ISSN:2528-9527

E-ISSN : 2528-9535
Yil Year: 11
Cilt Volume:18

Sayi Issue :41

Uluslararasi Toplum Aragtirmalari Dergisi Eylll September 2021
International Journal of Society Researches Makalenin Gelis Tarihi Received Date: 18/03/2021
Makalenin Kabul Tarihi Accepted Date: 08/05/2021

Motivasyonun Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi:
Bes Yildizl1 Oteller Uzerinde Bir Uygulama

DOI: 10.26466/0pus.898036

*

* Dr. Ogr. Uyesi, Esenyurt Universitesi, Istanbul/Tiirkiye
E-Posta: sry.gky34@gmail.com ORCID: 0000-0002-3563-9643

Oz

Bu arastirmanin amaci, Tiirkiye’deki bes yildizli otellerde gorev yapanlarin motivasyon diizeylerini be-
lirlemek ve bunun isten ayrilma niyeti iizerindeki olasi etkilerini incelemektir. Bu amaca ulasmak icin
calisanlarla anket, insan kaynaklar: miidiirleri ile ise yiiz-yiize goriismeler yapilmistir. Anket calisma-
sinda kolayda érnekleme yontemi kullamlmistir. Bu anlamda arastirma Istanbul ilinde bulunan 5 yil-
dizli otellerde gerceklestirilmistir. Bu otellerden 5 tanesi secilmis olup arastirma bu otellerin dzelinde
gerceklestirilmistir. 400 anket dagitilmig olmasina ragmen toplamda 318 anket tam olarak doldurulmus
bir sekilde geri toplanmigtir. Katilimcilarin motivasyon seviyelerini belirlemek icin anketin ikinci bolii-
miinde Gagne vd. (2010) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi” kullamlmigtir.
Katilimcilarin igten ayrilma niyetlerini 6lgmek iizere Rosin ve Korabik'in (1991) gelistirdigi “Isten Ay-
rilma Niyeti Olcedi” kullanilmgtir. Otel yoneticilerinin konuya bakis agilarini belirlemek icin ise segi-
len bes yildizlr otellerin insan kaynaklart departmani miidiirleri ile yar: yapilandirilmis yiiz yiize g6-
riigmeler gerceklestirilmistir. Yiiz-yiize gbriismeler icin her otelden bir insan kaynaklari yoneticisi he-
deflenmistir ve toplamda 5 yiiz-yiize goriisme gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglari gostermistir ki
toplam motivasyonun ve motivasyon alt boyutlarimin otel ¢calisanlarmin isten ayrilma niyetleri iize-
rinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler:  Motivasyon, ¢calisan motivasyonu, isten ayrilma niyeti, 5 yildizli oteller
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Effect of Motivation on Intention to Leave: A Study on
Five-Star Hotels

Abstract

The purpose of this research is to determine the level of motivation of those who served in five star hotels
in Turkey and to examine the potential impact on the intention to leave it. To achieve this goal, surveys
were conducted with employees and face-to-face interviews with human resources managers. The con-
venience sampling method was used in the survey study. In this sense, the research was carried out in
5-star hotels in Istanbul. 5 of these hotels were selected and the research was carried out specifically for
these hotels. Although 400 questionnaires were distributed, a total of 318 fully completed questionnaires
were collected. To determine the motivation levels of the participants, The “Multidimensional Job Mo-
tivation Scale” developed by Gagne et al. (2010) was used. To measure the turnover intention of the
participants, the intention to quit the scale developed by Rosin and Korabik (1991) was used. Semi-
structured face-to-face interviews were held with the managers of the human resources department of
the selected five-star hotels to determine the point of view of the hotel managers on the subject. A human
resources manager from each hotel was targeted for face-to-face interviews, and a total of 5 face-to-face
interviews were conducted. The results of the research showed that the total motivation and motivation
sub-dimensions have a statistically significant and positive effect on hotel employees’ intention to quit.

Keywords: Motivation, employee motivation, employee turnover, 5 star hotels
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Giris

Motivasyon, insan davranisinin merkezinde yer almaktadir. Bartol ve Martin
(1998) tarafindan motivasyon, insanlarin davramslarina yon veren bir giic
olarak degerlendirilmektedir. Ayni sekilde Greenberg ve Baron (1997) moti-
vasyonu, bir hedefe ulagsmak icin insan davranisini uyandiran, yonlendiren
ve siirdiiren siiregler dizisi olarak tanimlamaktadirlar. Bu tanim, motivasyo-
nun {i¢ énemli boliimiinii ana hatlariyla belirtmektedir: uyarilma, ynlen-
dirme ve ¢abanin harekete gecirilmesi. Uyarilma, bir kisinin belirli bir hedefe
ulagmak igin sahip oldugu ilk ilgi duygusudur. Yon, insanlarn nihai sonuca
ulasmak i¢in yapacaklar: tiim eylemlerdir. Cabanin harekete gecirilmesi ise,
hedefe ulagilana kadar davranisin 1srar1 veya siirdiiriilmesi anlamina gel-
mektedir. Bu, 6rnegin terfi isteyen ¢alisanlarin terfi saglanana kadar yukarida
belirtilen bu davramglarin stirdiirmeleri anlamina gelmektedir. Literatiirde
motivasyonun isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinin oldugunu gosteren pek
¢ok aragtirma bulunmaktadir. Ancak konunun oteller {izerinde yapilmis
aragtirmalar noktasinda eksik kaldig1 gbzlemlenmistir. Gergekten de isten ay-
rilma niyeti konaklama isletmeciligi i¢cin en sorunlu konulardan biri olmak-
tadir (Ghiselli, La Lopa ve Bai, 2001) ve motivasyon da, yiiksek seviyedeki
personel degisiminin en 6nemli nedenlerinden biri olarak goriilmektedir. Bu
noktadan hareketle, bu arastirma kapsaminda motivasyonun otel ¢alisanlari-
nin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi incelenecektir.

Literatiir
Motivasyon Tanum

Literatiirde ¢alisanlarin motivasyonunu acgtklamaya ve analiz etmeye ¢alisan
bircok teori bulunmaktadir. Motivasyon teorileri, icerik (kapsam) ve siireg te-
orileri olmak {izere iki ana kategoriye ayrilmaktadir (Beardwell, Holden ve
Claydon, 2007). Igerik teorileri, motivasyonun ihtiyaclarma (igerigine) odak-
lanmaktadir. Motivasyonun esas olarak ihtiyaclar1 karsilamak icin harekete
gecmekle ilgili oldugunu ve davranislari etkileyen temel ihtiyaclar: belirledi-
gini belirtmektedir. Siireg teorileri ise beklentiler, hedefler ve algilara gore
motivasyonu ve doyumu etkileyen psikolojik stireclere odaklanmaktadir. Bir
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baska ifadeyle, davranisi neyin motive ettigine odaklanan teoriler igerik teo-
rileri, davranisin nasil motive edildigine odaklanan teorilere ise siireg teorileri
denilmektedir (Kiiglikozkan, 2015). Bu teoriler birbirilerini tamamlayici nite-
likte olup, icerik teorileri 6ncelikle is tatmini daha sonra harcanan ¢aba ile
baglantihidir. Siireg teorileri ise daha ¢ok harcanan ¢aba ve onun performans
sonuglar ile ilgilidir (Kogel, 2015).

Motivasyon Teorileri
Icerik (Kapsam) Teorileri

Icerik teorileri, calismann &nemine odaklanmaktadir. Bu teoride varsayim,
calisanlarin is i¢inde ve disinda tatmin etmeye calistiklar1 birtakim ihtiyaglara
sahip oldugudur (Beardwell vd., 2007). Bu teori ayn1 zamanda, tatmin edil-
memis bir ihtiyacin stres ve dengesizlik yaratma durumuna dayanmaktadir.
Dengeyi yeniden kurmak igin 6ncelikle ihtiyac1 karsilayacak bir hedefin be-
lirlenmesi ve hedefe ulasilmasina yol acacak bir davranis yolunun segilmesi
gerektigi ileri siirilmektedir. Bu nedenle, tiim davramslarin tatmin edilme-
mis ihtiyaglar tarafindan motive edildigi ifade edilmektedir. Yazinda pek ¢ok
igerik teorisine rastlanmaktadir. Ornegin, ihtiyaclar teorisi, bir sonraki yiik-
sek seviyenin, ¢alisanlar1 motive etmeden 6nce, daha diisiik seviyedeki ihti-
yaglarin kargilanmasi gerektigini savunan Maslow (1954) tarafindan gelisti-
rilmistir. Daha sonra Herzberg, Mausner ve Snyderman (1967), motivasyonu
iki faktore ayirmislardir: motive ediciler ve hijyenik etmenler.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow (1954) insan ihtiyaclarin bes seviyede siiflandirmistir. Bunlar; fiz-
yolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaglar, saygmlik ihtiyaglar
ve kendini gergeklestirme ihtiyaclari. Bu ihtiyaclar, 6nem ve ortaya ¢ikma si-
rasina gore hiyerarsik bir yapida diizenlenmistir. Baska bir deyisle bu teori,
daha yiiksek seviyedeki insan ihtiyaclarina gegmeden 6nce, daha diisiik se-
viyedeki insan ihtiyaglarinin kargilanmasi gerektigini dne siirmektedir. Orne-
gin, birinci siradaki ihtiyag karsilanmadan, tiglincti siray1 olusturan ihtiyaglar
ortaya ¢tkmamaktadir. Herhangi bir ihtiyac karsilandikga da, bir sonraki iist
diizey ihtiya¢ daha giiglii hale gelmektedir (Hall ve Nougaim, 1968).
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S6z konusu ihtiyag hiyerarsisi asagidaki sekildedir (Brigantti, 2004):

1. Fizyolojik Ihtiyaglar: Oksijen, yiyecek, su, barinma vs. gibi insan ihtiyag-
larimin en temel ve 6nemli olanlarimni igerdigi i¢in hiyerarsinin en diisiik
seviyesidir.

2. Giivenlik Thtiyaclar:: Bu seviye, tehlikeye karst korunma, yoksulluga
karst koruma, adil muamele ve giivenli bir yapilandirilmis ortam sag-
lama ihtiyaglarini icermektedir.

3. Sosyal Ihtiyaglar: Bu seviye, bireyin arkadaglk, sevgi ve bir gruba ait
olma duygusuna ihtiya¢ duydugunu ifade etmektedir.

4. Saygmlik Thtiyaglari: Bu seviye, bireyin 6zsaygisim ve bagkalari tarafin-
dan sayg1 gormeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaclar iki alt grupta siflan-
dirilabilmektedir. Birinci grup basari, yeterlilik, bagimsizlik ve 6zgiirliik
arzusu gibi unsurlardan olusurken; ikinci grup ise diger insanlardan
saygl gorme, takdir edilme gibi durumlari kapsamaktadir.

5. Kendini Gergeklestirme Thtiyaglari: Bu, hiyerarsinin en yiiksek seviyesi-
dir ve kendini gerceklestirme arzusudur. Bu seviyedeki ihtiyaclar, bire-
yin potansiyellerini gerceklestirme veya yeteneklerini maksimuma ¢i-
karma arzusunu igermektedir. Kendini gerceklestiren bireyler ise genel
bir is tatmini gelistirmektedirler.

Teori, calisanlarin sirketleri i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapabilmeleri
adina yeterince rahat bir ¢evreye ve ¢alisma kosullarma sahip olmalarmi sag-
lamaya yonelik uygulamaya sahiptir. Bu teori, yoneticilere, ancak bu ihtiyac-
lar karsilandiginda ¢alisanlarin sirketin ve miisterilerin ihtiyaclarimi karsila-
maya hazir oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte Maslow un teorisinin
¢ikarimlarindan biri de, en yiiksek seviyedeki ihtiyaglar olan sayg: ve kendini
gerceklestirme ihtiyaclariim motivasyona en biiytik itici giicii sagliyor olma-
laridir (Armstrong, 2003).

Maslow’un teorisi, bazi 6nemli yonetim sonuglarma sahiptir. Bu sonuglar,
konaklama endiistrisi ¢calisanlarini yonetim tarzi, is tasarimy, sirket etkinlik-
leri, 6diil yapist ve iicret paketleri araciligiyla motive etmek icin firsatlardir
(Tyson ve York, 2002). Ornegin, konaklama isletmeleri galisanlarmin fizyolo-
jik ihtiyaglari, onlara 6gle yemegi ve dinlenme molalar vererek saglanabile-
cektir. Giivenlik ihtiyaglari, giivenli bir calisma ortamu ve is giivenligi sagla-
narak; sosyal ihtiyaglar ise ekip dinamiklerini giiclendirmek suretiyle kabul,
aidiyet ve topluluk duygusu yaratarak karsilanabilecektir. Calisanlarin basa-
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rilarinin farkia vararak, onlar1 6nemli projelere atayarak ve takdir edildikle-
rini hissetmeleri icin de onlara statii saglayarak saygi ihtiyaglar karsilanabil-
mektedir. Kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 ise, uzun vadeli hedeflere gore
yenilik¢iligi, yaraticiligy ve siireci miimkiin kilan zorlu ve anlamlh ¢alisma-
larla giderilebilecektir.

Arnold, Cooper ve Robertson (1998), bu teorinin 6diil ve performans yo6-
netimi ile yakin bir iliskisi oldugunu iddia etmektedir. Yine Arnold vd. (1998)
bu teorinin, yonetimlerin, calisanlarini nelerin motive ettigini anlamalari ag1-
sindan olduk¢a 6nemli olduguna vurgu yapmaktadirlar. Benzer sekilde,
Huczynski ve Buchanan (2001), is zenginlestirme, toplam kalite yonetimi, is
stireclerinin yeniden yapilandirilmasi, kendi kendini yoneten ekipler gibi pek
¢ok yonetimsel faaliyetlerin Maslowun ihtiyaglar teorisi ile iligkili oldugunu
belirtmektedirler.

Ancak bu teori bircok elestiri ile de kars1 karstya kalmistir. Ornegin Creech
(1995), giintimiiz toplumunda bu teoride belirlenen temel ihtiyaglarin genel
olarak karsilandigini ve ¢alisanlarin yaratici ve zihin genisletici isler gibi daha
st diizey motivasyonlara 6zlem duyduklarmi 6ne siirmektedir. Frazer-Ro-
binson (1999) ise bu hiyerarsinin genel ilkesine katilsa da, hiyerarsinin ilk ii¢
katmanimnin yetersiz veya basarisiz olmasi durumunda motivasyon ile bag-
lantili olarak paranin ¢ok daha 6nemli bir konu haline geldigini savunmakta-
dir. Arnold vd. (1998) de bu teorinin, insanlarin ve ¢evrelerindekilerin kendi
ihtiyag algilarin1 ve bunlarin nasil karsilanabilecegini insa etme kapasitesini
gormezden geldigini belirtmektedirler.

Genel olarak, yoneticilerin ¢alisanlarin yonetimi {izerinde etkili olmalars,
onlarin kendilerini motive etmelerine ve iist diizey performans gosterebilme-
leri icin kendilerini kesfetmelerine yardimcr olmalar1 gerekmektedir. Giinii-
miiziin hizh gelisen, son derece rekabetci konaklama endiistrisi, etkili yone-
ticinin hem iyi organize olmus bir yonetici olmasimi hem de insanlarin isye-
rindeki daha diisiik ve daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglarini ve davranislarim
anlamada son derece becerikli olmasir talep etmektedir. Baghlik kazanmak,
yetenekleri tesvik etmek, ¢alisan motivasyonunu ve {iretkenligini saglamak,
yOneticiler ve personel arasinda acik iletisim ve giiven gerektirmektedir.

Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Herzberg vd. (1967) calisma hayatimin iki ihtiyagtan etkilendigini one siir-
mektedirler. Bunlar; motive ediciler ve hijyenik ihtiyaclardir. Motive ediciler,
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isin kendisinin unsurlar ile iliskilidir. Bu faktorler, ¢alisan i¢cinde mutlu duy-
gulara veya iyi bir tutuma neden olmaktadir. Taninma, sorumluluk, kisisel
gelisim, bagar1 ve isin dogas1 gibi “motive ediciler” veya “tatmin ediciler” mo-
tivasyon ihtiyaclarinmi karsilamaktadir.

Hijyenik ihtiyaclar ise dogrudan isin kendisiyle ilgili degil, isin yapilma-
sin1 gevreleyen kosullarla iliskilidir. Hijyenik ihtiyaclar, denetim, kisiler arast
iligkiler, calisma kosullari, maas, sirket politikalar1 ve idari uygulamalar, yan
haklar ve is giivenligi gibi ortamdaki faktorlerle karsilanmaktadir (Herzberg
vd,, 1967).

Herzberg vd. (1967), her iki tiir ihtiyacin da ¢alisanlar1 tatmin ettigini, an-
cak genel olarak hijyenik ihtiyaglar ¢alisanin kabul edilebilir olarak gordiigii
seviyenin altina inerse ¢alisanlarda is tatminsizligine neden olacagi belirt-
mislerdir. Motive ediciler, bireyin kendini ger¢eklestirme ihtiyacin karsila-
dig1 icin olumlu is tutumlarina yol agmaktadirlar.

Herzberg vd. (1967), tatminsizlik yaratan faktorler esas olarak digsal fak-
torlerdir ve tatmin edici faktorler de i¢sel motivasyona dayanmaktadir 6ner-
mesinde de bulunmaktadir. Hijyenik faktorler dis faktorler oldugundan, bu
faktorler calisma ortamindan, maastan, sosyal haklardan ve sirket politikala-
rindan etkilenmektedirler. Tatminsizlik yaratan faktorler ise denetim, egitim,
performans degerlendirme ve kariyer gelisimini icermektedir (Martinez,
2001).

Herzberg vd. (1967), motive edicilerin, ¢alisanlarin nihai hedefi olan ken-
dini gerceklestirme ihtiyacini karsiladiklar: i¢in olumlu is tutumuna neden
olduklarm belirtmektedir. Bu motive edicilerin varhigs, biiyiik bir is tatmini
yaratma potansiyeline sahiptir; ancak motive edenlerin yoklugunda memnu-
niyetsizlik olusmamaktadir. Ancak hijyenik faktorler, biiyiik bir memnuni-
yetsizlige neden olma potansiyeline sahiptirler.

Herzberg (1968), calisanlarin motivasyonunu gesitli seviyelerde belirleyen
faktorleri 6zetlemistir. Bireysel diizeyde yer alan faktorler; is beklentileri, be-
lirli bir isi yapabilme 6z saygisi ve Orgiitiin amaglarina kiyasla bireyin kendi
hedefleri seklinde siralannmustir. Orgiitsel diizeyde ise, personel ve miisteriler
arasindaki iligkiler, amirlerin destegi, hizmetlerin taminmasi ve takdir edil-
mesi, is gilivenligi, maas vb. faktorler siralanmistir.

Sonug olarak, Maslow ve Herzberg teorileri, bireyin genel tatmin ihtiya-
cmni karsilayan ve olumlu is tutumlarna yol agan faktorler oldugu konu-
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sunda hemfikirdir. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi, Herzberg teorisi {ize-
rinde belirli bir etkiye sahip olmasa da, dis faktorlerin motivasyon iizerinde
sinirlt bir etkiye sahip oldugu fikrini giiclendirmektedir. Ornegin, hayatta
kalmakla ilgilenmeyen bir kisiye daha fazla yiyecek, sicak giysiler veya bari-
nak vermenin, kendini gerceklestirme firsati sunmanin yaninda ¢ok daha az
degeri olacaktir (Vroom, 1964; Csikzentmihalyi, 2003).

Motivasyonla ilgili teoriler, cogunlukla yonetime odaklanan ¢alismalara
dayanmaktadir. Literatiirde, oldukga fazla sayida calisanlarin is tatmini dii-
zeyine iliskin motivasyon calismalar1 yapilmistir. Ancak, literatiirde ozellikle
konaklama sektorii ¢alisanlari icin 6nemli olan motivasyon faktorleri hak-
kinda oldukga az bilgi bulunmaktadir. Konaklama sektoriinde gorev yapan
calisanlarin islerini algilama bicimleri ve motivasyonlar: tizerindeki gesitli et-
kilere verdikleri 6nem konusunda daha iyi bir kavrayis elde etmek, bu ¢ali-
sanlarin performansini artirmak igin stratejiler gelistirmeye yardimci olacak-
tir.

Siire¢ Teorileri

Siireg teorisyenleri, insanlarin beklentilerini netlestirmenin ve bunu ¢alistik-
lar igyerleri ile iliskilendirmenin, is performansin ve isgiicii verimliligini ar-
tiracagin savunmaktadirlar. Bu yaklasimi benimseyen pek ¢ok teori yazinda
bulunmaktadir.

Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom (1964) tarafindan gelistirilen beklenti teorisine gore, elde edilen is ve
gorev basarisi biiyiik olctide ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonu ol-
maktadir. Teori, insanlarim, eylemlerinin arzu ettikleri neticeler ile sonuglana-
cagma inandiklarinda, cabalari belirli bir yonde genisleteceklerini savun-
maktadir (Argyris, 1999). Vroom (1964), calisanlarin bilingli olarak bir davra-
g1 digerine tercih etme segimini yaptiklariny; ¢iinkii tercih ettikleri davranis
gerceklestirmenin daha degerli bir sonuca (6rnegin bir terfi) ulasacagina
inandiklarini 6ne stirmektedir.
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Adam’in Esitlik Teorisi

Adams (1963) tarafindan gelistirilen “esitlik teorisi” ise, bagkalar1 tarafindan
goriilen muameleye kiyasla insanlarin kendilerine ne kadar adil davranildi-
gma dair hislerine odaklanmaktadir.

Hedef Teorisi

Hedef Teorisi ise temeli, insanlarin amaglarmin veya niyetlerinin davranugslar
belirlemede 6nemli bir rol oynadigma dayanmaktadir. Hedefler, calisma
davranisini ve performansi yonlendirmekte ve belirli sonuglara veya geri bil-
dirimlere yol agmaktadir (Mullins, 2005).

Giintimiizde de yukarida agiklanan kuramlarmn gecerliligini yitirmedigi,
tiim bu kuramlarin aslinda ¢agdas motivasyon anlayismin sekillenmesine
yardimai oldugu sylenebilmektedir. Ornegin Kotler (1999), degisimin 6niin-
deki biiyiik engellere ragmen insanlar1 dogru yonde hareket etmeleri igin mo-
tive etmenin ve ilham vermenin, ancak ¢ogu zaman kullanilmayan insan ih-
tiyaglarina, degerlerine ve duygularia bagvurarak gerceklesebilecegini sa-
vunmaktadir. Benzer sekilde Kouzes ve Posner (1995) de dis tegviklere ve
baskilara giivenmenin insanlari ellerinden gelenin en iyisini yapma konu-
sunda Ozgiirlestirmedigini ve liderleri insanlarin neden miitkemmel olmak is-
tedigini anlamaktan alikoydugunu 6ne stirmektedirler.

Isten Ayrilma Niyeti ve Motivasyon Iligkisi

Isten ayrilma niyeti konaklama igletmeciligi igin en sorunlu konulardan biri
olmaktadir (Ghiselli vd., 2001). Motivasyon da yiiksek seviyedeki personel
degisiminin en 6nemli nedenlerinden biri olarak goriilmektedir. Herzberg'in
cift faktor teorisi, motivasyon faktorlerini ve hijyen faktorlerini ayirt ederek,
konaklama endiistrisindeki ¢alisanlar igin karmasik motivasyon konusunu
acikliga kavusturmaya yardimc olmaktadir. Herzberg'in teorisine goére, mo-
tive edici, uzun stireli tutumlar1 ve memnuniyeti tesvik eden is faktorleridir.
Bu motive edicilerin varhigy, biiyiik bir is tatmini yaratma potansiyeline sa-
hiptir; ancak motivasyon kaynaklarmin yoklugunda memnuniyetsizlik olus-
mamaktadir. Ote yandan, biiyiik bir memnuniyetsizlik yaratma potansiye-
line sahip olan hijyen faktorleri ve bunlarin yoklugu, yiiksek diizeyde bir
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memnuniyet yaratmamaktadir. Bu teori kullanilarak, yiiksek isten ayrilma
niyetine neden olan faktorler arastirilabilmekte ve isgiicii degisiminde moti-
vasyon eksikliginin rolii belirlenebilmektedir.

Motivasyonun Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Fisher ve Locke (1992) gerceklestirdikleri arastirmada, ¢alisan motivasyonu
ile birtakim degiskenler arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonug-
lar, calisan motivasyonu ile isglicii devri, ise devam durumu ve ise ge¢ kalma
degiskenleri arasinda istatistiksel agidan anlaml iliski oldugunu gostermek-
tedir. Bu anlamda, isletmeler a¢isindan ¢alisan motivasyonunun hangi dii-
zeyde oldugunun ve nelerden etkilendiginin bilinmesi oldukga biiyiik 6nem
arz etmektedir (Yiiksel, 2002).

Yoon ve Suh (2003) tarafindan ¢alisan motivasyonu yiiksek seviyede olan
calisanlarin, ¢alismaya isteklerinin de yiiksek seviyede oldugu ve boylelikle
daha ¢ok calisarak diger calisanlara kiyasla daha yiiksek performans sergile-
dikleri belirtilmektedir. Ayni zamanda yiiksek motivasyona sahip ¢alisanlar
calistiklar1 kuruma karst daha ilgili olmakta ve kendilerini daha kaliteli hiz-
met verebilmek adma motive etmektedirler. Dolayisiyla calisan motivas-
yonu, ¢alisan performansy, isgiicii devir hiz, isletmenin verimliligi, biiytime
hiz1 ve genel basarisi {izerinde oldukca 6nemli etkisi oldugu belirtilmektedir
(Oriicii ve Esenkal, 2005).

Benzer olarak Robbins, Odendaal ve Roodt (2003) de ¢alisan motivasyonu
seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin islerine karsi daha pozitif yaklastiklarmy, ca-
lisan motivasyonu diisiik olan ¢alisanlarin ise tam tersi olarak islerine negatif
psikoloji ile yaklastiklarini belirtmektedirler. Calisan motivasyonu, ¢alisanla-
rin hem psikolojik hem de fizyolojik sagliklar {izerinde etkisi olan stres fak-
toriiniin azaltilmas1 noktasinda énemli bir rol oynamaktadir. Ise devam etme
ve isten ayrilma niyeti gibi unsurlar da ¢alisan motivasyonunun énemini
daha da ¢ok arttirmaktadir. Ozellikle galisanlarin motivasyon seviyeleri ile
isten ayrilma niyetleri arasinda oldukga yiiksek seviyede bir iliski olduguna
dikkat ¢ekilmektedir (Kok, 2006).

Bunlara ek olarak, diisiik seviyedeki calisan motivasyonu ¢alisan kisilerde
duygusal tiikkenmeye sebep olabilmektedir. Duygusal tiikenmenin, is stresi
ile birlikte ise karst duyarsizlasma, catisma ve is ile ilgili gerginlik unsurlari
sebebiyle isten ayrilma niyeti gibi iliskilerde kismi araci rolii bulunmaktadir
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(Yiiriir ve Keser, 2011). Aym zamanda duygusal tiikkenme, etkilesim adale-
tiyle orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti, kisilik 6zelliklerinden biri olan
dissal kontrol odag ile isten ayrilma niyeti ve is talepleri sebebiyle isten ay-
rilma niyeti gibi iligkilerde ise tam araci degisken rolii oynamaktadir
(Hobfoll, 2001).

Yontem

Bu arastirmanin amaci, Tiirkiye’deki bes yildizli otellerde gorev yapanlarin
motivasyon diizeylerini belirlemek ve bunun isten ayrilma niyeti tizerindeki
olast etkilerini incelemektir. Bu aragstirmanin amacma ulagsmak igin realist
yaklasim benimsenmis ve arastirma metodolojilerinden betimleyici yaklasim
secilmistir. Betimsel bir ¢alisma yiiriitmek amaciyla bu ¢alismada yapilandi-
rilmis anket uygulanmis ve hem birincil hem de ikincil veriler kullanilmustir.

Veri toplama agisindan arastirma {i¢ asamadan olugmaktadir. Ik asamada
ikincil veri aragtirmasi yapilmustir. Tkincil veri aragtirmasimin amaci, teorik
cerceveyi gozden gecirmek ve bu aragtirmanin alt yapisini olusturmaktir. Bir
baska deyisle calismada, kavramsal gerceveyi olusturmak amactyla ikincil
veriler toplannustir. Tkincil veri toplamada, calisan motivasyonu ile ilgili ki-
tap ve makaleler taranmustir.

Sonraki asamada ise birincil veriler yar1 yapilandirilmis anket yoluyla top-
lanmustir. Anketin amaci, Tiirkiye’deki bes yildizh otellerde gorev yapan ca-
lisanlarm motivasyon diizeylerini incelemek ve isten ayrilma niyetlerini in-
celemek ve varsa aralarindaki iliskiyi ortaya ¢ikartmaktir. Bu amagla hazirla-
nan anket {i¢ boliimden olusmustur. Anketin ilk boliimiinde demografik
soru formu yer almistir. Bu formda toplam 6 adet soru sorulmustur. Bu soru-
lar arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, ca-
lisma durumu ve ¢aligma stirelerine iligkindir.

Katilimcilarin motivasyon seviyelerini belirlemek icin anketin ikinci bolii-
miinde Gagne vd. (2010) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Olgegi” kullanilmistir. Anketin bu kisminda 18 soru sorulmus olup 71i Likert
sisteminde cevaplar alinmustir. Olgek toplamda 6 alt boyuttan olusmaktadir:
“motive olmama, digsal diizenleme-sosyal, dissal diizenleme-maddesel, ice
yansitilan diizenleme, kisisel diizenleme ve i¢sel motivasyon”.
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Anketin son boliimiinde ise katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini lgmek
iizere Rosin ve Korabik'in (1991) gelistirdigi Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kul-
lanilmistir. Bu 6lgek toplam 4 sorudan olusmakta olup 5li likert skalasinda
cevaplanmaktadir.

Arastirmanin tiglincii ve son asamada ise, secilen bes yildizl otellerin in-
san kaynaklar1 departman miidiirleri ile yar1 yapilandirilmis yiiz yiize go-
riismeler gerceklestirilmistir. Yar1 yapilandirilmis yiiz yiize goriismelerin
amaci, ¢calisanlarin motivasyonuna iligskin yonetim bakis agilarini belirlemek-
tir.

Bu calismanin evreni, Tiirkiye’deki var olan bes yildizli otellerin ¢alisan-
laridir. Bu ¢alisma igin kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Bu 6rnek-
lem yonteminde, popiilasyondan birimlerin se¢imi kolay bulunabilirlige
ve/veya erisilebilirlige dayanmaktadir. Bu anlamda aragtirma Istanbul ilinde
bulunan 5 y1ldizl otellerde gerceklestirilmistir. Bu otellerden 5 tanesi segilmis
olup arastirma bu otellerin 6zelinde gerceklestirilmistir. Bu otellerde toplam
calisan sayis1 780 olarak tespit edilmistir. Bu evren sayis1 6zelinde yiizde 99
giivenirlik ve ytlizde 5 hata pay1 ile 6rneklem hesaplamasi yapildiginda ¢ikan
sonug 359 olmustur. Bu anlamda toplam 400 anket segilen otellerin ¢alisanla-
rina esit olarak dagitilmstir. 1 ay toplama stiresi belirlenmistir ve bu siire so-
nunda geri toplanan anketler analize dahil edilmistir. 400 anket dagitilmis ol-
masina ragmen toplamda 318 anket tam olarak doldurulmus bir sekilde geri
toplanmustir. Bu anlamda bu arastirmada toplam 318 anket analize dahil edil-
mistir. Yiiz-ylize goriismeler icin ise secilen her otelden bir insan kaynaklari
yOneticisi hedeflenmistir ve toplamda 5 yiiz-ytize goriisme gerceklestirilmis-
tir.

Anket sonuglar1 SPSS kullanilarak analiz edilmistir. Buna gore 6nce be-
timsel analizler yapilmis ardindan da iliski analizleri yapilarak motivasyon
ve isten ayrilma niyeti arasinda var olabilecek iligkiler tespit edilmistir. Yiiz-
ylize goriismeler ise hikaye anlatimi teknigi kullamilarak analiz edilmistir.
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Bulgular
Calisan Bakis Acist
Tablo 1. Katilimcilarin demografik ozellikleri
Demografik dzellikler Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 62
Kadin 38
Yag 21den kiiciik 15
21-30 62
31-40 15
41-50 8
Medeni durum Bekar 43
Evli 42
Bosanmis 15
Egitim seviyesi Ilkokul 4
Ortaokul 34
Lise 34
Universite 20
Yiiksek lisans 8
Calisma durumu Tam zamanh 38
Yar1 zamanl 62
Calisma siiresi 1 yildan az 19
1-3 y1l 66
4 yildan fazla 15

Yukarida yer alan tablo, arastirmaya dahil olan katilmcilarin demografik
Ozelliklerine iligkin bilgileri gostermektedir. Sonuglara gore, katilimcilarin ¢o-
gunlugunu erkekler (%62) olusturmaktadir. Katilimcilarin yine ¢ogunlugu
(%62) 21-30 yas araligindadir. Katithmcilarin %43’ evli ve %42’si bekar birey-
lerden olugmaktadir. Egitim seviyelerine bakildiginda ise, katiimailarin
%34'tiniin lise mezunu, %34'tiniin ortaokul mezunu ve %20’sinin de {iniver-
site mezunu olduklar1 anlasilmaktadir. Katiimeilarin ¢ogunlugu (%62) isyer-
lerinde yar1 zamanli ¢alismakta olup, yine cogunlugu da (%66) 1-3 yildir ayru
isyerinde ¢alismaktadirlar.

Tablo 2. Motivasyon Olgegi ve alt faktirlerinin betimsel istatistikleri

N Minimum Maximum Ortalama Std. Sapma
Motive olmama 318 1,00 5,00 2,2872 ,82502
Icsel motivasyon 318 1,00 7,00 3,9958 1,01201
Dagsal diizenleme-sosyal 318 1,00 5,00 3,9287 ,83001
Kisisel diizenleme 318 1,00 6,00 4,1426 /63319
Disgsal diizenleme-maddesel 318 1,00 6,67 3,7128 ,96302
ice yansitilan diizenleme 318 1,00 6,33 3,6069 1,09083
Motivasyon - Toplam 318 2,00 511 3,6123 A1220
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Yukarida yer alan tabloya gore, “kisisel diizenleme” alt boyutu en yiiksek
degere sahip alt boyuttur (Min: 1,00; Max: 6,00; Ortalama: 4,1426). Motivas-
yon 6lgegi alt boyutlarindan en diisiik ortalamaya sahip alt boyut ise “motive
olmama” alt boyutu olmustur (Min: 1,00; Max: 5,00; Ortalama: 2,2872). Cali-
sanlarin toplam motivasyon 6l¢eginden aldiklar1 puan ortalamas ise 3,6123
olarak belirlenmistir.

Tablo 3. Isten ayrilma niyeti betimsel istatistikleri
N Minimum Maximum Ortalama Std. Sapma
i@ten ayrilma niyeti 318 1,00 5,00 3,4356 ,73022

Yukarida yer alan tabloya gore, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine iliskin
ortalama puanu 3,4356"dir (Min: 1,00; Max: 5,00).

Tablo 4. Korelasyon analizi

Dagsal Dagsal ice
Motive  igsel diizenleme -Kisisel diizenleme -yansitilan Motivasyon
olamama motivasyon sosyal diizenleme maddesel diizenleme - Toplam
isten  Pearson 918" ,649” ,587" ,690” ,716 ,755" ,786™
ayrilma (r)
niyeti Sig. (p) ,000 ,002 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000

Yukarida yer alan tabloya gore, calisanlarin isten ayrilma niyeti ile moti-
vasyon toplam puaru arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski bu-
lunmaktadir (r=0.796; p=0.00<0.05). Ayn1 zamanda, isten ayrilma niyeti ile
“motive olmama” alt boyutu (r=0.918; p=0.00<0.05), “i¢sel motivasyon” alt bo-
yutu (r=0.649; p=0.002<0.05), “digsal diizenleme-sosyal” alt boyutu (r=0.587;
p=0.00<0.05), “kisisel diizenleme” alt boyutu (r=0.690; p=0.00<0.05), “dissal
diizenleme-maddesel” alt boyutu (r=0.716; p=0.001<0.05) ve “ige yansitilan
diizenleme” alt boyutu (r=0.755; p=0.00<0.05) arasinda da pozitif ve istatistik-
sel olarak anlaml1 iligski bulunmaktadir.

Tablo 5. Regresyon analizi

R2 B Std. hata. p
*{sten ayrilma niyeti < Motive olamama 235 725 014 -000
Isten ayrilma niyeti < fgsel motivasyon 174 412 014 .000
Isten ayrilma niyeti <— Digsal diizenleme-sosyal 171 .520 .010 .030
Isten ayrilma niyeti < Kisisel diizenleme 270 .530 019 .000
Isten ayrilma niyeti <— Dissal diizenleme-maddesel 373 425 012 .002
Isten ayrilma niyeti < ige yansitilan diizenleme 273 .670 .020 .008
Isten ayrilma niyeti <~ Motivasyon-Toplam 325 375 014 -000

*Bagimli degisken: Isten ayrilma niyeti
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Isten ayrilma niyeti ile motivasyon ve alt boyutlar1 arasinda yapilan reg-
resyon analizi sonuglarma gore, toplam motivasyonun isten ayrilma niyeti
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii (3 =.475; p=0.00<0.05) bir
etkisi bulunmaktadir.

Motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan “motive olmama” alt boyutunun (8
=.725; p=0.00<0.05), “i¢sel motivasyon” alt boyutunun (3 =.412; p=0.00<0.05),
“digsal diizenleme-sosyal” alt boyutunun (3 =.520; p=0.030<0.05), “kisisel dii-
zenleme” alt boyutunun (3 =.530; p=0.00<0.05), “dissal diizenleme-maddesel”
alt boyutunun (3 =.425; p=0.002<0.05) ve “ige yansitilan diizenleme” alt boyu-
tunun (3 =.670; p=0.008<0.05) da isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif yonlii
ve istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir.

Yonetim Bakis Acisi

Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 miidiirlerinin bakis agilarinda genel
olarak pek ¢ok benzerlik ve farklilik oldugu gozlemlenmektedir. Ornegin
benzerlikler agismndan, otellerin hemen hepsinde danisman yaklagimimin ol-
dugu ve insan kaynaklar1 miidiirlerinin kapisinin ¢alisanlarma her zaman
acik oldugu belirlenmistir. Ayrica insan kaynaklar1 miidiirleri, ekip ¢aligma-
sinin ¢alisan motivasyonunda ¢ok onemli bir role sahip olduguna ve bu ne-
denle iyilestirilmesi gerektigine inandiklarim belirtmislerdir. Ancak goriis-
melerden elde edilen bulgular gostermektedir ki yonetim ile calisanlar ara-
sinda saglikli bir ift yonlii iletisim bulunmamaktadir. Nitekim, katilan insan
kaynaklar1 miidiirlerinin hemen hepsi agiklamalarinda, yillik bazda yapilan
performans degerlendirmeleri disinda iki yonlii iletisim hakkinda higbir soy-
lemde bulunmamuslardir. Bu durum calisanlara kapilarmin agik oldugunu
sOyleyen yoneticiler anlaminda da diistindiirtictidiir. Ciinkd, iletisime agik
miidiirlerin daha fazla iletisimde bulunmalar1 beklenecektir. Benzer sekilde
gortismelerden elde edilen bir bagka durum ise otellerde var olan 6diil sis-
temlerine iliskin olmustur. Katillan insan kaynaklar1 miidiirlerinin hemen
hepsi otellerinde bir¢ok 6diil programi oldugu, ancak ¢alisanlarin ¢ogunun
var olan bu mevcut 6diil programmdan memnun olmadig: belirtilmiglerdir.
Bununla birlikte otel ¢alisanlarinda herhangi bir kafa karisikligia sebep ol-
mamast agisindan bir ceza sistemi de bulunmamaktadir. Ayni sekilde, insan
kaynaklar1 miidiirleri, calisanlar ile yonetim arasinda %100 giivenin olmasi
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gerektigine inanmakta olsalar da calisanlarin yonetime giivenip gilivene-
meme konusunda birtakim kafa karisikliklart mevcuttur nermesinde bulun-
muglardir. Tiim bu bulgulara ragmen katilan insan kaynaklar1 yoneticilerine
gore otel calisanlar1 arasinda var olan motivasyon eksikligi isten ayrilma ni-
yetleri {izerinde etkili bir faktor degildir. Otel calisanlar1 igin en Gnemli isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorler: ¢alisma kosullarinin zorlugu, uzun ca-
lisma saatlerinin varlig1 ve diisiik {icret seklinde ifade edilmistir.

Sonug

Bu arastirmanin amaci, Tiirkiye’deki bes yildizhi otellerde gorev yapanlarin
motivasyon diizeylerini belirlemek ve bunun isten ayrilma niyeti tizerindeki
olasi etkilerini incelemektir. Bu amaca ulagsmak i¢in calisanlarla anket, insan
kaynaklar1 miidiirleri ile ise yiiz-ylize goriismeler yapilmistir. Anket ¢calisma-
sinda kolayda 6rnekleme yontemi kullanilnmistir. Bu anlamda aragtirma Is-
tanbul ilinde bulunan 5 yildizli otellerde gerceklestirilmistir. Bu otellerden 5
tanesi secilmis olup arastirma bu otellerin 6zelinde gergeklestirilmistir. 400
anket dagitilmis olmasina ragmen toplamda 318 anket tam olarak doldurul-
mus bir sekilde geri toplanmustir. Katilimcilarin motivasyon seviyelerini be-
lirlemek icin anketin ikinci boliimiinde Gagne vd. (2010) tarafindan gelistiri-
len “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi” kullanilnmstir. Katilimailarm isten
ayrilma niyetlerini 5lgmek iizere Rosin ve Korabik'in (1991) gelistirdigi “Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi” kullarulmustir. Otel yoneticilerinin konuya bakis agi-
larin1 belirlemek icin ise segilen bes yildizli otellerin insan kaynaklar: depart-
man miidiirleri ile yar1 yapilandirilmus yiiz yiize goriismeler gerceklestiril-
mistir. Yiiz-yiize goriismeler i¢in her otelden bir insan kaynaklar: yoneticisi
hedeflenmistir ve toplamda 5 yliz-yiize goriisme gerceklestirilmistir.
Arastirma sonuglar1 gostermistir ki toplam motivasyonun isten ayrilma
niyeti {izerinde istatistiksel olarak anlamh ve pozitif yonlii bir etkisi bulun-
maktadir. Motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan “motive olmama” alt boyutu-
nun, “i¢sel motivasyon” alt boyutunun, “digsal diizenleme-sosyal” alt boyu-
tunun, “kisisel diizenleme” alt boyutunun, “dissal diizenleme-maddesel” alt
boyutunun ve “ige yansitilan diizenleme” alt boyutunun da isten ayrilma ni-
yeti lizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml etkisi bulunmakta-
dir. Bu anlamda otel ¢alisanlar1 agisindan motivasyon tiimiiyle isten ayrilma
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niyetini etkilemektedir denilebilecektir. Ancak bu arastirma kapsaminda ger-
ceklestirilen yiiz-yiize goriisme sonuglarina gore yoneticiler agisindan ¢ali-
sanlarda var olabilecek motivasyon eksikligi isten ayrilma niyeti tizerinde et-
kili bir faktor degildir. Onlara gore otel ¢alisanlari igin en 6nemli isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorler: calisma kosullarmin zorlugu, uzun ¢alisma saat-
lerinin varlig1 ve diisiik {icret seklinde ifade edilmistir. Aslinda bu temel fak-
torlerin de motivasyonu etkileyen fakttrlerden oldugu noktasinda yonetici
goriislerinde eksiklikler bulunmaktadir. Bu noktadan hareketle 6zellikle in-
san kaynaklar1 yoneticilerinin ¢alisan motivasyonu tizerinde daha fazla bil-
giye sahip olmalar1 gerektigi ve bunun igin egitim almalar1 gerektigi soylene-
bilecektir.
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EXTENDED ABSTRACT

Effect of Motivation on Intention to Leave: A Study
on Five-Star Hotels

*

Seray Toksoz

Esenyurt University

The aim of this research is to determine the motivation levels of those wor-
king in five-star hotels in Turkey and to examine its possible effects on the
intention to leave. In order to achieve the aim of this research, a realistic app-
roach was adopted and a descriptive approach was chosen from the research
methodologies. In order to carry out a descriptive study, a structured questi-
onnaire was applied in this study and both primary and secondary data were
used.

In terms of data collection, the research consists of three stages. In the first
stage, secondary data research was conducted. The purpose of secondary
data research is to review the theoretical framework and to form the infrast-
ructure of this research. In other words, secondary data were collected in or-
der to create the conceptual framework in the study. In secondary data col-
lection, books and articles on employee motivation were scanned. In the next
stage, primary data were collected through a semi-structured questionnaire.
The purpose of the survey is to examine the motivation levels of the emplo-
yees working in five-star hotels in Turkey and to examine their intention to
leave the job and to reveal the relationship between them, if any. The questi-
onnaire prepared for this purpose consists of three parts. The first part of the
questionnaire included a demographic questionnaire. A total of 6 questions
were asked in this form. These questions are related to the gender, age, mari-
tal status, education level, employment status and working time of the parti-
cipants. In order to determine the motivation levels of the participants, Gagne
et al. (2010) “Multidimensional Job Motivation Scale” was used. In this part
of the questionnaire, 18 questions were asked and answers were received in
a 7-point Likert system. The scale consists of 6 sub-dimensions in total: “non-
motivation, external regulation-social, external regulation-material, introjec-
ted regulation, personal regulation and intrinsic motivation”. In the last part
of the questionnaire, the “Intention to Leave Scale” developed by Rosin and
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Korabik (1991) was used to measure the intention to leave the job. This scale
consists of 4 questions in total and is answered on a 5-point Likert scale. In
the third and final stage of the research, semi-structured face-to-face inter-
views were conducted with the managers of the human resources depart-
ment of the selected five-star hotels. The purpose of semi-structured face-to-
face interviews is to identify management perspectives on employee motiva-
tion.

The universe of the study is the employees of the existing five-star hotels
in Turkey. Convenience sampling method was used for this study. In this
sampling method, the selection of units from the population is based on easy
availability and/or accessibility. In this sense, the research was carried out in
5-star hotels in Istanbul. 5 of these hotels were selected and the research was
carried out specifically for these hotels. The total number of employees in
these hotels was determined as 780. For this population, the result was 359
when the sample was calculated with 99 percent reliability and 5 percent mar-
gin of error. In this sense, a total of 400 questionnaires were equally distribu-
ted to the employees of the selected hotels. A collection period of 1 month
was determined and the collected questionnaires at the end of this period
were included in the analysis. Although 400 questionnaires were distributed,
a total of 318 questionnaires were collected back as fully filled. In this sense, a
total of 318 questionnaires were included in the analysis in this study. For
face-to-face interviews, a human resources manager from each selected hotel
was targeted and a total of 5 face-to-face interviews were conducted.

The survey results were analyzed using SPSS. Accordingly, descriptive
analyzes were made first and then relationship analyzes were made to deter-
mine the relationships that may exist between motivation and intention to
leave. Face-to-face interviews were analyzed using the storytelling technique.

As a result of the data obtained, the results of the research showed that
total motivation has a statistically significant and positive effect on the inten-
tion to leave. Of the motivation scale sub-dimensions, "not being motivated"
sub-dimension, "intrinsic motivation" sub-dimension, "external regulation-
social" sub-dimension, "personal regulation" sub-dimension, "external regu-
lation-material" sub-dimension and "introjected regulation" sub-dimension
also has a positive and statistically significant effect on intention to leave. In
this sense, it can be said that motivation completely affects the intention to
leave the job in terms of hotel employees. However, according to the results
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of the face-to-face interviews conducted within the scope of this research, the
lack of motivation that may exist in the employees for the managers is not an
effective factor on the intention to leave. According to them, the most impor-
tant factors affecting the turnover intention for hotel employees were expres-
sed as: the difficulty of working conditions, the existence of long working ho-
urs and low wages. In fact, there are deficiencies in the views of the managers
at the point that these basic factors are also among the factors affecting moti-
vation. From this point of view, it can be said that especially human resources
managers should have more information on employee motivation and they
should receive training for this.
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