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(074

Konaklama isletmeleri igin iggoérenlerin davranislari miisteriyi dogrudan etkiledigi i¢in Onemlidir.
Motivasyon araglarinin temel amaci da bu davranislari olumlu yonde kullanmalarmi saglamak ve olumlu
davranislarin devamliligint saglamaktir. Bu arastirmanin amaci; dort ve bes yildizli konaklama igletmelerinde
bulunan isgorenlerin otelin dzelliklerine gore onlari motive eden faktorleri Herzberg Cift Faktor teorisi agisinda
belirlemektir.

Arastirma, Herzberg Cift Faktor Motivasyon Teori’sinde belirlemis oldugu farkli 13 kriteri; Ankara,
Intanbul, izmir, Mugla ve Nevsehir bolgelerinde bulunan dort ve bes yildizli otel isletmelerindeki isgorenler
uygulanmistir. Coklu regresyon, F testi, ANOVA ve Student t testinde uygulanmistr.

Arastirma sonuglarina gore; konaklama isletmelerinde isgérenlerin motivasyonu igin en 6nemli faktor;
sosyal yasanti ve kariyer yapma imkanlaridir. Ayrica, digsal motivasyon faktorleri etkili olmakla birlikte, i¢sel
motivasyon faktorleri isgdren motivasyonunda daha etkil oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Sozciikler: Motivasyon, Hijyen, Isgoren, Konaklama Isletmeleri

ABSTRACT

Behaviors of employees have great significance for accommodation establishments, because they have
direct influence on guests. The basic purpose of motivation means is to inspire employees to use these behaviors
on positive way and to provide permanence of these positive behaviors. The scope of this study is to determine
factors motivating employees of four and five star hotels with respect to the features of hotels from the aspect of
Herzberg Double Factor Theory.

In the study, the 13 criteria determined by Herzberg Double Factor theory have been applied to the
employees of 4 and five star hotels in Ankara, Istanbul, Izmir, Mugla and Nevsehir provinces of Turkiye.
Multiple regression, F test, ANOVA and Student T test have been conducted.

According to the results of the study, social life and career opportunities factor is determined as the
most significant factor for the motivation of employees in accommodation establishments. In addition, 1t has
been rooted out that internal motivation factors are more influential than external motivation factors on the
employee motivation.

Keywords: Motivation, Hygiene, Employee, Accommodation Establishments.
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1. GIRIS

Teknolojik gelismeler, iletisim diinyasindaki basarilar ve 6zellikle insanlarin
ekonomik diizeylerine bagli olarak yasam diizeyleri iyilesmistir. Buna bagli olarak daha 6nce
onlar1 motive eden sadece temel fizyolojik ihtiyaclar iken, son yillarda daha farkli ihtiyag
yapilart ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle, motivasyon son donemlerde yonetim psikolojisinin en

onemli konularindan biri olmustur (Hodgson, 1997, s. 459).

Organizasyon alaninda meydana gelen sosyal karmagiklik; birey ve oOrgiit
ihtiyaglarinin ¢esitlenmesi, tekonolojik gelismeler, ¢ok sert rekabet kosullari, yeniden
yapilanma ve birlesmeler, yonetim felsefesinde ve ilkelerin mevzuatinda meydana gelen
gelismelere bagli olarak isletmelerde de yeniden yapilandirilma ihtiyagi ortaya cikmustir
(George, 2002, s.1). Gelismeler, isletmelerin igyapilarinda da degismelere sebep olmus, ayni

zamanda iggdrenlerin motivasyon konusundaki beklentilerinin artirmigtir.

Insanlarla ¢alismak her zaman karsihkli etkilesimde bulunmak demektir. Bu
etkilesimde gelismenin olusabilmesi, kisinin bir iggéren olarak olup olmamasina baghdir.
Isgorenleri; dogru yone sevk edebilmek, kisiliklerini zenginlestirmeye yardimc1 ve mesleki

gelismelerine destek olabilmek yoneticinin kisiligiyle de ilgilidir (Drucker, 1994, s.14).

Organizasyonlarin gelisim ve bilimsel yonetim yaklagimlarinin temellerini, 1911
yilinda F. Taylor’un “Bilimsel Yonetim” adli yapit1 olusturmustur. Frederick Taylor’u, Henri
Fayol ve Max Weber’in yapitlari izlemistir. Isgorenlerin orgiitteki amac, arzu ve ihtiyaglari,
moral ve motivasyonlart da énemli oldugunu belirtmislerdir. Elton Mayo, Abraham Maslow,
Frederick Herzberg ve Douglas McGregor gibi diisliniirler, deneye dayali arastirmalar ve
vakalara dayandirdiklar1 ¢aligmalari ile yonetimin; insancil ¢aligma kosullar1 ve insana deger

veren beseri iligkiler yaklasimi ile basarili olacagini savunmuslardir (Eren, 1998, s.15).

Douglas McGregor ilk defa 1960°da insan davranislarin diger insanlar tarafindan nasil
alginladigint ve nasil gordiigiinii ele almistir. Yoneticilerin bir kismi X teorisi 6zellikleri
altinda bir kism1 da Y teorisi 6zellikleri altinda toplanmistir. X teorisi ozelligi tasiyan
yoneticilere gore; isgdrenler ¢alismaktan hoslanmazlar ve miimkiin oldugu kadar bundan
kacmak istemekte, sorumluluktan kagmakta, ise karsi isteksiz ve giivenligini her seyin
tistiinde tutmaktadirlar. X kuramin ydnetici tipi, isgorene is yaptirmak i¢in onu zorlamak, siki
bir sekilde kontrol etmek ve cezalandirmak gerektigini diisiinmektedirler (Carson, 2005,

5.450; McGregor, 1985, 5.52; Certo, 1997, s. 390). Ote yandan, Z teorisi motivasyonun ne
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distan zorlamayla, ne de i¢ten goniillii olarak saglanabilecegine dikkat ¢ekmekte; insanin
ancak mantik yoluyla giidiilenebilecegini soylemekte ve insan1 yansiz olarak

degerlendirmektedir (Giirliz ve Giirel, 2006, s.277).

Isgdren bir orgiitiin orgiit olmasimi saglayan temel sebeplerin basinda gelmektedir.
Ozellikle konaklama isletmeleri igin isgdren olmadan isletmenin var olmas1 miimkiin degildir.
Konaklama isletmeleri her ne kadar teknolojiden yararlanirlarsa yararlansinlar hizmetin
kaliteli ve diizenli olarak yerine getirilmesinde isgdrene ihtiyag vardir. Isgorenler de
isletmenin kendilerinden bekleyeni verebilmeleri igin, istek ve beklentilerinin karsilanmasi
gerekmektedir. Isgoren beklentileri fizyolojik oldugu gibi sosyal ve pisikolojik ihtiyaglar1 da

vardir. Bu ihtiyaglar motivasyon araclari ile saglamak miimkiindiir.
2. Otel Isletmeleri A¢isindan Motivasyon Kavrami

Konaklama igletmeleri, emek-yogun bir sektdr olan hizmet sektoriiniin bir alt kolu
oldugu icin diger isletmelere gore isgiiciiniin ihtiyaci ve 6énemi daha fazladir. Otel isletmeleri
cagimizdaki basdondiiriicii teknolojik ilerlemelere ragmen isgiiciine olan 6nemi azalmamstir.
Bu isletmelerde hizmetlerin yiiriitilmesi ve miisterilerin tatmin edilmesi biiyiikk dlciide
isgorenlere baglidir. Ciinkii, otel isletmelerin otomasyonda yararlanabilmeleri sinirlidir. Bu
sebeple otel isletmelerin isgiicli maliyetleri fazladir. Yapilan arastirmalarda isgilicii maliyeti
%30’u gectigi ortaya ¢ikmustir (Akinc1 2002, s.2; Akcadag ve Ozdemir, 2005, s.169). Isgiicii
maliyetlerinin azaltilmasi, miisteri memniiniyetin artirtlmasi, hizmetlerin hizli ve diizenli
olarak yerine getirelebilmesi motive edilmis veya isgorenlerin motivasyon diizeylerine

baglidir.

Konaklama isletmelerinde, hizmetler heterojendir. Hizmetlerin yerine getirilmesi,
makine ve techizatla birlikte daha ¢ok insan giiciine dayanmaktadir. Ayrica farkli béliimlerin
beraber ¢aligmasiyla ancak hizmetlerin yerine getirilmesi miimkiindiir. Ayni zamanda
hizmetleri zaman ¢ok duyarli bi 6zellik art etmektedir. Bu ve benzeri birgok sebepten dolay1
insan kaynaklar1 konaklama isletmeleri i¢cin 6nemli olmaktadir. Motivasyon ise, isgorenlerin

is yasaminda karsilasacaklar1 zorluklarin {istesinde gelmesi i¢in en uygun araglardan biridir.

Motivasyon olgusu isgorenlerin &zelliklerine, bulunduklari konuma ve isletmenin
yapisina gore farklilik gostermektedir. Isletmenin yapisi (politikasi, ¢alisma kosullar, fiziksel
mekan vb.) isgdrenlerin motivasyonunu farkli sekilde etkilemektedir. Motivasyon kavrami

incelenirken daha cok kisisel 6zellikler ve bu 6zelliklerin farkli zamanlardaki yansimalari
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tizerinde durulmaktadir (Robbinson, 1998, s.168). Motivasyon kavrami, orgiitsel davranig
alaninda ¢ok siklikla kullanilmaktadir. Kavramin ortaya ¢ikisindan bugiine kadar 140’1n
lizerinde tamm yapilmustir. Orgiitsel davramis alaninda calisan akademisyenlerin hemen
tamami motivasyonu tanimlamanin ¢ok ciddi zorluklar i¢inde barindirdigini ifade etmislerdir
(George ve Jones, 2002, s.181). Motivasyon, bireylerin beyninde var olan istek, enerji veya
ilgiyi harekete doniistiiriir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1999, s. 190). Motivasyon, enerji ve
davranigin bir fonksiyonudur (Wilson, 2004, s.150) Motive teriminin Tiirk¢e karsiligi, giidi,
saik veya harekete gecmedir. Motivasyon, bir insani belirli bir amag i¢in harekete gegiren giic
demektir. Bireyleri bilingli ve amaclh islerde bulunmaya yonelten diirti veya diirtiiler
bileskesidir (Eren, 2004, s. 397-398). Bireyin orgiit icerisindeki davranmis seklini, gayret
diizeyini ve zorluklar karsisinda diren¢ diizeyini belirleyen icsel psikolojik giigler olarak
tanimlanmistir (George ve Jones, 2002, s.182). Motivasyon; bireyi herakete ge¢cmeye
yoneltmenin hangi yontemlerle saglanacagi sorularina cevap bulmaktir (Ruthankoon ve
Ogunlana, 2003, s.333). Tanimlarin tiimii genel olarak motivasyonu; bireyi hrerakete gegiren,
davraniglarint gekillendiren, ve davranisin devamliligini saglayan icsel psikolojik ve digsal
ekonomik araglarin neler olabilecegi Tlizerinde durmaktadir. Motivasyon araglarinin

farklilagsmasi ile birlikte, araclara bakis agilarina gore teoriler ortaya ¢ikmustir.

Motivasyon teorileri, bir kismi kiginin i¢inde dogan etmenlerden ziyade kendi disinda
veya c¢evresinde bulunan etmenlere agirlik vermektedir. Bu teoriler, kisilerin davraniglarinin
digsal etmenler tarafindan kontrol edildigi varsayimina dayanmaktadir. Calisanlari motive
etmek amaci ile kullanilan digsal etmenlerin basinda ise ekonomik unsurlarin geldigi
savunulmaktadir. Taylor’a gore, isgérenin daha fazla iiretim yapmasi isteniyorsa, daha fazla
parasal tegviklerin kullanilmas1 gerekmektedir (Griffin ve Ebert, 2004, s. 254; Moorhead ve
Griffin, 2004, s. 120).

Motivasyonunun anlasilmasina katki saglayan baslica teoriler; Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Herzberg’in Iki-Etmen Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi, Adams’in Esitlik
Teorisi ve Skinner’in Pekistirme Teorisidir (Lindner, 1998, s.1). Motivasyon teorileri, i¢erik
ve slire¢ teorileri olarak iki temel gruba ayrilmakla beraber, modern teori de bir bagka grup
olarak bilinmektedir. Cagdas teorilerde bireyi motive eden faktdrler, duruma ve isletmenin

cevresel yapisina gore farklilik gostermektedir (Barutgugil, 2004, s.377).

Motivasyonun, éneminin daha iyi anlagilmasi i¢in bu alanda yapilan caligmalara ve

farkl1 bakis acilarii ortaya koyan teorileri kisaca verilmesinde fayda vardir. Bunlar ayni
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zamanda yapilan aragtirmalarin temelini de olusturmaktadir. Motivasyon konusunda yapilan

her arastirma temelde bu teorilerden birine dayandirilmaktadir.

Intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, motivasyon teorilerinin temelini teskil eden, klinik
gozlemler sonucunda 1954 yilinda ortaya koymustur. Maslow, c¢alismalarini iki temel
varsayim tizerinde yapmis ve ortaya ¢ikarmistir. Birincisi, motivasyon kisisel bir olaydir. Bir
bireyi motive eden herhangi bir durum veya olay baskasin1 motive etmeyebilir. ikincisi ise,
motivasyon sadece insanin davraniglarinda gézlemlenebilir (Kogel, 2003, s.634). Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisinin siralamasi ise (Robbinson, 1998, s. 169); fizyolojik, giivenlik, sosyal,
saygl duyulma ve kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak ortaya konulmustur. Maslow’a gore,
isgbérenin motive olmast i¢in bulundugu ihtiya¢ basamaginin bilinmesi ve bu ihtiyacin
giderilmesi i¢in gerekli tatmin araglarinin saglanmasi gerekmektedir (Griffin ve Ebert, 2004,

s.255).

Cift Etmen Motivasyon Teorisi; Motivasyon-Hijyen teorisinde, tatmin tatminsizlik
teorisi olarak belirtilmektedir. Bu teori isgoren, moral problemlerinin taninmasinin miimkiin
olacagm diisiinmektedir. Is tatmin ve tatminsizligi, farkli is etmenlerinden meydana geldigi
ileri siiriilmektedir. Isgdrenleri tatmin eden etmenler, islerin igerigi ile ilgilidir. Ozellikle
basari, taninma isin ilgingligi, sorumluluk artirma, gelisme, ilerleme olurken, is tatminsizligini
olusturan faktorler ise, isin igerigi ile ilgili olmayip daha c¢ok c¢evresel ve oOrgiitiin yapisi ile
ilgilidir. Bunlar; sirket politikasi, yonetim anlayisi, denetim, kisilerarasi iliskiler, calisma
kosullar, ticret, statii ve gilivenliktir. Hijyen faktorlerinin is tatminsizligine yol acar, fakat
bulunmalar1 halinde is tatmini olusturmaz, ancak is tatminsizligini engelleyebilir (Bassett-

Jones ve Lloyd, 2005, s.930-931).

Basart Giidiisii Kurami; Insan ihtiyaglari sonradan 6grenmeyle kazanilabilecegini
ileri stiren David Mc Clelland ve arkadaslari, basari, gii¢c ve bagkasinin kararlarin1 etkilemek
icin ihtiyac¢larin roliinli ele almiglardir. Teoriye gore kisinin bagkalar1 ile sosyal iligkilerini
artirma i¢in iliski kurma, bagkalarini etki altinda tutmaya yonelik gii¢c kazanma, bagkalarinin
yetenek ve becerileri ile belli bir basar1 elde etme gibi ¢esitli ihtiyaclarini gidermeye yonelik
davranis gdstermesidir. Bu ihtiyaglar ¢cok olmasina ragmen en sik ortaya ¢ikan (iliski kurma,

giic kazanma ve basar giidiisii) ti¢ii tizerinde durulmaktadir (Champoux, 2006, s.157).

Var Olma, Iliski Kurma ve Gelisme Kurami; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarasisine
alternatif olarak gelistirilmistir. Alderfer tarafindan gelistirilen ve daha ziyade calisma

hayatindaki ihtiyaglarla ilgili agiklamalara sahip olan teori, ileri siiriilen ii¢ ihtiyacin bas
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harflerinden olusmustur. Bu ihtiyaglar, varolma, iliski kurma ve gelismedir (existence,
relatedness, growth: ERG). Teoriye gore, insanlarin temel ihtiyaglar1 tahmin edilip giderilmez
ise, daha iist diizeyde bulunan istek ve ihtiyaclarin motive edici 6zelligi anlam ifade

etmemektedir (Nicholson, 1998, s. 161; George ve Jones, 2002, s.191).

Beklenti Teorisi; Beklenti veya Umit Teorisi, bireylerin yapmis olduklar1 veya yerine
getirmis olduklar1 goérevleri sonucunda elde edecekleri ddiile baghidir. Vroom’un Beklenti
Teorisi; gore is ve gorev basarisi biiyiik 6lciide odiillendirilmis bir davranig fonksiyonudur
(Buchanan ve Huczynski, 2004, s. 253). Lyman Porter ve Edward Lawler Beklenti Teorisi
Modeli; Vroom’un modelini esas almakta, ancak bazi noktalarda cesitli ilaveler yaparak
modeli zenginlestirmektedir. Lawler-Porter modeli isgoren davranislari motive etmede

odiillerin ¢ok dnemli oldugunu illeri siirmiistiir (Certo, 1997, 5.382).

Davramig Sartlandirma; Davranisin nasil meydana geldigi temeline dayanmaktadir.
Davraniglarda bilingli bir sekilde degismeyi saglayacak olan temel etmen, Ogrenmedir.
Ogrenme ile ilgili en kapsamli yapilan galisma Skinner’in “Islemsel Sartlandirma” teorisidir

(Eren, 1998, s.42).

Esitlik Teorisi; Birey, kendisine verilen 6diil ile kendisinin isletmeye katkisi
arasindaki iliskiye dayanarak, katki ile ddiiliin orantili olmasini istemekte ve bunu baskalarina
verilen 6diil — katki ile karsilagtirmaktadir. Bireyin isletmeye vermis oldugu emek, zeka, bilgi
yetenek ve basar1 gibi degerler katkilarini, bireyin Orgiitten almis oldugu iicret, prim,
ikramiye, statii, yetki ve is giivenligi gibi degerler ddiilleri olusturmaktadir (George ve Jones,

2002, 5.200).

Amacg Teorisi; Edwin Locke ve arkadaslar1 tarafindan amaglarin insan davranislari ve
performans diizeyleri iizerindeki etkileri yillarca siliren c¢alismalari sonucunda ortaya
konulmustur. Bu arastirmalar, amag¢ teorisinin test ve gelistirmesine Oncelik etmistir.
Bagimsiz olarak yapilan birgok denemesel aragtirmalar teoriyi giiclii bir sekilde desteklemistir

(Champoux, 2006, s.177).

Anf Teorisi; Bireyin davraniglarinin sebepleri iizerinde durmaktadir. igsel faktérler;
bireyin i¢inden gelen ve otokontrol saglayan etmenlerdir. Digsal faktorler, bireyin disinda
davraniglarina sebep olanlardir. Bireyin disinda davraniginin olusmasina sebep oldugu igin
durumsal atiflar olarak adlandirilmistir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1999, s.159). Bireyin

hangi motivasyon faktdrleri motive edilecegi bilinmelidir. Ornegin digsal ise, parasal, statii
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vb. gibi d&diiller verilmelidir. Eger, igsel ise, sevgi, takdir edilme vb. gibi faktorler

saglanmalidir (Moorhead ve Griffin, 2004, s.158).

Bu temel teoriler var olmasiyla birlikte ¢alisamada, Herzberg’in (1959), belirlemis
oldugu hijyen-motivasyon ¢ift teorisi temel almmustir. Teoride belirlenen faktorler
kullanilmistir. Hijyen faktorleri daha ¢ok bireyin disinda gelisen ve isin ozellikleri ile ilgili
olan; calisma kosullari, yonetici ve yonetici ile iligkiler, licret, statu, is giivenligi, sirket
politikalar1 ve uygulamasi, isgdrenler arasindaki iliskiler ve personel yasami gibi faktorleri
kapsarken, motivasyon faktorleri ise daha ¢ok isgérenin i¢inden gelen ve psikolojik olgular
icinde barindiran; basari, taninma, sorumluluk, isin kendisi, ilerleme ve gelisme imkanlari
saymak miimkiindiir. Bu arastirmada da bu faktorler isgdérenleri motviasyonu iizerinde etkili

olanlarin tesbiti ve etkileme derecelerini ortaya konulmaya ¢alismistir.
3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Turizm sektorii, isttihdam ve doviz girdisi saglamasi gibi bir¢ok agidan 6nemli oldugu
sOylenebilir. Konaklama isletmeleri turizm sektorli iginde genis bir alan1 kapsamaktadir.
Konaklama igletmeleri, tekonoloji kullanmalariyla birlikte daha ¢ok insan giiciine dayali
hizmet sunan isletmelerdir. Isgdrenlerin psikolojik durumu, miisteri ile temas diizeyi yiiksek
oldugu i¢in dogrudan miisteriye de yansimis olmaktadir. Isgoren iyi ve mutlu oldugu hallerde
miisteriyi etkileyebilecegi gibi mutsuz ve huzursuz oldugu hallerde de miisteri etkilenmekdir.
Hizmetlerin yiiriitilmesi ve miisterilerin memnuniyetinin saglanmasinda isgérenin rolii ve

Oonemi biiytiktiir (Batman ve Yildirgan, 2001, s.3).

Isgorenlerde motive eden etkenlerin belirlenerek gerekli dnlemlerin alinmast, siiphesiz
ki tiim isletme tiirleri igin 6nemlidir. Ozellikle, miisterilerle temas diizeyi yiiksek olan otel
isletmelerinde daha da Onemlidir. Isgdrenlerin motivasyonu konusunda yapilan
arastirmalarda (Curran ve Stanworth, 1981; Staw ve Ross, 1985; Staw vd., 1986; Uyargil,
1988; Arvey vd., 1989; Erez, 1994; House, vd., 1996; Weiss ve Cropanzano, 1996;
Motowidlo, 1996; Oshagbemi, 2000; Judge ve Bono, 2001; Griffin, 2001; Ilies ve Judge,
2002; Tepeci ve Bartlett, 2002; Judge, vd., 2002; vb.) genel olarak bireysel ve orgiitsel
diizeyde bazi (yas, cinsiyet vb.) faktorleri iizerinde durulmustur. insan giiciine yogun olarak
ihtiya¢ duyulan hizmet isletmelerinde, en yiiksek seviyede verimlilik elde edebilmenin
temelinde, calisma bigiminin, onlarin ihtiyac¢larina cevap verebilecek sekilde diizenlenmesi ve

beklentilerinin karsilanma derecelerinin yiiksek olmasi yatmaktadir (Ozmen vd., 1991, 5.102).
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Bu aragtirmada, Herzberg Hijyen-Motivasyon Teorisi’ne gore; otel isletmelerinde
isgdrenlerin motivasyon durumlari incelenmistir. Isgdren motivasyonuna yodnelik yapilan
calismalar (Maidani, 1991; Ardic ve Bas, 2001; Mount vd., 2002; Ak¢adag ve Ozdemir,
2005) fazla olmakla birlikte, arastirma Tiirkiye’deki konaklama igletmelerindeki isgdrenler
iizerinde yapilmis olmas1 farklihg1 olusturmaktadir. Ulkelerin kiiltiirel, ekonomik ve sosyal
yasam tarzindaki farklilik, bireyin calisma hayatina da yansimaktadir. Calismanin amact;
Herzberg cift etmen teorisinde belirlenmis olan kriterlerine gore turizm sektoriinde

isgorenlerin motivasyonuna sebep olan faktorleri belirlemektir.
4. Arastirma Metodoloji

Bu arastirmanin evreni Tiirkiye’de turizm sektoriinde faaliyet gosteren ilk 10 turistik
bolge igersinden rasgele segilen Ankara, Istanbul, Izmir, Mugla ve Nevsehir’deki dort ve bes
yildizli otel isletmeleridir. Ankara, Istanbul, Izmir, Mugla ve Nevsehir arastirmanin evreni
olarak belirlenmesinin nedeni, yatak kapasitesi ve gelen turist sayisi agisindan Tiirkiye’ nin ilk

stralardaki iller arasinda yer almasidir (Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, 2006).

Aragtirma, dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgorenler iizerinde
uygulanmistir. Bunun nedeni, dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinin sektérde bulunan
diger konaklama igletmelerine oranla yonetimlerinin daha profesyonel, yilin 12 ay1 hizmet
verme orani en yiiksek diizeyde bulunmasi ve iggdérenlerin daha yogun olarak calistig1 i¢in
benimsenmistir. Ayrica, dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinde daha kolay ve saglikli
bilgi alinabilecegi diisliniilmiistiir. Evren, konaklama isletmelerinin tespiti ve isgdren

sayisinin hesaplanmasi, Kiiltlir ve Turizm Bakanlig1 kaynaklarina gore belirlenmistir.

Aragtirma alaninin genis olmasi, s6z konusu alanin tiimiine ulasmada maliyet ve
zaman sorununu ortaya c¢ikarmaktadir. Bu nedenle, arastirmada belirlenen evren {izerinden
orneklem yoluna gidilmistir. Aragtirmalarda 6rneklem sayisinin belirlenmesinde temel unsur,
ornegin hedef kitle olarak alinacak yigmin o6zelliklerini yansitacak ve aragtirmanin en diisiik
maliyetle yapilabilmesini saglayacak nitelikte olmasidir (Cannon, 1994, s.137). Calismada,

Yamane (2001, s.116-117), tarafindan belirtilen 6rneklem formiilii kullanilmistir.

Arastirma, dort ve bes yildizli konaklama isletmeleri bulunduklar illerin ortalama
agirliklarina uygun olarak ornekleme seg¢ilmistir. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig: istatistiklerinde

derlenmistir.
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Bes yildizli konaklama isletmelerinde iki yatak i¢in bir isgoren, dort yildizli otel
isletmelerinde ise dort yatak icin bir iggdren istihdaminin reel sektdr agisindan tercih edilen ve
siklikla uygulanan bir yontem oldugu bilinmektedir. Bu durumda bes yildizli igletmelerin
42367 yatak sayisinin 2’si hesaplandigi zaman 21184 isgéren sayisina, dort yildizh
isletmelerin 50305 yatak sayisinin 4’0 hesaplandigi zaman 12576 isgéren sayisina
ulagilmaktadir. Evreni olusturan isgéren sayisi ise, bu iki rakamin toplami olan N=
21184+12576= 33760’tir.  Uluslararas1 standartlara gore dort ve bes yildizli otellerde
odabasina 1,1 isgorenin ¢alismasi gerekmektedir (Cetiner, 1995, s. 16). Toplam dort ve bes
yildizl1 otellerin yaklasik olarak 44079 oda sayisinin 1,1 ile ¢arpilmasi sonucunda elde edilen

N=48487’dir. Bu say1 arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

Tablo 1: iller Bazinda Turizm Belgeli Konaklama isletmelerin Dagilimi (2006)

Tller Konaklama Isletme Sayist Isgoren Sayisi
Isletmesi Tesis Oda Yatak | Evren |Orneklem
Ankara 5 Yildizls 11 2231 4763 2381 43 61
4 Yildizlh 27 2172 4139 1035 18
Istanbul 5 Yildizlh 28 8 494 17 810 8905 | 158 |22
4 Yildizli 63 6 959 14 002 3501 | 63 |1
ipmir 5 Yildizla 10 2907 6295 3148 | 56 85
4 Yildizlh 20 3116 6 539 1634 | 29
Mugla 5 Yildizla 20 5650 12 450 6225|110 205
4 Yildizlh 57 10004 21255 5314 | 95
Nevsehir 5 Yildizlh 2 506 1049 525 9 28
4 Yildizlh 14 2 040 4175 1044 19
Genel Toplam 252 44079 439247 33760 600
Toplam 5 Yildizl 71 18788 42367 21184 376
Toplam 4 Yildizli 181 24291 50305 12576 224
Kaynak: Kiiltiir ve Turizm Bankalig1, 2006, s. 51.
n= Ornekleme biiyiikliigii n= Ornekleme biiyiikliigii
N= 33760 N= 48487
p=0.,5,q=0,5 p=0.,5,q=0,5
z= 1,96, d= 0.04 z=1,96,d= 0.04

G 48487 196'.05.05
48487.0,04 +196°.0,5.0,5

33760 .1,96>.0,5.0,5
n= =590
33760 .0,04 > +1,96°.0,5.0,5

Her iki hesaplama yonteminde drneklem sayis1 590 ve 593 olarak ¢ikmistir. Orneklem
sayist, evreni daha saglikli bir sekilde temsil edebilmesi i¢in otellerin yildiz ve bulunduklari

illeri gore agirlikli ortalamalar1 600 sayis1 alinarak hesaplanmustir.
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Veri Toplama ve Analizi

Orneklemde belirlenen isgoren sayisindan verilerin toplanmasi igin anket tekniginden
yararlanilmigtir. Temel 6lgek Herzberg ve onun takipgileri tarafindan belirlenen 13 faktorii
test edecek ifadeler gelistirilerek yeni bir dlgek diizenlenmistir. Is tatminini 6l¢gmeye yonelik
Olceklerden biri, Weiss vd., (1967), tarafindan gelistirilen ve i3 doyumunu 20 boyut {izerinden
olgen kapsamli bir is tatmini 6lgegidir. Ilgili litaratiirde Minnesota tatmin Olgegi (Minnesota
Satisfaction Questionary-MSQ) olarak bilinen s6z konusu bu 6lgegin 100 sorudan olusan
uzun formu ve 20 sorudan olusan kisa formu bulunmakta ve her iki form da igin farkli 20

boyutuyla ilgili sorular igermektedir (Ezzedeen, 2003, s.8).

Bu arastirmada, Herzberg Cift Etmen Motivasyon Teorisinde belirlemis oldugu
faktorleri motivasyonu 6lgmek i¢in yeni bir anket hazirlanmistir. Anket 5°1i Likert dl¢egine

gore toplam 51 ifadeyi icermektedir.

Giivenilirlik; pilot anket uygulamasinda (63 denek iizerinden) giivenirlilik Cronbach’s
Alpha testine gore % 96,3, isgorenler iizerinde uygulandiktan sonra (634 isgdren lizerinde)
yapilan analizde ise % 95,8 olarak ¢ikmistir. Bu sonug sosyal bilimler aragtirmalari i¢in kabul
edilebilir aralik oldugu soylenebilir. Gegerlilik; bir 6l¢gme aracindan alinan sonuglarin bir
bireyin belli bir gorevi yapabilecek yetenegi oldugunu veya belli bir sekilde davranacagini
tahmin edebilecegini ispatlamaktir (Ozgelik, 1989, 114). Anket bir grup arasinda tartisilmis ve
bir grup isgdrene uygulamistir. Isgdrenlerden gelen geri bildirim {izerine tekrar tekrar

diizenlenerek sonuca ulagilmigtir.

Toplanan veriler SPSS paket programu ile analizi edilmistir. Istatistiksel analizler;
coklu regresyon, F testi, ANOVA ve Student t testinde uygulanmistir. Ayrica coklu
korelasyon katsayist ve ¢oklu belirleme katsayis1 hesaplanarak bagimsiz degiskenlerin

bagimli degiskendeki degisimi agiklama miktar1 da (yiizde olarak) hesaplanir hesaplanmustir.
5. BULGU VE YORUMLAR

Arastirmaya katilan iggorenlerin Tablo 2’ye gore, % 29,5’1 kadinlar ve % 70,51
erkeklerden olusmaktadir. Arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyetlerine bakildiginda
erkeklerin daha fazla turizm sektoriinde c¢alistiklart goriilmektedir. Bu alanda yapilan bazi
(Toker, 2007; Ak¢adag ve Ozdemir, 2005; Yavuz, 2008) arastirmalarinda da benzer sonuglar
ortaya ¢ikmistir.
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Arastirmaya katilan isgorenlerin % 57,7°s1 mesleki egitim almamis, % 42,3’i ise
mesleki egitim almistir. Arastirmaya katilan isgdrenlerin mesleki egitim durumlarina
bakildiginda, mesleki egitim almayanlarin alanlardan daha fazla turizm sektoriinde galistiklart
ortaya ¢ikmustir. Turizm sektorii agisinda bakildiginda mesleki egitimin ne kadar onemli
oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Toker (2007), arastirmasinda turizm egitimini almayanlarin
oraninin % 60 oldugunu belirtmistir. Turizm, ¢ok dnemli ve bacasiz endiistri olarak bilinen
bir sektordiir. Boylesine onemli olan bir sektdriin isgdrenlerinin mesleki egitim alaninda bu

kadar olumsuz bir durumda olmasi, sektor i¢in ¢ok ciddi bir sorundur.

Isgorenlerin boliimlere gore dagilimi, en fazla % 31,7 ile servis ve bar, en az % 8 ile
muhasebe boliimii olusturmaktadir. Unvanlar1 acisindan bakildiginda, en fazla % 62,5 ile
isgorenlerin kendisi, en az % 2,4 ile iist kademede gbrev yapan isgorenler arastirmaya

katilmustir.

Otelin statiisii ve yildiz1 bakimindan dagilimi, % 53,2 ‘i ulusal % 46,81 uluslararasi

oteller, % 38,5’1 4 yildizli, % 61,5 ile 5 yildizli oteller grubundan olusmaktadir.

Tablo 2: Otelin Ozelliklerine gore isgorenlerin Durumlarimin Dagilimi (n=634)

Gruplarin Dagilimi n Y%
Cinsiyet Erkek 447 70,5
Kadin 187 29,5
Resepsiyon 103 16,2
Servis ve Bar 201 31,7
Mutfak 62 09,8
Boliimler Teknik Servis 58 09,1
Kat Hizmetleri 65 10,3
Muhasebe 51 08,0
Diger 94 14,8
Personelin Kendisi 396 62,5
Unvanlar Alt Kademe Yénetiqi . 156 24,6
Orta Kademe Y Onetici 67 10,6
Ust Kademe Yonetici 15 02,4
Mesleki Egitim Almamis
Mesleki Egitim Durumu Olanlar 366 57,7
Mesleki Egitim Almig Olanlar 268 423
v . Ulusal 337 53,2
Otel Statiisii Uluslararasi 297 46,8
4 Yildizlh 244 38.5
Yildiz Sayst 5 Yildizh 390 615

Hijyen etmenleri ile motivasyon arasindaki iligskinin incelenmesi i¢in ¢oklu regresyon

analizi kullanilmistir. Boylece etmenlerin her birinin ayr1 ayr1 bireyi motive edip etmedigi
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iliskisi incelenmistir. Tablo 3’te ¢oklu regresyon modelinin anlamlilig1 i¢in F testi sonuglari
ve Tablo 4’da faktorlerin modeldeki katsayilar1 ve bu katsayilarin anlamliligi icin test
istatistigi degerleri verilmistir. Daha sonra hijyen etmenlerinin ile iggbren motivasyon
arasindaki iliski otel 6zellikler bakimindan incelenmis, her bir 6zellik i¢in elde edilen bulgular
tablo seklinde diizenlenmistir.

Motivasyon faktorlerin ile bireyin motivasyonu arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in
coklu regresyon analizi kullanilmist, ¢coklu regresyon modelinin anlamliligi i¢in F testi
sonuglar1 ve bu katsayilarin anlamlilig1 i¢in test istatsitigi degerleri verilmistir.

Tablo 3’e gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Modele gore; hijyen
etmenlerinin tiimii ile motivasyon arasindaki korelasyon 0,789 ve belirleme katsayis1 0,623
bulunmustur. Buna gore isgorenlerin % 62,3’1 hijyen etmenleri tarafindan motive olduklar
sOylenebilir. Herzberg vd. (1959), Herzberg (1965), Herzberg ve digerlerinin (1968),
yaptiklar1 arastirmalarda hijyen etmenlerinin bireyin motivasyonu dolayisyla is tatmini ile

iligkisinin olmadigini kabul etmektedir.

Tablo 3: Regresyon Modelinin Anlamhlig: icin Anova Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler F p
Hijyen Faktorleri Toplam Derecesi Ortalamasi
Regresyon 261,358 8 32,67
Artik 158,122 625 0,253
Toplam 419,48 633 129,1321 0,000
r =0,789 '=0,623
Motivasyon
Faktorleri
Regresyon 281,614 5 56,323
Artik 137,866 628 0,22 256,559 0,000
Toplam 419,48 633
r=,0819 1°=0,669

Herzberg ¢alismalarindan sonra yapilan arastirmalarda da hijyen etmenleri ile isgdren
motivasyonu arasinda iliskinin oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bunlardan, Davis’in (1971)
yaptig1 arastirmada, bireyi motive eden dolayisyla is tatmini ve is tatminsizligi faktorlerinin
yoruma acik oldugunu illeri stirmiistiir. Castillo ve Cano’nun (1999) 6gretmenler {izerinde
yaptig1 ¢calismada, hijyen etmenlerin cinsiyet bakimindan analiz sonucunda hem erkek hem de
bayan 6gretmenlerde, motivasyon ile iliskinin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Oshagbemi
(1998), hijyen faktorlerinin hem motivasyon hem de motivasyonsuzluga etkisi oldugunu ileri

surmiistiir.
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Motivasyon faktorlerinin tiimii ile birey motivasyonu arasindaki korelasyon 0,819 ve
belirleme katsayis1 0,669 bulunmustur. Isgdrenlerin motivasyonundaki degisimin % 69, 9’ii
Herzberg motivasyon faktorleri tarafindan agiklanmaktadir. Hijyen ve motivasyon faktorleri
karsilastirtlmast yapildigi takdirde motivasyon faktorlerinin hijyen daha fazla isgdren
motivasyonunu dolayisyla is tatminini acikladigi sdylenebilir. Turizm isletmelerinde isgéren
motivasyonu lizerinde i¢sel motivasyion faktorleri digsal motivasyon faktrdlerinde daha etkili
oldugu soylenebilir.

Tablo 4’e gore; regresyon analizinde elde edilen regresyon denkleminde sadece
“yonetici ve yonetici ile iliskiler” ve “taminma” faktorleri katsayisi istatistiksel olarak
anlamsiz bulunmugtur. Korelasyon analizinde elde edilen korelasyon katsayilar1 ise

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 4 Hijyen ve Motivasyon Faktorlerinin Coklu Regresyon Katsayilarinin Analizi

.. . B Standartlastirilmis t p
Hijyen Etmenleri Katsayilar B Katsayilari

Sabit 0,555 5,674 0,000
Calisma Kosullarindan 0,095 0,108 3,045 0,002
Yonetici ve Yonetici ile

Mliskiler 0,036 0,041 1,176 0,240
Ucret 0,097 0,124 3,475 0,001
Statu 0,076 0,090 2,703 0,007
Is Giivenligi 0,082 0,092 2,79 0,005
Sirket Politikalar1 ve

Uygulamasi 0,101 0,113 3,151 0,002
Isgorenler Arasindaki

Mliskiler 0,147 0,164 4,519 0,000
Personel Yasami 0,210 0,266 7,19 0,000

Motivasyon Faktorleri

Sabit 0,639 7,715 0,000
Basari 0,229 0,264 7,463 0,000
Taninma 0,005 0,005 0,146 0,884
Sorumluluk 0,091 0,101 2,72 0,007
Isin Kendisi 0,132 0,138 4,08 0,000
Ilerleme  ve  Gelisme

Imkanlar 0,359 0,434 12,61 0,000

Tablo 4’e gore, Herzberg motivasyon faktorlerinden hijyen faktorler bireyi motive
etmede etkili olmadigi halde, bu arastirmada etkili oldugu goriilmektedir. Hatta “iggdren
arasindaki iligkiler ve personelin yasami1” faktorleri motivasyon faktorleri kadar etkili oldugu

ortaya ¢ikmistir. Her ne kadar isgorenleri motive etmede motivasyon faktorleri daha etkili
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oldugu goriiniirse de hijyen faktorlerin varligi da birey motivasyonu iizerinde etkisi sdylemek
miimkiindiir. Ancak, motivasyon ve hijyen faktorlerinin bir karsilastirilmasi yapildig: takdirde
isgorenlerin igsel olarak kabul edilen motivasyon faktorlerine, digsal ve hijyen faktorleri

olarak bilinenlere daha fazla deger verdikleri ortaya ¢ikmustir.

Tablo 5’¢ gore, c¢oklu regresyon analizi sonuglari hijyen faktorlerinin isgdren
motivasyonu iizerinde etkili olan ve motivasyon ile arasinda iliski erkeklerde; ‘“‘calisma
kosullari, tcret, statii, sirket politikalar1 ve uygulamalari, isgdrenler arasindaki iliskiler ve
personel yasami” faktorleri, bayanlarda ise; “is giivenligi ve personel yasami” etkili oldugu
goriilmiistiir.Castillo ve Cano (1999), yapmis olduklar1 arastirmada erkeklerde, yoneticinin
kendisi, politikalar, iicret ve ¢alisma kosullar1 6nemli olurken; bayanlarda isin kendisi ve

calisma kosullar1 6nemli olarak ortaya ¢ikmustir.

Tablo 5: Faktorlerin — Isgoreni Motive Etme iligkisinin Cinsiyet Bakimindan

Incelenmesi
Hijyen etmenleri B Katsayilar

Erkek Bayan
Calisma Kosullar1 0,105* 0,105
Ucret 0,112% 0,142
Statii 0,109* 0,067
Is Giivenligi 0,017 0,252*
Sirket Politikalar1 Ve Uygulamasi 0,116* 0,112
Isgorenler Arasindaki Iliskiler 0,198* 0,084
Personel Yasami 0,296* 0,199*

P=0,000 | r*=0,648F=100,597  [r’=0.598 F=33.081
Motivasyon Etmenleri
Basari 0,269* 0,276*
Sorumluluk 0,082 0,156%*
Isin Kendisi 0,193* 0,000
flerleme ve Gelisme imkanlar 0,406%* 0,475%*
Basari 0,269* 0,276*

p=0.000 ’=0,678F=188,761 ’=0.662 F=70.846
*: t testine gore, p<0.05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Hijyen Faktorleri ile igsgéren motivasyonu arasindaki iliskinin erkeklerde degisimin %
64, 8’ini agiklarken, bayanlarda degisimin % 59,8’ini agiklamaktadir. Dolayisiyla, erkeklerde
hijyen etmenleri isgdéren motivasyonu degisimindeki belirleme katsayis1 bayanlara gore daha
yiiksektir.

Faktorlerin katsayisi istatistiksel analizlerine gore, erkeklerde en yiliksek puani 0,296

ile “personelin yasantis1” alirken, bayanlarda en yiliksek puani 0,252 ile “is giivenligi”
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almistir. Bu agisinda, erkekler i¢in personelin yasantisi, bayanlar i¢in is glivenligi en 6nemli

oldugu soylenebilir.

Tablo 5’ te motivasyon faktorleri isgdreni motive etmesi iizerinde en etkili olan
faktorler erkeklerde; “basari, isin kendisi ve ilerleme ve gelisme imkanlar1”, bayanlarda;
“basar1, sorumluluk ve ilerleme ve gelisme imkanlar1”, 6nemli olarak ortaya cikmustir.
Erkeklerde isgdren motivasyon degisiminin % 67,8’ini, bayanlarda % 66,2’ni motivasyon
faktorleri ile agiklamak miimkiindiir. Hem erkeklerde hem de bayanlarda en yiiksek belirleme
katsayist ilerleme ve gelisme imkanlart almistir. Erkeklerde belirleme katsayisi 406 iken

bayanlarda belirleme katsayis1 475 ¢ikmustir.

Tablo 6: Faktorlerin—Isgoreni Motive Etme Mliskisinin Mesleki Egitim Bakimindan
Incelenmesi

Egitim Gruplar icin p Katsayilari

Hijyen etmenleri Mesleki egitim Mesleki egitim almis
almams

Calisma Kosullarindan 0,026 0,210*

Yonetici ve Yonetici ile fliskiler 0,070 0,017

Ucret 0,107* 0,149*

Statii 0,086 0,075

Is Giivenligi 0,144* 0,053

Sirket Politikalar1 ve Uygulamasi 0,157* 0,051

Isgorenler Arasindaki Iliskiler 0,181* 0,145%*

Personel Yasami 0,229%* 0,304%*
p=0.000 '=0,647,F=81,731 1'=0,604, F=49,325

Motivasyon Faktorleri

Basar1 0,315* 0,180*

Taninma -0,047 0,099

Sorumluluk 0,132* 0,061

Isin Kendisi 0,090* 0,210*

Ilerleme ve Gelisme Imkanlari 0,454%* 0,407*

p=0.000 r'=0,711,F=177,149 1'=0,633,F=90,444

*:t testine gore, p<0.05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir

Tablo 6’ya gore coklu regresyon analizi hijyen faktorlerinin iggéren motivasyonu
tizerinde etkili olan ve mesleki egitim almamis gruba bakildigi zaman “personel yasami,
isgorenler arasindaki iliskiler, sirket politikalar1 ve uygulamasi is giivenligi ve iicret”;
mesleki egitim almis olanlarda, “personel yasami, calisma kosullarindan, iicret, isgorenler

arasindaki iliskiler” olarak onemli oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Mesleki egitim almamis grubunda % 64,7’sini, mesleki egitim almis grubunda %
60,4°dii, aciklamaktadir. Dolayisiyla, mesleki egitim almamis grubunda hijyen etmenleri
isgoren motivasyonundaki degisimi belirleme katsayis1 mesleki egitim almig gruba gore daha

yiiksektir.

Tablo 6’ya gore motivasyon faktorlerinin isgéren motivasyonu lizerinde etkili
bakildig1 zaman mesleki egitim alanlarda; “basari, sorumluluk, isin kendisi ve ilerleme ve
gelisme imkanlar1”, mesleki egitim almayanlarda; “basari, isin kendisi ve ilerleme ve gelisme
imkanlar1” olarak o6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir. Motivasyon faktorleri isgéreni motive
etmedeki degisiminin mesleki egitim almamis grubunda % 71,1’ini, mesleki egitim almis

grubunda % 63,3 nii agiklamaktadir.

Tablo 7°de coklu regresyon analizi sonuglarina gdre hijyen faktorleri ile boliimler
arasinda iligki resepsiyon boliimiinde; “iicret, is giivenligi, sirket politikalar1 ve uygulamasi
ve‘“‘personel yasami”, servis ve bar boliimiinde; “calisma kosullari, {icret, isgorenler arasindaki
iligkiler ve ersonel yasam1”, mutfak boliimiinde; “yonetici ve yonetici ile iligkiler, igsgdrenler
arasindaki iligkiler ve personel yasami”, teknik servis boliimiinde; “calisma kosullari,
isgorenler arasindaki iligkiler ve personel yasami”, kat hizmetleri boliimiinde; “is glivenligi,
sitket politikalar1 ve uygulamasi, isgorenler arasindaki iliskiler ve personel yasami” etkili
olarak ortaya ¢cikmustir. Hijyen faktorler tarafinda isgéreni motive etme degisimi resepsiyon
boliimiinde % 82,1°ni, servis ve bar boliimiinde % 81,6’sin1, mutfak boliimiinde % 85,9 unu,
teknik servis boliimiinde % 80,7’sini, kat hizmetleri boliimiinde % 84,7’sini, muhasebe
boliiminde % 79,0’unu ve diger boliimlerde % 99,9’unu acgiklanmaktadir. Bu bdoliimler
itibariyle isgorenleri hangi faktorlerle motive edilecegini goOstermesi acgisinda isletme
yoneticileri igin yol gosterici olacaktir. Isgdren motivasyonu iizerinde etkili olan faktdrlerinin

onemi belirlemek acisindan 6nemlidir.
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Tablo 7: Faktorlerin — Isgéreni Motive Etme iligkisinin Boliimler Bakimindan
Incelenmesi

Boliimler icin  Katsayilari

Hijyen Res. | Ser.ve | Mutfak | Teknik | Kat Hiz. | Muh. | Dig.
etmenleri .
Bar Servis

Calisma
Kosullarindan | 0,033 0,192* -0,019 0,252* -0,198 0,139 0,192
YoOnetici ve
Yonetici ile
Iliskiler 0,096 0,054 0,315* -0,032 -0,041 -0,025 -0,138
Ucret 0,211* | 0,128%* -0,041 0,153 0,200 0,056 0,282%*
Statii 0,090 0,089 -0,004 0,123 0,019 0,238%* -0,034
1§ Glivenligi 0,185* | 0,014 0,172 -0,105 0,252* 0,208 0,158
Sirket
Politikalar1 ve
Uygulamasi 0,195* | 0,007 0,079 0,094 0,286* 0,171 0,161
Isgorenler
Arasindaki
Hiskiler 0,003 0,162* 0,289* 0,277* 0,295% 0,157 0,092
Personel
Yasami 0,219* | 0,340* 0,225* 0,338* 0,150%* 0,14 0,168

B °=0,821 [*=0,816 ’=0,859  °=0,807 ’=0,847 ’=0,79  ’=0,999
p—0.000 F=24,289 [F=47,839 F=18,647 [F=11,423 F=17,8 F=8,69 IF=10,144
Motivasyon
Faktorler
Basari 0,357* | 0,159%* 0,487* 0,243* 0,193 0,415%* 0,161
Taninma 0,14 0,119 -0,286* | -0,145 0,104 -0,098 0,078
Sorumluluk 0,178* | -0,036 0,011 0,168 0,286* 0,106 0,319*
Isin Kendisi 0,061 0,310* 0,111 0,02 0,153 -0,12 -0,031
[lerleme ve
Gelisme
Imkanlar 0,254* | 0,405%* 0,593* 0,534* 0,227 0,623* 0,419%*
p=0.000 ’=0,853 | r'=0,84 ’=0,87 | ’=0,76 1’=0,87 1’=0,87 1’=0,79

F=51,66 F=92.56 F=3432 F=14,25 F=36,20 F=20.0 F=29,72

*:t testine gore, p<0.05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 7°ye gore motivasyon faktorlerinin iggdren motivasyonu ile boliimler arasinda

iliski resepsiyon boliimiinde; “basari, sorumluluk ve ilerleme ve gelisme imkanlar1”, servis ve

bar boliimiinde; “basari, isin kendisi ve ilerleme ve gelisme imkanlar1”, mutfak boliimiinde;

“basari, ve ilerleme ve gelisme imkanlar1”, teknik servis boliimiinde; “basar1 ve ilerleme ve

gelisme imkanlar1”, kat hizmetleri boliimiinde; “sorumluluk, muhasebe boliimiinde; “basar1 ve

ilerleme ve gelisme imkanlar1”, Mutfak boliimii calisanlarinda; “ilerleme ve gelisme

imkanlar1” faktorleri etkili olarak ortaya ¢ikmistir. Motivasyon faktorleri tarafinda isgéreni

motive etme degisimin resepsiyon bolimiinde % 85,3’iinii, servis ve bar boliimiinde %

84,0’1ini, mutfak bolimiinde % 87,0’sini, teknik servis boliimiinde % 76,0’sini, kathizmetleri
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boliimiinde % 87,0’sini, muhasebe boliimiinde % 87,0’sini ve diger bdliimlerde % 79,0 unu
aciklamaktadir. Hijyen ve motivasyon faktorleri agisinda bireyi motive eden faktorlerin neler
oldugu ve bu iggoreni isinde taminini saglayan dolayisiyla motive eden faktorlerin konaklama

isletmeleri i¢in 6nemli olanlarini ortaya koymaktadir.

Tablo 8’in ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore, hijyen faktorlerinin iggdren
motivasyonu ile {invan iliskinin bakimindan; personelin kendisi; “calisma kosullarindan,
ticret, is giivenligi, sirket politikalar1 ve uygulamasi, isgdrenler arasindaki iligkiler ve personel
yasami1”, alt kademe yoOneticilerde; “licret, isgdrenler arasindaki iliskiler ve personel yasami”,
orta kademe yoneticilerde; “statii ve isgorenler arasindaki iliskiler”,  {list kademe
yoneticilerde; “yonetici ile iliskiler, statii, igsgorenler arasindaki iliskiler ve personel yasami”
faktorleri motive etmede etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Hijyen faktorleri ile isgdreni motive
etme degisimi personelin kendisinde % 63,3 1inii, alt kademe yoneticilerde % 63,5’ini, orta
kademe yoneticilerde % 55,0’ini ve iist kademe yoneticilerde % 96,2’sini agiklamaktadir.
DeSantis ve Durst (1996) kamu ile 6zel sektor is tatmini karsilagtirmasini konusunda yapmis
olduklar1 arastirma sonucunda, kamu sektdriinde ¢alisan isgdrenleri, yoneticinin uzmanlik
giiciine gilivenmeleri ile motivasyon arasinda iliski oldugunu ortaya ¢ikmistir. Emmert ve

Taher (1992) arastirmalarinda mavi yakali isgorenlerin profesyonel isgorenlerden daha

yliksek diizeyde motivasyona sahip olduklari bulunmustur.

Tablo 8: Faktorlerin — isgoreni Motive Etme iliskisinin Unvan Bakimindan Incelenmesi

Unvanlar icin B Katsayilari
Hijyen etmenleri Personelin Alt Orta Ust
Kendisi Kademe Kademe Kademe
Calisma Kosullari 0,110* 0,004 0,248 0,043
Yonetici ve Yonetici ile
Mliskiler 0,078 0,016 0,053 -0,979*
Ucret 0,107* 0,219%* -0,033 0,155
Statii 0,065 0,079 0,271%* 0,446*
Is Giivenligi 0,094* 0,09 0,099 0,06
Sirket Politikalar1 ve
Uygulamasi 0,131* 0,128 -0,017 0,176
Isgorenler Arasindaki
Mliskiler 0,118%* 0,223* 0,250* 0,550*
Personel Yasami 0,309* 0,221%* 0,116 0,595%*
°=0,633 r'=0,635 =055  [’=0,962
F=83,534 F=31,95 F=8,856 [F=18,731
=0.000 p=0.000 p=0.000 =0.001
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r'=0,686 r'=0,653  [’=0,547  [’=0,777

Motivasyon Faktorleri F=170,68 F=56,557 F=14,741 |F=6,277

=0.000 p=0.000 =0.000 p=0.009
Basar1 0,285* 0,245%* 0,188 0,418
Sorumluluk 0,094* 0,159* -0,026 -0,132
Isin Kendisi 0,107* 0,140%* 0,275* 0,414
Ilerleme ve Gelisme Imkanlari 0,419* 0,460* 0,472* 0,428%*

*:t testine gore, p<0.05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 8’e¢ gore motivasyon faktorlerinin ile {invan iligkisi bakimindan; personelin
kendisi; “basari, sorumluluk, isin kendisi ve ilerleme ve gelisme imkanlar1”, alt kademe
yoneticilerde; “basari, sorumluluk, isin kendisi ve ilerleme ve gelisme imkanlar1”, orta
kademe yoneticilerde; “isin kendisi ve ilerleme ve gelisme imkanlari, {ist kademe
yoneticilerde; “ilerleme ve gelisme imkanlar1” faktorleri etkili olarak ortaya cikmustir.
Isgorenlerin iinvanlar1 bakiminda bakildig1 zaman biitiin gruplar icin 6nemli olan faktér; isin
kendisi ve ilerleme ve gelisme imkanlart olmustur. Bu, isgorenlerin kendi islerinde mutlu

oldugunu gostermekte ve ayni zamanda kendi islerinde gelismeyi de beklemektedirler.
6. SONUC VE ONERILER

Ulkenin en &nemli gelir kaynaklarindan biri olan turizm sektoriinde calisanlar
arasindan erkekler ¢ogunlugu olusturmaktadir. Bu sonu¢ benzer arastirmalarda da ortaya
cikmigtir. Turizm sektoriinde calisanlarin sektorle ilgili herhangi bir mesleki egitim almamis
olan kisiler daha fazla olmas1 énemli bir eksikliktir. Ozellikle 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmeleri acisinda bu boyle olurken diger isletmeler icin daha koti bir durum oldugu

sOylenebilir.

Herzberg’in hijyen etmenler olarak belirledigi; “calisma kosullarindan yonetici ve
yonetici ile iligkiler, iicret, statili, is giivenligi, sirket politikalar1 ve uygulamasi, isgorenler
arasindaki iliskiler, personel yasami” faktorleri ile is tatmini arasinda iliskinin var oldugu
kabul edilmistir. Bu sebeple, konaklama isletmelerinde hijyen olarak kabul edilen faktorlerin
birer motivasyon araci olarak kullanilabilecegi ortaya ¢ikmistir. Hatta isgoren ozellikleri sabit
alarak yapilan Pearson Korelasyon katsayisinda en yiiksek degeri alan “personelin 6zel

yasantis1” faktorii daha etkili oldugu goriilmiistiir.

Motivasyon faktorleri ile beraber bakildigi zaman Herzberg’in belirlemis oldugu

motivasyon etmenlerin is tatmini lizerinde etkisi hijyen faktorlerine gére daha fazla oldugu da
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bir gercektir. Isgorenlerin motive olmalarin1 saglamak, motivasyon faktdrlerinin hijyen

faktorlerinden daha etkili oldugu s6ylemek miimkiindiir.

Herzberg’in belirlemis oldugu motivasyon etmenleri is tatmini ile iliskileri agisindan
genel olarak bakildigi zaman hijyen etmenlerinden daha yiiksek iliskinin var oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla, isgorenlerin isyerinde motive olmalarin1 saglayacak ve is tatmini
lizerinde etkisi en fazla etkili olan etmenlerin icsel etmenler oldugu sdylenebilir. Isletme ve
isten kaynaklanan digsal etmenler onemli olmakla birilikte igsel etmenlerin daha baskin
oldugu sdylenebilir. Bu sebeple, konaklama isletmelerinde isgérenin is tatmini saglanmasi,
i¢csel olarak bilinen ve isgdrenin i¢ diinyasi ile ilgili olan etmenleri disardan saglanan ve
fiziksel olarak goriilen etmenlerden daha etkili oldugu soylenebilir. isletme sahipleri ve
yoneticileri, “ilerleme ve gelisme imkanlari, bagari, isin kendisi ve sorumluluk™ faktorlerine,
“Uicret, is glivenlik, c¢alisma kosullar1 vb.” faktorlerden daha fazla Onem vermeleri

gerekmektedir.

Cinsiyet bakimindan hijyen faktorler, erkekler i¢in en 6nemli etmen isgdrenin “sosyal
yasantisi”dir. Bayanlar agisindan en Onemli etmen ise, “is giivenligi”dir. Motivasyon
faktorleri bayanlarda; “kariyer yapma, basar1 ve sorumluluk”, erkeklerde ise “kariyer yapma,
basar1 ve isin kendisi” olarak ortaya ¢ikmistir. Hem bayanlarda hem de erkeklerde taninma

etmeni bir anlam ifade etmemistir.

Mesleki egitim alip almama durumlarina gore bakildigi zaman, mesleki egitim
almamig olanlar almis olanlara gore daha fazla motivasyon etmenlerini is tatmini ile iligkisi
acisinda onem verdikleri ortaya c¢ikmistir. Boliimler itibariyle en fazla hijyen etmenleri
motivasyon lizerinde etkisi olan boliimler resepsiyon, kat hizmetleri, servis ve bar oldugu
goriilmektedir. Taninma faktorii, bir motivasyon araci olarak iliskisi negatif yonden mutfak
boliimiinde ortaya cikmigtir. Biitlin bolimlerde en yiiksek iliski  “ilerleme ve gelisme

imkanlar1” faktoriinde ortaya ¢ikmustir.

Unvanlar bakimindan ¢ikan sonug isgdrenin kendisi is tatmini konusunda beklentileri
hijyen etmenleri seviyesinde daha ¢ok goriindiigii sdylenebilir. Yonetim kademesinde hicbir
yetkisi olmayan isgorenlerin beklentilerinin diisiik olmast 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmeleri i¢in ¢ok olumsuz bir durum oldugu sdylenebilir. Motivasyon faktorleri i¢inde
biitlin gruplar i¢in en yiiksek degere sahip olan “ilerleme ve gelisme imkanlar1” etmeni ortaya

cikmustr.
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Arastirmanin, turizm sektoriinde bulunan isgdrenlerin islerini daha etkili ve verimli
yapabilmelerini saglayacak faktorlerin neler oldugunu ortaya koymasi agisinda 6nemlidir. Bu
sektorlin insan kaynaklar1 agisinda kendini gormesi ve gelistirmesi i¢in yararli olacaktir.
Arastirmada, daha ¢ok iggorenlerin ¢alismis olduklart boliimler ve otel isletmesinin iginde
bulunduklar1 durumlar1 itibaryle incelenmistir. Bu sebeple, isgorenlerin beklentileri ve

beklentilerini karsilayacak onerileri su sekilde siralamak miimkiindiir;

Arastirmada ¢ikan sonuglara gore, isgorenlerin egitim diizeylerinin diisik tiir. Bu
isgorenlerin is ortamindaki performanslarina yansimaktadir. Ayni zaman is kalitesi ve miisteri
memniiniyeti tizerinde etkili olmaktadir. Bu sebeple, otel isletme sahip ve yoneticileri isgoren
egitim diizeyleri yiikseltilmesi konusunda ¢aligma yapmalar1 6nemlidir. Egitim diizeyi yliksek
olan isgdrenin motive edilmesi de kolay olacaktir. Benzer sonuclar, isgérenlerin mesleki
egitim durumlarinda da ortaya g¢ikmustir. Mesleki egitimin gelistirlimesi, is kazalar1 ve
mesleki hastaliklarin azalmasina, bireyin isini daha ¢ok sevmesine ve daha rahat motive

olamasini saglamak a¢isinda 6nemlidir.

Otel isletmelerinin ¢alisma durumlari, genellikle ¢irak-usta iligkisine dayali olarak
gelismektedir. Isgoren ise baslarken en alt tabakada baslayarak, ¢alisma sirasinda gostermis
oldugu basariya gore yiikselir. Bu sebeple, iggorenlerin i¢in en onemli faktor, kariyer yapma
imkan ve firsatlarinin olusturulmasidir. Bu imkan ve firsatlarin temel kurallarinin belirenmesi
ve herkes tarafindan bilinmesi isgdren motivasyonu agisinda énemli ve dolayisyla ¢alismasina

etkisi olacaktir.

Otel isletmelerinde, calismak gii¢ ve zordur. Bu zorluklarin iistesinde gelmek
isgorenlerin, kendi isini sevmeleri ile miimkiin olmaktadir. Isin kendisi bir motivasyon aract
olarak 6ne c¢ikmis olmasinda dolayi, isletmelerin meydana gelecek olan zoluklar1 ortadan

kaldirmalar1 ve isgdrene daha cazip gelecek ¢alisma sartlarinin olugturulmasi gereklidir.

Otel isletmelerinde, isgorenlerin ¢alismis olduklar1 bdliimlerin farkli olmasi ¢alisma
kosullarinda da farkliligin meydana gelmesine sebep olmakta, dolaysiyla iggoérenlerin motive
edilmesi icin farkli araglarin kullanilmasi gerekliligini ortaya koymaktadir. Boliimlerin bu

ozellikleri dolayisyla farklt motivasyon araclarminin kullanilmas: daha etkili olacaktir.

Otel isletmelerinde calisan isgorenler agisindan her ne kadar; fiziksel sartlar ticret,
calisma kosullar1 gibi digsal motivasyon faktorleri 6nemli ise de en 6nemli olan igsel veya

psikolojik olarak bilenen; basari, sorumluluk kariyer yapma vb. gibi motivasyon faktorleri
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daha fazla etkili oldugu soylenebilir.
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