nuçta nicel veriler elde edilmek üzere 

her türlü veri toplama aracı kullanılabi-
lir. Değişkenler arasındaki ilişkinin be-
lirlenebilmesi için veri toplama araçla-
rının yüksek düzeyde geçerli ve güveni-
lir olarak geliştirilmesi gerekmektedir 
(Büyüköztürk vd. 2011:220). Standart-
laşmış ölçme araçları; anketler, müla-
katlar (görüşme), gözlemler ve testlerin 
hepsi korelasyonel araştırmalarda araş-
tırmacılar tarafından kullanılabilir (Mar-
tella, 1999:203).  

Dolayısıyla, Ankara’daki beş yıl-
dızlı otel işletmesi işgörenlerinin dışsal 
ve içsel iş motivasyon düzeyleriyle ör-
gütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliş-
kiyi belirlemeyi ve iş motivasyonu alt 
boyutlarının örgütsel bağlılık alt boyut-
larını yordayıp yordamadığını ortaya 
koymayı amaçlayan bu çalışmada veri 
toplama aracı olarak anket tekniğinden 
yararlanılmıştır. Kullanılacak anket üç 
bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde; 
araştırmaya katılan işgörenlerin demog-
rafik ve iş hayatıyla ilgili durumlarını 
belirlemeye yönelik ifadelere yer veril-
miştir. Anketin ikinci bölümünde, işgö-
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ARAŞTIRMANIN BULGULARI

Tablo 2’de iş motivasyonu ve örgütsel bağlılığa 
yönelik betimsel istatistiklere (Χ , standart sapma, 
minimum ve maksimum, korelasyon)  ve ölçekteki 
ifadelerin güvenirliğine ilişkin Cronbach’s Alpha (α), 
ölçekteki ifadelere verilen cevapların normal dağılıma 
uygunluğuna yönelik Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi 
sonuçlarına yer verilmiştir. 

Tablo 2’de iş motivasyonunun ve örgütsel bağlılığın 
her bir alt boyutuna ilişkin ölçekteki ifadelere verilen 
cevapların aritmetik ortalamaları (Χ ) incelendiğinde, 
ortalamaların “Orta Düzeyde Katılıyorum (3)” dü-
zeyinin üstünde ve orta düzeye çok yakın olduğu gö-
rülmektedir. Ayrıca ilgili ortalamalara ilişkin standart 
sapmaların (s.s.) da yüksek olmadığı göze çarpmakta-
dır. Dolayısıyla katılımcıların iş motivasyonu ve örgüt-
sel bağlılığa ilişkin anketteki ifadelere genel anlamda 
orta düzey katıldıkları yorumu yapılabilir. Ölçeklerde-
ki her bir alt boyuta ilişkin yapılan güvenirlik analizi 

(α) sonuçlarına bakıldığında,  en düşük α=0.77 ile de-
vam bağlılığının, en yüksek α=0.91 olarak da duygusal 
bağlılığın yer aldığı görülmektedir. Ancak yine de, tüm 
boyutlar için hesaplanan α değeri, ölçeklerin güvenilir 
olduğunu göstermektedir.

Araştırmada elde edilen verilerin parametrik olma-
sı için verilerin normal dağılıma uygunluk göstermesi 
gerekir. Bu kapsamda, Tablo 2’deki Kolmogorov-Smir-
nov testi sonuçları incelendiğinde normatif bağlılık

boyutu dışında tüm boyutların normal dağılım gös-
terdiği görülmektedir. Korelasyon analizi yapılırken 
boyutlar arası ilişkiler Pearson Korelasyon katsayısı 
kullanılarak hesaplanmıştır. Ancak, normatif bağlılık 
boyutu ile diğer boyutlar arası ilişkiler hesaplanırken 
ise, normatif bağlılık verileri normal dağılım göster-
mediği için Spearman Korelasyon katsayısı (Ural & 
Kılıç, 2006:250) kullanılarak hesaplama yapılmıştır. Bu 

kapsamda yapılan analizlere göre; dışsal motivasyon ve 
içsel motivasyon arasında (r= 0.68), içsel motivasyonla 
duygusal bağlılık arasında (r=0.60), devam bağlılığıyla 
duygusal bağlılık arasında (r=0.61), duygusal bağlılıkla 
normatif bağlılık arasında (r=0.63), devam bağlılığıyla 
normatif bağlılık arasında (r=0.62) pozitif ve yüksek 
düzeyde bir ilişki vardır. İş motivasyonu ve örgütsel 
bağlılığın alt boyutlarının geri kalanları arasında yine 
pozitif ancak düşük veya orta düzey korelasyon bu-
lunmaktadır. Bu durum motivasyon alt faktörlerinin 

ve bağlılık alt faktörlerinin birbiriyle doğru orantılı bir 
şekilde ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır.

Dış motivasyon ve iç motivasyon faktörleri değiş-
kenlerine göre duygusal bağlılığın yordanmasına iliş-
kin regresyon analizi sonuçları ise Tablo 3’te verilmiştir.

Yordayıcı değişkenlerle bağımlı (yordanan, ölçüt) 
değişken arasındaki ikili ve kısmi korelasyonlar ince-
lendiğinde dış motivasyon ile duygusal bağlılık arasın-
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Tablo 2. İş Motivasyonu ve Örgütsel Bağllğa İlişkin Ölçümlere Ait Betimsel İstatistikler ve Kolmogorov – Smirnov ile 
Cronbach’s Alpha Testleri 

 

Motivasyon ve Bağllk 
Alt Faktörleri  s.s. Min. Max. 

K-S 
(p) 

α 
Korelasyon (r) 

1. 2. 3. 4. 5. 

1. Dşsal Motivasyon 3.24 0.53 2.00 4.53 0.504* 0.817 - 0.68 0.52 0.32 0.49 

2. İçsel Motivasyon 3.27 0.64 1.47 4.93 0.458* 0.888 0.68 - 0.60 0.44 0.59 

3. Duygusal Bağllk 3.26 0.84 1.00 5.00 0.681* 0.919 0.52 0.60 - 0.61 0.63 

4. Devam Bağllğ 3.01 0.73 1.50 4.83 0.337* 0.774 0.32 0.44 0.61 - 0.62 

5. Normatif Bağllk 3.28 0.73 1.00 5.00 0.036 0.837 0.45 0.57 0.63 0.62 - 
* Kolmogorov-Smirnov testinde p>0.05 ise normal dağlm göstermektedir. 

 

Tablo 2’de iş motivasyonunun ve 
örgütsel bağlılığın her bir alt boyutuna 
ilişkin ölçekteki ifadelere verilen cevap-
ların aritmetik ortalamaları () incelen-
diğinde, ortalamaların “Orta Düzeyde 
Katılıyorum (3)” düzeyinin üstünde ve 
orta düzeye çok yakın olduğu görül-
mektedir. Ayrıca ilgili ortalamalara iliş-
kin standart sapmaların (s.s.) da yüksek 
olmadığı göze çarpmaktadır. Dolayısıy-
la katılımcıların iş motivasyonu ve ör-
gütsel bağlılığa ilişkin anketteki ifadele-
re genel anlamda orta düzey katıldıkları 
yorumu yapılabilir. Ölçeklerdeki her bir 
alt boyuta ilişkin yapılan güvenirlik 
analizi (α) sonuçlarına bakıldığında,  en 
düşük α=0.77 ile devam bağlılığının, en 
yüksek α=0.91 olarak da duygusal bağ-
lılığın yer aldığı görülmektedir. Ancak 
yine de, tüm boyutlar için hesaplanan α 
değeri, ölçeklerin güvenilir olduğunu 
göstermektedir. 

Araştırmada elde edilen verilerin 
parametrik olması için verilerin normal 
dağılıma uygunluk göstermesi gerekir. 
Bu kapsamda, Tablo 2’deki Kolmogo-
rov-Smirnov testi sonuçları incelendi-
ğinde normatif bağlılık boyutu dışında 
tüm boyutların normal dağılım göster-
diği görülmektedir. Korelasyon analizi 
yapılırken boyutlar arası ilişkiler Pear-

son Korelasyon katsayısı kullanılarak 
hesaplanmıştır. Ancak, normatif bağlılık 
boyutu ile diğer boyutlar arası ilişkiler 
hesaplanırken ise, normatif bağlılık ve-
rileri normal dağılım göstermediği için 
Spearman Korelasyon katsayısı (Ural ve 
Kılıç, 2006:250) kullanılarak hesaplama 
yapılmıştır. Bu kapsamda yapılan ana-
lizlere göre; dışsal motivasyon ve içsel 
motivasyon arasında (r= 0.68), içsel 
motivasyonla duygusal bağlılık arasında 
(r=0.60), devam bağlılığıyla duygusal 
bağlılık arasında (r=0.61), duygusal 
bağlılıkla normatif bağlılık arasında 
(r=0.63), devam bağlılığıyla normatif 
bağlılık arasında (r=0.62) pozitif ve 
yüksek düzeyde bir ilişki vardır. İş mo-
tivasyonu ve örgütsel bağlılığın alt bo-
yutlarının geri kalanları arasında yine 
pozitif ancak düşük veya orta düzey 
korelasyon bulunmaktadır. Bu durum 
motivasyon alt faktörlerinin ve bağlılık 
alt faktörlerinin birbiriyle doğru orantılı 
bir şekilde ilişkili olduğunu ortaya 
koymaktadır. 

Dış motivasyon ve iç motivasyon 
faktörleri değişkenlerine göre duygusal 
bağlılığın yordanmasına ilişkin regres-
yon analizi sonuçları ise Tablo 3’te ve-
rilmiştir. 
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Tablo 3. Duygusal Bağllğn Yordanmasna İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçlar 

Değişken B Standart Hata B  T p 
İkili 

r 
Ksmi 

r 

Sabit 0.226 0.338 - 0.671 0.503 - - 

Dş Motivasyon 0.332 0.138 0.210 2.408 0.017 0.524 0.192 

İç Motivasyon 0.599 0.114 0.460 5.273 0.000 0.603 0.394 

R= 0.622             R2=0.387 
F = 47.737           p= 0.000 

 
Yordayıcı değişkenlerle bağımlı 

(yordanan, ölçüt) değişken arasındaki 
ikili ve kısmi korelasyonlar incelendi-
ğinde dış motivasyon ile duygusal bağ-
lılık arasında pozitif ve orta düzeyde bir 
ilişkinin (r= 0.52) olduğu, diğer değiş-
ken kontrol edildiğinde ise iki değişken 
arasındaki korelasyonun r= 0.19 olarak 
hesaplandığı görülmektedir. İçsel moti-
vasyon ve duygusal bağlılık arasında ise 
pozitif ve yüksek düzeyde bir ilişki (r= 
0.60) olduğu, diğer değişken kontrol 
edildiğinde, bu korelasyonun r= 0.39 
olduğu görülmektedir. Dışsal motivas-
yon ve içsel motivasyon değişkenleri 
ikisi birlikte, işgörenlerin duygusal bağ-
lılıkları ile orta düzeyde ve anlamlı bir 
ilişki vermektedir (R= 0.622; R2=0.387; 
p=0.000<0.01). Dış ve iç motivasyon 
faktörleri birlikte, duygusal bağlılıktaki 
toplam varyansın yaklaşık %39’unu 
açıklamaktadır. 

Standardize edilmiş regresyon 
katsayısına () göre, yordayıcı değiş-
kenlerin duygusal bağlılık üzerindeki 
göreli önem sırası; içsel motivasyon ve 
dışsal motivasyon şeklindedir. Regres-
yon katsayılarının anlamlılığına ilişkin 
t-testi sonuçları incelendiğinde ise, içsel 

motivasyon ve dışsal motivasyon değiş-
kenlerinin duygusal bağlılık üzerinde 
önemli (anlamlı) yordayıcılar olduğu 
görülmektedir. Ancak içsel motivasyon 
faktörü dışsal motivasyon faktörüne 
göre duygusal bağlılık açısından daha 
önemli bir yordayıcı durumundadır. 

Regresyon analizi sonuçlarına gö-
re duygusal bağlılığın yordanmasına 
ilişkin regresyon eşitliği (matematiksel 
model) ise aşağıda verilmiştir: 
Duygusal Bağllk= 0.226 + 0.332 Dş-
sal Motivasyon + 0.599 İçsel  Motivas-
yon 

Duygusal bağlılığa ilişkin Tablo 
3’deki çoklu regresyon analizi sonuçla-
rına göre; “H1:İşgörenlerin dışsal iş 
motivasyonu düzeyleri, işgörenlerin 
duygusal bağlılık düzeylerini yorda-
maktadır.” ve “H4: İşgörenlerin içsel iş 
motivasyonu düzeyleri, işgörenlerin 
duygusal bağlılık düzeylerini yorda-
maktadır.” hipotezleri desteklenmiştir. 

Dışsal motivasyon ve içsel moti-
vasyon faktörleri değişkenlerine göre 
devam bağlılığının yordanmasına ilişkin 
regresyon analizi sonuçları Tablo 4’te 
verilmiştir. 
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da pozitif ve orta düzeyde bir ilişkinin (r= 0.52) oldu-
ğu, diğer değişken kontrol edildiğinde ise iki değişken 
arasındaki korelasyonun r= 0.19 olarak hesaplandığı 
görülmektedir. İçsel motivasyon ve duygusal bağlılık 
arasında ise pozitif ve yüksek düzeyde bir ilişki (r= 
0.60) olduğu, diğer değişken kontrol edildiğinde, bu 
korelasyonun r= 0.39 olduğu görülmektedir. Dışsal 
motivasyon ve içsel motivasyon değişkenleri ikisi bir-
likte, işgörenlerin duygusal bağlılıkları ile orta düzeyde 
ve anlamlı bir ilişki vermektedir (R= 0.622; R2=0.387; 
p=0.000<0.01). Dış ve iç motivasyon faktörleri bir-
likte, duygusal bağlılıktaki toplam varyansın yaklaşık 
%39’unu açıklamaktadır.

Standardize edilmiş regresyon katsayısına (β) göre, 
yordayıcı değişkenlerin duygusal bağlılık üzerindeki 
göreli önem sırası; içsel motivasyon ve dışsal motivas-
yon şeklindedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 
ilişkin t-testi sonuçları incelendiğinde ise, içsel moti-
vasyon ve dışsal motivasyon değişkenlerinin duygusal 
bağlılık üzerinde önemli (anlamlı) yordayıcılar olduğu 
görülmektedir. Ancak içsel motivasyon faktörü dışsal 
motivasyon faktörüne göre duygusal bağlılık açısından 
daha önemli bir yordayıcı durumundadır.

Regresyon analizi sonuçlarına göre duygusal bağlı-
lığın yordanmasına ilişkin regresyon eşitliği (matema-
tiksel model) ise aşağıda verilmiştir:

Duygusal Bağlılık= 0.226 + 0.332 Dışsal Motivas-
yon + 0.599 İçsel Motivasyon

Duygusal bağlılığa ilişkin Tablo 3’deki çoklu regres-
yon analizi sonuçlarına göre; “H1:İşgörenlerin dışsal iş 
motivasyonu düzeyleri, işgörenlerin duygusal bağlılık 
düzeylerini yordamaktadır.” ve “H4: İşgörenlerin içsel 
iş motivasyonu düzeyleri, işgörenlerin duygusal bağlı-
lık düzeylerini yordamaktadır.” hipotezleri desteklen-
miştir.

Dışsal motivasyon ve içsel motivasyon faktörleri 
değişkenlerine göre devam bağlılığının yordanmasına 
ilişkin regresyon analizi sonuçları Tablo 4’te verilmiştir.

Tablo 4’te ikili ve kısmi korelasyonlar incelendiğin-
de dışsal motivasyon ve devam bağlılığı arasında pozi-
tif ve düşük düzeyde (r= 0.32) bir ilişkinin olduğunu, 
ancak diğer değişken kontrol edildiğinde iki değişken 
arasındaki korelasyonun r= 0.03 olarak hesaplandı-
ğı görülmektedir. İçsel motivasyon ve devam bağlılığı 
arasında ise pozitif ve orta düzeyde (r=0.44) bir ilişki 
vardır. Diğer değişken kontrol edildiğinde ise bu ko-
relasyonun r=0.31 olarak hesaplandığı görülmektedir. 
Dışsal motivasyon ve içsel motivasyon değişkenleri iki-
si birlikte, işgörenlerin devam bağlılığı ile orta düzeyde 
ve anlamlı bir ilişki vermektedir (R= 0.443; R2=0.196; 
p=0.000<0.01). Dışsal ve içsel motivasyon faktörleri 
birlikte, devam bağlılığındaki toplam varyansın yakla-
şık %20’sini açıklamaktadır.

Regresyon katsayılarının anlamlılığına ilişkin t-tes-
ti sonuçları incelendiğinde, sadece iç motivasyon de-
ğişkeninin devam bağlılığı üzerinde önemli (anlamlı) 
bir yordayıcı olduğu görülmektedir. Dış motivasyon 
faktörleri işgörenlerin devam bağlılığı üzerinde önemli 
bir etkiye sahip değildir. Tablo 4’deki regresyon anali-
zi sonuçlarına göre devam bağlılığının yordanmasına 
ilişkin regresyon eşitliği (matematiksel model) aşağıda 
verilmiştir:

Devam Bağlılığı= 1.277 +  0.065 Dışsal Motivas-
yon +  0.466 İçsel Motivasyon

Devam bağlılığına ilişkin çoklu regresyon analizi 
sonuçlarına göre; “H5: İşgörenlerin içsel iş motivasyo-
nu düzeyleri, işgörenlerin devam bağlılık düzeylerini 
yordamaktadır.” hipotezi desteklenirken, “H2: İşgö-
renlerin dışsal iş motivasyonu düzeyleri, işgörenlerin 
devam bağlılığı düzeylerini yordamaktadır.” hipotezi 
desteklenememiştir.

Dışsal motivasyon ve içsel motivasyon faktörleri 
değişkenlerine göre normatif bağlılığın yordanmasına 
ilişkin regresyon analizi sonuçları da Tablo 5’te veril-
miştir.
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Tablo 4. Devam Bağllğnn Yordanmasna İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçlar 

Değişken B Standart Hata B  T p 
İkili 

r 
Ksmi 

r 

Sabit 1.277 0.338 - 3.775 0.000 - - 

Dş Motivasyon 0.065 0.138 0.047 0.472 0.638 0.326 0.038 

İç Motivasyon 0.466 0.114 0.409 4.094 0.000 0.441 0.316 

R=0.443       R2= 0.196 
F=18.387      p=0.000 

 

Tablo 4’te ikili ve kısmi korelas-
yonlar incelendiğinde dışsal motivasyon 
ve devam bağlılığı arasında pozitif ve 
düşük düzeyde (r= 0.32) bir ilişkinin 
olduğunu, ancak diğer değişken kontrol 
edildiğinde iki değişken arasındaki ko-
relasyonun r= 0.03 olarak hesaplandığı 
görülmektedir. İçsel motivasyon ve de-
vam bağlılığı arasında ise pozitif ve orta 
düzeyde (r=0.44) bir ilişki vardır. Diğer 
değişken kontrol edildiğinde ise bu ko-
relasyonun r=0.31 olarak hesaplandığı 
görülmektedir. Dışsal motivasyon ve 
içsel motivasyon değişkenleri ikisi bir-
likte, işgörenlerin devam bağlılığı ile 
orta düzeyde ve anlamlı bir ilişki ver-
mektedir (R= 0.443; R2=0.196; 
p=0.000<0.01). Dışsal ve içsel motivas-
yon faktörleri birlikte, devam bağlılı-
ğındaki toplam varyansın yaklaşık 
%20’sini açıklamaktadır. 

Regresyon katsayılarının anlamlı-
lığına ilişkin t-testi sonuçları incelendi-
ğinde, sadece iç motivasyon değişkeni-
nin devam bağlılığı üzerinde önemli 

(anlamlı) bir yordayıcı olduğu görül-
mektedir. Dış motivasyon faktörleri 
işgörenlerin devam bağlılığı üzerinde 
önemli bir etkiye sahip değildir. Tablo 
4’deki regresyon analizi sonuçlarına 
göre devam bağlılığının yordanmasına 
ilişkin regresyon eşitliği (matematiksel 
model) aşağıda verilmiştir: 
Devam Bağllğ= 1.277 +  0.065 Dşsal 
Motivasyon +  0.466 İçsel Motivasyon 

Devam bağlılığına ilişkin çoklu 
regresyon analizi sonuçlarına göre; 
“H5: İşgörenlerin içsel iş motivasyonu 
düzeyleri, işgörenlerin devam bağlılık 
düzeylerini yordamaktadır.” hipotezi 
desteklenirken, “H2: İşgörenlerin dışsal 
iş motivasyonu düzeyleri, işgörenlerin 
devam bağlılığı düzeylerini yordamak-
tadır.” hipotezi desteklenememiştir. 

Dışsal motivasyon ve içsel moti-
vasyon faktörleri değişkenlerine göre 
normatif bağlılığın yordanmasına ilişkin 
regresyon analizi sonuçları da Tablo 
5’te verilmiştir. 

 
Tablo 5. Normatif Bağllğn Yordanmasna İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçlar 

Değişken B Standart Hata B  T p 
İkili 

r 
Ksmi 

r 

Sabit 0.726 0.300 - 2.424 0.017 - - 

Dş Motivasyon 0.238 0.122 0.173 1.953 0.053 0.499 0.157 

İç Motivasyon 0.546 0.101 0.478 5.415 0.000 0.596 0.403 

R= 0.609      R2=0.371 
F=44.580      p=0.000 

 

Yordayc değişkenlerle (dş motivasyon 
ve iç motivasyon) bağımlı değişken  

 
(normatif bağlılık) arasındaki ikili 

ve kısmi korelasyonlar incelendiğinde, 
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Yordayıcı değişkenlerle (dış motivasyon ve iç mo-
tivasyon) bağımlı değişken (normatif bağlılık) arasın-
daki ikili ve kısmi korelasyonlar incelendiğinde, dışsal 
motivasyon ile normatif bağlılık arasında pozitif ve 
orta düzeyde bir ilişkinin (r=0.49) olduğu, ancak diğer 
değişken kontrol edildiğinde ise iki değişken arasında-
ki korelasyonun r= 0.157 olduğu bulgulanmıştır. İçsel 
motivasyon ve normatif bağlılık arasında ise (yaklaşık 
r=0.60) pozitif ve yüksek düzeyde bir ilişkinin olduğu 
görülmektedir. Diğer değişken kontrol edildiğinde ise 
iki değişken arasındaki korelasyon r= 0.40 olmaktadır. 
Dış ve iç motivasyon birlikte ise, işgörenlerin normatif 
bağlılıkları ile yüksek düzeyde ve anlamlı bir ilişki ver-
mektedir (R= 0.609; R2=0.371; p=0.000<0.01). İki ba-
ğımsız değişken birlikte, normatif bağlılıktaki toplam 
varyansın yaklaşık %37’sini açıklamaktadır.

Standardize edilmiş regresyon katsayısına göre (β), 
bağımsız (yordayıcı) değişkenlerin normatif bağlılık 
üzerindeki göreli önem sırası; içsel motivasyon, dışsal 
motivasyon şeklindedir. Tablo 5’teki regresyon katsayı-
larının anlamlılığına ilişkin t-testi sonuçları incelendi-
ğinde ise, sadece iç motivasyon faktörlerinin normatif 
bağlılık üzerinde anlamlı (önemli) bir yordayıcı oldu-
ğu görülmektedir. Dış motivasyon faktörleri önemli bir 
etkiye sahip değildir. Normatif bağlılığın yordanması-
na ilişkin regresyon eşitliği ise aşağıda verilmiştir:

Normatif Bağlılık= 0.726 + 0.238 Dışsal Motivas-
yon + 0.546 İçsel Motivasyon

Normatif bağlılığa ilişkin regresyon analizi sonuçla-
rına göre, “H6: İşgörenlerin içsel iş motivasyon düzey-
leri, işgörenlerin normatif bağlılık düzeylerini yorda-
maktadır.” hipotezi desteklenirken, “H3: İşgörenlerin 
dışsal iş motivasyon düzeyleri, işgörenlerin normatif 
bağlılık düzeylerini yordamaktadır.” hipotezi destekle-
nememiştir.

SONUÇ ve ÖNERİLER

İşgörenlerin dışsal ve içsel iş motivasyon düzeyle-
riyle örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki ilişkiyi belir-
lemek ve iş motivasyonu alt boyutlarının örgütsel bağ-
lılık alt boyutlarını yordayıp yordamadığını inceleyerek 
iş motivasyonunun örgütsel bağlılığa olan etkisini orta-
ya koymayı amaçlayan bu araştırmanın bulguları ışı-
ğında araştırmanın sonuçları şu şekilde özetlenebilir: 
Dündar ve ark. (2007) ve Kaş’ın (2012) çalışmalarıyla 
benzer olarak içsel ve dışsal motivasyon faktörleri iş-
görenlerin iş motivasyonlarını birlikte oluşturmak-
tadırlar. İçsel motivasyon faktörleri katılımcılar için 
biraz daha önemli gözükse de dışsal motivasyon fak-
törleri de bu çalışma açısından içsel motivasyonla aynı 
doğrultuda motivasyon kaynağı olarak görülmektedir. 
Aynı şekilde duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık 
da birbirleriyle ilişki içerisinde örgüsel bağlılığı ifade 
etmektedirler. Ancak bu çalışmada, katılımcılar ahlaki 
olarak ve sosyal baskının da etkisiyle normatif olarak 
ve ayrıca sevgi ve özdeşleşme duygularının etkisiyle de 
duygusal olarak bağlılık göstermektedirler. Ancak de-
vam bağlılığına ilişkin ifadelere verilen cevapların or-
talaması orta düzeyin üstünde olsa da, bu bağlılık türü 
diğerlerine oranla daha düşük bir ortalamaya sahiptir. 
Dolayısıyla, otel işgörenleri işlerini, kariyer, gelir ve ter-
fi gibi açılardan çok iyi bir yatırım olarak görmemekte 
ve yüksek düzeyde bağlılık geliştirmemektedirler. Bu 
sonuçlar, Yağcı (2007) ile paralellik göstermektedir.

Bu çalışma bulgularına göre, içsel motivasyon fak-
törleri yani; bir işi başarmak, işin çeşitliliği, bağımsız-
lık, sorumluluk, kişisel ve profesyonel gelişim, işgö-
renin yapmış olduğu katkının önemi, takdir edilmek, 
tanınmak gibi unsurlar, dışsal motivasyon faktörlerine 
yani; çalışma koşulları, ücretlendirme, iş güvencesi, 
terfi, lojman imkanları, fiziksel şartlar gibi unsurlara 
göre örgütsel bağlılığın duygusal, devamlılık ve norma-
tif olmak üzere tüm alt boyutlarını daha fazla yorda-
maktadır. Hatta dış motivasyon faktörlerinin devam-
lılık ve normatif bağlılık boyutları üzerinde anlamlı 
bir etkisi bu çalışma açısından bulgulanamamıştır. İç 
motivasyon faktörleri ise duygusal, devamlılık ve nor-
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Tablo 4. Devam Bağllğnn Yordanmasna İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçlar 

Değişken B Standart Hata B  T p 
İkili 

r 
Ksmi 

r 

Sabit 1.277 0.338 - 3.775 0.000 - - 

Dş Motivasyon 0.065 0.138 0.047 0.472 0.638 0.326 0.038 

İç Motivasyon 0.466 0.114 0.409 4.094 0.000 0.441 0.316 

R=0.443       R2= 0.196 
F=18.387      p=0.000 

 

Tablo 4’te ikili ve kısmi korelas-
yonlar incelendiğinde dışsal motivasyon 
ve devam bağlılığı arasında pozitif ve 
düşük düzeyde (r= 0.32) bir ilişkinin 
olduğunu, ancak diğer değişken kontrol 
edildiğinde iki değişken arasındaki ko-
relasyonun r= 0.03 olarak hesaplandığı 
görülmektedir. İçsel motivasyon ve de-
vam bağlılığı arasında ise pozitif ve orta 
düzeyde (r=0.44) bir ilişki vardır. Diğer 
değişken kontrol edildiğinde ise bu ko-
relasyonun r=0.31 olarak hesaplandığı 
görülmektedir. Dışsal motivasyon ve 
içsel motivasyon değişkenleri ikisi bir-
likte, işgörenlerin devam bağlılığı ile 
orta düzeyde ve anlamlı bir ilişki ver-
mektedir (R= 0.443; R2=0.196; 
p=0.000<0.01). Dışsal ve içsel motivas-
yon faktörleri birlikte, devam bağlılı-
ğındaki toplam varyansın yaklaşık 
%20’sini açıklamaktadır. 

Regresyon katsayılarının anlamlı-
lığına ilişkin t-testi sonuçları incelendi-
ğinde, sadece iç motivasyon değişkeni-
nin devam bağlılığı üzerinde önemli 

(anlamlı) bir yordayıcı olduğu görül-
mektedir. Dış motivasyon faktörleri 
işgörenlerin devam bağlılığı üzerinde 
önemli bir etkiye sahip değildir. Tablo 
4’deki regresyon analizi sonuçlarına 
göre devam bağlılığının yordanmasına 
ilişkin regresyon eşitliği (matematiksel 
model) aşağıda verilmiştir: 
Devam Bağllğ= 1.277 +  0.065 Dşsal 
Motivasyon +  0.466 İçsel Motivasyon 

Devam bağlılığına ilişkin çoklu 
regresyon analizi sonuçlarına göre; 
“H5: İşgörenlerin içsel iş motivasyonu 
düzeyleri, işgörenlerin devam bağlılık 
düzeylerini yordamaktadır.” hipotezi 
desteklenirken, “H2: İşgörenlerin dışsal 
iş motivasyonu düzeyleri, işgörenlerin 
devam bağlılığı düzeylerini yordamak-
tadır.” hipotezi desteklenememiştir. 

Dışsal motivasyon ve içsel moti-
vasyon faktörleri değişkenlerine göre 
normatif bağlılığın yordanmasına ilişkin 
regresyon analizi sonuçları da Tablo 
5’te verilmiştir. 

 
Tablo 5. Normatif Bağllğn Yordanmasna İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçlar 

Değişken B Standart Hata B  T p 
İkili 

r 
Ksmi 

r 

Sabit 0.726 0.300 - 2.424 0.017 - - 

Dş Motivasyon 0.238 0.122 0.173 1.953 0.053 0.499 0.157 

İç Motivasyon 0.546 0.101 0.478 5.415 0.000 0.596 0.403 

R= 0.609      R2=0.371 
F=44.580      p=0.000 

 

Yordayc değişkenlerle (dş motivasyon 
ve iç motivasyon) bağımlı değişken  

 
(normatif bağlılık) arasındaki ikili 

ve kısmi korelasyonlar incelendiğinde, 
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matif bağlılığın anlamlı bir yordayıcısı durumundadır. 
Yani bireyin işletmeye katkı yaptığını, kişisel gelişimini 
sağladığı düşünmesi, sorumluluk alabilmesi, işinde ba-
şarılı olduğunu düşünmesi gibi motivasyon faktörleri 
işgörenin işletmeye karşı sevgisini, özdeşlik duygusu-
nu, kariyer ve terfisine ilişkin kurduğu yatırım planla-
rını ve işletmeye karşı duyduğu zorunlu (ahlaki ve top-
lumsal nedenlerle) aidiyeti etkilemektedir. Bu sonuçlar 
Kuruüzüm ve ark. (2010)’nin bağlılığı içsel faktörlerin 
daha fazla etkilediğini ifade ettiği çalışmayla paralellik 
taşımaktadır. Bu çalışmadaki içsel motivasyonla duy-
gusal bağlılık arasındaki ilişki Ağca ve Ertan (2008) ile 
Synder ve Spreitzer (1984)’ün yaptığı çalışmalarla aynı 
doğrultudadır. Dış motivasyon faktörlerinin duygusal 
bağlılığı etkilemesi ise Herzberg’in motivasyon kuramı-
nın gelişmiş ekonomilerin dışında geçersiz kalabileceği 
eleştirisini (Ataman, 2001; Gökçe vd., 2010) destekler 
niteliktedir. Dolayısıyla işgörenler, ona maaş ödeyen, 
sigortasını yatıran, ulaşımı için servis sağlayan işletme-
lerine karşı bir sevgi ve benimseme duygusu içerisine 
girmiş olabilirler. Ancak yinede bu çalışma açısından; 
dış motivasyon faktörleri ile iç motivasyon faktörleri 
birlikte düşünüldüğünde, Kaş (2012)’nin sonuçlarıyla 
paralel olarak, iş motivasyonunun örgütsel bağlılık ile 
pozitif bir ilişki içerisinde olduğu söylenebilir. Ancak, 
bu çalışmada literatürdeki diğer çalışmalardan farklı 
olarak iş motivasyonunun tüm alt boyutlarının örgüt-
sel bağlılığın tüm alt boyutlarını etkileyip etkilemediği 
araştırılmıştır. Dolayısıyla genel anlamda iş motivasyo-
nunun, dış ve iç faktörler bir arada ele alınırsa, örgütsel 
bağlılığı pozitif olarak etkileyen bir faktör durumunda 
olduğu düşünülebilir.

Bu kapsamda araştırmanın sonuçlarından hareketle 
otel işletmesi yöneticilerine bazı öneriler sunulmuştur:

•	 İşgörenlerin maaşlarını düzenli ödüyor olmak 
ve sigortalarını yatırıyor olmak yöneticiler ta-
rafından işgörenlere yönelik bir lütuf olarak 
görülmemelidir, çünkü onlar zaten olması ge-
reken unsurlardır.

•	 İşgörenlerin bağlılığını kazanma ve işletmeyi 
benimsemesini sağlama çalışmaları; işten atma, 
maaşından kesinti yapma, ona verilen çeşitli 
(ulaşım, fiziksel imkan vs.) imkanları kısma 
gibi uygulamalarla gerçekleştirilmemelidir. 
İşsizliğin yüksek olduğu ülkelerde bu uygula-
malar işgörenleri etkilemekte ve gerçek dışı bir 
şekilde oluşan minnet duygularıyla işletmeye 
karşı sevgi ve benimseme kazanmaktadırlar. 
Bunun uzun vadede hem işgörenler açısından 
hem de işletme açısından sağlıklı sonuçlar ver-
meyebileceği dikkate alınmalıdır. 

•	 İşgörenlerin başarma güdüsü, işletme karar-
larına katılımı, hem sosyo-psikolojik hem de 
ekonomik olarak takdir edilmelerinin, onların 
çalıştıkları örgüte karşı olan bağlılıklarını art-
tıracağı gerçeği yöneticiler tarafından dikkate 
alınmalıdır.

•	 İşgörenlerin çalıştıkları işletmede kariyer plan-
ları kurabilecekleri, işletmeyi kendi gelişimleri 
açısından hem parasal hem de sosyal açıdan bir 
yatırım olarak algılayabilecekleri bir yönetim 
anlayışı ve uygulaması gerçekleştirilmelidir.
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Extensive Summary

THE INFLUENCE OF EMPLO-YEES’ WORK 
MOTİVATİON OVER ORGANİZATİONAL 
COMMİTMENT: A STUDY ON FİVE STAR 
HOTELS LOCATED İN ANKARA

Mustafa Yıldırım6*, Ömer Emre Arslan

Introduction

It is generally acknowledged that individuals will 
not take an action with-out being motivated (Ateiga, 
2007: 246). In other words, individuals are satisfied 
to the extent they achieve their expectation from a 
particular work and this satisfaction naturally increase 
their performances (Karatepe, 2005: 28; Ba-rutçugil, 
2002: 184; Ünsar, 2011: 1; Özdemir & Muradova, 
2008: 146). In case of organizations, factors such as 
wage (Sabuncuoğlu & Tüz, 2003: 148; Budak, 2008: 
510; Deniz, 2005: 158), enterprise management and 
policies  (Çiftci et al., 2007: 160; Hançer, 2004:148), 
relations between employees (Aktan, 2003: 253; Vural 
& Coşkun, 2007: 54), working conditions (Karate-
pe, 2005: 43; Aktan, 2003: 253),  per-sonal lives of 
employees (Barutçugil, 2002: 222), status (Peker & 
Aytürk, 2000:297; Deniz, 2005: 162), the need for 
success (Kaya & Selçuk, 2007: 176), characteristics 
of a particular work (Eren, 1998: 416; Şimsek et al., 
2003: 132), responsibility (Barutçugil, 2002: 218; 
Kurt, 2005: 293), promotions (Bu-dak, 2008: 510), 
rewards (Karatepe, 2005: 33; Özgüven, 2003: 156) and 
recognition (Eren, 1998: 420;  Peker & Aytürk, 2000: 
297) influence the moti-vation levels of employees. 

In order to attain competitive ad-vantage, 
enterprises need qualified, mo-tivated and satisfied 
employees who are committed to their organizations  
(Yılmazer, 2010: 246). In other words, organizations 
should increase organiza-tion commitment levels of 
their employ-ees in order to survive and reach target-
ed objectives (Topaloğlu et al., 2008: 203). Hence, 
organization commitment is a highly vital issue for 
employees to adopt the organizational aims, to get 
involved in administrative decisions and activities and 
to produce innovative and creative decisions (Durna 
& Eren, 2005: 210). Organizational commitment pro-
vide long term relationship between individual and 
organization and provide to adopt organizational goal, 
decision, policy and application. (Sezgin, 2010: 146). 
Besides, it contributes to the con-tinuity of the effective 
and productive human resources by maintaining 
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the continuity of the qualified employees within the 
organization and by increas-ing their organizational 
commitment (İbrahim, 2005: 68). This situation makes 
the relation between organiza-tional commitment and 
motivation an important area to be investigated (Sığrı, 
2007: 267). This study has to objectives: to determine 
the motivation and organi-zational commitment levels 
of employ-ees working in hotel enterprises, and to 
reveal the relationship and patterns be-tween these two 
variables. 

Method

This correlational study attempts to describe the 
relationship between external and internal motivations 
(in Herzberg’s dual factor theory) of em-ployees working 
in five-star hotels in Ankara and their organizational 
com-mitments. Besides, it searches for the extent to 
which sub-dimensions of work motivation can predict 
sub-dimensions of organizational commitment. 

Correlational studies are the stud-ies that aim to 
determine if two or more variables change together 
(Martella, Nelson & Martella, 1999: 201). They can 
be classified into two categories, namely exploratory 
and predictive (Fraenkel & Wallen, 2009: 329). 
Explor-atory correlational are applied to provide an 
understanding to an important event by analyzing 
the relationship between variables. These studies may 
also aim to determine the causal relationship be-tween 
two factors (Büyüköztürk et al. 2011: 227). On the 
other hand, predic-tive correlational studies embody 
two variables: predictive variable and criteria variable 
(Martella et al. 1999: 201; Fraenkel & Wallen, 2009). 
These studies aim to predict one of these variables by 
using the other variable and the relation-ship between 
these two variables (Büyüköztürk et al. 2011: 227).

Thereby, this study is a predictive study that aims 
to predict the influence of work motivation over 
organizational commitment as a consequence of the 
positive relationship between the sub-dimensions of 
work motivation and or-ganizational commitment. 

Employees working in five-star hotels located in 
Ankara constitute the universe of this study. The study 
in-cludes 462 surveys conducted over the employees. 
Hence, the sample of this study includes 462 employees 
working in five-star hotels located in Ankara. 

Results and Conclusion

This study, which aims to deter-mine the relation 
between external and internal motivation levels of 
employees and their organizational commitment levels 
and which aims to reveal the im-pact of work motivation 

over organiza-tional commitment by analyzing the 
extent to which sub-dimensions of work motivation can 
predict sub-dimensions of organizational commitment, 
has found the followings: Similar to the findings of 
Dündar et al. (2007) and Kaş (2012), the study found 
that exter-nal and internal motivation factors to-
gether constitute the work motivations of employees. 
Although internal motiva-tion factors seem more 
important, exter-nal motivation factors also are seen 
as a source of motivation in the same direc-tion with 
internal motivation for this study. Similarly, emotional, 
continuity and normative commitment in relation 
to each other indicate organizational commitment. 
However, in this study, participants have morally 
and under the social pressures have normative com-
mitment, and have emotional commit-ment due to the 
influence of sympathy and identification. Although the 
answer average of the expressions related to continuity 
commitment are over the av-erage, this commitment 
type has a lower average value compared to the other 
types of commitment. Hence, hotel em-ployees do not 
consider their jobs as an opportunity for a better career, 
income and promotion so that they do not de-velop 
high levels of commitment. These findings are parallel 
to those of Yağcı (2007). 

According to the findings of this study, internal 
motivation factors, such as succeeding a work, diversity 
of work, independence, responsibility, personal and 
professional development, the im-portance of the 
contribution of the em-ployee, being appreciated, 
and recogni-tion predict the sub-dimensions of or-
ganizational commitment compared to external 
motivation factors, including working conditions, wage 
system, job security, promotion, housing and physi-cal 
conditions. Even, significant impact of external factor 
on continuity and normative commitment dimension 
are not founded in this study.

 Internal motivation factors seem a meaningful 
predictive factor for emo-tional, continuity and 
normative com-mitment. In other words, motivation 
factors such as the perceived contribu-tion of the 
employees to their work, their ideas about personal 
development, their responsibilities and their perceived 
success in their work influence the em-ployees’ 
sympathy to and identification with the organization, 
as well as the employees’ career and promotion plans 
and the obligatory commitment (due to normative 
and social reasons). These findings are parallel to 
the study of Ku-ruüzüm et al (2010) that revealed 
the importance of internal motivation fac-tors over 
organizational commitment. The findings of this study 
on internal motivation and emotional commitment are 
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also parallel to the findings of Ağca and Ertan (2008), 
and Synder and Spreitzer (1984). 

Impact of external motivation fac-tors over 
emotional commitment seems to support the critique 
that Herzberg’s motivation theory does not fit for the 
countries other than the developed ones (Ataman, 
2001; Gökçe et al., 2010). Because of that employees 
may develop a feeling of identification towards 
the enterprises that pay their wages and provide 
transportation facilities. Parallel to the findings of Kaş 
(2012), this study found that work motivation has a 
posi-tive relationship with organizational commitment 
when both the external and internal motivation factors 
are taken into consideration. However, unlike the oth-
er studies in the literature, this study searched for the 
extent to which all sub dimensions of work motivation 
influ-ence the sub dimensions of organiza-tional 
commitment. So, it may be reached to the conclusion 
that organiza-tional commitment is positively influ-
enced with work motivation, together with its external 
and internal factors. 

Within this context, this study suggests the 
followings to the managers of hotels:

•	 Regular wage payment and so-cial security 
should not be con-sidered as a favor since they 
are obligatory issues. 

•	 Gaining employee’s organiza-tional 
commitment and efforts to ensure business 
adoption cannot be achieved by measures such 
as firing employees, pay cut, or re-duction in 
transportation or other physical facilities. In 
countries with higher unemployment rates, 
these measures may lead to fake organizational 
commitment. However, these measures do not 
result with healthy outcomes in the long run 
in terms of both employees and business.

•	 Employees’ intention to succeed, their 
involvement in the deci-sions of the enterprises 
and their demand for being appreciated, both 
in socio-psychological and economic terms, 
may lead to the increase in organizational 
com-mitment. Due to this, this should be 
taken into consideration. 

•	 A managerial approach in which the 
employees can plan for their future career and 
in which they can consider the firm as an in-
vestment opportunity in financial and social 
terms should be real-ized. 
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