AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Mamisa VARSHALOMIDZE

MOTIVASYON FAKTORLERINE KULTUREL BiR BAKIS:
TURKIYE, ITALYA, GURCISTAN ORNEGI

Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi

Antalya, 2019



AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Mamisa VARSHALOMIDZE

MOTIVASYON FAKTORLERINE KULTUREL BiR BAKIS:
TURKIYE, ITALYA, GURCISTAN ORNEGI

Danisman
Dog. Dr. V. Riiya EHTIYAR

Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi

Antalya, 2019



AKkdeniz Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiine,

Mamisa VARSHALOMIDZE'in bu ¢alismasi, jiirimiz tarafindan Turizm Isletmeciligi

Ana Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Programi tezi olarak kabul edilmistir.

Bagkan : Dr. Ogr. Uyesi Gozdegiil BASER (imza)
Uye (Danismani)  : Dog. Dr. V. Riiya EHTIYAR (Imza)
Uye : Prof. Dr. M. Ziya FIRAT (imza)

Tez Baghgi:  Motivasyon Faktorlerine Kiiltiirel Bir Bakis: Tiirkiye, Italya, Giircistan Ornegi

Onay : Yukaridaki imzalarin, ad1 gecen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Tez Savunma Tarihi : 27/06/2019
Mezuniyet Tarihi : 04/07/2019

(imza)
Prof. Dr. Thsan BULUT
Muidir




AKADEMIK BEYAN

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Motivasyon Faktorlerine Kiiltiirel Bir Bakis:
Tiirkiye, Italya, Giircistan Ornegi” adl1 bu ¢alismanin, akademik kural ve etik degerlere uygun
bir bigimde tarafimca yazildigini, yararlandigim biitiin eserlerin kaynakc¢ada gosterildigini ve

calisma igerisinde bu eserlere atif yapildigini belirtir; bunu serefimle dogrularim.

Mamisa VARSHALOMIDZE



T.C.

AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
TEZ CALISMASI ORIJINALLIK RAPORU
BEYAN BELGESI

SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGU’NE

OGRENCI BILGILERI
Adi-Soyadi Mamisa VARSHALOMIDZE
Ogrenci Numarasi 20128510127
Enstitii Ana Bilim Dah Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dah
Program Tezli Yiiksek Lisans
Programin Tiirii (X) Tezli Yiiksek Lisans () Doktora ( ) Tezsiz Yiiksek Lisans

Danismaninin Unvani, Adi-Soyadi | Dog. Dr. V. Riiya EHTIYAR

Motivasyon Faktorlerine Kiiltiirel Bir Bakis: Tiirkiye, ftalya,

Tez Bash@ Giircistan Ornegi

Turnitin Odev Numarasi 1147446850

Yukarida baghigi belirtilen tez calismasinin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢c) Ana Bolimler ve d) Sonug
kisimlarindan olusan toplam 62 sayfalik kismina iliskin olarak, 27/06/2019 tarihinde tarafimdan Turnitin adli
intihal tespit programindan Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Caligmas: Orijinallik Raporu Alinmasi ve
Kullanilmas1 Uygulama Esaslari’nda belirlenen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan ve ekte sunulan rapora
gore, tezin/donem projesinin benzerlik orant;

almtilar hari¢ % 13

alintilar dahil % 14‘tiir.

Danigsman tarafindan uygun olan sec¢enek isaretlenmelidir:

(X) Benzerlik oranlari belirlenen limitleri agmiyor ise;
Yukarida yer alan beyanin ve ekte sunulan Tez Calismasi Orijinallik Raporu’nun dogrulugunu onaylarim.

() Benzerlik oranlari belirlenen limitleri agiyor, ancak tez/donem projesi danismant intihal yapilmadig: kanisinda
ise;
Yukarida yer alan beyanin ve ekte sunulan Tez Caligmasi Orijinallik Raporu’nun dogrulugunu onaylar ve

Uygulama Esaslari’nda dngoriilen yiizdelik sinirlarinin agilmasina karsin, asagida belirtilen gerekge ile intihal
yapilmadig1 kanisinda oldugumu beyan ederim.

Gerekge:

Benzerlik taramasi yukarida verilen olgiitlerin 15181 altinda tarafimca yapilmustir. Ilgili tezin orijinallik
raporunun uygun oldugunu beyan ederim.

28/06/2019.

(imzast)

Danigmanin Unvani-Adi-Soyadi
Dog. Dr. V. Riiya EHTIYAR




ICINDEKILER

SEKILLER LISTES.ccciuimininiicininissssscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses iii
TABLOLAR LISTESI .cccuucuiiininincincnsinciscsssissssssssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss iv
KISALTMA LISTES cccuuiuinincininninciscnissisesssesssssssssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss
OZET cauconeeiieininnnennnnnnssenssnssssesssnssssessssssssessssssssesssssssssssssssssssssasssssssssssssssssassssasssssssassssassssassnss vi
SUMMARY ..ccutiiitiinnenssnensecssnecssnsssascssessssssssesssssssssssssssssssssassssssssassssasssssssassssassssassssssssssssasssss viii
TESEKKUR ... eceeeeeeeeeeeesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss
GIRIS eeeeeeeeeeeeeessesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens
BIRINCI BOLUM
MOTIVASYON KAVRAMI VE TEORILERI
1.1. Motivasyon Kavramina Genel Bir BaKi§..........cccceviviiiiiiieniiieieceeeeeeee
1.2.  Motivasyonun Tanimi ve ONemi ...........ccooveviieuieeieeieeeieseeeeeeee e
1.3, Baslica Motivasyon TeOTIIerT....cc.ceuiiruieiiiieiieeiieeie ettt
1.3.1.  KapSam TeEOTIIEIT ..cccuviieiiieeiiieciie ettt e et eeeaae e et e e eaeeeensaeenes 10
1.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi TEOTISI...........ccocvvveveveereeeeeereeseeeeeereeseenenne, 10
1.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor (Hijyen-Motivasyon) Teorisi......cccceevuveevrerueenenennnen. 11
1.3.1.3. David McClelland’m Basarma Thtiyact TeOiSi.........coeveveeeriverereerererernnnns 12
1.3.1.4. Clayton Alderfer’in ERG Yaklagimi .........cccceeviieeiiiiiiiieeieeeieeeeeeeee e 13
1.3.2. SUIEE TEOTIICTT .eeieeiiiiiieeiiie e ettt e e 14
1.3.2.1. Davranis Sartlandirilmasi (Sonugsal Sartlandirma) Yaklagimi ...................... 14
1.3.2.2. BeKIeYi$ T@OTIIETT ...eevuieeuiieiiieiieiie ettt 14
1.3.2.2.1.Victor Vroom™un Bekleyis TeOTIS1 ....cccvreriuiieriiieeiiieeeiie e 14
1.3.2.2.2.Lawler ve Porter’in Modeli..........ccoooiiiiiiiiiiiiiiieeeceeee, 15
1.3.2.3. ESItHK T@OTISI..ccciieuiiiiiiiiiiee et ettt e et e e et eeeaaaeeeenes 15
1.3.2.4. Amag Teorisi (Goal Setting Theory) .......ccceeviieiiiinieeiieieiieeieceeee e 16
1.3.2.5. Japon Z MOl ....c..oovuiiiiieiiieiieie ettt 16
1.4.  Motivasyon Teorilerinin Katkilari..........cccoeovieeiiiiiiiiiiiiiecie e 17
1.5.  lgsel ve Digsal Motivasyon FaKtOrleri ..........coovveiuieiiiiiieeeessce s 18
1.5.1.  Igsel ve Digsal Motivasyon Faktorleri Arasindaki Farkliliklar .......................... 20

1.6. Motivasyon Kavramina Yo6nelik Turizm Isletmelerinde Gergeklestirilen Ulusal ve
Uluslararast CaliSmalar.............oooooiiiiiiiiiiiec et e 21

1.7.  Otel isletmeleri Baglaminda Motivasyon ve ONnemi ................cocoovvivrrirvennnnnns 23



i

IKINCI BOLUM
KULTUREL BAGLAMDA MOTiVASYON
2.1, Kiiltiir Kavrami Tanimi .......ooceeoiiiiiiee e 25
2.2, Kiiltiirii Olusturan OFEIEr .........ooviuiieieieieieieeeeeee s 26
2.3, KUIGITIN OZEIHKIET.........oceveveceieeceevcee e 26
2.4, Kiiltiire liskin Diger KaVramlar..............oocoooveueveievoeeeeeeeeeeeeeeeese e 27
2.5, Kiiltiir ve Motivasyon THSKIST ..........ocooviiieiiiieieiceee s 28
2.6.  Farkli Kiiltlirleerde MOtiVaSYON........cccvieeiiiieeiiieeciie e et eive e svee e 29
2.7.  Kiiltiir-Motivasyon Cali$Smalart ...........c.cccverieeiiieriieiiieiie e 30

UCUNCU BOLUM
MOTIVASYON FAKTORLERINE KULTUREL BiR BAKIS: TURKIYE, iTALYA,
GURCISTAN ORNEGI

3.1.  Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Smirliliklart ........ccccoooniiiinininniceee, 33
3.2, Arastirmanin YONEEIMI ....c..oeeiieiiiiieeeiiiee e e eeetee e e ee et e e e etaeeeeeeaeeeeeeeaaaaeeeensaeeeanns 33
3.2.1.  Arastirmanin Hipotezleri (Denenceleri) ........cccocueeeeiieeriieeiieeeiieeeieecie e 34
3.2.2.  Arastirmanin Evren ve OrnekIemi............ocooovvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeea, 34
3.2.3.  Veri ToPlama ATACT......ccuueeciiiriiiiiieiiieeiteeiie ettt et e e eeteesbeesseeebaessaeenseennns 34
3.2.4.  Verilerin ANAlIZI.....coouiiiiiiiiiiiiciieeee et 35

3.3, Arastirmanin Bul@UIart ..........c.coooiiiiiiiioiiiceee e 36
SONUG ..uueiveerirnnsnicssisnissecssissssssessssssssssnssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssasssess 57
KAYNAKC A ..uuiitiiiniinsnissinsisssnssessssssissssssssssssssssssssstsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 61
EK 1- ANKET FORMU...ccuuiiiinuinsensinsnissenssessssssesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 69

OZGECMIS oeeeeeeereeseessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasess 72



i1

SEKILLER LISTESI
Sekil 1.1 Maslow’un Thtiyaglar HIiyerarsisi.........cooeveveveiuereveeeneeeeeeeseeeeeeeeeseseeeeeesesesesesnenns 10
Sekil 1.2 McClelland’1n Basarma Thtiyact TEOTISI .........cvevvveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeneeens 12
Sekil 3.1 Otel Calisanlarinin MillIYEtIeri .......ccovieeeiiieiiiieiie e 36
Sekil 3.2 Otel Calisanlarinin Cinsiyet Durumlart............ccoocveiiieiiiiniiinienieeieee e 37
Sekil 3.3 Otel Calisanlarinin Medeni Durumlari.............ccoooieiiiiiiiiniiinienieecee e 37
Sekil 3.4 Otel Calisanlarinin Yas Gruplari........cccceecuveeioiiieriieeiiee e evee e 38
Sekil 3.5 Otel Calisanlarinin EZitim Durumlart ...........cccoeeevieeiiieeniieeiieceeeeeeee e 38
Sekil 3.6 Otel Calisanlarinin Milliyetlere Gore Pasta Grafigi..........cccoevvevieeniencieenieniieenne, 40
Sekil 3.7 Otel Calisanlarinin Medeni Durumlarina Gore Pasta Grafigi.........cccoecveevvenieennennne. 40
Sekil 3.8 Otel Calisanlarinin Egitim Durumlarina Gore Pasta Grafigi .........cccccveeveveevcieeennnenn. 41
Sekil 3.9 Otel Calisanlarinin Yas Gruplarina Gore Pasta Grafigi........cccceevveeecveencveencieeennnen. 41
Sekil 3.10 Turizm Sektoriinde Caligma Siirelerinin Pasta Grafigi.........cccocceevvevcieenienieenenne. 43
Sekil 3.11 Milliyetlere Gore Turizm Sektoriinde Caligsma Stireleri .........o.ceeeveeviieiienieenenne. 44
Sekil 3.12 Milliyetlere Gore Motivasyon Diizeyi Ortalamalari ..........cccceeeeveeeciiencieencieenneen. 51
Sekil 3.13 Yas Gruplarina Gore Motivasyon Diizeyi Ortalamalari............ccceeeveeeiieencneeennnenn. 52
Sekil 3.14 Egitim Durumlarina Gore Motivasyon Diizeyi Ortalamalari.............ccceevervrennennee. 52

Sekil 3.15 Motivasyon Olgegi ile Alt Boyutlar1 Arasindaki Iligkinin Dagilimi....................... 56



v

TABLOLAR LISTESI
Tablo 1.1 ISGOTen GereKSINMESI..........cooueveveveeeeeeeeeeeeeeeeee e et se e eesenas 6
Tablo 1.2 Maslow’un Bireysel Gereksinimler Hiyerarsisindeki Degisim ............cccccveevunenneee. 11

Tablo 1.3 Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi ile Alderfer’in ERG Yaklasimimin Karsilastiriimas: 13

Tablo 1.4 Adams’1in ESitliK T@OTISI ......eeecuiiiiiiiieeiiieciie et et e 16
Tablo 1.5 Japon ve Amerikan Toplumlarinin Temel Deger Yargilart A¢isindan

KarS1lagtIrTImMaST.....cooiiiiiie it e e e et e e et e e e et e e e e e araaa e e ennreas 17
Tablo 1.6 Isgorenlerin GereKSINIMIETT ..........c.coveveveveeeeeeeeeeeeeee e eens 19
Tablo 1.7 Turizm Isletmelerinde Motivasyon Kavramima Yonelik Calismalar ....................... 22
Tablo 2.3 Kiiltiire Tliskin Diger Kavramlar .............cccocoovveueeieeeeieeeeseseeeee s 27
Tablo 2.4 Farkli Kiiltiirel Ortamlarda Yapilan Arastirmalar..........ccccceeevieeeieeecieeeiieeeeeeee, 32
Tablo 3.1 Motivasyon Olgegi ve Alt Boyutlariin Cronbach Alfa Katsayilari........................ 35

Tablo 3.2 Milliyetlere Gore Otel Calisanlarinin Sosyo-demografik Degiskenlerine Yonelik
Frekans Dagilimlart ve P DeZerleri........ccoviieniiiiiiiiiieiiieeee et 39
Tablo 3.3 Milliyetlere Gore Otel Calisanlarina Iliskin Diger Frekans Dagilimlari ve P

D e 05 § 1S5 o PSRRI 42
Tablo 3.4 igsel ve Digsal Motivasyon Olgeginin Maddelerinin Milliyete Gore Tanimlayici
Istatistikleri ve Varyans Analiz SONUGIATT...............coeveveviieeeeeeeee e 45
Tablo 3.5 Otel Calisanlarinin Motivasyon Diizeylerinin Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve P
D05 § 1S5 o PSSP 48
Tablo 3.6 Hipotezlerin Kabul Edilme Durtmu ............ccoooiiiiiiiiiiiieieieeeee e 50
Tablo 3.7 Otel Calisanlarinin Diger Motivasyon Diizeylerinin Ortalamalari, Standart
Sapmalart V& P DEGETICTT...ccuuiiiiiieeiiiecieece ettt e et e e s e e e re e e enee s 53

Tablo 3.8 Motivasyon Olcegi ve Alt Boyutlart Arasindaki Hliski ..........cocoeveveereveeiiieeenen, 55



KISALTMA LiSTESI

ABD : Amerika Birlesik Devletleri



vi

OZET

Farkli iilkelerden insanlarin etkilesiminin her gegen giin arttig1 kiiresel bir diinyada
kiltir ve kiilturel farkliliklar giderek farkina varilan ve insan iliskilerinde yer bulan 6geler
haline gelmistir. Kiilturel farkliliklara gore yonetim belirlemek ve var olan farkliliklar
basarili bir sekilde yonetebilmek gilinlimiizde bir zorunluluk olarak isletme yonetiminin
bilesenlerinden biri olmustur. Bu baglamda kiilturel farkliliklarin yonetilmesinde cesitli
orgilitsel ve bireysel stratejiler bulunmakta birlikte bu stratejilerin en 6nemlilerinden birisi de
motivasyondir. Nitekim ilgili yazin incelendigine global liderlerin  basarisinin  temel
kaynaklarindan birinin , kiiltiirleraras: diizlemde ¢alisanlar1 farkli motive edici giidii setlerini
anlamasi ve buna gore yonetsel uygulamalar1 gergeklestirmesi gerekliligidir.

Orgiitlerde  orgiitsel amaglarin  gergeklestirebilmesi, basarili  bir performans
gosterebilmesi ve pazarda varliklarini siirdiirebilmesi sahip olduklar1 kaynaklar1 verimli ve
etkin bir sekilde kullanmalarina baglhidir. Orgiitlerin en énemli ve en degerli kaynaklarindan
biride c¢alisanlardir. Bugiin c¢alisma hayatinda insan 0gesi en yiiksek deger oldugu
kanitlanmistir. Bir ¢calisma sonucunda basariya ulasmak bu yiiksek degeri verimli ve
etkili kullanmaya baghdir.Insan1 verimli calistirmak ise onu en iyi sekilde motive
etmekle miimkiin olmaktadir. isletme icerisinde insan kaynaklarmi bitirip tiiketilecek
degil, ilizerinde yatirim yapilacak degerler olarak gérmeleri ve buna goére davranmalari
gerekmektedir. Insanlar, kendilerinin duygu ve diisiincelerine deger verildigi, temel
ihtiyaclar ile gelisim ihtiyaglarinin karsilandigi, yetki kullanarak isletmelerin basarisinda
etkili olduklari, kendi motivasyon profillerine gore ddiillendirildikleri ortamlarda
calismak istemetedirler. Organizasyonlarda isgdrenleri mutlu ve huzurlu kilacak faktorleri
siirekli aramakvebu faktorlere ulasmak konusunda yoneticilere biiyiik gorev diismektedir.
Motivasyonun siirecinin sadece insan davranig ve hareketlerinde gozlemlenebilir olmasi
oldukca 6nemlidir. Kiginin motive olup olmadig1 davraniglarindan anlagilabilir.Y 6neticinin
calisanlar ilizerinde yiiksek diizeyde motivasyon saglayabilmesi i¢in ise insan davranislarini
anlamaya ¢aba gdstermesi gerekir.

Yukarida belirtilenler 6zellikle turizm sektoriinii ¢cok yakindan ilgilendirmektedir.
Turizm sektoriinde yer alan ve emek yogun bir 6zellige sahip olan konaklama isletmelerinin
basarist bliylik oranda isgdéren verimliligine baglidir. Bu nedenle konaklama igletmeleri
isgorenlerin performansinit artirmak, toplam verimliligi ve etkililigi gelistirmek i¢in

isgorenleri motive edici tesvikleri hayata ge¢irmek durumundadirlar. Zira motivasyon
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hayatin her alaninda ortaya ¢ikan, ozellikle ¢alisjma  hayatinda  basariyr  etkileyen
faktorlerden biridir.

Alan yazininda Hofstede farkli kiiltiirlerden gelen ¢alisanlarin farkli bi¢imlerde motive
edilebilecegini One siirmiistiir. “Farkli kiiltiirel arka alanlar, motivasyonel giidiilerin nispi
Oonemi iizerinde farkli etkilere sahiptir” diislincesinden hareket eden bu arastirmanin temel
amact farkli kiiltiirlere mensup otel calisanlarin i¢sel ve digsal motivasyon faktorlerini
belirlemek ve bu faktorlerin demografik degiskenler acisindan farkliliklarini incelemektir.
Calisma ii¢ bdliimden olusmustur. ilk bdliimde motivasyon konusu ve teoremleri agiklanmis,
ikinci boliimde kiiltiirel baglaminda motivasyon olgusu incelenmis ve son olarak {iglincii
boliimde ise Motivasyon faktdrlerine kiiltiirel bir bakis: Tiirkiye, Italya, Giircistan 6rnegi adli
arastirmaya yonelik veri ve bulgular sunulmustur.

Nicel arastirma ydnteminin benimsendigi arastirma sonucunda Tiirk, italyan ve Giircii
otel ¢alisanlarinin i¢sel ve digsal motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu,
genel motivasyon diizeyleri cinsiyetlerine, medeni durumlarima goére anlamli bir farklilik
gostermezken fakat genel motivasyon diizeyleri yas gruplarina gore, egitim seviyelerine gore
anlaml bir farklilik oldugu sonucuna bulgulanmaistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Kiiltiirel Farkliliklar, I¢sel Motivasyon, Digsal Motivasyon.



viil

SUMMARY
A CULTURAL OVERVIEW OF MOTIVATION FACTORS: EXAMPLE OF
TURKEY, ITALY, GEORGIA

Culture and cultural diversities have gradually became noticeable and valid entities
among human relations in the world where human interactions from various coutries have
been incrising day by day. Identify the management according to cultural differences and to
manage existing differences successfully has became on of the components of business
management as a necessity nowadays. In this context, there are variety of organizational and
individual strategies for managing cultural differences, one of the most important strategy
from this strategies is motivation. As a matter of fact, one of the main sources of the success
of the global leaders is that they should understand the different sets of motivating
motivations for the employees working in the intercultural level and perform managerial
practices accordingly.

In order to achieve organizational goals in organizations, to perform successfully and
to survive in the market depends on the efficient and effective use of their resources. One of
the most important and valuable resources of organizations is employees.Today human
element in working life has proven to be the highest value. To make people work effectively
best way is to find the ways how to motivate them. Employer should see human resourses as
values which need investment and should act accordingly. People want to work in
environments where their feelings and thoughts are valued, basic needs and development
needs are met, they are effective in the success of enterprises by using authority and they are
rewarded according to their motivation profiles. In organizations, it is the duty of the
managers to constantly search for the factors that will make the employees happy and
peaceful and reach these factors. To understand whether employee is motivated or not
managmnet should see it from their behavior.

The above mentioned concerns the tourism sector in particular. The success of
accommodation businesses in the tourism sector, which has a labor-intensive feature, depends
largely on employee productivity. For this reason, accommodation companies have to
implement motivating incentives in order to increase employee performance and improve
total productivity and effectiveness. Because motivation is one of the factors that emerge in
all areas of life, especially affecting success in working life.

In the literature, Hofstede argued that employees from different cultures can be

motivated in different ways.“Different cultural backgrounds have different effects on the
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relative importance of motivational motives” according to this the main purpose of this study
is to determine the internal and external motivation factors of the hotel employees in different
cultures and to determine the differences in terms of demographic variables.

The study consists of three parts; in the first part, motivation issues and theorems were
explained, in the second part, literature research on culture was included, and in the third part,
data and findings were presented for research.

The results of this study showed that there was a significant difference between the
internal and external motivation levels of Turkish, Italian and Georgian hotel employees,
although general motivation levels did not differ significantly from their gender and marital
status, but there is a significant difference according to age groups and educational levels.

Keywords: Motivation, Cultural Diversity, Internal, External.
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GIRIS

Kiiltiir ve kiiltiirel farkliliklar, orgiitsel baglamda igletmeleri her alanda etkilemektedir.
Isletmelerin kiiltiir ve kiiltiirel farkliliklarin, drgiitler ve 6rgiitsel uygulamalar iizerindeki etki
ve sonuclarin1 anlamalar1 ortaya ¢ikan sorunlarin iistesinden gelme ve basari acisindan ¢ok
onemlidir. Dolayisiyla motivasyon konusu da bu baglamda ele alinabilecek en onemli
konulardan birisidir. Kiiltlirlerarast diizlemde yoneticiler farkli bireylerin farkli motive edici
giidii setleri araciligiyla motive edilecegini ve bu giidii yapisinin en azindan belli bir derecede
calisanlarin icerisinde yetistikleri kiltiir tarafindan sekillenecegini anlamalidirlar.
Yoneticiler, giidiilerin kiiltlirler boyunca farklilik gosterdigini anlamanin yani sira, bu
giidiilerin farkli kiiltiirlerde farkli bicimlerde siralandiginin ve motive edilme siireclerinin de
farkli olacaginin farkina varmak zorundadirlar. Amerikali bir teorisyen olan Maslow ‘un
kendi kiiltiirii igerisinde sekillendirdigi ihtiyaclar hiyerarsisi modelinin Fransiz, Japon ya da
Tiirk deger yapilariyla ne derece uyum saglayacagi tartigmalidir. O halde, tim motivasyonel
teorileri kiiltiirel bir bakis1 acist ile degerlendirilmek zorundadir. Kiiltiirel degerlerin biiyiik
cesitlilik arzetmesi ve her iilkenin farkli kiiltiirel degerlerinin olmasi konunun 6nemini ve
zorluk derecesini artirmaktadir. Bu zorlugu asmak i¢in atilmasi gereken ilk adim kiiltiirel
farkliliklardaki ¢cok yonliiliigii anlamaktir.

(Cagdas yonetim diisiiniirlerinin pek ¢ogu siirekli degisen paradigmalara hizla cevap
verebilme ve rekabet iistlinliigilinii elde etmenin en 6nemli yolunun orgiitlerine bagli, orgiitleri
ile biitiinlesme diizeyi yiiksek, daha fazla ¢aba harcayan, yiliksek diizey bir performans ile
calisma motivasyonuna sahip olan c¢alisanlarla miimkiin olabilecegini ileri siirmektedirler. Bir
baska degisle; rekabet iistiinliiglin sirr1 ile insan kaynaklari arasindaki iligki her gecen giin
kuvvetlenmektedir. Isletmeler i¢in gelecek yiizyilda uygulayacaklari en énemli stratejilerinin
bilinyelerinde bulunan insanlar1 kaybetmemek, diger isletmelerdeki yetenekli insanlar1 kendi
bilinyelerine kazandirmak olacak gibi goziikmektedir. Bu baglamda ¢agdas yOneticisinin en
Onemli gorevi, calisanin “yaratict” giiclinli ortaya ¢ikaracak isortamlar1 olusturmaktir. Bunun
temel kosulu ise; yiiksek motivasyona sahip insan kaynaklar1 sistemleri kurmaktir.Yazinda
bircok yazar bu bakis acist ile organizasyonlarda motivasyon olgusunun gerekliligini
vurgulamakta ve motivasyon goriingiisiinii anlayabilmek i¢in motivasyon silirecinin
irdelenmesi gerektigini savunmaktadir. Dolayisiyla, motivasyon uygulamalarinin bir orgiitte
basari ile uygulanabilmesi, ¢alisanlarin isletmeye bagliligini ve orgiit ici bir kiiltiirel degisimi

gerekli kilmaktadir. Bu kiiltiirel degisim g¢ergevesinde calisanlar ¢esitli yontemlerle motive



edilmekte ve isletmesine baglh c¢alisanlar haline gelerek, orgiitleriyle biitiinlesmeleri
saglanmaktadir.

Orgiitsel davranis disiplininin énemli ilgi alanlarindan birini olusturan motivasyon
olgusu 1930’larda resmi olarak kabul edilmesinden bu yana orgiitsel ortamlardaki davraniglari
hem agiklamak hem de yordamak i¢in pek c¢ok psikolog, yonetim bilimci arastirmalarinin
yoniini motivasyon konusuna c¢ekmis ve cok sayida teorik model gelistirilmistir.
Motivasyonun veya insani harekete geciren etkenlerin kaynagina vurgu yapan bu teori veya
siniflandirmalardan bir tanesi de i¢sel-dissal motivasyon ayrimidir. Bu ayrimin temelinde bir
insan1 kendisini gilidiileyen etkenlerin yaninda disaridan gelebilecek Odiillerle hareket
edebilecegi iddialarinin yatmasidir.

Yukarida belirtilenler hizmet sektoriinii ¢ok yakindan ilgilendirmektedir. Hizmet
sektorii i¢in insan temel bir unsur oldugundan motivasyon kavrami on plana g¢ikmakta ve ¢ok
daha onemli bir hal almaktadir. Bunun nedeni hizmet sektoriinde calisanlarin
performanslari, isletmenin prestijini, siirekliligini, kalitesini ve rekabet etme giiciinii dogrudan
etkilemektedir.

Yoneticiler, calisanlarini motive edebildigi Olciide kar oraninda artis, saglikli
organizasyon yapisi, istikrarli biiylime ve personelin oOrgilite baghih@ gibi giicli
faktorleri elde etmis olacaklardir . Bu nedenle turizm sektoriiniin ¢cok énemli bir kolu olan
otel isletmelerinin maksimum verimliligi elde edebilmeleri i¢in isletme i¢inde isgiiciiniin
tiretkenligini artiracak calisanlari igletme ile biitiinleserek daha etkin, daha iiretken ayni
zamanda calisan mutluluguna ulasan bir varlik olmasi i¢in gereken ¢aba ortaya konmalidir.

Calisan personelin motivasyon diizeyi, ¢alistig1 kurumdan sagladigi maddi ve manevi
kazanglarin, bireysel gereksinimlerini ne kadarimi giderdigine baghidir. Bu nedenle otelde
calisan personelin gereksinim ve beklentileri otel yoneticileri i¢in son derece dnemlidir. Otel
isletmelerinde yer alan isgorenlerin motivasyonu, performanslarina biiyiik olclide etki
yapmaktadir. Yonetici organizasyonda motivasyonun yiiksek oldugu bir ortam yaratmak i¢in
isletmede c¢alisan personelin kisisel ihtiyaglarina ve otel isletmesinin 6zelliklerine gereken
O0zeni gostermek zorundadir. YoOneticinin 6nemli gorevlerinden biri de motivasyonu
organizasyonel amaglar1 gergeklestirmek igin yonlendirmek ve kullanmaktir. Orgiitlerde
yiiksek motivasyonun saglanmasi yliksek performansi yansitan davraniglarin artmasina yol
acacaktir. O nedenle, motivasyon ile varilmak istenen asil amag, isgdrenlerde daha ¢ok
caligma istegi yaratabilecek faktorleri ortaya ¢ikarmak, onlarin gereksinimlerini karsilamak ve

her giin ise arzuyla gelmesini saglamaktir.



Bu nedenle s6z konusu calisma, orgiitsel davranis arastirma literatiiriinde 6nemli bir
nitelik kazanan ve teorik ve ampirik olarak ilgi ¢ceken motivasyon ve kiiltiir konusuna
odaklanmaktadir. Bu baglamda birinci boliimde motivasyon kavramina, baslica motivasyon
teorilerine yer verilmis ve i¢sel ve dissal motivasyon kavrami agiklanmistir. ikinci béliimde
kiiltiire] baglamda motivasyon konusu ele alinmig, bu baglamda kiiltiir kavraminin
derinlemesine tanimi yapilmig ve kiiltiir ile motivasyon arasindaki iligki detaylandirilmistir.
Son olarak {i¢iincli boliimde ise arastirmaya yonelik analizlere, bulgulara ve ¢ikan sonuglar

15181nda Onerilere yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
MOTiIVASYON KAVRAMI VE TEORILERI

1.1. Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis

Motivasyon kavrami, insanlarin bir ige, role veya konuya stirekli ilgi duymasini ve
bagli olmasini veya bir hedefe ulagmak icin ¢aba gostermesine neden olan arzuyu ve enerjiyi
canlandiran i¢ ve dig faktorler demetidir (Schiefele, 1999: 259). Kendiliginden motive olmak,
yaptiginiz seyden zevk aldiginiz ve dis ddiillerle daha az ilgilendiginiz anlamina gelmektedir.
Motivasyon, arzunun veya ihtiyacin yogunlugu, hedefin tesvik veya odiil degeri ve bireyin ve
akranlarinin beklentileri gibi bilingli ve bilingsiz faktorlerin etkilesimi sonucu ortaya
cikmaktadir. Bu faktorler, kisinin belirli davraniglarinin nedenleridir (Tras, 2017: 213).

Motivasyon oOncelikle bireylerin belirli seylere ihtiyag duymasiyla baslar. Kisacasi
motivasyon gereksinmeyle ortaya ¢ikar. Gereksinme beraberinde onu karsilama istegiyle
devam eder (Baysal, 1993). Gereksinme karsilanmak {izere belirlendikten sonra i¢ ve dis
etkilerle uyarilip, ardindan birtakim davraniglara ge¢cmektedir (Dede ve Argiin, 2004: 50).
Amag gereksinmelere karsi iste§in doyumunun saglanmasidir. Doyum saglansa da birey
mutlu olsa da bu an kisa siirer. Ciinkii belirli bir doyum noktasi bulunmamaktadir. Biten
gereksinmenin yerine yeni bir gereksinme baglayacaktir ve birey o yonde yeni gereksinmenin
karsilanmasi i¢in yine harekete gegecektir. Bu dongii siirekli bu sekilde devam edecektir.
Doyumun yasanmadigi durumlarda ise, birey liziintii yasayacak yokluk duyacaktir, yasadig
bu durum kendisinde isteksizlik ve dengesizlik seklinde belirecektir. Doyumu yasadigi andan
itibaren gereksinmesi karsilanacak, denge durumu diizelecek ve mutlu olacaktir. Mutlulugu

bir sonraki gereksinmenin ortaya ¢ikmasina kadar stirecektir (Dikmen, 1995: 119).

1.2. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Etimolojik agidan, motivasyon sozciigiliniin Latince ‘movere’ kokiinden geldigi ve
hareket etme anlami tasidigi bilinmektedir. Motivasyonu, ‘kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek tlizere kendi arzu ver istekleri ile davranmalart ve ¢aba gostermeleri’ seklinde
tanimlamak miimkiindiir (Sabuncuoglu 2009: 84). Dilimize giidillenme olarak gecen bu
kavram geg¢misten giinlimiize isletme yoneticlerinin sikca karsilagtigi 6nemli sorunlardan biri
olmustur. Kavramsal olarak motivasyon Taner (2005)’e gore, ‘isgérenin performans
gostermeye istekli olmasi’ seklindedir. Bir bagka tanimda ise Bagaran (2000) motivasyonu,
insanin giidiisiinii (gereksinmesini) doyurmak ic¢in eyleme gececek diizeyde isteklenmesi

olarak ifade etmistir. Motivasyon hareketlerimiz veya eylemlerimiz ve onlar1 belirleyen



seylerle ilgilidir. Bu faktorler i¢sel (sorumluluk iistlenme ve basarmak vb) olabilecegi gibi
digsal da (terfi almak ve iicret vb.) olabilir (Newstrom ve Davis, 2002 :109). Motivasyon,
insanlarin belirli bir zamanda neden belirli eylemleri gergeklestirdiklerini agiklamak icin
siklikla kullandigimiz genis bir teorik kavramdir. Motivasyon, insanlari, gerceklestirilmemis
ihtiyaclarina dayanan motifler sunarak yeteneklerini en iyi sekilde kullanmaya tesvik eden
planli bir yonetim siireci olarak tanimlanabilir. Aslinda motivasyon, istenen insan davranisini
elde etmek i¢in dogru diigmeye basmaktir. Hi¢ sliphesiz, motivasyon herhangi bir 6rgiitiin en
temel bilesenlerinden birisidir. Plan ve politikalar1 bagkalarinin ¢abalariyla uygulayan
psikolojik bir tekniktir. Luthans (1992) motivasyonu " fizyolojik veya psikolojik eksiklikle
baslayan veya bir hedefe veya tesvike yonelik hareketi etkinlestiren bir siire¢" seklinde
tanimlamistir. Robbins (2003)’e gére motivasyon, ‘bazi bireysel ihtiyaclar1 kargilama cabasi
ile kosullanan, orgiitsel amaglar dogrultusunda yiiksek diizeyde gayret sarf etme istekliligidir’.
Gray ve Starke (1997) ise, motivasyon bireyin i¢inden veya disindan, belirli bir eylem yolunu
izlemek i¢in cosku ve 1srar uyandiran siireglerin sonucudur. Ulusal ve uluslararasi yapilan tiim
tanimlamalar g6z Oniine alindiginda, motivasyon, en basit bir sekilde ama¢ ya da ihtiyacin
gergeklestirilmesine yonelik isteklilik olarak tanimlanabilir.

Motivasyonu daha detayli tanimak i¢in motivasyonun igeriginde bulunan icgiidi,
diirti, giidii, gereksinme ve giidiisel oriintiiniin a¢iklanmas1 gerekmektedir (Tuncay, 2008: 6).
a) Icgiidii: Bir canl tiiriiniin biitiin iiyelerinde aymi sekilde goriilen, kalitsal olarak
orglitlenmis, 6gr enmeye dayanmaksizin davranig egilimi.
b) Diirtii: Bir canlinin yasamasi, hayatta kalmasi i¢in gereken davraniglara yonelten dogustan
gelen itici giic.
¢) Giidii (Motive): Insan1 yasamas1 ve gelismesi icin bilingli bir sekilde gereksinmesini
doyurmaya yonelten i¢ giic. Giidii kalitsal veya 6grenilmis olabilir.
d) Gereksinme: Bedensel, toplumsal veya ruhsal nitelikte olan bir nesnenin yoksunlugundan
veya yetmezliginden duyulan igsel gerilim.
e) Giidiisel Oriintii: Birey kalitsal ve dgrenilmis giidiilerini gerekti§inde dgrenme yoluyla
degstirebilir. Boylece yeni giidiiler 6grenir ve sahip oldugu giidiilerde degisiklik yaparak
kendi giidiisel oriintiisiinii gelistirir (Basaran, 2000: 72). Motivasyon kavraminin 6ziinii giidi
olusturmaktadir. Insan hayatina yoén veren, ozellikler katan birbirinden farkli giidiiler
bulunmaktadir. Glidiiler, gozle goriinebildigi gibi gériinmeyebilir.

Bir kaynakta motivasyonun olusma bi¢imi ve etkileri dort yonlii incelenmektedir.

Bunlar;



1. Motivasyon, bireyi harekete gecirir ve belirlenen amaglar yoniinde ugraslarin
stirdiiriilmesini saglar.

2. Motivasyon, uyarlanmay1 kolaylastirir.

3. Motivasyon, bireyi yoneltir, yonetim diizeni saglar.

4. Motivasyon, bireyin algilama giiclinii arttirir ve diisiinsel ¢abalarin en etkili yonde

gelismesini saglar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 123).

Motivasyon, gec¢misten gliniimiize isletmeler icin 6nemli bir kavram olmustur.
Isletmeye icinde beseri unsur (personel) yoniinden bakilacak olursa, insanlar isletmeye bir
amac1 gerceklestirmek i¢in alinmaktadir. Buradaki amag {iretim ya da hizmet olabilir. Bunun
icin onlara hizmetleri karsiliginda baz1 seyler sunmak ve bdylece kendileri belirli bir yone
devamli olarak 6zendirilmis olurlar.

Bireyin, kendi amaglar1 i¢in motive olmasi1 dogaldir. Ama 6rgiitsel amaglar i¢in motive
olmasi dogal degil yapaydir. Bu nedenle yonetim iggdrenleri orgiitsel amaglara yonelik olarak
motive etmek icin gereken ortami ve bilinci yaratmak zorundadir. Isgdrenlerin orgiitsel
amaclara motive edilmesi saglanmadik¢a orgiit edimleri istenilen diizeye ¢ikmayacaktir. Bu
sebeple motivasyon isletmeler acisindan &nemli bir yere sahiptir. Isgdrenlerin insan olarak
gereksinmeleri bulunurken, isletmenin orgiit {iyesi olmasindan kaynakli gereksinmeleri de
bulunmaktadir. (Davis, 1988: 335) Asagidaki Tablo 1.1°de isgdrenin gereksinmelerinin neler

oldugu gosterilmistir.

Tablo 1.1 isgéren Gereksinmesi

Isgoren
Gereksinmesi
Insan  Olarak Orgiit  Uyesi
Gereksinmeler Olarak
Gereksinmeler
Ruhsal Fiziksel Toplumsal Orgiitsel Y onetsel Islevsel
Gereksinmeler | Gereksinmeler | Gereksinmeler | Gereksinmeler | Gereksinmeler | Gereksinmeler

Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 121

Mevcut piyasada yer alan igletmeler verimli iiretim veya kaliteli hizmet saglamak i¢in
isgorenlerin gereksinimlerini karsilamak zorundadirlar. Bu gereksinimleri karsilamanin
yaninda isgorenlerin istekli ve etkili calismalar1 i¢in motivasyon 0Ozendirici araglar
kullanmalar1 gerekmektedir. Baglica motivasyon 6zendirici araglar; ekonomik araglar (iicret
artist, primli licret, kara katilma, ekonomik 6diil), psiko-sosyal araglar (¢alismada bagimsizlik,
sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢cevreye uyum, Oneri sistemi, psikolojik

giivence, sosyal faaliyetler) seklindedir (Taylor, 2007: 931).



Yonetici agisindan motivasyonun énemi son derece dnemlidir. Organizasyonun hangi

kademesinde bulunursa bulunsan her yonetici motivasyonla ilgilenmek zorundadir. Ciinkii

yoneticilik isinin esasi; insan calistirmak, insanlarla beraber c¢alismak, calisma ekibini

olusturan insanlarin Orgiitsel amaclar etrafinda isteyerek calismalarini, bilgi, yetenek ve

becerilerini bu dogrultuda harcamalarini saglamaktir (Kogel, 2015: 729). Bireylerin davranis

sekli motivasyonunu gosterir. Bu nedenle yoneticiler iggorenlerin davranislarini incelemeli ve

yorumlamalidir. Motivasyon konusu liderligin tamamlayicisidir.

Asagidakiler motivasyon kavraminin en oOnemli o6zellikleridir(Sucuoglu, 2003:22;

Ergiil, 2005: 69-72)

1.

Motivasyon bireysel ve igsel bir duygudur: Motivasyon, bireyin igerisinde olusan
psikolojik bir olgudur.

Motivasyon, ihtiya¢ temellidir: Eger bireyin ihtiyact séz konusu degilse,
motivasyon siireci islemez. Davranig kavrami, insani bir davranist belirli amaglara
yoneltir.

Motivasyon devamli bir siirectir: Insanlarm istekleri sinirsiz oldugu igin
motivasyon siirekli devam etmekte olan bir siirectir.

Motivasyon pozitif veya negatif olabilir: Olumlu bir motivasyon, insanlar1 tesvik
ederken negatif motivasyon caydirict uygulamalari isaret eder.

Motivasyon planli bir siirectir: iki kisinin tamamen benzer yontemlerle motive
edilemeyecegi gibi, insanlar motivasyon siirecine verdikleri tepkilere yaklasimlari
acisindan farklilagirlar. Bu nedenle, motivasyon psikolojik ve karmasik bir
kavramdir.

Motivasyon is tatmininden farklidir: is yerinde motivasyonun bazi sebeplerden
dolay1 ¢ok dénemlidir. Ilk olarak, motivasyon insan kaynagimi harekete gegirir ve
calisanlarin verimliligini artirir. Her bir meseleyi basari ile tamamlayabilmek i¢in
hem finansal hem de insan kaynagina ihtiya¢ vardir. Calisanlar1 sadece fiziksel
olarak orada tutmak, onlar1 tam olarak yonetebildiginiz anlamma gelmez.

Calisanlarin arzu ve isteklerini de orada bulundurabilmeniz gerekir.

Motivasyonun gerekliligi ve 6nemi asagidaki gerekcelerle sunulabilir (Sabuncuoglu ve

tuz, 1996: 88; Dicle ve Dicle, 1989: 72-73):

1.

Orgiitler insanlar tarafindan isletilir. Bu nedenle, yoneticiler is yerinde insan
davranis1 konusunu goz ardi edemezler. Ciinkii motive olmus calisanlar,

digerlerine gore daha tiretken ve kalite bilinci yiiksek kimselerdir.



2. Motivasyon her tarafa yayilan bir kavram olarak etki edendir ayrica oOrgiitsel
cevrede bulunan bir¢ok faktdrden de etkilenir. Bu durum da yoneticilerin,
insanlarin neden mevcut davraniglarini sergilediklerini anlamalarina imkan verir.

3. Orgiitsel etkililik bir dl¢iide yonetimin calisanlart motive edebilme yetenegiyle
ilgilidir. Motivasyonun Onemini anlamak yoneticiye calisanlarini nasil motive
edecegi konusunda yardimci olmaktadir.

4. Karmasik teknolojilerde makineler gerekli hale gelirler. Ancak bunlar insanlarin
yonetiminde olmadikca, etkin ve verimli operasyonlarin verimsiz araglar1 olmaya
devam edecektir. Bu nedenle, organizasyonlarin, orgiitsel hedefe ulagmak i¢in
gelismis karmasik teknolojiyi kullanmaya istekli ve yetenekli ¢alisanlarinin olmasi
gerekir.

5. Orgiitlerin gelecekte daha karmasik bir cevrede siirdiiriileceginin farkina varilmasi
ile calisanlarin gelecek kaynagi olarak gelistirilmesi konusunda dikkat artmaktadir.
Bu, yoneticilerin kuruluglar biiylidiikce ve gelistikce onlardan yararlanmasina
olanak tanir.

Ozet olarak, orgiitler icin motivasyon ihtiyac1 ve basaris1 su sekilde ifade edilebilir:

Orgiit bir ara¢ iken yonetimi, araci kullanan olarak goriiyorsak, motivasyon da bu aracin
hareket etmesini saglayan gii¢ veya yakittir.

Motive olmus ¢alisanlarin performansi ytliksektir ve bu da artan tiretkenlik ve azalan
operasyon maliyeti olarak sonu¢lanmaktadir. Motive olmus ¢alisanlar az c¢aba ile idare
etmeyecek, islerine daha fazla odaklanacaklardir. Calisanlarin zamaninin ¢ogunu farkl ilgi
alanlarinda (sosyal medya vb.) harcamak yerine potansiyellerini is amagh kullanmalari,
verimliligin artmasina sebep olacaktir. Ikinci olarak, motivasyon is giiciiniin dengede
kalmasina yol agmaktadir, bu da isletmeni itibar1 ve sayginligi acisindan olduk¢a 6nemlidir.
Calisanlarin sadik olmas icin, kendilerini orgiitiin bir parcast gibi hissetmeleri gerekmekte,
kendilerine ihtiya¢ oldugunu ve takdir edildiklerini bilmeleri gerekmektedir.

Ucgiincii  olarak, motive olmus insanlar orgiit igindeki degisikliklere dayanikli
degildirler. Degisim dogal bir kuraldir ve orgiitler ¢esitli zorunlu degisimleri igerirler. Bu
degisimler de c¢alisanlarda motivasyon diisiikliigline verimlili§in azalmasina neden
olmaktadir. (Barutgu, 2000: 53) Etkili olarak motive olmus bir isgiicii ile, bu degisimler kabul
edilecektir. Herhangi bir olumsuz tavir olmadan karsilanip uygulamaya konulacaklar ve
orgilitler boylece dogru gelisim gostereceklerdir.

Dordiincii olarak, motivasyon, ¢alisanlar1 6rgiite yakinlastirir. Calisanlarin ihtiyaglari,

odiillendirme, terfi firsatlar1 gibi yontemlerle etkili bir sekilde karsilandig siirece firmalarini



daha fazla diisiinmeye baslayacaklardir (Can, 2002: 131). Kendi ¢ikarlar ile firmanin ¢ikarlari
arasinda hicbir fark olmadigini diisiinmeye baslayacaklardir. Bu da yonetim ve calisanlarin
arasinda samimi bir iligki gelismesine yardimci olacaktir. Bunlar motivasyonun isletmeler i¢in
Onemini anlatan temel nedenlerdir. Ancak elbette bu her iki taraf i¢in de anlamlidir:
motivasyon bireyin amagclarina ulasmasi, igin gereklidir. Ihtiyaglar smirsiz oldugu igin
motivasyon siireci de devamli siiren bir siirectir. Siire¢ bu sekilde bastan sona devam eder ve
yeniden baslar. Diger yandan, ihtiyaglar, istekler ve arzular kisiler arasinda farklilik
gostermektedir. Bu da ancak aslari ile iyi iletisimi olan bir yoneticinin anlayabilecegi igsel bir

duygudur (Simsek, Akgemci ve Celik, (1998: 97).

1.3. Bashca Motivasyon Teorileri

Endiistri devriminin getirdigi 6nemli yeniliklerden biri olan isbdliimii ve onun devami
uzmanlasma ve diger etkenler, isgorenlerde zamanla birlikte ise ve isletmeye karsi isteksizlik
ve ilgisizlik yaratmistir. Taylor’dan Mayo’ya ve giiniimiize kadar bir¢ok arastirmaci bu
isteksiz ve ilgisiz ¢alisgan1 yeniden istekli ve ilgili birey yapma yollarinin arastirmistir.
Boylece motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulasan calismalar ortaya g¢ikmis ve
motivasyon inceleme konusu olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 47).

Geleneksel olarak motivasyon kuraminda, birey isten kacan, tembel, para diiskiini,
gorevini kaybetme korkusu tasiyan, ¢alisan kisi olarak aciklanir. Bu bakis agisina gore, iyi
yonetim anlayis1 isgorenlere asirt olmayan fakat motive edilecek giicte yeterli iicretin
O0denmesi, i1gin korunma giivencesi vermesi ilkesine dayanmaktadir (Gellerman, 1971: 16).

Motivasyon teorilerini tarih boyunca ii¢ sekilde ele almistir. Birincisi Kapsam
Teorileridir. Kapsam teorileri konusunda ¢aligma yapan 6nemli bilim adamlar1 ve teorileri su
sekildedir: A. Maslow ve Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, C.Alderfer ve ERG Teorisi, F.
Herzberg ve Ikili Etmen Teorisi, D. McClelland ve Basarma Ihtiyac1 Teorisi’dir. Ikincisi
Stireg teorileridir. Siireg teorileri konusunda ¢alisma yapan 6nemli bilim adamlar1 ve teorileri
ise su sekildedir: Adams ve Esitlik Teorisi, Tolman ve Beklenti Teorisi, V.Vroom ve Beklenti
Teorisi, Porter ve Lamter’in Porter-Lamter Modeli, A.Locke’nin Amag¢ Modeli, Skinner’in
Davranig Sartlandirmast Modeli’dir. Son olarak bilim adamlar1 insan dogast hakkinda
arastirmalar yapmis ve bazi goriisler ortaya atmiglardir. Bu goriisler su sekildedir: McGregor

ve X, Y Kuramlari, W. Ouchi’nin Z Kurami ve Argyris’in Olgunlagsmislik Kurami1’dir.
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1.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri gegmisten giiniimiize bir¢cok aragtirmaci tarafindan arastirma konusu
olmustur. Kapsam teorileri kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa sevk
eden faktorleri anlamaya onem vermektedir. Kapsam teorileri davranig oncesini vurgulayan
yaklagimlardir, bu nedenle kisiyi davranisa yonlendiren igsel faktorlere agirlik verilir (Kogel,
2015: 733). Bu amagla bireyin i¢ diinyasina doniik olan kapsam teorilerden 6ne ¢ikanlar;
A Maslow ve Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, F.Herzberg’in Cift Faktdr Teorisi,C.Alderfer ve
ERG Teorisi, , D.McClelland ve Basarma Ihtiyac1 Teorisi’dir.

1.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri igerisinde ilk teori "Insan motivasyonunun teorisi" adli 1943
makalesi ile duyurdugu Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisidir. Bu teoriye gore, birey, daha
diisiik ihtiyaglar yerine getirildik¢e daha yiiksek bir ihtiya¢ aramak i¢in miicadele etmektedir.
Diisiik seviyede bir ihtiyac tatmin edildiginde, artik bir motivasyon kaynagi olarak gorev
yapmaz hale gelir. ihtiyaglar ancak karsilanmadiklari zaman motivasyon unsurudurlar
(Maslow ve Lowery, 1998).

Ilk seviyede, insanlarm hayatta kalmasi igin gerekli olan hava, su, yiyecek gibi

fizyolojik ihtiyaclar bulunmaktadir (Adair, 2006: 30).

5. E
Ke ma

3.KADEME
Sosyal ihtiyaglar

Sekil 1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Kogel, 2015: 735

Ikinci seviyede bireysel giivenlik, saglik, iyi olma hali ve kazalara kars1 giivenligi

iceren giivenlik ihtiyaci bulunmaktadir.
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Ucgiincii asamada ait olma ihtiyact vardir. Insanlarin ait olma ve kabul gdrme
duygusuna olan ihtiyaglarini anlatir. Iliskiler, aile ve arkadaslikla ilgilidir. Orgiitler insanlarin
bu ihtiyacini karsilarlar.

Dérdiincii basamakta, statii ve saygmlik ihtiyac1 yer alir. Insanlarin saygi gérme ve
kendine saygi duymay1 aradiklari adimdir. Basarma ihtiyaci, digerlerinin saygisini kazanma
bu basamaktadir. Piramidin en iistiinde kendini gergeklestirme bulunur. Bu insanin tiim
potansiyelini kullanmasin1 gerektirir (Maslow, 1970: 112).

ABD’de yapilan bir arastirma sonucunda Maslow’un bireysel gereksinimler
hiyerarsisinde 50 yil igerisinde biiylik bir degisme olmustur. Ortaya ¢ikan degisiklik asagidaki
gibidir.

Tablo 1.2 Maslow’un Bireysel Gereksinimler Hiyerarsisindeki Degisim

50 y1l 6nce 50 y1il sonra
Fizyolojik gereksinimler %45 %5
Giivenlik gereksinimi %35 %15
Sosyal gereksinimler %10 %30
Sevgi, sayginlik ve statii gereksinimi %7 %30
Ozgergeklestirim gereksinimi %73 %20

ABD’de yapilan bu caligma insanlarin para i¢in ¢alismadigini daha ¢ok kendisini
gelistirmek i¢in calistigini ortaya ¢ikarmistir. Elbette ki bu ¢alisma her iilkede ayni sonucu
cikarmayabilir. ABD vatandaglar1 gliniimiizde sosyal ve ruhsal gereksinimlerini karsilamak

i¢in ¢alismaktadir.

1.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor (Hijyen-Motivasyon) Teorisi

Frederick Herzberg, Cift Faktor Teorisini 1959 yilinda 6ne siirmiistiir. Motivasyonu
etkileyen iki cesit faktor oldugunu one siirmektedir. Bunlar farkli sekillerde etki etmektedir
(Adair, 2006: 62):
1) Hijyen faktorler: Bir dizi hijyen faktorii, bireyler onlar1 yetersiz veya esitsiz olarak
algilarlarsa memnuniyetsizlik yaratir ancak bu faktorler yeterli veya iyi goriildiigiin zaman da
bireyler yeterince motive olmayacaktir. Hijyen faktorleri digsaldir. Baglica hijyen faktdrler;
maas, licret, is giivenligi, ¢alisma kosullar1 ve uygulanan nezaret seklindedir (Eren, 2001).
2) Motivasyonel Faktorler: Motive edici faktorler igsel faktorleridir. Baslica motive edici
faktorler; is, sorumluluk, kisisel gelisim, ilerleme imkani, statii, basarma ve taninma
seklindedir (Feder, 2000).

Hijyen faktorler tatminsizligi belirlerken motivasyonel faktorler ise tatmini belirler.

Herzberg'in teorisi "Memnun bir ¢alisan ayni organizasyonda ¢alismak egilimindedir ancak
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bu memnuniyet her zaman daha iyi performansa neden olmaz" diyen tatmin teorilerine

uymaktadir. Diger bir deyisle, tatmin iiretkenlikle iliskili degildir.

1.3.1.3. David McClelland’in Basarma ihtiyaci Teorisi
David McClelland 1961'de yazdigi, "Basar1 Toplumu (The Achieving Society)" adli
kitabinda, insanlarin hayat tecriibeleri sonucu elde ettigi ii¢ temel ihtiyag oldugunu

belirtmistir(McClelland ve Burnham, 1976: 163).

Basari ihtiyac

iliski ihtiyac
Giig ihtiyaci

Sekil 1.2 McClelland’mn Basarma ihtiyaci Teorisi

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir

Basar1 Ihtiyaci: Basari ihtiyaci yiiksek olan kisi basarmayi ister ve zorlu hedeflere ulasmaya
calisir. Basar1 ve ilerlemeye iligkin geri bildirim almak i¢in giiclii bir ihtiyaca ve basarma
duygusuna ihtiya¢ vardir. Yiiksek dilizeyde basarma ihtiyact olan kimseler bireysel
sorumluluklarini da alirlar (Seving, 2015: 948; Giiney, 2011: 324).

Iliski ihtiyaci: Iliski ihtiyac1 yiiksek olan kisi insanlarla uyumlu bir iliskiye de ve digerleri
tarafindan kabul gérmeye ihtiya¢ duyar (Eren, 2010: 526).

Giig Ihtiyact: Giice ihtiyaci olan kisi diger insanlar1 yonlendirmeye ihtiyag duyar. Birgok
yoneticinin gii¢ ihtiyaci yiiksek diizeydedir. Bu ihtiyag kategorileri herkes i¢in ayni olmasa da
genellikle bireyler bu iigiinden birine karsi Onyargi veya ilgi gelistirirler. Girisimcilerin
yiiksek basarma ihtiyaglar1 genellikle yiiksektir (Simsek vd., 2011: 192).

McClelland yukarida belirtilen ii¢ temel ihtiyagtan en ¢ok basari ihtiyacinin birey ve
toplumu etki altinda biraktigini iddia etmistir. Birey basarili olmas1 arzularken basar1 biri
olmaktan korku duymaktadir. Yasadigi korku bireyi basarili olmaktan alikoyacaktir. Ote
yandan bireyin korkuyu yenmesi sonucu bireyde basarili olma arzusunu daha da arttiracaktir.
Bir diisiiniire gore, basariy1 elde etmis bireylerin ortak 6zellikleri su sekildedir;

1. Bireyi basariya yonelten asil gii¢,basar1 sonucu elde edecegi i¢sel odiilde saklidir
kisacast ona verdigi kisisel tatmindir bu durumun digsal odiille ilgisi
bulunmamaktadir.

2. Basarili olmak icin harekete gegen birey kisisel gliven ve sorumluluk tagimaktan

hoslanmaktadir.
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3. Basarili olmak i¢in yola ¢ikan birey basarisizlik sonucu elde edecegi tehlikeleri de
dikkate alir, kendisi i¢in gii¢ arz eden iist derecedeki bir amag yerine orta diizeyde bir
amaci belirler. Elbette basarisina golge diistirebilecek cok kolay bir isten kaginir.

4. Birey basariy1 elde ettigi durumda bunu degerlendirecek ve kendisine yansitacak bir
kontrol mekanizmasina sahip olmak isteyecektir. Bu mekanizmanin araglari maddi
odiiller olabildigi gibi sozlii ovgiiler, yazili takdilerler de olabilir. Oyleyse birey
basarisinin degerlemesini ¢evresinden ilgili oldugu kisi veya kurumlardan elde edecegi

geri beslemelerden saglamaktadir (Eren, 2015: 527).

1.3.1.4. Clayton Alderfer’in ERG Yaklasim

Clayton Alferder, Maslow’un teorisini degisiklige ugratarak basitlestirmistir. ERG
teorisi yaklagiminda ti¢ grup ihtiyagtan séz edilmektedir. Bunlar;
1-Varolma Ihtiyaclart: insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi, yasamini ve neslini devam
etttirmesi ve bunun i¢in her tiirlii tehlikeden uzak durmasi, giivende olmasidir.
2-liskisel Ihtiyaclar: insanin is hayatinda veya 6zel yasaminda diger insanlarla iyi iliskiler
kurmasi1 ve devam ettirmesiyle ilgilidir.
3-Gelisme-Biiyiime Ihtiyaglari: Insanm beseri potansiyeli gelistirmesine yoneliktir. Tipki
Maslow’un teorisi gibi Alferder’in teorisinde de hiyerarsi s6z konusudur. Bir alt grupta yer
alan gereksinim karsilanmadike¢a iist gruptaki ihtiyaca geg¢ilemez (Eren, 2015: 511). Benzer
ozellik tasimalar1 sebebiyle, Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi ile Alferder’in ERG yaklasiminin

karsilastirilmasina yonelik tablo asagida sunulmustur.

Tablo 1.3 Maslow’un ihtiyaclar Teorisi ile Alderfer’in ERG Yaklasimmn Karsilastirilmasi

Kendini Giincellestirme Thtiyaci Gelisme (Growth) Thtiyaclari
Deger Ihtiyaci

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci Iliskisel (Relatedness) Thtiyaglar
Giivenlik Ihtiyaclari Varolma (Existence) Thtiyaglart
Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: Eren, 2012: 511

Tablo 1.3’de goriildiigii tizere Maslow’un kendini giincellestirme ve deger ihtiyaci,
Alderfer’in gelisme ihtiyacina karsilik gelmektedir. Alderfer’in iliskisel ihtiyaci, Maslow’un
sevgi ve ait olma ihtiyacina, yine Alderfer’in varolma ihtiyact Maslow’un giivenlik ve

fizyolojik ihtiyac¢larina karsilik gelmektedir.
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1.3.2. Siirec¢ Teorileri

Siireg teorileri bireylerin hangi amaglar tarafindan nasil motive olduklar1 iizerine
odaklanmigtir. Siire¢ teori lizerine yapilan ¢alismalarin amaci, davranisin ¢ikisindan
durulusuna kadar olan faaliyetlere aciklamaktir. I¢sel faktorlere ek olarak dissal farktorlerinde
etkili oldugunu savunan siire¢ teorilerden 6ne ¢ikanlart sunlardir; Davranig Sartlandirma
(Sonugsal Sartlandirma-Operant Conditioning) Yaklasimi, Bekleyis (Beklenti) Teoremleri,
Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi’dir(Kaplan, 2007: 41).

1.3.2.1. Davrams Sartlandirilmasi (Sonug¢sal Sartlandirma) Yaklasimi

Harvard psikologlarindan B.F. Skinner tarafindangelistirilmis ve biiyiik bir ilgi
gormiistiir. Tam bir davranis¢i olan Skinner, psikolojiyi, bir davranis incelemesi olarak ele
almakta ve dirtii, ihtiyag, tutum gibi bireylerin “igsel” durumlarim1 anlatan kavramlari,
gozlemlenemedikleri i¢in davranigin nedeni olarak kabul etmemektedir. (Onaran, 1981: 261).
Bu model, davranigin sonuglarina bagl oldugu diisiincesine dayanir ve 6grenme kuramindan
tiiretilmistir. Islemsel kosullanmanin ana fikri sudur; birey ihtiyaglar, amaclar, daha nceki
kosullanma gibi nedenlerle bir davranista bulunur. Fakat bu davranisin karsilasacagi sonug
Onem tasimaktadir. Sonucun ¢esidine gore, birey ayni davranisi tekrarlayacak veya
tekrarlamayacaktir. Ornegin, ise ge¢ gelen bir isgdrenin (davranis: ge¢ gelme), ge¢ kalma
davranigini tekrar etmesi biiyiik Ol¢lide karsilasacagi sonu¢ (amirin uyarisi, cezalandirilma,
higbir sey sdylenmemesi, hos goriilmesi) tarafindan etkilenecektir (Toker, 2006: 97). Pavlov
ve Skinner’in aragtirmalar1 sonucu 6diil, ceza ve pekistirmeler, Thorndike’in etki kanunu bu
yaklagimin i¢inde yer almaktadir. Maas, iicret gibi unsurlar isgorenler lizerinde digsal odiil
olarak goriilirken herkesin iginde tebrik etme ig¢sel 6diil olarak nitelendirilmistir (Kiilahgt,
1985: 11). Ozetle bu model, davranisin sonuglarma bagh oldugu diisiincesine dayanir ve

O0grenme kuramindan tiiretilmistir.

1.3.2.2. Bekleyis Teorileri

Beklenti teorisi insanlarin belirli bir davranigin belirli arzulanan hedeflere yol
acacagina dair bilingli beklentilerine gore davrandigini ifade etmektedir. Bekleyis teorileri
Vroom’un Bekleyis Teorisi ve Lawler-Porter modeli olmak iizere iki farkli grupta

incelenmektedir (Akat vd., 1994: 213).

1.3.2.2.1. Victor Vroom’un Bekleyis Teorisi
Victor H. Vroom, beklenti teorisini igyeri motivasyonuyla ilgili sistematik aciklayici

bir teori liretmek i¢in 1964 yilinda gelistirmistir. Teori, belirli bir sekilde davranmaya yonelik
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motivasyonun, davranisin kisinin o sonuca duydugu tercih veya degerlik ile carpimi sonucu
belirli bir sonuca gotiirecegi yoniinde olan bireyin beklentisi tarafindan belirlendigini iddia
etmektedir(Tasdemir, 2013: 39).Beklenti teorisi, ¢alisanlarin ¢aba ve 6diil arasindaki beklenti
iliskisini 6zetler. Eger bir calisan iyi bir performans sergiler ve ek caba sarf ederse, uygun
sekilde odiillendirilmeyi bekleyeceklerdir. Bir perakende magazasi 6rnegi ele alinirsa, bir
kasiyer, yoneticinin ¢alisan sayisi darligi varken ¢ift mesai galigirsa, bir 6vgii ve hatta belki de
bu isi yerine getirdigi i¢in tazminat bekleyecektir. Vroom’a gore, bireyin o6diilii arzulama
derecesini valens olarak isimlendirir (Onaran, 1981:72). Ona gore, bireyin motivasyonu
valens (arzulama derecesi) ile Odiillendirme olasiliginin (bekleyis) carpimina esittir.

Matematiksel ifade ile gosterilirse (Gilmer ve Deci, 1997);

Motivasyon= Valens (Kisinin Odiilii Arzulama Derecesi) X Bekleyis (Odiillendirilme
Olasilig)

1.3.2.2.2. Lawler ve Porter’in Modeli

Lawler ve Porter’in kurami, 6zel kesimde ¢alisan yoneticilerin isle ilgili davranis ve
tutumlariyla birlikte islerinde gosterdikleri basar1 arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢alisma
gereksiniminden ~ ortaya  ¢ikmistir.  Modelin  baslangici  Vroom’un  kuramina
benzemektedir(Omirtay, 2009: 42). Fakat Vroom’un kuraminda yer almayan farkli tutumsal
degiskenler bu modelde bulunmaktadir. Bu modelin en temel 6zelligi, gecmiste ayr1 bir
sekilde degerlendirilen ¢ok sayidaki degiskenleri bir araya toplayip birbirleri arasindaki
iligkinin gosterilmesidir (Onaran, 1981: 76).Lawler ve Porter’a gore gayret, bilgi, yetenek,
algilanan rol gosterilen performans ile odiillendirilecektir. Bu 6dil igsel olabiligi gibi dissal

da olabilir (Yildirim, 2007:20-21).

1.3.2.3. Esitlik Teorisi

Bireylerin aldiklar1 odiilleri is yerinde ya da is disinda benzer konumdaki diger
calisanlarla kiyaslayinca adil oldugunu algilar ise kendini memnun hissedecegini sdyleyen
Esitlik Teorisil963 yilinda John Stacey Adams tarafindan gelistirilmistir(McCormick ve
Ilgen, 1980). Adams, calisanlarin, ise sunduklar1 girdiler ile elde ettikleri sonuglari
digerlerinin algilanan girdileri ve sonuglar1 karsisinda esitlik saglamaya calistiklarini ileri
stirmiistiir. Adams’a gore kisi kendisini sarf ettigi gayret ve karsilifinda elde ettigi sonucu,
ayni i ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve sonugla karsilastirir. Bu karsilastirma
esitlik veya esitsizligin oldugu algisiyla sonuglanmaktadir. Ornegin asagidaki tabloda bu

durumlarin pay ve paydalik degerleri sunulmustur (Giiney, 2011: 329).
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Tablo 1.4 Adams’in Esitlik Teorisi

Kisinin elde ettidi sonug Baskalarnin elde ettigi sonug
<

Kiginin sarfettidi gayret Baskalannin sarfettidi gayret

Kiginin elde ettii sonug Bagkalarnin elde ettii sonug
=

Kiginin sarfettifi gayret Bagkalannin sarfettii gayret

Kaynak:Kocel, 2015:748

1.3.2.4. Amac Teorisi (Goal Setting Theory)

Edwin Locke,bireylerin kabul edilebilir derecede zorlayici ve performans hakkinda
geribildirim verildigi belirli hedefler belirlemesi halinde motivasyon ve performansin yiiksek
olacagini vurgulayan Amag Teorisini 1968 yilinda ileri siirmiistiir. Locke’a gore, is gorenlerin
isteki basarisinin belirleyicisi is gorenlerin kisisel amaclarina baglidir (Ataman, 2001: 453).
Belirlenen yiiksek amag yiiksek motivasyonun gostergesidir. Erisilmesi zor gii¢ yiiksek bir
amagc belirleyen is goren elde edilmesi kolay, basit bir amag belirleyen is gorene kiyasla daha
fazla performans gosterecek, daha verimli ve daha motive olacaktir Elbette ki birey tarafindan
belirlenen amacin agik ve secik olmasi gerekmektedir (Onaran, 1981:38).

Amaglarin niteligi, bu amaglara orgiit ve birey tarafindan deger verilmesi anlamina
gelmektedir. Amacin zor olmasi daha fazla bir ¢caba gerektirmektedir. Bu yiizden de beklenti
kuramiyla iliskili oldugu goériilmektedir. Burada her iki kuramda da bir amag¢ dogrultusunda
hareket edilmektedir ve sonuca ulasma vardir (Tevriiz vd., 1999: 82).

Kuramin bazi konularda da elestirilmektedir. Kisilerin her zaman bir amag
dogrultusunda hareket edemeyecegi, amagh olsa da akilc1 davranamayabilecekleri, amaglarin
algilanmasi ve degerlendirilmesinde bazi farkliliklarin ortaya ¢ikabilecegi ve kisisel amaglarin
belirlenmesinde yonetimsel politikalarin belirlenmesinin zor olacagi hususunda elestiriler
bulunmaktadir (Yiiksel, 1997: 140-141). Burada onemli olan nokta ise birey ile Orgiit
arasindaki ama¢ uyumudur. Bu uygunluk da iistlerden ziyade astlarin da katkisim

gerektirmektedir (Koparal, 1997: 314).

1.3.2.5. Japon Z Modeli

Motivasyonla ilgili yapilan incelemeler sonucunda yonetim alaninda daha ¢ok Avrupa
ve Amerika kokenli kisiler tarafindan yapilmistir. Son zamanlarda ekonomik acidan
bakildiginda gelisim gosteren Japonya yonetim bilimine yonelmeye baslamistir. Bu sebeple
Amerikali William Ouchi iki iilke arasindaki orgiit yapilarini incelemistir. Bunun sonucunda

Z kurami adinda bir kuram gelistirmistir (Can, 2002: 183)
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Tablo 1.5 Japon ve Amerikan Toplumlarimin Temel Deger Yargilar1 A¢isindan Karsilastirilmasi

Toplumun Deger Yargilar

Japon ABD

Miistereklik Bireysellik

Nitelik ve yetenekler toplumdan kaynaklanir Nitelik ve yetenekler bireyden kaynaklanir
Bireysel maksimizasyon her zaman iyi degildir. Bireysel maksimizasyon iyidir.

Yasliya hiirmet Gence hiirmet

Homojenlik Heterojenlik

Kapali degerleme Yasal ve kuralc1 toplum

“Biz” kiiltiirii “Ben” kiiltiirii

Kaynak: Eren, 1979: 107

Tablo 1.4’te goriildiigii lizere Z kuraminda bireysellik yerine katilimci bir anlayis 6n
plandadir. Hayat boyu istihdam, toplum odakli bir yaklasim ve en kidemsizden en kidemliye
dogru giden bir yonetim anlayisi da mevcuttur (Eren, 1979: 106-107). Z kuramina gore; insan,
melek veya seytan olarak nitelendirilmemektedir. insanin karar verme ve diisiinme yetisi
bulunmaktadir. Kuram, insani iyi-kotii olarak da betimlememektedir. Sartlar iki yonli de
degisim gosterebilmektedir. Insan1 motive edenin igindeki durum oldugu savunulan bu
kuramda ne distan zorlama ne de icten goniilliiliik esasina dayali olarak motive
olunabilmektedir. Insan mantik yoluyla motive olabilmektedir. Son olarak insan, tarafsiz
olarak degerlendirilmektedir. Iyimser ya da k&tiimser olarak nitelendirilmemektedir (Can,

2002: 189-190).

Ouchi’nin c¢aligmalarina gore c¢ikan sonuglar su sekilde ifade edilmektedir (Ouchi,

1989);

v’ Calisanlarin iste kalma siireleri: Yasam boyu is diisiincesi hakimdir.

v Calisanlarin terfi durumu: Kisa siireli yerine uzun siireli degerlendirme kriterleri
bulunmaktadir.
Calisanlarin mesleki gelisimi ve uzmanlagmasi: Uzmanlagmayan bir mesleki gelisim.
Karar verme tarzi: Katilimci bir yaklagim sergilenmektedir.
Sorumlulugun kaynagi: Ekip sorumlulugu 6n plandadir.

Kontrol mekanizmasinin ¢alisma tarzi: Ortiilii bir karar mekanizmasi vardir.

AN N NN

Orgiitiin calisanlarina bakis agis1: Ozel hayata verilen 6nem.

1.4. Motivasyon Teorilerinin Katkilar

Motivasyonla ilgili bagka teori ve yaklasimlar da bulunmaktadir: Bazilari, aidiyet
paradan daha 6nemli oldugu siirece, orgiit i¢erisindeki sosyal siirecin roliiniin ¢ok onemli
oldugunu iddia eder, digerleri ise orgiitsel 6diil sistemini ¢alisanlart motive etmek lizere ele

alir. Motivasyonla ilgili tek bir dogru yaklasim yoktur, her bir bireyin kendi "ihtiya¢ teori"si
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bulunmakta olup bu nedenden dolay: ¢alisanlarini nasil motive edecegini bilmek cok dnemli
bir yonetim becerisidir (Ay, 2007).

Cogu zaman insanlar "mutlu" calisan ile "motive olmus" calisan fikrini birbirine
kanistirir. Bu ikisi iligkili olabilir fakat motivasyon, ¢alisanlarin mutlu olma seviyelerinden
bagimsiz, cabalama arzularinin seviyesini tarif eder. Cabalamak icin yeterince motive olmusg
calisanlar daha tiretken, islerine daha fazla bagl olacaklardir (Temel, 2006: 108). Calisanlar
bu gibi seyleri hissettiklerinde, bu onlara ve dolayisiyla yoneticilerine yardimci olur ve daha
basarili olurlar. Islerini iyi yapma konusunda calisanlari motive etmek ydneticinin gorevidir.
Peki, yoneticiler bunu nasil yapacak? Cevap, yoneticilerin calisanlarin1 verimli ve etkili
olmaya tesvik ettikleri siireci anlatan yonetimde motivasyondur. Calisanlart motive etmenin
bircok yolu vardir. Uretkenligi artirmak isteyen yoneticiler ¢alisanlarin;

v' Yaptiklari isin dnemli ve anlamli olduguna,

v lyi ¢alismanin ddiillendirilecegine,

v" Onlara adil davranildigina, inanmasini saglamalidir.

Bunlarin  hepsi motivasyon teorisinden birinin veya birka¢inin kapsamina
girmektedir.Motivasyon, bireyi harekete geciren giiclin kaynagi acisindan igsel ve dissal

olmak iizere iki 6nemli boyutta ele alinabilir (Erdogdu, 2006: 25).

1.5. licsel ve Dissal Motivasyon Faktorleri

Motivasyonla ilgili yapilan tanimlar incelendiginde ii¢ kavram altinda birlestigi
gorilmektedir. Bunlar; harekete ge¢mek, yoneltmek ve davranisi devam ettirmektir (Steers
vd., 2004: 379). Organizasyonlarda yoneticiler, ¢alisanlart 6grenmeye yonlendirmek isterse
calisanlarin neden ve nasil motive oldugunu bilmeleri 6nem arz etmektedir. Ayrica
calisanlarin motive olma sebepleri zaman igerisinde de degisiklik gostermektedir. Fakat;
calisanlar motive olduklarinda 6grenmenin, motivasyonun ve performansin da arttif
gorilmektedir (Stroh vd., 2002: 62). Bu sebeple, her bir davranisin altinda yatan bir neden
vardir. Davranisin veya motive eden faktoriin altinda yatan nedeni anlamak sonuglari
degistirmek ve gelistirmek agisindan ¢ok dnemlidir (Tuna ve Tiirk, 2006: 620).

Organizasyonlarda ¢alisan motivasyonu igsel ve dissal motivasyon olarak iki sekilde
aciklanmaktadir. I¢sel motivasyon; calisanlarin sahsi amaclar1 dogrultusunda icsel acidan
motive olma durumudur. Digsal motivasyon ise ¢alisanlarin maddi ve sosyal yararlar saglama
amactyla motive olmasidir (Bassett-Jones ve Lloyd, 2005: 930).
Icsel Motivasyon:i¢sel kendi i¢imiz veya dogamiz anlamina gelmektedir. i¢sel motivasyon bir

davranigin veya sonucun kilit unsuru ise orada dissal bir tesvik yoktur. Birey bu sekilde
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motive oldugunda, keyif alir ve yetenek gelistirme, yetkinlik, bireysel basar1 ve heyecan arar
(Ryan ve Deci, 2000: 56). Igsel giidiilenme Basaran (2000)’a gore, insani etkinlige iten,
istedigini elde edinceye kadar etkin kilan ve doyum sagladiginda duruluma gegiren dogal bir
itici giictiir.iInsanin  bir giidiisiinii veya ihtiyacim1 karsilamaya yonelik girisimi icsel
motivasyondur. Kisi igsel bir sekilde giidiillenmistir. Amerika Birlesik Devletleri’nde
giidiilenmeye yonelik olarak yonetici ve is¢ilere iligkin gereksinimler énem sirasina gore
belirlenmis ve yapilan arastirmanin bulgular1 neticesinde igsel ve digsal faktorler belirlenmeye
calisilmistir. Tablo 1.6’de goriildiigii gibi yonetici ve is¢ilerin gereksinimleri nem dereceleri

farklilik gostermektedir.

Tablo 1.6 isgorenlerin Gereksinimleri

Yoneticilerin Gereksinmeleri Iscilerin Gereksinmeleri

(Onem Derecesine Gore) (Onem Derecesine Gore)

1.0demenin Artirilmasi 1.Ustlerce Begenilmek, Onaylanmak
2.1s Giivencesi 2.Orgiitiin Bir Uyesi Oldugu Duygusunu Gelistirmek
3.Yiikselme Olanag1 3..0zel Sorunlara ilgi ve Yardim Alma
4 Iyi ve Saglhkl Calisma Kosullart 4.Is Giivencesi

5.Kendini Gosterme Olanagi 5.0demenin Artiriimasi

6.Ustlerle Tyi Iliski Kurulmasi 6.Kendini Gosterme Olanagi
7.Ustlerin Adil Davranmasi 7.Yiikselme Olanag:

8.Ustlerce Begenilmek, Onaylanmak 8.Ustlerle Tyi fliski Kurulmas1

9.0zel Sorunlara ilgi ve Yardim Almak 9.1yi ve Saglikli Calisma Kosullari
10.Orgiitiin Bir Uyesi Oldugu Duygusunu Gelistirmek | 10.Ustlerin Adil Davranmasi

Kaynak: Bagaran, 2000: 75

Digsal Motivasyon:Digsal motivasyon ise bazi ayrilabilir sonuglar elde etmek icin yapilan
faaliyetler ile ilgili bir kavramdir. Dissal motivasyon ig¢sel motivasyonun zittt olarak
degerlendirilmekte ve yapilan aktivitenin keyif almak i¢in yapilmasini ifade etmektedir (Ryan
ve Deci, 2000: 60). Digsal motivasyon dis calisma ortamindan kaynaklanmakta ve genellikle
motive olan kisi degil herhangi biri tarafindan uygulanmaktadir. Maas 6demeleri, yan haklar,
sirket politikalar1 ve cesitli denetleme tiirleri digsal motivasyon Ornekleri olarak verilebilir
(Johns ve Saks, 2008: 153). Digsal motivasyon araclar1 sosyal ve oOrgiitsel olmak tizere iki
boyuttan olusmaktadir (Mottaz, 1985: 366). Digsal motivasyonun sosyal boyutu, gorev
basinda digerleri ile etkilesimden kaynaklanan digsal odiilleri ifade etmektedir. S6z konusu
digsal motivasyon aracglari, kisileraras1 iligkilerin kalitesine dayanmakta ve arkadaslik,
yardimseverlik ve is arkadaslar1 ve yoneticilerin destegi gibi faktorleri icermektedir. Digsal

motivasyon araclarinin orgiitsel boyutu ise is performansini artirmak ve siireci kolaylastirmak
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amaciyla orgiit tarafindan saglanan digsal ddiillerle ilgilidir. Bu araclar somuttur, digerleri
tarafindan goriilebilir ve {cret, terfi, sosyal yardimlar, glivenlik gibi faktorleri igerir. Bu
araclar enstriimantal motivasyon araglar1 olarak da adlandirilmaktadir. Kisaca is odiilleri bir
bireyin gorev, calisma arkadaglari ve organizasyonla etkilesiminin sonucu olarak

goriilmektedir.

1.5.1. Icsel ve Dissal Motivasyon Faktorleri Arasindaki Farklihklar

Yapmakta oldugumuz seyleri neden yapiyoruz ve davramiglarimizin altinda yatan
diirtii ne gibi sorular etrafinda kiimelenen psikologlar motivasyon hakkinda motivasyonun
bireyin i¢inden mi disindan m1 kaynaklandigini anlamak gibi farkl diisiinceler 6nermislerdir.

Digsal motivasyon, bir davranist yerine getirme veya bir aktiviteye katilma
nedenimizin bir 6diil kazanmak ya da cezadan kag¢inmak oldugunda ortaya cikar. Digsal
motivasyon sonucu ortaya ¢ikan davranislara su 6rnekler gosterilebilir: iyi bir not almak i¢in
ders caligmak, ebeveynlerinizden azar isitmemek i¢in odanizi temizlemek, 6diil kazanmak
icin spor yapmak, burs kazanmak icin bir yarismak. Bu 6rneklerden her birinde, davranis,
0diil kazanma arzusu ya da ters bir sonugtan kacinma amaciyla motive edilmektedir.

Igcsel motivasyon, bir davramisi kisisel olarak &diillendirici oldugu igin yerine
getirmektir. Temel olarak, bir aktiviteyi digsal bir 6diil icin degil, kendi i¢in yerine
getirmektir. I¢sel motivasyonun sonucu olan eylemlere su drnekler sayilabilir: Keyifli oldugu
i¢cin bir spora katilmak, eglenceli ve heyecan verici oldugu icin kelime bulmacasi ¢ozmek,
heyecanli oldugu i¢in oyun oynamak. Bu orneklerin her birinde, kisinin davranisi, kendi
tyiligi icin etkinlige katilmak iizere icsel olarak motive edilmistir.Dolayisiyla bu iki
motivasyon tipi arasindaki en temel fark motivasyonun kisinin igerisinden (i¢sel) mi yoksa
disarisindan (dissal) m1 kaynaklandigidir. Arastirmacilar ayrica iki motivasyon tiiriiniin bir
davranisa siiriikleme etkisi agisindan da farkl1 olabilecegini bulmustur.i¢sel motivasyon bakis
acisina gore, isgdrenler igin kendisi tarafindan giidiilenir. Bu durumda kisinin davranigini
diizenleyen herhangi bir dissal etki yoktur. I¢sel motivasyon araglari ise, dogrudan isin
dogasiyla ilgilidir ve isin igeriginden kaynaklanir (Brief ve Aldag, 1976: 497).Dissal
motivasyon aracglari ise Mottaz’a (1985) gore iki boyut icermektedir. Birinci boyut sosyal
motivasyon araclari ile ilgiliyken, ikinci boyut orgiitsel araglarla ilgilidir. Sosyal motivasyon
boyutu, arkadaglik, yardimseverlik, is arkadaslarinin ve amirin destegi gibi faktorleri icerir ve
kisiler aras1 iligkilerin niteligine dayanir. Digsal motivasyon araglarinin orgiitsel boyutu ise is
performansini artirmak igin orgiit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir. Bu araglar somuttur
ve calisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, licret esitligi, yiikselme firsati, ek yararlar ve is

giivencesi gibi faktorleri icermektedir (Diindar vd., 2007: 108).
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Bir¢ok insan i¢gsel motivasyonun en iyisi oldugunu iddia etse de bu her durum i¢in her
zaman gecerli degildir. Baz1 durumlarda insanlarin bir eylemi gergeklestirmek i¢in hicbir igsel
arzusu bulunmayabilir. Olgiisiiz 6diillendirme problem yaratabilir ancak uygun olarak
uygulandiginda digsal motivasyon unsulari yararli bir ara¢ olabilir. Ornegin kisinin
tamamlamak i¢in igsel bir ilgi bulamadigi okul 6devi ya da is gorevini bitirmek i¢in digsal
motivasyon faydali olabilir.Aragtirmacilar digsal oOdiiller ve i¢sel motivasyon iizerindeki
etkileriyle ilgili i¢ temel sonuca ulagsmislardir. Bunlar:

> Beklenmeyen digsal ddiiller, icsel motivasyonu azaltmamaktadir. Ornegin, eger sadece
ogrenmekten zevk aldigin i¢in ¢alistigin bir testten iyi bir not alirsan ve 6gretmen en
sevdigin pizzacidan bir hediye kart1 ile seni Odiillendirmeye karar verirse, konuyu
ogrenmek i¢in duydugun motivasyon etkilenmeyecektir. Fakat bu dikkatlice
uygulanmasi gereken bir siirectir ¢iinkii bazen insanlar zamanla bu 6diilleri bekler hale
gelebilir.

> Ovgii icsel motivasyonu artirmakta yardimci olabilir. Arastirmacilar, bir kisi
digerlerine kiyasla daha iy1 bir sey yaptiginda, olumlu geri doniis ve 6vgii gdstermenin
i¢csel motivasyonu artirdigini bulmustur.

» Digsal odiiller belirli bir gorevi bitirmek igin verildiginde veya sadece az bir is
karsiiginda verildiginde i¢sel motivasyon diisecektir. Ornegin, eger ebeveynler basit
bir gorevi tamamladiginda ¢ocuguna 6vgii dolu sozler soylerse, ¢cocuk gelecekte bu

gorevi yerine getirmek i¢in daha az motivasyona sahip olacaklar.

I¢sel ve dissal motivasyon 6grenme ortaminda da 6nemli roller oynayabilir. Bazi
uzmanlar, not, karne ve altin gibi digsal ddiiller lizerindeki geleneksel vurgunun, 6grencilerde
bulunan i¢sel motivasyonu gormezden gelinmesine neden olduklarini sdylerler. Bazilar ise,
bu digsal motivasyon unsurlarinin, 6grencilerin sinifta daha yetkin hissetmesine yardimci
olacagin1 ve dolayisiyla igsel motivasyonu artiracagmi iddia etmektedir.Gergeklesmis
calismalara gore,digsal motivasyon ve i¢sel motivasyon davranist yonlendirme sekli olarak
oldukca onemlidir. Bunlarin en iyi nasil kullanilacagini anlamak i¢in her birinin davranis
tizerindeki genel etkisini bilerek bu iki motivasyon tiirii arasindaki temel farklar1 anlamak

Onemlidir.

1.6. Motivasyon Kavramina Yonelik Turizm Isletmelerinde Gergeklestirilen Ulusal ve
Uluslararasi1 Calismalar
Turizm endiistirisi emek yogun bir bir sektordiir.Bu nedenle sektdriin icinde hizmet
onemli bir yer tutmaktadir. Ger¢eklesen hizmet insanlara sunuldugu icin bu sektérde kisiler
aras1 etkilesim bulunmaktadir. Verilen hizmetin kaliteli olmabilmesi i¢in isgorenlerin

motivasyonlarinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Hizmet sektoriiniin gostergesi olarak sayilan
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miisteri tatmini/memnuniyeti her zaman O6nemli olmustur. Bu amacgla bir¢cok ulusal ve

uluslararasi ¢aligmalar yapilmistir. Miisteri memunniyetinin odak noktast hizmet sektdriinde

yer alan, ¢alisan kisimdir. Calisanlarin ise yonelik motivasyonlarinin her zaman yiiksek

olmasi beklenir. Fakat calisanlarin iste veya 6zel yasamlarinda yasadigi her sey miisteri

memnuniyetini etkilemektedir.

Motivasyon kavramina yonelik turizm isletmelerinde ¢ok fazla arastirma yapilmis,

yerli ve yabanci literatiirde yer edinmistir. Ozetle yapilan belli basl ¢alismalar asagidaki tablo

1.7’ sunulmustur.

Tablo 1.7 Turizm isletmelerinde Motivasyon Kavramina Yonelik Calismalar

Mottaz (1985)

Kovach (1987)

Csikszentmihalyi (1990)

Amabile(1993),

Oldham & Cummings (1996)
Amabile (1993),

Oldham ve Cummings (1996)
DeVoe ve Iyengar (2004)

Burleson (2005)

Brislin vd. (2005)

Karatepe ve Tekinkus (2006)

Diindar vd. (2007)

Yew (2007)

Igsel motivasyon araglarinin dissal motivasyon araglarina gére daha giiclii bir
etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

I¢sel ve digsal motivasyon araglarmin isgdren motivasyonu iizerinde cinsiyete
gore anlamli bir farklilik géstermedigini saptamistir.

Is yerindeki tesvikler ve buna benzer uygulamalar isgorenlerin icsel
motivasyonunu ve yaraticiligini artirmaktadir.

I¢sel motivasyon araclari isgérenlerin performansini etkilemektedir.

Yaraticilik igin igsel motivasyonun onemli, yararli ve zorunlu oldugu
sonuglarma ulagmislardir.

Icsel motivasyon araglarmin digsal motivasyon araglarma gore daha etkili
oldugu sonucuna ulagsmislardir

Is yerindeki bireysel farkindaliklar ve i¢sel motivasyon yaraticilik igin temel
olusturmaktadir.

I¢sel motivasyon araglarmin Japon ¢alisanlarmin motivasyonu iizerinde digsal
motivasyon araglarina gore daha etkili oldugunu belirlemislerdir. Ayrica igsel
ve digsal motivasyon araglarinin isgorenlerin motivasyonu tizerindeki
etkisinin cinsiyete gore farklilik gdstermedigini ortaya koymuslardir.

Igsel motivasyonun duygusal tiikenmeyi olumsuz ydnde etkiledigi
bulunmustur. Ayrica, yiiksek diizeyde i¢sel motivasyonun, organizasyonda
yiiksek diizeyde is performansi, is tatmini ve duygusal baglilik oldugu ortaya
konulmustur.

Icsel ve dissal motivasyon araglarnin her ikisinin de isgdrenlerinin
motivasyonu iizerinde etkili oldugunu saptamislardir. Etki diizeyi agisindan
bakildiginda ise, i¢sel motivasyon araglarinin isgérenlerin motivasyonu
tizerindeki etkisinin digsal motivasyon araglarina gore daha yiiksek oldugunu
ortaya c¢ikarmslardir.

Islerinden memnun isgdrenlerin orgiitlerine daha kararli bir sekilde
baglandiklarin1 ve miisterilere yiiksek kalitede hizmet sunduklari sonucuna
ulasilmis. Motivasyon i¢in li¢ faktoriin etkili oldugunu ve bunlarn; is
giivenligi, maas ve duygusal baglilik olarak belirlenerek motivasyona pozitif
yonde etki gosterdigi goriilmiistiir.
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Olcer (2005), Toker (2008) Digsal motivasyon araglari iggorenlerin orgiitsel bagliligini, is doyumunu ve
is tatminini etkilemektedir.

Chiang ve Jang (2008) Igsel motivasyon araglarinin  digsal motivasyon araglarina gore otel
calisanlarint daha fazla etkiledigi sonucunu elde etmislerdir.

Agca ve Erhan (2008) Duygusal baglilik ile i¢sel motivasyon arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
ortaya ¢ikmistir.igsel motivasyonlarinin yaslarina, egitim diizeylerine,
calistiklar1  bolime, wunvanlarina, kidemlerine, is deneyimlerine ve

degistirdikleri isyeri sayisina bagli olarak degistigi goriilmiistiir.

Alkis ve Oztiirk (2009) Konaklama isletmelerinde digsal motivasyon faktorleri etkili olmakla birlikte,
i¢csel motivasyon faktorleri isgéren motivasyonunda daha etkil oldugu ortaya
cikmistir.

Senol (2010) Is giivencesinin &nemli bir motivasyon araci olarak algilandigini ve is
giivencesinin motivasyon araglarinin algilanma diizeylerini degistirebildigini
belirlemistir.

Giirdogan (2012) Ogrencilerin motivasyon diizeylerinden; ige yansitilmis digsal motivasyon ve
motivasyonsuzluk diizeyine iligkin motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu
belirlenmistir.

Giindiiz (2013) Otel isletmelerinde c¢alisanlarin yaraticiliginda i¢sel motivasyon araglarinin
digsal motivasyon araglarina gére daha fazla etkili oldugunu belirtmistir.

Akgiindiiz (2013) Otel calisanlarinin yaraticiligini igsel motivasyon araglarinin ve dissal
motivasyon araglari kapsaminda degerlendirilen statiiye bagli unsurlarin
etkiledigi belirlenmistir.

Lin ve Wong (2014) Sinif i¢i 6grenmenin yaraticilik lizerindeki dogrudan ve dolayl etkileri ve
i¢csel motivasyonun yaraticiliga aracilik eden etkisi bulunmustur. Ayrica hem
sinif i¢i Ogrenmenin hem de i¢sel motivasyonun o6grenmeyi,konaklama
ogrencilerinin yaraticilifini bagimsiz ve etkilesimli olarak etkileyebilecegi
bulunmustur

Gokkaya ve Tiirker (2018) Calismada kent otelleri yoneticilerinin kiy1r otelleri yoneticilerine kiyasla
digsal motivasyon araclarma daha fazla 6nem verdikleri saptanmistir. Ayrica
calismaya konu iki ilden Antalya’daki isgdrenlerin, Ankara’daki isgdrenlere
kiyasla, is basarma, isi zamaninda bitirme gibi gorevlerini yerine
getirdiklerinde,  stleri  tarafindan  takdir  edilmedikleri ya da
odiillendirilmedikleri bu durumun ise galisanlarda i¢sel motivasyonu azalttigt
ortaya ¢ikmistir.

Kaynakea: Csikszentmihalyi, 1990; Burleson, 2005; Amabile, 1993; Oldham ve Cummings, 1996; Olger, 2005;
Toker, 2008; Amabile,1993; Chiang ve Jang, 2008; Senol, 2010; Mottaz, 1985; DeVoe ve Iyengar, 2004; Brislin
vd., 2005); Kovach, 1987; Diindar vd., 2007; Giindiiz, 2013; Yew, 2007; Agca ve Erhan, 2008; Lin ve Wong,
2014;Karatepe ve Tekinkus, 2006; Giirdogan, 2012; Akgiindiiz, 2013; Gokkaya ve Tiirker, 2018; derlenmistir.

1.7. Otel Isletmeleri Baglaminda Motivasyon ve Onemi

Turizm faaliyetlerinin her gegen giin dnem kazanmasiyla birlikte otel isletmeleri
arasinda yogun bir rekabet yagsanmaktadir. Bu rekabet yarisinda isletmeler hayatta kalmak ve
hayatlarin1 devam ettirmek i¢in miicadele etmek zorundadirlar. Bu baglamda otel isletmeleri

verdikleri hizmetle 6ne gegmekte ve kendilerine pazarda yer edinmektedir (Claver vd., 2006:
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350). Hizmetlerini en sekilde iiretebilmis yer edinmis otel igletmeleri egitimli, kalifiye ve son
derece motive olmus personellere sahiptir (Akyurt vd., 2014: 75).

Calisan personelin motivasyon diizeyi, ¢alistig1 kurumdan sagladigi maddi ve manevi
kazanclarin, bireysel gereksinimlerini ne kadarmi giderdigine baglidir. Bu nedenle otelde
calisan personelin gereksinim ve beklentileri otel yoneticileri i¢in son derece onemlidir.Otel
isletmelerinde yer alan isgdrenlerin motivasyonu, performanlarma biiyiik Olglide etki
yapmatadir.YOnetici organizasyonda motivasyonun yiiksek oldugu bir ortam yaratmak i¢in
isletmede c¢alisan personelin kisisel ihtiyaclarina ve otel isletmesinin 6zelliklerine gereken
O0zeni gostermek zorundadir.Yoneticinin Onemli gorevlerinden biri de motivasyonu
organizasyonel amaglar1 gergeklestirmek igin yonlendirmek ve kullanmaktir. Orgiitlerde
yiiksek motivasyonun saglanmasi yliksek performansi yansitan davraniglarin artmasina yol
acacaktir. O nedenle, motivasyon ile varilmak istenen asil amag, isgdrenlerde daha ¢ok
caligma istegi yaratabilecek faktorleri ortaya ¢ikarmak, onlarin gereksinimlerini karsilamakve
her giin ise arzuyla gelmesini saglamaktir. (Barutgugil 2004: 184; Sabuncuoglu 2001: 119).

Tiim isletmelerin isgdrenlerini motive etmesinin nedenlerinin biri igletmenin
devamliligini saglamak digeri ise verimlilik ve etkinliktir (Peker ve Aytiirk, 1998: 289).
Oteller gibi diger biitiin turistik isletmeler sadece miisterilerinin memnuniyetini ve bagliligini
temin ettikleri slirece hayatta kalirlar (Avci ve Kiigiikusta, 2009: 36). Otel isletmelerinin temel
ciktis1 miisteri tatmini, genel olarak miisterilerinin istek ve beklentilerinin karsilanmasi veya
bu istek ve beklentilerin iistiinde hizmet verilmesi olarak tanimlanmaktadir (Cat1 vd., 2010:
430).Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler var olabilmek i¢in 6ncelikli olarak otelde
konaklayan turistlerin mutlu ve samimi bir sekilde isletmeden ayrilmalarini saglamalidirlar

(Bardakoglu, 2016: 125).
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IKiNCi BOLUM
KULTUREL BAGLAMDA MOTiVASYON

2.1. Kiiltiir Kavramm Tanim

Son on yilda toplumlarda ve organizasyonlardaki kiiltiirel olgulara kars1 biiyiik ilgi
dogmustur.Farkli disiplinlerden arastirmacilar teorik ve analitik calisma ¢esitliligi
saglamistir.Belki de bu disiplinleri ayiran farkli epistemolojik, metodolojik ve politik
yonelimler nedeniyle literatiir teorik acidan bir arada degildir- kavramsal kaos durumundadir
(Martin, 1992). Kiiltiirle ilgili literatiirii ve kiiltiiriin motivasyon yonetimi tizerindeki etkisini
gbzden gecirmeden Once, lizerinde calisilabilir bir kiiltlir tanim1 iizerinde anlagmaya varilmasi
gerekmektedir. Kiiltlir genel bir kavramdir ve tiim genel kavramlar gibi anlamsal yiikiiyle
birlikte gelmektedir, ¢ogu belirsizdir ve bazilan celiskilidir(Avruch, 1998: 6-7).Baz1 yonetim
arastirmacilari, kiiltiirti, kiiltiirel grup iiyeleri tarafindan paylasilan fikirler olan var olma,
degerlendirme ve faaliyetin paylasilan homojen seklidir goriisiinii desteklemektedirler
(Matsumoto, 1996: 16).Digerleri, kiiltiirii farkl1 ve dinamik alt kiiltiirleri birlestiren heterojen
bir yap1 olarak gormekte; bazilar ise kiiltiirli motivasyon i¢in hayati énem tasiyan, kiiltiir
sOylemine belirsizlik getiren ¢ok parcali bir perspektiften ele almaktadir. Kiiltiirleraras1 bilim
adamlariin belirttigi gibi, her kiiltlir kendi benzersiz "diinya goriisii" ya da diinyay1 anlamaya

yonelik araclara sahiptir.

Hofstede (2005), kiltlirii, aynm1 sosyal ¢evrede yasayan insanlarca paylasilan "zihin
yazilim1", yani ortak bir olgu olarak tanimlar. Bir toplumsal grup veya sinif iiyelerini
digerlerinden ayiran zihnin kolektif programlamasidir. Deresky'ye (2007) gore, kiiltiir, bir
nesilden 6grenilen, mevcut neslin yiikledigi ve sonraki nesillere aktarilmis paylasilan
degerler, varsayimlar, anlayiglar ve hedefleri icermektedir.Valentini (2005), kiiltiirii‘nesiller
boyu bireysel ve grup miicadelesi yoluyla genis bir grup insanin edinmis oldugu bilgi,
deneyim, inanglar, degerler, tutumlar, anlamlar, hiyerarsiler, din, zamanlama, roller, mekansal
iliskiler, evren kavramlar1 ve maddi nesne ve varliklarin deposu’ olarak tanimlamuistir.
Blackwell ve digerleri ise(2007), kiiltiiriin iki temel bileseni oldugunu belirtmistir, bunlar:
soyut ve materyal. Soyut unsurlar agisindan degerler, tutumlar, fikirler, kisilik tiirleri,

semboller, ritlieller ve siyaset ve din gibi soyut yapilar anlatilir.
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2.2. Kiiltiirii Olusturan Ogeler

Kiiltiir bir toplumu diger toplumlardan ayiran ve toplumlararasi farkliliklart agiklayan

temel unsudur, yagsama bi¢imdir. Biitiin Kiiltiirlerde temel kiiltiir 6geler1 vardir. Kiiltiiru

olusturan Ogeler icin inanglar, degerler, normal, semboller, dil ve teknoloji gibi olarak,

evrensel bazi 6gelerden sz edilebilir. Bu dgeler her kiiltiir i¢in ortak ve evrenseldir fakat her

kiiltiirtin kendine ait baz1 yerellikleri de mevcuttur.

2.3. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiiltiiriin kendi icinde birgok 6zelligi bulunmaktadir. Genel olarak kiiltiiriin 6zellikleri

su sekildedir (Giiveng, 1993: 102-107; Eroglu, 1998: 117; Adler, 1999:14);

Kiiltiir; dil, din, irk,gelenek-gorenek, yasam tarzi vb. her sey tarafindan ifade edilen bir
grup insanin karakteristigidir.

Kiiltiir dogustan ogrenilmemektedir. Gegmis iliskiler nedeniyle Ogrenilmektedir.
Ayrica sonradan 6grenildigi gibi 6gretilebilmektedir.

Kiiltiir, toplum igerisinde belli bir siliregte ortaya ¢iktigr icin tarihsel bir yapisi
bulunmaktadir.

Kiiltir geg¢misten glinlimiize aktarildigi i¢in siireklilige sahiptir. Kiiltiirlin
aktarilmasinda en 6nemli 6ge ise dildir.

Kiiltiir evrenseldir. Ciinkii her milletin kendine has bir kiiltiiri bulunmaktadir.
Birbirinden farkli oldugu gibi benzerlikler de gormek miimkiindiir. Kiyafetler,
yiyecekler, yasam tarzlari, davraniglar, din vb. bazi etkenlere gore benzerlik
gosterebilmektedir.

Kiiltiir, zaman i¢inde degisim gostermektedir. Kiiltiir unsurlar1 ihtiyactan ortaya
ciktig1 icin ihtiya¢ doyuma ulastifinda kiiltiir unsurlaridegisime ugramaktadir. Bu
sebeple duragan degildir.

Kiiltiiriin maddi ve manevi 6geleri bulunmaktadir. Teknoloji, binalar, arag-gereglergibi
somut varliklar kiiltiiriin maddi 6geleridir.Inang, deger, sayg1 ahlak, gelenekler, toreler
gibi soyut varliklar kiiltiirin manevi unsurlaridir. Bu unsurlar etkilesim igerisinde
olmakla birlikte birbirlerini de etkilemektedir.

Kiiltiir toplumsaldir. Kiiltiirii insanoglu olusturmaktadir. Insan varsa orada kiiltiir
ortaya ¢ikmaktadir.Bu sebeple bitki ortiisii, iklim vb. kiiltiir 6gesi degildir. Ancakdoga

olayi olarak kiiltiirii etkilemektedir.
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e Kiiltlir biitiinlestirici ve birlestiricidir. Kiiltiir, toplumun her bir {iyesi ile ortaklasa
paylasilmaktadir. Ayni inanglari, ayni dili ve ayni topragipaylasan insanlarda kiiltiirel
bir biitiinliik bulunmaktadir.

e Kiiltlir, belirli bir toplulukta hayatin1 idame ettiren bir grup insanin kimligidir.
Kiiltiirlin tanim1 da insanlarin farkliligina gore degisim gostermektedir.

e Kiiltiir, topluluklar arasinda paylasilan bir olgudur. Bireyin tek sahip oldugu bir sey
degildir. Kiiltiir aktarilmasinda paylagim 6nemlidir. Bu sebeple sosyaldir ve etkilesim
sonucu geliserek biiyiir.

e Kiiltir kendi icerisinde ge¢misin ve bugiiniin deneyimlerini igeren ve insanligin
gelecek donemlerdeki basarilart gelistirmek i¢in biitiinligii saglamaktadir. Kiiltiir,
stirekli oldugu i¢in, baz1 degisimleri kendi icinde kaybeder. Bu sebeple kiiltiir, ge¢mis
ve simdiki deneyimlerin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

e Kiiltiir uyarlanabilir, fakat yavas isleyen bir siiregtir ve o kiiltiire dahil olan tim
insanlara uyarlanabilmektedir.

e Kiiltiir daima degiskenlik gostermektedir. Somiirgecilik gibi kiiltlir 6geleri, toplumdan
topluma degisim gostermektedir. Her kiiltiirde belli bir donemde degisiklikler

meydana gelmektedir, fakat kiiltiiriin degisken olmadigini séylemek miimkiin degildir.

2.4. Kiiltiire iliskin Diger Kavramlar
Kiiltiire iliskin bir¢ok kavram bulunmaktadir. Literatiirde kiiltiire iliskin kullanilan

kavramlar ve tanimlar1 agsagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 2.1 Kiiltiire iliskin Diger Kavramlar

Alt Kiiltiir Bir toplumun milli simirlart iginde ydresel olarak paylasilan, kiiltiirel birimlere denir.
Kisacast kiiltiiriin bolgesel olarak farklilik gostermesi, kendi igerisinde alt birimler
olusturmasidir. Ornegin; Dogu Anadolu ve Marmara bélgesindeki hayat tarzlarinin
farklilik i¢erisinde olmasi bir alt kiiltiirdiir.

Popiiler Kiiltiir Popiiler kiiltiir, genellikle bir toplumun iiyeleri tarafindan bir toplumda belirli bir
zamanda baskin ya da her yerde bulunan bir dizi uygulama, inan¢ ve nesne olarak
bilinmektedir. Popiiler kiiltiir, bu baskin nesnelerle etkilesimin bir sonucu olarak ortaya
¢ikan etkinlik ve duygular1 da kapsamaktadir. Sinema, TV, magazin, spor vb. araciliiyla
yeni tarzlar, diisiinceler ve davranislar iiretilmektedir. Popiiler kiiltiirde degisim siiresi
hizhidir. Kaliciligr daha kisa siirelidir. Hemen iiretilip aninda tiiketilen bir kiiltiirdiir.
Ornegin; Muhtesem Yiizy1l dizisi.

Halk Kiiltiir Halkin, dogayla ve toplumsal ¢evresiyle ortaya ¢ikan iliskiler sebebiyle iirettigi, yasattigi
ve dahil oldugu kiiltiirdiir. Kisacas1 halk kiiltiirli yasam tarzina iligkin ortak deneyimlere
dayanan kiiltiirdiir. Ornegin; halk tiirkiileri ve oyunlari, gelenekler ve gorenekler, adetler,
toreler belirli bir yasam tarzinin karsiliklaridir. Halk kiiltiirii, popiiler kiiltiire nazaran
daha kalicidir. Halk kiiltiiriinde ekonomik kazang saglamak amaciyla kiiltiir olugturan
profesyoneller bulunmamaktadir.

Baskin Kiiltiir Bir toplum igerisinde baskin olan, tercih edilen, benimsenen, yasanan ve en ¢ok kabul
goren yaygin bir kiiltiirdiir.
Kiiltiirleme Bireyin dogumundan 6liimiine kadar olan siiregte toplumun isteklerine ve beklentilerine

gore degisim gostermesidir.
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Kiiltiirlenme Iki farkli kiiltiiriin etkilesimde olmasi1 sonucu kendi kiiltiirlerinde olmayan bir olusumun
ortaya c¢ikmasi durumudur. Ornegin, Bulgaristan’dan gelen gd¢menlerin bulundugu
bolgede bir siire sonra Tiirklerle etkilesim icerisinde olmasi sonucunda Bulgarlardave
Tiirklerdeolmayan yeni bir davranis tiirii ortaya c¢ikmaktadir. Ulkemizde de goriilen
gecekondulagma birer kiiltiirlenme 6rnegidir.

Kiiltiirlesme Farkl kiiltiirlerin karsilagsmasi sonucunda ortaya ¢ikan serbest kiiltiir aligverigidir.

Kiiltiirel Degisme  Hayat tarzi olan bir kiiltiiriin, zamanla toplum icerisinde farklilasmas: durumudur.

Kiiltiirel Yayilma  Bir kiiltiirde bulunan kiiltiir unsurlarinin diger kiiltiirlerde de goriilmesidir.

Kiiltiir Bir iilkenin siyasi ve ekonomik ¢ikarlarini saglamak amaciylafarkl iilkelere uyguladigi

Emperyalizmi yayilmact bir kiiltiir politikasidir. Ozellikle, askeri ve mali alanda giiclii olan iilkeler,
diger iilkeleri somiirmek amaciyla emperyalist kiiltiir politikalar1 geligtirmektedirler.

Kiilttirel Islevselligi kalmamus kiiltiir dgelerini yasatmaya calisilmasi ve yerine yeni kiiltiiriin

Yozlasma olusmamast durumunda ortaya c¢ikan duruma kiiltiirel yozlasma denir. Kiiltiirel
yozlagma, bir toplumda, kiiltiirlesme ve kiiltlir emperyalizmi sonucunda, kiiltiirel
6gelerin bozulmaya baslamasiyla birlikte ortaya ¢ikmaktadir.

Kiiltiirel Bir kiiltlirin baska bir kiiltliri kendi icinde yok ederek hakimiyeti altina alma

Asimilasyon durumudur.

Kiiltiirel Catigma

Farkli kiiltiirlerin veya alt kiiltiirlerin karsilikli ¢atigmasidir. Bir kiiltiire farklt
kiiltirlerden dahil olan bazi unsurlarin, toplumdaki iiyelerin bazilarimin o unsuru
benimsemesi ve bazilarmin da karst ¢ikmasi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Kiiltiirel
catigsma, kavga hatta terdr olaylariyla sonuglanabilmektedir.

Kiiltiirel Sok

Bir kiltirden farkli bir kiiltiire gegen kisilerin yeni kiiltiire uyum saglayamamasi sonucu
ortaya ¢ikan bunalimlara denilmektedir. Ornegin; Tiirkiye’den Almanya’ya is¢i olarak
giden ailelerinin yasadig1 zorluklar.

Kiiltiirel
Merkeziyetcilik
(Etnosantrizm)

Kisinin kendi kiiltiiriinli, merkezine alarak, diger kiiltiirleri agiklarken kendi kiiltiirii
tzerinden degerlendirmesidir. Asirt merkeziyet¢i davranis sergileyen bireyler anlayis ve
hosgoriiye uzak kalmaktadirlar.Ornegin; irkcilik.

Kiiltiirel Coziilme

Kiiltiiriin maddi ve manevi unsurlarimin uyum igerisinde olamama durumunda
dengesizlik olusma durumdur. Diger bir ifadeyle; toplumu ayakta tutan degerlerin ve
inang sistemlerinin etkisini yitirmesiyle yeni norm ve degerlerle uyum saglayamama
durumudur. Ornegin; sug oranlarinin artmast.

Kiltiirel Gecikme

Kiiltiirel unsurlarinin degisim hizinda farklilik olmasi sonucu ortaya ¢ikan ve bazi
unsurlar hizla gelisim gosterirken bazi unsurlarin geride kalmast sonucu dogan
dengesizliktir. Genelde manevi unsurlarin yavas, maddi unsurlar hizli degismektedir.
Ozellikle teknolojik bir bulus bir toplumaani bir sekilde girdigi zaman toplumdaki
degisimler de hizli gerceklesmektedir. Bu sebeple kiiltiirel gecikme durumu
gorlilmektedir.

Maddi ve Manevi
Kiltiir

Kiiltiir hem maddi hem de manevi unsurlardan olusmaktadir. Kiiltiiriin maddi unsurlari,
insanin dogaya olan hakimiyetinin 6l¢iisiinii ifade etmektedir. Toplumsal gelisme siireci
icerisinde insan emeginin ortaya ¢ikardigi teknigi, ara¢c ve geregleri, kisaca uygarligi
gostermektedir.

Kiltiirel Kimlik

Birey, yasadig1 toplum igerisindedzel ve genel kiiltiirel 6gelere katilmasi ve bunu kisisel
davranislarina dahil etmesiyle kiiltiirel kimlik olugsmaktadir. Bu sebeple, kendisini dahil
oldugu toplumun bir iiyesi olarak tanimlamaktadir.

Kiltiirel Farklilik

_Kaynak: nkfu.com/kultur-ile-ilgili-kavramlar/, (erisim tarihi: 07.09.2018)

Her toplum, farkli ekonomik, tarihi ve cografisiireglerden etkilenip sekillenmektedir. Bu
siireg, kiiltiirleri birbirinden ayirmaktadir. Toplumlari farklilastiran bu  kiiltiirel
ozelliklerin biitiiniine kiiltiirel farklilik ad1 verilmektedir.

2.5. Kiiltiir ve Motivasyon Iliskisi

Bireysel motivasyonu destekleyen bir kiiltiir olusturmak kolay degildir, ¢linkii her
calisan1 motive eden faktorleri bulmak zaman almaktadir. Hofstede, (1980a: 50) is gorenlerin,
yonetimin belirledigi ama¢ ve hedefleri gerceklestirmek icin neden caba gosterilmesi
gerektigini ya da belirli eylemleri neden yerine getirilmesi gerektigini sorgulamaktadir. Bu

sebeple motivasyon modelleri de farklh kiiltiirler igerisinde farkli etkilere sahip olacaktir.
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Uygulayicilar ve teorisyenler farkli kiiltiirel gruplarda gergeklestirilecek evrensel motivasyon
teknikleri incelemesi yaparken (Cesare ve Sadri, 2003: 37), Hofstede (1980b: 376) farkli
kiltiirlerden olan is gorenlerin farkli sekillerde motive edilebilecegini ileri siirmektedir.
Bireylerin ihtiyaclar1 dahilinde hareket etmesi sebebiyle bu durum daha da 6nem kazanmakta
ve zorlagmaktadir. Kiiltiirleraras1 bir yapida yoneticiler de farkli kisilerde farkli motive edici
giidiiler aracilifiyla motive edilecegini ve bu giidii yapisinin en azindan belli bir derecede is
gorenlerin igerisinde yetistikleri kiiltiir tarafindan sekillenecegini anlamalar1 gerekmektedir.
(Nasierowski ve Mikula; 1998: 496; Miller, 2003: 66). Ayrica, bu giidiilerin farkh kiiltiirlerde
farkli sekillerde siralandiginin ve motive edilme siireglerinin de farkli olacaginin anlagilmasi
gerekmektedir (Miller, 2003: 66).

Kiiltiir her zaman koklerini cesitli kaynaklardan alir. Bunlara organizasyonun
bulundugu ulusal, bolgesel ve orgiitsel alanlar da dahildir. Ames (1992), sosyal baglam ve
durum faktoérlerinin motivasyon iizerindeki 6nemini vurgulayan bir model dnermistir. Bu
modele gore, insanlarin basari algilari, performans ortaminda ortlisen 6diil yapilarina baglidir.
Boylece, belirli bir ortamda istenen hedefler aslinda bir kisinin basar1 kalibin1 belirler.Beceri
gelistirme ve iyilestirmeyi taklit eden bir ortam ustalig1 esas alan bir iklimdir. Bu baglamda,
bireylerin gorev odakli bir sekilde davranmalari daha muhtemel olacaktir, ¢linkii beceri
gelistirme istenilen hedeftir.Buna karsin, performansa dayali bir iklim, rakibe oranla daha iyi

olan bireyi ddiillendirecektir.

2.6. Farkh Kiiltiirleerde Motivasyon

Orgiit kiiltiirii, orgiit icindeki bireyler ve gruplar tarafindan paylasilan ve uyulan
degerler olarak tanimlanmaktadir. Giiglii bir 6rgiit kiiltlirline sahip olan, ortak deger, norm ve
inanglar etrafinda birlesen kisilerin motivasyonunu saglamak kolaylasir (Atay, 2001: 179).
Insanlar1 ortak bir degerler zincirinde birlestirebilmenin sonucunda kisilerin aidiyet
duygusunda gii¢lenecektir. Oysa ki farkli kiiltiirlere sahip insanlar1 ayni orgiit iginde
bulunmasint saglamak son derece zordur. Farkli inancglar ¢ergevesinde birlesmek farklilik
yaratmakla birlikte ¢esitli fikirler sunmaktadir (Yesil, 2013: 77). Bu durum isletme agisindan
diisiiniildiiglinde imkansiz olabildigi gibi ¢cagimiz geregi diinya insan1 olarak son derece kolay
da sayilabilir. Giinlimiizde rekabet edebilmenin anahtar1 insansa, kiiltiirel degerleri ve
farkliliklar1 6nemsemeyen yonetsel yaklagimlarin, Orgiitiin basarisit i¢in 6nemli olan bu
kaynagin israfi anlamina gelmektedir (Demir ve Okan, 2009: 139). Asil buradaki odak noktasi
farkli kiiltiirlerden gelen is gorenleri tek ¢at1 altinda ortak motivasyon kaynagi yaratmaktadir.

Kiiltiirden kiiltiire farkli motivasyon araglar1 olabildigi gibi bat1 ve dogu insanin tatmin ve
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beklentileri  farkli  olabilmektedir  (Hofstede, 1980b).Farkli inanci  benimseyen
gruplarmotivasyon agisindan da farklilik gosterebilmektedir (Demir ve Okan, 2009: 139).
Bunun ayrimini yapmak i¢in dncelikle motivasyon teoremlerine bakilmali ve iilke insanlarinin

tipik 6zellikleri arastirilmalidir.

2.7. Kiiltiir-Motivasyon Calismalar

Motivasyon teorileri her ne kadar Amerika’da gelistirilmis ve bu iilkede basarili olsa
dauluslararas1 alandayetersiz kalmaktadir. Insanlarin yaptigi seyleri ne icin yaptiklarii
anlayabilmek, sadece onlar1 degil, i¢inde bulunduklar1 ¢evreyi ve kiltiirlerini anlamakla
miimkiindiir.

Geert Hoftstede kiiltiiriin igyerlerindeki degerler {izerindeki etkisini anlatan kapsamli
calismasiyla taninmaktadir.Hofstede nin Kiiltiirleri Degerlendirme Cergevesi adiyla bilinen
calisma, 1967 ile 1973 arasinda, diinyanin farkli bolgelerindeki 40 iilkede 116.000’den fazla
IBM ofisnde calisaniyla gerceklesmis, isle ilgili degerler hakkinda anket uygulanmis,
yoneticiler ve calisanlarin ulusal kiiltiiriin bes deger boyutu iizerinde farklilastiklar1 sonucu
elde edilmistir.Hofstede 40 iilkedeki 116.000 IBM c¢alisanin katildigi bir arastirmasinda,
ulusal kiiltlirler arasindaki farkliliklarin belirlenmesi amaciyla ortaya ¢ikardigi boyutlar
sunlardir(Hofstede, 1980a: 13);

Gli¢ Mesafesi: Bir toplumun kurum ve kuruluslarindaki gii¢ giiciin esit olmayan bir sekilde
dagilmasini kabul etme derecesini tanimlayan bir ulusal kiiltiir tutumu.

Bireycilik: Insanlarin gruplarin iiyeleri olmaktan ¢ok bireysel olarak hareket etmeyi tercih
derecesini tanimlayan bir ulusal kiiltlir tutumu.

Toplulukguluk: Insanlarin parcasi olduklari grubun diger iiyelerinin onlar1 gdzetmelerini
bekledikleri siki bir sosyal bir ¢erceveyi tanimlayan bir ulusal kiiltiir tutumu.

Erillik: Kiiltiirtin, basari, giic ve kontrol gibi geleneksel eril is rollerini onaylama derecesini
tanimlayan bir ulusal kiiltiir tutumu. Sosyal degerler kendini agik¢a ifade etme ve
maddeciliktir.

Disilik: Erkek ve kadin rolleri arasinda ¢ok az fark gdzeten bir ulusal kiiltiir tutumu; yiiksek
disillik kadinlarin toplumun tiim kesiminde erkeklerle esit muamele gordiigiinii ifade eder.
Belirsizlikten Kag¢inma: Bir toplumun belirsiz ve muglak durumlarda kendini tehdit altinda
hissetme ve bu durumlardan kaginmaya calisma derecesini tanimlayan bir ulusal kiiltiir
tutumu.

Uzun Vadeye Dontikliik: Gelecegi, tutumlulugu ve sabira deger veren bir ulusal kiiltiir

tutumu.
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Kisa Vadeye Doniiklik: Gegmis ve gelecegi, gelenege saygiyr ve sosyal sorumluluklarin
yerine getirilmesine deger veren bir ulusal kiiltiir tutumu (Robbins ve Judge, 2012)Kiiltiirler
arasindaki deger farkliliklarin1 anlamak farkli iilkelerden gelen c¢alisanlarin davranislarini
aciklamaya yardimci olur. Hofstede’nin kiiltiirleri degerlendirme g¢ergevesine gore, Cin uzun
vadeye doniikliikte ve giic mesafesinde yiiksek, bireyselcilikte diisiik, erillik ve belirsizlikten
kaginmada orta seviyededir.Elde edilen arastirmanin diger sonuglarina gore; Amerikalilar
motive edici unsurlar bireyselcilik ve kisisel basariya dayali kendini gergeklestirme,
belirsizlikten kaginma, az ve genel kurallarin olmasi, calismada bagimsizlik, kariyer
planlamasi, takdir edilme ve taninma, yeteneklere ve performansa gore ddiillendirmedir.
Amerikalilarin aksine Japonlara gére motivasyon, is tatmini ve is performansi biiyiik oranda
grup iiyeliginden etkilenmektedir, sosyal kabul i¢in kisisel rahatlarimi feda etmektedirler.
Takim ¢aligmasi, sosyal etkinlik, ¢alisma arkadaglar1 Japon isgorenler i¢in 6nemlidir. Japonlar
daha uzun siire calismaya yonelik baski altindadirlar. Uzun calisma saatleri stres ve kalp
rahatsizliklaria neden olmaktadir. Artan kalp krizi vakalar1 ve intihar olaylari isteki stresin
artmasina baglanmaktadir. Hatta asir1 calisma ve stresten kaynaklanan ani oliimleri ifade
etmek igin ‘karoshi’ kelimesi bulunmaktadir. ilk vaka 1969 yilinda Japonya'nin en biiyiik
gazete dagitim sirketinde calisan 29 yasindaki bir erkek ¢alisanda ani beyin kanamasi olarak
ortaya ¢ikmistirhttps://www.slideshare.net//kltrler-aras-ynetimde-motivasyon-ve-dllendirme,

erisim tarihi: 18.08.2018).

Farkli kiiltiirel ortamlar uluslararasi isletmeler icin son derece &nemlidir. Isletme
yonetiminde oOrgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi isletmenin devami i¢in gerelidir. Bu alanda
yapilan arastirmalarin sayilart giderek artig gostermektedir. Farkli kiiltiirel ortamlarda yapilan

baslica ¢alismalar asagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 2.2 Farkh Kiiltiirel Ortamlarda Yapilan Arastirmalar

Arastirmaci (lar):

Singh ve Wherry (1963)

Whitehill (1964)

Heller ve Porter (1966)

Ivancevich ve Baker (1970)

Slocum, Topichak ve Kuhn (1971)
England ve Lee (1971)

Simonetti ve Weitz (1972)

Kraut ve Ronen (1975)

Reitz (1975)
Ross (1976)

Whitely ve England (1977)

Badawy (1979)

Kelley ve Worthley (1981)

Kaynak: Ehtiyar, 2001: 102-108

Arastirmanin Sonucu:

Is faktorlerinin degerlendirildigi calismada iki farkli
iilke iscilerinin is derecelendirmelerinde benzerlik
ortaya cikmistir.

Kiiltiirel ¢alismada ABD  ve  Japonya’daki
isgorenlerin isgiivenligi konusunda farkli goriislere
sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yonetim stili agisindan ABD ile Ingiltere’de biiyiik
benzerlikler ortaya ¢ikmustir.

Avrupa’da calisan ABD’li iggorenler daha az tatmin
olmaktadir. ABD vatadaglarinda ihtiyaglar hiyerarsisi
Maslow’un modeline benzerken bu durum Avrupa
vatandaglarinda farkli bir yaklagim gostermektedir.

Is hedefleri ve gereksinim seviyeleri iilkeler bazinda
farklilik gostermektedir.

Kiiltiirel degerler ekonomik gelisme iizerinde etkin
bir role sahiptir.

Ulusal farkliliklarin sonradan kazanilan faktorlerle
elde edilen tatmin seviyesine etkisi vardir, dogustan
gelen faktorlerle elde edilen tatmine etkisi yoktur.

Performansi belirleyen en onemki faktor iilkedir.
Diger faktdrler kisinin bulundugu mevki ile ilgilidir.

Biitiin iilkelerde ihtiyaglar hiyerarsisi aynidir.

Pragmatiklik basar1 ile iliskilidir. Ulkelerarasi
farkliliklar degerler sistemine etki yapmaktadir.

Kiltir ve  endistrilesme  diizeyi  personel
degerlerindeki farkliliklar1 agiklamaktadir.

Ortadogu tilkelerinde yoneticiler liderlik konusunda
modern, katilimcilik konusunda klasik anlayisa
sahiptir.

Ulusal farkliliklar kiltiirel farkliliklardan daha
Onemlidir.



33

UCUNCU BOLUM
MOTiVASYON FAKTORLERINE KULTUREL BiR BAKIS: TURKIYE, iTALYA,
GURCISTAN ORNEGI

3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Simirhliklar:

Her ne kadar kiiresel gelismeler toplumlari birbirine yaklastirsa da ve toplum formu
giderek yayginlagsa da kiiltiirleraras1 farkliliklar diinyanin her yerinde is ve sosyal yasam
pratiklerini de etkilemektedir. Bu ¢ercevede yonetsel faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde
yiriitiilmesi i¢in farklh kiiltiirleri is gérme ve yonetim anlayislar1 lizerine, hizli degisimlere
ayak uydurmaya baslamis ve bu anlamda is gorenlerine karst sorumluluklar iistlenmislerdir.
Bu agidan isgdren artik yapilacak isin 6znesi haline gelmis, insan Ogesi yatirim yapilacak
deger olarak goriilmiistiir. Is gdrenlerinin duygu, diisiince, temel ihtiyaglarina ve inanglarina
onem veren isletmeler gilinlimiizde verimliligi saglamis ve basarili bir sonug¢ almislardir.
Boylece isletmeler calisanlarin verimliliginin artirilmasimin motivasyon derecesine bagh
oldugunu anlamig, motivasyon diizeylerini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla gegmis
motivasyon teorilerine doniik bir strateji belirlemeye baglamistir.

Emek-yogun olan turizm isletmeleri i¢in motivasyon her zaman ayri bir dneme
sahiptir.Alan yazininda Hofstede farkli kiiltiirlerden gelen ¢alisanlarin farkli bicimlerde
motive edilebilecegini 6ne stirmiistiir. “Farkli kiiltiirel arka alanlar, motivasyonel giidiilerin
nispi 6nemi lizerinde farkli etkilere sahiptir” diisiincesinden hareket eden bu arastirmanin
temel amaci farkli kiiltiirlere mensup otel calisanlarin igsel ve digsal motivasyon faktorlerini
belirlemek ve bu faktorlerin demografik degiskenler agisindan farkliliklarini incelemektir.
Arastirma Tiirkiye, Italya ve Giircistan’da bulunan otel calisanlarini kapsamaktadir.

Calismadaki siirlilik ise, arastirmanin sadece bes yildizli otellerde gergeklesmesidir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yontem ve teknikleri ile ilgili kaynaklar incelendiginde, bilimsel yontemin
veya bilimsel aragtirmanin basamaklari olarak ifade edilen adimlarin ve agiklamalarin,
agirlikli olarak nicel aragtirma mantigina uygun oldugu dikkati ¢ekmektedir (Kincal, 2013:
53). Pozitivist yaklasimin egemen olmasinin bir sonucu olarak goriilen nicel arastirma yapilan
arastirmanin yontemini olusturmustur.Oncelikle ilgili konularda literatiir taramas1 yapilmis ve
daha once gerceklesen amprik calismalarda kullanilan Slgekler incelenerek iki bolimden

olusan bir anket hazirlanmastir.
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3.2.1. Arastirmamn Hipotezleri (Denenceleri)

Bu aragtirmanin temel amaci farkl kiilturlere mensup otel ¢alisanlarin igsel ve digsal
motivasyon factorlerini belirlemek ve bu factorlerin demografik degiskenler agisindan
farkliliklarini incelemektir. Ana problem ¢ergevesinde belirlenen hipotezler asagidaki gibidir.
H1: Tiirk, Italyan ve Giircii otel calisanlarinin i¢sel motivasyonlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H2: Tiirk, Italyan ve Giircii otel ¢alisanlarmin dissal motivasyonlar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H3:Calismaya katilan otel c¢alisanlarinin genel motivasyon diizeyleri cinsiyetlerine gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

H4: Calismaya katilan otel calisanlarinin genel motivasyon diizeyleri medeni durumlarina
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

HS5: Calismaya katilan otel ¢alisanlarinin genel motivasyon diizeyleri yas gruplarina gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

H6: Calismaya katilanotel ¢alisanlarinin genel motivasyon diizeyleri egitim seviyelerine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

H7: Calismaya katilan otel calisanlarinin genel motivasyon diizeyleri turizm sektoriinde

caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

3.2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Arastirmanin ana kitlesini Tiirkiye, italya ve Giircistan’da yer alan bes yildizh
otellerde calisan personeller olusturmustur. Bu amagla basit tesadiifi ornekleme yontemi

tercih edilmis ve 455 otel ¢alisanina anket teknigi uygulanmistir.

3.2.3. Veri Toplama Araci

Calismada nicel arastirmalarda kullanilan veri toplama araglarindan anket teknigi
tercih edilmistir. Anket tekniginin tercih edilmesinin sebepleri; ¢ok sayida soru sorarak c¢ok
sayida insana ulagsmanin zor olmasi, parasal ve zamansal agidan ekonomik olmasi, bilgiye
kolay ve cabuk ulasilmasi, elde edilen verilerin acik ve analiz edilebilir olmasi, verilen
cevaplarin kisiler agisindan dogru ve gilivenilir olmasidir (Bas, 2006: 11-15).

Hazirlanan anket formu iki béliimden olusmaktadir. ilk boliimde sosyo-demografik
ozellikleri belirleyen sorulara yer verilmistir. lkinci boliim ilk 14 soru igsel, diger sorular ise
digsal motivasyon diizeylerini dlgmeye yonelik hazirlanmistir. Ikinci béliimdeki motivasyon
degerlerinin Olglilmesi i¢in 5’11 likert 6lgegi kullanilmistir. Rakamsal olarak 5=Kesinlikle

katiliyorum, 1=Kesinlikle katilmiyorum ifadesini tasimaktadir, 2, 3 ve 4 ise orta noktalardir.
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Ankette digsal ve igsel motivasyonu dlgmeye yonelik hazirlanan 6lgek Ozdash ve
Akman (2012) tarafindan gelistirilmistir. Ozdasli ve Akman (2012) bu iki 6lcegi Amabile
(1985: 396), Amabile vd. (1994: 956) ve Diindar vd. (2007: 113)’den esinlenerek
olusturmustur.Olusan iki 6l¢ege iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen i¢
tutarlilk katsayilari (Cronbach Alpha degerleri) sirasiyla 0,896 ve 0,868°dir. Olgeklerin
yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip olduklar1 gériilmektedir. Olgeklerin tekbir yapry1 dlctiigii
ve yapisal gecgerlilige sahip olduklar1 analiz sonucunda ortaya ¢ikmis ve hazirlanan ankette de
bu sekilde uygulanmistir. Ayrica anket {i¢ farkli lilkede yapilmasi nedeniyle uzman yardimi ve
goriisiiyle ii¢ farkli yabanci dile ¢evrilmistir.

Giivenilirlik i¢in, 6l¢egin Cronbach alfa i¢ tutarlilik giivenirlik katsayilar1 hesaplanmis ve elde
edilen sonuglar Tablo 3.1°de sunulmustur. Cronbach alfa likert tipi 6l¢eklerin glivenirligini
belirlemek i¢in kullanilan i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisidir. Motivasyon 6l¢eginin glivenilir
bir Olgek olup olmadigini ortaya koymak i¢in Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayist
incelenmistir. Cronbach alfa katsayisinin degerlendirilmesi agagidaki 6l¢iite gore yapilir:

0.0 <0.40 ise olgek giivenilir degildir.

0.40 <0.60 ise Olcek diisiik glivenirliktedir

0.60 <0.80 ise oldukga giivenilirdir.

0.80 <1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.

Motivasyon Olceginin geneli ve alt boyutlarina ait Cronbach alfa i¢ tutarlilik
katsayilar iilkelere gore elde edilmis ve Tablo 3.1°de sunulmustur Olcegin tiimii ve alt
boyutlar1 i¢in elde edilen i¢ tutarhilik katsayilar1 0.85’ten biiyiikk olup 6l¢egimizin yiiksek
derecede giivenilir bir 6l¢ek oldugunu belirtmektedir.

Tablo 3.1 Motivasyon Olgegi ve Alt Boyutlarinin Cronbach Alfa Katsayilari

Ulkeler

-Imlya_- 0.960392
W 0.937184
W 0.938485
Genel | 0.946354

3.2.4. Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizi i¢in nicel ¢aligmalarda sik¢a kullanilan SPSS (Statistical
Package for Social Science) for Windows 20.00 programindan faydalanilmistir. Arastirmada
nicel degiskenler i¢in tanimlayici istatistikler olarak ortalamalar, standart sapmalar; nitel

degiskenler ise tanimlayict istatistikler sayi, yiizde seklinde sunulmustur. Verilerin normal
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dagilima uygunluk testleri Shapiro-Wilk testi ile analiz edilmis ve sonucunda normal dagilima
uygun oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu amagla elde edilen verilere parametrik testler
uygulanmustir.

Anket formlarindan elde edilen verilerin frekans analizleri yapilmustir. iki kategorili
degiskenlerin arasindaki farki bulabilmek i¢in t testi, li¢ ve daha fazla kategorili degiskenlerin
arasindaki farkli bulabilmek i¢in ise Anova (Tek yonlii varyans) analizinden faydalanilmigtir.
Varyans analizi iki ya da daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadigini ile ilgili hipotezi
test etmek i¢in kullanilir. Iki ortalama arasinda anlamli bir fark olup olmadigini test etmek

icin t testi kullanilir (Kalayc1, 2009: 131).

3.3. Arastirmanin Bulgular

Arastirmaya katilan 455 katilimcinin 6ncelikle milliyetleri daha sonra milletlerine gore
cinsiyet, medeni durum, yas degiskenlerine iliskin veriler sirasiyla verilmistir. Arastirmaya
Tiirkiye’den 200 otel ¢alisani, italya’dan 100 otel ¢alisan1 Giircistan’dan ise 155 otel galisani
katilmistir. Calismaya katilan otel ¢alisanlarinin yiizdelik dilimleri Sekil 3.1°de gosterilmistir.

= ITALYAN
m TURK
GURCU

Sekil 3.1 Otel Calisanlarimin Milliyetleri

Calismaya katilan katilimcilarin  tlkelerine gore cinsiyet durumlart asagida

sunulmustur.
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TURK ITALYAN GURCU

# ERKEK = KADIN

Sekil 3.2 Otel Calisanlarinin Cinsiyet Durumlari

Calismaya katilan katilimcilarin milliyetlere gore cinsiyet durumlarina bakildiginda;
Tiirkiye’deki otel isletmelerinde 120 erkek, 80 kadinin arastirmaya dahil edildigi Italya’da 42
erkek, 58 kadinin aragtirmaya dahil edildigi, Giircistan’da ise 109 erkek ve 46 kadinin
arastirmaya dahil edildigi goriilmektedir.

Sekil 3.3’te yer alan otel calisanlarinin medeni durumlarina ydnelik bulgulara
bakildiginda, aragtirmaya dahil edilen turizm isletmelerinde yer alan Tiirk g¢alisanlarinin
biiyiik cogunlugunun (115) bekar oldugu, buna karsilik 82 calisanin evli ve 3 ¢alisanin dul
oldugu sonucuna ulasilirken, Italyan otel ¢alisanlarin diger milliyetlerle karsilastirildiginda
dul sayisinin (20) fazla oldugu buna karsilik 42 ¢alisanin evli, 38 ¢alisanin ise bekar oldugu
sonucuna ulagilmistir. Glircii ¢alisanlarina bakildiginda ise, 80’inin evli iken, 59 unun bekar

ve 10’unun dul oldugu tespit edilmistir.

TURK ITALYAN GURCU

®EVLI =BEKAR mDUL

Sekil 3.3 Otel Calisanlarimin Medeni Durumlar:

Otel calisanlarinin yas gruplart degiskenine yonelik bulgular Sekil 3.4’te sunulmustur.

Arastirmaya katilan bireyler arasinda Tiirkiye’deki otel ¢alisanlarinin biiyiik ¢ogunlugu 21-28
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yas grubunu olustururken, Glircistan’daki otel calisanlarinin biiyiik cogunlugu 29-40 yas
grubunu olusturmaktadir. Italya’da ise, diger iilkeler ile karsilastirildiginda 40 yas ve iizerinde
calisan grubun Tiirkiye ve Giircistan’daki 40 yas ve lizerindeki yas grubundan fazla oldugu
ortaya ¢ikmaistir.

TURK ITALYAN GURCU

m16-20 =m21-28 ®=29-40 40 yas ve uzeri

Sekil 3.4 Otel Cahisanlarinin Yas Gruplan

Calismaya katilan katilimcilarin egitim durumlar1 degiskenine yonelik bulgular sekil
3.5’te sunulmustur. Milliyetler arasinda karsilastirma yapildiginda, arastirmaya katilan
bireyler arasinda Tiirkiye’deki otel calisanlarmin ¢ogunlukla lise mezunu, italya’daki ve
Gircistan’daki otel calisanlarinin ise cogunlukla lisans mezunu oldugu ortaya ¢ikmustir.
Bununla birlikte lisansiistii egim seviyesine sahip grubun Giircistan’daki otel ¢alisanlarina ait

oldugu ortaya ¢ikmistir.

&
>
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iTALYAN
# Lise 78 24 16
= Onlisans 37 19 12
@ Lisans 68 41 80
Lisansustu 17 16 47

Sekil 3.5 Otel Cahisanlarinin Egitim Durumlari
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Milliyetlere gore otel calisanlarinin sosyo-demografik degiskenlerine yonelik

frekanslar Tablo 3.2’de sunulmustur.

Tablo 3.2 Milliyetlere Gore Otel Cahsanlarinin Sosyo-demografik Degiskenlerine Yonelik Frekans

Dagihimlar ve P Degerleri

Milliyetler
Degiskenler Italyan Tiirk Giircii Genel
N Yiizde | N Yiizde | N Yiizde | N Yiizde xz P
Cinsiyet
Erkek 42 42.00 120 | 60.00 46 29.68 208 45.71
Kadin 58 58.00 80 40.00 109 | 70.32 247 54.29 33.0665 | 0.0001*
Yas
16-20 14 14.00 2 1.00 6 3.87 22 4.84
21-28 37 37.00 107 | 53.50 57 36.77 201 44.18
29-40 22 22.00 84 42.00 80 51.61 186 40.88
40 ve iizeri 27 27.00 7 3.50 12 7.74 46 10.11 81.6467 | 0.0001*
Medeni Durum
Bekar 38 38.00 115 | 57.50 59 38.06 212 46.59
Evli 42 42.00 82 41.00 86 55.48 210 46.15
Dul 20 20.00 3 1.50 10 6.45 33 7.25
Egitim Durumu
Lise 24 24.00 78 39.00 16 10.32 118 25.93
Onlisans 19 19.00 37 18.50 12 7.74 68 14.95
Lisans 41 41.00 68 34.00 80 51.61 189 41.54
Lisansiistii 16 16.00 17 8.50 47 30.32 80 17.58 66.4136 | 0.0001*

*p=0.0001<0.05

Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu degiskenlerine gore, arastirmaya katilan
Italyan, Tiirk ve Giircii otel galisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu
ortaya ¢ikmustir (p=0.0001<0.05). italyan otel ¢alisanlarmin %58 inin kadinlardan, Tiirk otel
calisanlarinin %60’ nin erkeklerden, Giircli otel calisanlarinin 70.32’sinin kadinlardan
olusmustur.

Medeni durum bakimindan, Tiirk otel calisanlarinin %57,5°i bekar iken, Italya otel
calisanlarinin %38’1 bekar, Gilircii otel ¢alisanlarinin %38.06’s1 bekar bulunmaktadir. Bu
durumdaitalya ve Giircistan’daki bekar otel ¢alisanlarmin yiizdeligi birbirine esitken Tiirk otel
calisanlar1 arasinda fark bulunmaktadir. italya’da ¢alisan otel ¢alisanlariin %20’sinin dul
olmasi diger iilkelere kiyasla daha fazladir. Egitim seviyesi agisindan bakildiginda ise,
Giircistan’daki otel caligsanlarinda lise mezunu sayist azken, lisans (%51.61) ve lisansiistii
(%30.32) egitim seviyesi bakimindan yiizdelik dilimde Tiirkiye ve Italya’dan daha fazla yere
sahiptir. Frekans analizine gore, Italya’da egitim seviyesi bakimindan en ¢ok lisans mezunu
varken (%41); Tiirkiye’de en ¢ok lise mezunu bulunmaktadir (%39).

Genel yiizdelik dilimlere daha ayrintili gosterebilmek icin pasta grafiklerinden

faydalanilmis ve sirayla asagida sunulmustur. Milliyetlere gore hazirlanan Sekil 3.6’daki
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pasta grafigine bakildiginda c¢alismaya katilanlarin %21,98’i Italyan, %43,96’s1 Tiirk,
%34.07’si Giircii otel calisanlardan olustugu ortaya ¢ikmustir.

[Vatandaslik @ Italyan L Turk G Gurcu |

Sekil 3.6 Otel Calisanlarimin Milliyetlere Gore Pasta Grafigi

Medeni durum bakimindan milliyetten bagimsiz olarak tiim katilimcilar
incelendiginde pasta grafigine gore, %46,59’u bekar, %46.35’1 evli, %7.25’1 dul
bulunmaktadir. Evli ve bekar ¢alisanlarin yiizdelik dilimleri birbirine esit seviyeye yakin iken

dul katilimer yiizdelik dilimi evli ve bekar yiizdelik diliminden oldukga azdir.

|Medeni Durum [ Bekar @ Evli @ Dul |

Sekil 3.7 Otel Cahisanlarimin Medeni Durumlarina Gore Pasta Grafigi
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Milliyetten bagimsiz olarak ¢alismaya katilan otel ¢alisanlarinin egitim durumlarina
bakildiginda, %41.54’le en biiyiik yilizdelik dilime sahip olan kismin lisans mezunlarindan
olustugu, %14.95’1e ise en kiigiik yiizdelik dilime sahip olan kismin 6nlisans mezunu otel
calisanlarindan olugmustur. Lisansiistii egitim duruma sahip otel ¢alisanlar1 ise %17.58’lik

yiizdelik dilime sahipken lise mezunlar1 %25,93’liik yiizdelik dilime sahiptir.

[Egitim 1 Lise W Onlisans @ Lisans @ Lisans Ustu |

Sekil 3.8 Otel Calisanlarinin Egitim Durumlarina Gore Pasta Grafigi

Sekil 3.9’da tiim katilimcilarin yas gruplari bakimindan pasta grafigine bakildiginda,
turizm sektoriinde otelde ¢alisan kismin %40,88’lik dilimle 29-40 yaslar arasinda oldugu
ortaya ¢ikmustir. Sirastyla %41,18’lik dilim 21-28 yas araligi, %10.11°lik dilim 40 yas {izeri,
%4,84’liik dilim ise 16-20 yas araligindaki otel ¢alisanlarina aittir.

[Yas 016-20 @ 21-28 @ 29-40 @ +40

Sekil 3.9 Otel Calisanlarinin Yas Gruplarina Gore Pasta Grafigi
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Tablo 3.3’te milliyetlere gore turizm sektoriinde ¢alisma siireleri, turizm alaninda

egitim gorme durumu (evet-hayir), 10 yil sonra turizm sektoriinde devam etme durumu,

turizm sektoriiniin sevilip sevilmedigi ve maas ile is arasindaki uyum verileri sunulmustur.

Tablo 3.3 Milliyetlere Gore Otel Cahsanlarina iliskin Diger Frekans Dagihmlari ve P Degerleri

Milliyetler
Degiskenler italyan Tiirk Giircii Genel
N Yiizde | N Yiizde | N Yiizde | N Yiizde X2 P
Turizm sektoriinde
calisma siireniz?
1 yildan az 17 17.00 | 4 2.00 26 16.77 | 47 10.33
1-5 28 28.00 | 45 22.50 | 72 46.45 | 145 31.87
6-10 41 41.00 | 82 41.00 | 43 27.74 | 166 36.48
11 ve iizeri 14 14.00 | 69 3450 | 14 9.03 97 21.32 | 75.0065 | 0.0001*
Turizm  alanminda
egitim  gordiiniiz
mii?
Evet 48 48.00 | 105 | 52.50 | 55 35.48 | 208 45.71
Hayir 52 52.00 | 95 47.50 | 100 | 64.52 10.4585 | 0.0054*
247 54.29 *
10 yil sonra
kendinizi  turizm
sektoriinde
goriiyor musunuz?
Evet 65 65.00 | 124 | 62.00 | 131 | 84.52 | 320 70.33
Hayir 35 35.00 | 76 38.00 | 24 15.48 | 135 29.67 | 22.9605 | 0.0001*
Turizm sektoriinde
calismayr  seviyor
musunuz?
Evet 61 61.00 | 158 | 79.00 | 142 | 91.61 | 36l 79.34
Hayir 39 39.00 | 42 21.00 | 13 8.39 94 20.66 | 34.7779 | 0.0001*
Maas isinize uygun
mu?
Evet 31 31.00 | 63 31.50 | 83 53.55 | 177 38.90
Hayir 69 69.00 | 137 | 68.50 | 72 46.45 | 278 61.10 | 21.2268 | 0.0001*

*p=0.0001<0.05 ; **p=0.0054<0.05

Buna gore; turizm sektoriinde 11 yil ve iizerinde

calisanlarin oraninin en yliksek

Tiirkiye’de oldugu ortaya cikmistir (%34,50). Turizm sektoriinde 6-10 yil c¢alisanlarin

yiizdeliklerine bakildiginda, Italyan ve Tiirk katilimcilarin esit oldugu elde edilmistir (%41).

Milliyetlere gore turizm alaninda egitim gérme degiskeni arasinda anlamli bir farklilik ortaya

cikmastir. (%2 : 10.458, p: 0,001). Genel olarak farkli milliyetlerin turizm sektdriinde ¢alisma

stireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.(y2 :75.006, p: 0,001). Turizm alaninda

egitim goérme durumlarina gore diger iilkelere kiyasla Giircii otel ¢alisanlarinin( %64,52) daha

yiiksek oranda turizm alaninda egitim almadig bulgusuna ulasilmistir. Bu bakimdan Giircii

otel calisanlarmin farkli alanlarda egitim alip turizm sektOriine gegis yaptigini soylemek

miimkiindiir. Milliyetlere gore, 10 yil sonra kendilerini turizm sektdriinde gorme degiskeni
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arasinda da anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmistir. (%2 : 22.961, p: 0,001). Arastirmaya katilan
ftalya’daki turizm calisanlarinin %351, Tiirk otel calisanlarinin %38’i, Giircii otel
calisanlarinin ise yaklagik %15’1 10 yil sonra da kendilerini turizm sektoriinde
gormemektedir. Bu baglamda Giircii otel ¢alisanlarinin Tiirk ve italyanlara kiyasla biiyiik bir
cogunlugu (%85,52) 10 y1l sonra kendisini turizm sektoriinde gormektedir. Milliyetlere gore,
turizm sektoriinli sevme ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark ortaya
bulunmustur (¥2 : 34.778, p: 0,001). Italyan otel calisanlarinin %61°i turizm sektdriinii
severken Tiirk otel ¢alisanlarinin %79’u, Giircii otel ¢alisanlarinin %91,61°1 turizm sektoriinii
sevdiklerini belirtmislerdir. Giircii otel ¢alisanlart ¢alistiklar: turizm sektoriinii sevdikleri igin
kendilerini de 10 yil sonra aym sektdrde gormektedir. Ayn1 durum Tiirk ve Italyan otel
calisanlar1 igin gecerli degildir. Milliyetlere gore, maaslarin ¢alistiklart ise uygunlugu
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. (¥2 : 21.227, p: 0,001). Italyan otel
calisanlarinin %69’u, Tiirk otel calisanlarinin %68,5°1, Giircii otel ¢alisanlarinin ise %46,4’i
aldiklar1 maasin islerine uygun olmadig1 goriisiindedir.

Milliyetten bagimsiz olarak turizm sektoriinde ¢alisma siiresinde daha ayrintil

bakmak i¢in pasta grafiginden faydalanilmis ve Sekil 3.10°da sunulmustur.

[TSCS T iyildanaz @15 @ 510 @ 10+ |

Sekil 3.10 Turizm Sektoriinde Calisma Siirelerinin Pasta Grafigi

Yukaridaki pasta grafiginde turizm sektdriinde calisma siirelerine bakildiginda,
%36,48’lik yiizdelik dilimle en ¢ok paya sahip olanlarin turizm sektdriinde 5-10 yil arasinda
yer aldig1, %31.87°1ik dilimle ikinci sirada gelen kismin sektorde 1-5 yil arasi bulundugu ve
%10.33’1iik yiizdelik dilimle en az kisma sahip olanlarin sektdrde 1 yildan az yer aldig1 ortaya
cikmistir. 10 yil lizerinde sektorde yer alanlar ise %21.32’lik bir paya sahiptir. Milliyetlere
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gore ise, turizm sektoriinde calisma siirelerini detayli gostermek icin kiimelenmis siitun

grafiginden faydalanilmis ve Sekil 3.11°de sunulmustur.

Italyan Turk
Vatandaslik

|TSCS @ 1yildanaz @ 1-5 @ 510 @ 10+ ]

Sekil 3.11 Milliyetlere Gore Turizm Sektoriinde Calisma Siireleri

Milliyetlere gore calisma siirelerine bakildiginda; italyan ve Tiirk otel ¢alisanlarinin
daha ¢ok 5-10 yil aras1 ¢alistigi, Giircii otel ¢alisanlarinin ise daha ¢ok 1-5 yil arasi ¢alistigi
sOylenebilir. Calismaya katilan milliyetlerden 1 yi1l ve daha az c¢alisanlarin frekansi en diisiik
Tirkiye’de iken en yiiksek frekans degeri Giircistan’da bulunmaktadir.

Bu arastirmanin temel amaci farkl kiilturlere mensup otel ¢alisanlarin i¢sel ve digsal
motivasyon factorlerini belirlemek ve bu factorlerin demografik degiskenler agisindan
farkliliklarini incelemektir. Farkli kiiltiirlere 0zgiin motivasyon anlayislar1 arasindaki
benzerliklerin ve farkliliklarin neler oldugu ortaya koymak amaci ile igsel ve digsal
motivasyon Olgeginin toplam 29 maddesine milliyetlere gore varyans analizi yapilmis ve elde
edilen bulgular Tablo 3.4’de Ozetlenmistir. Genel olarak karsilastirma yapildiginda;
milliyetlere gore i¢sel ve digsal motivasyon olgeginin 23 maddesinde istatistiksel olarak

anlaml farkliliklar goriilmiistiir (p=0.0001<0.05).
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Tablo 3.4 igsel ve Digsal Motivasyon Olgeginin Maddelerinin Milliyete Gore Tammlayic: istatistikleri ve

Varyans Analiz Sonuclar:

Italyan' Turk? Gurcu®
Motivasyon Maddeleri Ort. | Ss Ort. | Ss Ort. | Ss F P [Kargilagtirma
Isimi iyi yapmak ve isimde basarili olmak 3.66 | 139 [4.72 10.63 439 | 098 |40.57|0.0001 P>3>1
Yaptigim isle ilgili sorumluluk sahibi olmak 3.86 | 131 [4.72 10.55 439 098 |29.080.0001 P>3>1
Isimi daha etkili yapmanimn yollarin1 diisiiniip 14.23 | 0.0001 [2,3>1
hayata gecirebilmek 382 | 1.29 [446 |0.79 | 4.28 | 0.98
Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inanmak | 4.20 | 1.03 |4.46 |0.84 | 4.42 [0.82 |[3.05 |0.0481 P2,3>1
Isimi tam olarak yapabilecek bir yetki ve giice 1.30 |0.2731
sahip olmak 427 1095 436 |[0.98 | 446 |0.84
Isimi gerektiginde genisleterek sirketime katma 0.18 | 0.8360
deger katabilmek 418 |1.02 422 |1.03 |4.15 | 1.08
Yaptigim isin saygin bir is olduguna inanmak | 4.29 | 1.02 | 4.33 | 1.00 [4.57 | 0.72 |3.96 |0.0198 [3>2,1
Kendimi 6nemli bir sahsiyet olarak gordiigim 9.84 |0.0001 [3>2,1
bir is ortamina sahip olmak 4.07 | 131 421 |1.04 |4.61 |0.82
Is ortaminda sik sik onurlandirici tavir ve 15.35 ] 0.0001 PB>2,1
davraniglarla kargilasmak 3.88 | 1.39 [4.04 |1.26 |4.61 |0.79
Yaptigim isgin kigisel yetenek ve becerilerime 7.46 | 0.0007 [2,3>1
uygun olmasi 391 |[1.34 |436 090 |4.34 |0.88
Meslegimle ilgili konularda miisterilerimin 10.88 | 0.0001 [2,3>1
sorunlarina ¢oziim tiretebilmek 394 | 137 [449 [0.72 | 431 |0.92
Almis oldugum egitim sonucu edindigim 8.02 | 0.0004 [3,2>1
bilgileri uygulayabilme imkanimin olmasi 3.85 | 1.45 [429 10.99 439 | 094
Gorevimle ilgili egitimlere katilmak 3.69 |1.39 |[435 | 098 | 441 | 091 |16.380.0001 [3,2>1
Meslegimin gereklerini bagimsiz bir sekilde 6.77 | 0.0013 P,3>1
yerine getirebilmek 373 [132 [423 099 [4.05 |1.11
Modern fiziksel kosullara sahip bir isyerimin 1.58 | 0.2065
olmas (litkks ofis ortamzi) 4.00 | 1.34 |4.03 |1.14 |4.22 | 0.99
Isyerimde ihtiya¢ doydugum teknolojik arac ve 1.92 |0.1475
gereclerin bulunmasi 4.09 |1.16 433 090 |4.25 |0.95
Biirokrasi ve is gevresiyle iyi iliskilerimin 1.26 | 0.2838
olmasi 4.04 |1.13 {400 |1.11 |4.17 | 0.98
Meslegimin  bana yiiksek sosyal statii 5.81 |0.0032 [3,2>1
saglamasi 341 |[1.58 [3.79 |1.25 |3.97 |1.15
Meslektaslarimdan daha iyi oldugum zaman 8.43 |0.0003 [3,2>1
istlerim tarafindan farklilagtirilmak 320 |[1.65 [3.78 |[1.31 |3.89 |1.26
Meslegimde kariyer yapma imkanimin olmas1 | 3.59 | 1.54 [4.04 | 1.24 [4.50 | 091 |17.29|0.0001 [3>2>1
Basarili  calismalarimdan  dolay1  prim 3.54 |0.0299 3>1,2
6denmesi 397 | 1.57 |3.79 |1.57 |4.19 | 1.04
Esnek ¢alisma zamanlarina sahip olmak 4.08 | 1.39 |3.87 |1.31 426 |099 |4.64 |0.0101 [3>1,2
Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde 7.59 | 0.0006 3>1,2
igyerinden uzaklagma imkanimin olmasi 394 1143 [3.79 | 1.39 | 431 | 0091
Bagarili caligmalarimdan dolay1 15.52 1 0.0001 B>1>2
odiillendirilmem 412 |1.39 [3.80 |1.48 |4.55 |0.81
Yaptigim isten aldigim iicret miktari 402 |1.35 [3.77 | 147 [442 [0.96 |11.080.0001 3>1,2
Meslegimde Mesleki dayanigsmanin yiiksek 16.15 | 0.0001 >1,2
olmasi 3.81 |1.38 396 |1.27 |4.55 |0.85
Kendi isimin patronu olmak 3.62 | 1.58 |3.83 | 133 |3.68 | 137 |0.85 |0.4277
Daha cok para kazanmak 385 | 142 [4.07 | 126 446 |0.88 |9.11 |0.0001 3>2,1
Calistigim sirketin bilyiik olmasi ve bunun 22.2310.0001 [2,3>1
bilinmesi. 346 |1.60 441 |0.98 |4.29 |1.14

“Isimi iyi yapmak ve isimde basaril1 olmak” ve “Yaptigim isle ilgili sorumluluk sahibi

olmak” onermelerinin milliyetlere gore ortalamalarinda Tiirk otel ¢alisanlarinin motivasyon

diizeyi ortalamasi en yiiksek, bunu Giircii ve italyan otel calisanlarinin motivasyon diizeyi

ortalamalarmin izledigi bulunmustur (2>3>1). “Isimi daha etkili yapmanin yollarim diisiiniip

hayata gecirebilmek” ve “Yaptigim isin onemli bir is olduguna inanmak” G&nermelerinin
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milliyetlere gore ortalamalar1 karsilastirildiginda Tiirk otel calisanlarinin motivasyon diizeyi
ile Giircii otel calisanlarmin motivasyon diizeyi ortalamasi birbirine esit bulunurken Italyan
otel calisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamasi daha diisiik cikmistir (2,3>1). “Isimi tam
olarak yapabilecek bir yetki ve giice sahip olmak”ve “Isimi gerektiginde genisleterek
sitketime katma deger katabilmek” Onermelerinin milliyetlere gore ortalamalari
karsilastirildiginda ii¢ milliyete ait otel calisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamasinin
birbirine esit oldugu bulunmustur.

“Yaptigim isin saygin bir i olduguna inanmak”, “Kendimi 6nemli bir sahsiyet olarak
gordiigiim bir is ortamma sahip olmak” ve “Is ortaminda sik sik onurlandirici tavir ve
davraniglarla kargilasmak™ onermelerinin milliyetlere gore ortalamalar1 karsilagtirildiginda
Giircii otel ¢alisanlarmin motivasyon diizeyi ortalamasmin Tiirk ve Italyan otel ¢alisanlarinin
motivasyon diizeyi ortalamasindan daha biiyiikk oldugu Tiirk ve italyan otel calisanlarinin
motivasyon ortalamalarinin ise birbirine esit oldugu bulunmustur (3>2,1).

“Yaptigim isin kisisel yetenek ve becerilerime uygun olmasi”, “Meslegimle ilgili
konularda miisterilerimin sorunlarina ¢oziim {iiretebilmek™, “Almis oldugum egitim sonucu
edindigim bilgileri uygulayabilme imkanimin olmas1”, “Gorevimle ilgili egitimlere katilmak™
ve “Meslegimin gereklerini bagimsiz bir sekilde yerine getirebilmek” Onermelerinin
milliyetlere gore ortalamalarina bakildiginda, Giircii ve Tiirk otel ¢alisanlarinin motivasyon
diizeyi ortalamalarinin birbirine esit ve Italyan otel ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi
ortalamasindan daha biiyiik oldugu saptanmistir ( 3,2>1).

“Modern fiziksel kosullara sahip bir isyerimin olmasi (liiks ofis ortami1)”, “Isyerimde
ihtiya¢ doydugum teknolojik ara¢ ve gereglerin bulunmasi1” ve “Biirokrasi ve is gevresiyle iyi
iliskilerimin olmas1” Onermelerinin milliyetlere gore ortalamalar1 karsilastirildiginda {ic
milliyete ait otel c¢alisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamasinin birbirine esit oldugu
bulunmustur. “Meslegimin bana yiiksek sosyal statii saglamas1” ve “Meslektaslarimdan daha

2

iyl oldugum zaman istlerim tarafindan farklilastirilmak™ Onermelerinin milliyetlere gore
ortalamalarina bakildiginda, Giircii ve Tiirk otel ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamalar1
arasinda fark olmadigi buna karsin Italyan otel calisanlarmin motivasyon diizeyi
ortalamasinin diger iki milliyetinkinden daha diisiik oldugu saptanmistir (3,2>1).
“Meslegimde kariyer yapma imkanimin olmasi” Onermesinin milliyetlere gore
ortalamalar1 karsilastirildiginda Giircii otel ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamasinin en

yiiksek, bunu sirayla Tiirk ve Italyan otel ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamalarinin

izledigi bulunmustur (3>2>1).
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“Basarili ¢calismalarimdan dolayr prim 6denmesi”, “Esnek ¢alisma zamanlarina sahip
olmak” ve “Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde isyerinden uzaklasma imkanimin
olmas1” Onermelerinin milliyetlere gore ortalamalar1 karsilagtirildiginda Giircii  otel
calisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamasinin Tiirk ve Italyan otel ¢alisanlarinin motivasyon
diizeyi ortalamasindan daha biiyiik oldugu Tiirk ve italyan otel ¢aliganlarinin motivasyon
ortalamalarinin ise birbirine esit oldugu bulunmustur (3>2,1). “Basarili ¢alismalarimdan
dolay1 odiillendirilmem” 6nermesinin milliyetlere gore ortalamalarina bakildiginda Giircii otel
calisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamasi en yiiksek, bunu sirayla italyan ve Tiirk otel
calisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamalarinin izledigi bulunmustur (3>1>2).

“Yaptigim isten aldigim iicret miktar1”, “Meslegimde Mesleki dayanigmanin yiiksek
olmas1t” ve “Daha ¢ok para kazanmak” oOnermelerinin milliyetlere gore ortalamalar
karsilastirildiginda Giircii otel ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamasinin Tiirk ve italyan
otel calisanlariin motivasyon diizeyi ortalamasindan daha biiyiik oldugu Tiirk ve Italyan otel
calisanlarinin motivasyon ortalamalari arasinda bir faklilik olmadigi bulunmustur (3>2,1).

“Kendi isimin patronu olmak” Onermesini milliyetlere gore ortalamalari
karsilastirildiginda {i¢ milliyete ait otel ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamalar1 arasinda
bir fark olmadig: tespit edilmistir. Son olarak “Calistigim sirketin biiyiik olmasi ve bunun
bilinmesi” Onermesinin milliyetlere gore ortalamalarma bakildiginda, Giircii ve Tiirk otel
calisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamalari arasinda fark olmadig1 buna karsin Italyan otel
calisanlarinin motivasyon diizeyi ortalamasinin diger iki milliyetinkinden daha diisiik oldugu
saptanmigtir ( 3,2>1).

(Calismaya katilan otel ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerinin ortalamalarina, standart

sapmalarina ve p degerlerine iliskin bulgular Tablo 3.5’te sunulmustur.
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Tablo 3.5 Otel Calisanlarinin Motivasyon Diizeylerinin Ortalamalari, Standart Sapmalari ve P Degerleri

ICSEL DISSAL GENEL

Degisken N Ortalama | Standart | N Ortalama | Standart | N Ortalama | Standart

Sapma Sapma Sapma
Milliyet
Italian’ 100 | 3.95 1.03 100 | 3.81 0.98 100 | 3.88 0.86
Turk’ 200 | 4.37 0.68 200 | 3.95 0.96 200 | 4.15 0.76
Giircii’ 155 | 4.38 0.68 155 | 4.25 0.61 155 | 431 0.57
F/p 11.75 0.0001* 9.04 0.0001* 10.76 0.0001*
Karsilastirma | 3,2>1 3>2.1 3,2>1
Cinsiyet
Erkek 208 | 4.24 0.81 208 | 3.93 1.00 208 | 4.08 0.82
Kadin 247 | 4.33 0.77 247 | 4.10 0.75 247 | 4.21 0.67
t/p -1.20 0.2294 -1.98 0.0484 -1.83 0.0685
Yas
16-20" 22 3.55 0.77 22 3.77 0.79 22 3.66 0.64
21-28* 201 | 4.38 0.69 201 | 4.03 0.91 201 | 4.20 0.71
29-40° 186 | 4.42 0.69 186 | 4.08 0.89 186 | 4.24 0.73
+40* 46 3.69 1.08 46 3.87 0.70 46 3.79 0.83
F/p 19.81 0.0001* 1.32 0.2675 8.41 0.0001*
Karsilastirma | 3,2>4,1 3,2>4,1 3,2>4,1
Medeni
Durum
Bekar 212 | 4.30 0.76 212 | 4.06 0.88 212 | 4.17 0.75
Evli 210 | 4.30 0.83 210 | 3.94 0.90 210 | 4.12 0.75
Dul 33 4.09 0.70 33 4.28 0.61 33 4.19 0.64
F/p 1.09 0.3361 2.44 0.0883 0.33 0.7223
Egitim
Durumu
Lise' 118 | 4.19 0.84 118 | 3.70 1.05 118 | 3.94 0.84
Onlisans’ 68 3.77 1.10 68 3.69 0.89 68 3.73 0.93
Lisans’ 189 | 4.47 0.60 189 | 4.17 0.79 189 | 431 0.59
Lisansiistii* 80 4.41 0.56 80 4.42 0.43 80 4.42 0.44
F/p 15.91 0.0001* 17.38 0.0001* 19.02 0.0001*
Karsilastirma 3,4>1,2 4>3>1,2 4,3>1>2

*p=0.0001<0.05

Genel olarak karsilastirma yapildiginda; milliyetlere gore i¢sel ve digsal motivasyon

diizeylerinde anlaml1 bir farklilik gériilmiistiir (Igsel Motivasyon= F: 11,75, p: 0.0001, Digsal
Motivasyon= F: 9,04, p: 0.0001). Milliyetlere gore i¢sel motivasyon diizeylerinin
ortalamalarinda Tiirk otel ¢alisanlarinin i¢sel motivasyon diizeyi ortalamasi (4.37) ile Giircii
otel ¢alisanlarinin igsel motivasyon diizeyi ortalamasi (4.38) birbirine esit bulunurken italyan
otel ¢alisanlarinin igsel motivasyon diizeyi ortalamasi (3.95) diisiik ¢cikmistir (3,2>1). Digsal
motivasyon diizeyi ortalamalarina gore karsilastirma da Giircii otel ¢alisanlarinin dissal
motivasyon diizeyi ortalamasi 4.25, Italyan otel calisanlarinin digsal motivasyon diizeyi
ortalamas1 3.81, Tiirk otel ¢alisanlarinin ortalamasi ise 3.95’tir. Bu baglamda Giircii otel
calisanlarinin digsal motivasyon diizeyleri daha yiiksektir (3>2,1). Genel motivasyon
diizeylerinde

11,75, p: 0.0001).

milliyetlere gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.(F:

Giircii calisanlar 4.31 ortalamaya sahipken Tiirk otel calisanlar1 4.15,
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Italyan otel calisanlar1 ortalamasi ise 3.88’dir (3,2>1). Giircii otel ¢alisanlarinin motivasyon
diizeyleri diger milliyetlere kiyasla genel anlamda yiiksek bulunmustur.

Cinsiyet acisindan ig¢sel ve digsal motivasyon degerlerinde istatistiksel olarakanlamli
bir farklilk ortaya bulunmamaktadir. (Igsel Motivasyon= F: -1,20, p: 0.229, Dissal
Motivasyon= F: -1,98, p: 0.048,Genel Motivasyon= F: -1,83, p: 0.068). Cinsiyetlere gore icsel
ve digsal motivasyon diizeyi ortalamalari; erkeklerde i¢csel motivasyon ortalamasi 4.24, dissal
motivasyon ortalamasi 3.93, genel motivasyon ortalamasi 4.08 bulunurken kadinlarda igsel
motivasyon ortalamasi 4.33, dissal motivasyon ortalamasi 4.10, genel motivasyon ortalamasi
4,21 olarak elde edilmistir.

Yas gruplar1 bakimindan i¢sel ve genel motivasyon degerleri arasinda anlamli farklilik
bulunurken, digsal motivasyon diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik olmadigi sonucuna
ulasilmistir. (Igsel Motivasyon= F: 19,81, p: 0.0001, Dissal Motivasyon= F: -1,98, p: 0.048,
Genel Motivasyon= F: -1,83, p: 0.068). 29-40 yas araliginda olan otel ¢alisanlarinin igsel
(4.42) motivasyon diizeyi ortalamasi ile 21-28 yas araliginda olan otel calisanlarinin igsel
(4.38) motivasyon diizeyi ile yakin ve yiiksek iken 16-20 yas araliginda olan otel
calisanlarinin(3,55) ve 40 yas iistii otel calisanlarinin (3,69) i¢sel motivasyon diizeyleri daha
diistiktiir (3,2>4,1). Genel motivasyon diizeylerine bakildiginda ise 29-40 yas aralifinda olan
otel calisanlarinin igsel (4.20) motivasyon diizeyi ortalamasi ile 21-28 yas araliginda olan otel
calisanlarinin igsel (4.24) motivasyon diizeyi ile yakin ve yiiksek iken 16-20 yas araliginda
olan otel calisanlarinin(3,66) ve 40 yas lstii otel ¢alisanlarinin (3,79) igsel motivasyon
diizeyleri daha diistiktiir (3,2>4,1).

Calismaya katilan otel c¢alisanlarinin medeni durumlar1 ile motivasyon diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. (igsel Motivasyon= F: 1,09, p: 0.336, Dissal
Motivasyon= F: 2,44, p: 0.088,Genel Motivasyon= F: 0,33, p: 0.722). Evli, bekar ve dul otel
calisanlarinin hem igsel hem de digsal motivasyon diizeyi ortalamalar1 birbirine yakin degerler
bulunmustur. Ornegin bekar otel calisanlarmin i¢sel motivasyon diizeyi 4.30 iken evlilerin
ortalamasi 4.30, dul katilimcilarin ortalamasi ise 4.09’dur.

Egim durumu acisindan motivasyon dilizeyleri arasinda anlamli farkliliklar
bulunmaktadir. (Igsel Motivasyon= F: 15,91, p: 0.0001, Dissal Motivasyon= F: 17,38, p:
0.0001,Genel Motivasyon= F: 19,02, p: 0.0001). Sonuglara gore lisans, lisansiistii mezunlarin
i¢sel,, dissal ve genel motivasyon diizeylerinin lise ve onlisans mezunlarina gore daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Lise mezunlarinin i¢sel motivasyon diizeyi ortalamasi 4.19, dissal
motivasyon dilizeyi ortalamasi 3.70 genel motivasyon diizeyi ortalamasi 3.94 iken bu

degerlere yakin olan dnlisans mezunlarinin ise i¢sel motivasyon diizeyi ortalamasi 3.77, digsal
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motivasyon diizeyi ortalamasi 3.69 genel motivasyon diizeyi ortalamasi 3.73 seklindedir.
Motivasyon diizeyleri yliksek olan gruplarda ise lisans mezunlarinin i¢sel motivasyon diizeyi
ortalamas1 4.47, dissal motivasyon diizeyi ortalamast 4.17 genel motivasyon diizeyi
ortalamasi1 4.31; lisansiistii mezunlarin ise i¢sel motivasyon diizeyi ortalamasi 4.41, dissal
motivasyon diizeyi ortalamasi 4.42 genel motivasyon diizeyi ortalamast 4.42 olarak
bulunmustur. I¢sel motivasyon diizeyi yiiksek olan birbirine yakin degerler lisans ve
lisansiistii mezunlara aitken, i¢gsel motivasyon diizeyi diisiik olan birbirine yakin degerler lise
ve Onlisans mezunlarina aittir (3,4>1,2). Dissal motivasyon diizeylerine bakildiginda ise en
yiiksekten diisiige sirastyla lisansiistii, lisans, Onlisans, lise mezunlar1 gelmektedir (4>3>1,2).
Bu bakimdan egitim seviyesi yiikseldik¢e bireyin digsal motivasyon diizeyinin ylikseldigini
belirtmek elde edilen bulguya goére dogru olacaktir.

Yukaridaki tabloya gore belirlenen hipotezleri elde edilen bulgulara gore karsilagtirma
yapacak olursak 6zetle; H1, H2, H5, H6 kabul edilirken H3 ve H4 reddedilmistir. Hipotezlerin

kabul edilme durumu sirasiyla asagida tablo 3.6’da verilmistir.

Tablo 3.6 Hipotezlerin Kabul Edilme Durumu

HI: Tiirk, Italyan ve Giircii otel ¢calisanlarimn i¢csel | KABUL
motivasyonlar: arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2: Tiirk, Italyan ve Giircii otel ¢alisanlarimin dissal | KABUL
motivasyonlari arasinda anlamly bir farklilik vardir.
H3: Calismaya katilan otel ¢alisanlarinin genel | RED
motivasyon diizeyleri cinsiyetlerine gore anlaml bir
farkliik gostermektedir.

H4: Calismaya katilan otel ¢alhisanlarinin genel | RED
motivasyon diizeyleri medeni durumlarina gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

H5: Calismaya katilan otel c¢alisanlarinin  genel | KABUL
motivasyon diizeyleri yas gruplarina gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H6: Calismaya katilan otel c¢alisanlarinin genel | KABUL
motivasyon diizeyleri egitim seviyelerine gére anlaml
bir farklilik gostermektedir.

Calismaya katilan otel ¢alisanlarinin milliyet, yas ve egitim durumlarina gore igsel,
digsal ve genel motivasyon diizeyleri ortalamalarina daha ayrintili bakabilmek icin
kiimelenmis siitun grafiginden faydalanilmis ve asagida sunulmustur.

Sekil 3.12°de milliyetlere gore motivasyon diizeyi ortalamalarma bakildiginda;
Italyan, Tiirk ve Giircii otel ¢alisanlarinin en ¢ok i¢sel motivasyon diizeyleri yiiksek ¢ikmustir.
Giircii otel ¢alisanlan ile Tiirk otel calisanlarinin igsel motivasyon diizeyi ortalamasi birbirine
esit bulunmustur. Genel olarak bakildiginda ise, Giircii otel ¢alisanlarinin motivasyon
diizeyleri Italyan ve Tiirk otel galisanlarina kiyasla motivasyonu yiiksek, Italyan otel

calisanlarinin motivasyon diizeyleri ise Tiirk ve Giircii otel ¢alisanlarina gore diisiik ¢ikmustir.
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Sekil 3.12 Milliyetlere Gore Motivasyon Diizeyi Ortalamalari

Yas gruplarina gore motivasyon diizeylerini gosteren Sekil 3.13’e bakildiginda; genel olarak
motivasyon diizeyleri ortalamalar1 yiiksek olan yas gruplart 21-28 ve 29-40 olarak
bulunurken, motivasyon diizeyleri ortalamalar1 diisiik olan yas gruplart 16-20 ve 40 yas ve
iizeri seklindedir. Genel karsilastirma yapildiginda; 29-40 yas araliginda olan otel
calisanlarinin igsel (4.42) ve digsal (4.08) motivasyon diizeyi ortalamasi ile 21-28 yas
araliginda olan otel calisanlarinin igsel (4.38) ve digsal (4.03) motivasyon diizeyi ortalamasi
yiksek ve birbirine esit sayilabilir durumda iken 16-20 yas araliginda yer alan otel
calisanlarinin igsel (3.55) ve digsal (3.77) motivasyon diizeyi ortalamalari ile 40 yas tizerinde
calisan otel calisanlarinin igsel (3.69) ve dissal (3.87) motivasyon diizeyi ortalamalar1 diisiik

seviyede bulunmaktadir.
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Sekil 3.13 Yas Gruplarina Goére Motivasyon Diizeyi Ortalamalar:

Egitim durumlarina gore motivasyon diizeylerinin ortalamalart Sekil 3.14’de
sunulmustur. Bu sekil incelendiginde, igsel motivasyon diizeyi ortalamasi en yiiksek deger
(4.5) lisans mezunlarinda iken, digsal motivasyon diizeyi ortalamasi en yliksek deger (4.4)
lisansiistii mezunlarda, genel motivasyon diizeyi ortalamasi en yiiksek deger ise (4.4) yine
lisansiistli mezunlarda bulunmaktadir. Genel motivasyon diizeyi ortalamasi en diisiik (3.7)

olanlarin ise 6nlisans mezunu oldugu ortaya ¢ikmistir.

il

Lise Onlisans Lisans Lisans Ustu
Egitim
[@ICSEL @ DISSAL @ GEMEL |

Ontalama

Sekil 3.14 Egitim Durumlarina Gore Motivasyon Diizeyi Ortalamalari
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Ankete katilan otel ¢alisanlarin diger motivasyon diizeylerine ait bulgular Tablo

3.7’de sunulmustur.

Tablo 3.7 Otel Cahsanlarinin Diger Motivasyon Diizeylerinin Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve P

Degerleri
ICSEL DISSAL GENEL

Degisken N Ortalama | Standart | N Ortalama | Standart | N Ortalama | Standart

Sapma Sapma Sapma
Turizm
sektoriinde
calisma siiresi
1 yildan az 47 [4.13 0.89 47 | 4.10 0.76 47 | 4.12 0.75
1-5 yil 145 | 4.20 0.80 145 | 4.06 0.71 145 | 4.13 0.68
6-10 y1l 166 | 4.36 0.80 166 | 3.99 1.01 166 | 4.17 0.80
11 yil ve iizeri 97 |4.36 0.69 97 |3.97 0.91 97 |4.16 0.73
F/p 2.00 0.1137 0.39 0.7620 0.12 0.9457**
Turizm alaninda
daha once egitim
gérme
Evet 208 | 4.46 0.64 208 | 4.08 0.88 208 | 4.26 0.70
Hayir 247 | 4.14 0.87 247 | 3.97 0.87 247 | 4.05 0.77
t/p 4.36 0.0001* 1.42 0.1569 3.09 0.0021
10 yil sonra
kendini turizm
sektoriinde
gorme
Evet 320 | 4.45 0.70 320 | 4.22 0.75 320 | 4.33 0.64
Hayir 135 | 3.90 0.86 135 | 3.56 0.98 135 | 3.72 0.79
t/p 7.09 0.0001* 7.83 0.0001* 8.55 0.0001*
Turizm
sektoriinde
calismay1 sevime
Evet 361 | 4.44 0.68 361 | 4.16 0.75 361 | 4.29 0.63
Hayir 94 13.70 0.90 94 |3.48 1.09 94 | 3.59 0.87
t/p 8.68 0.0001* 7.09 0.0001* 8.92 0.0001*
Maasin yapilan
ise uygunlugu
Evet 177 | 4.57 0.55 177 | 4.35 0.62 177 | 4.45 0.51
Hayir 278 | 4.10 0.86 278 | 3.81 0.95 278 | 3.95 0.80
t/p 6.38 0.0001* 6.63 0.0001* 7.41 0.0001*

*p=0.0001<0.05 ; **p=0.9457>0.05

Turizm sektoriinde ¢aligma siireleri ile igsel digsal ve genel motivasyon diizeyleri
(Igsel Motivasyon= F: 2,00, p: 0.114, Dissal
O halde, ‘H7:

arasinda anlamli bir fark bulunmamuistir.

Motivasyon= F: 0,39, p: 0.762,Genel Motivasyon= F: 0,12, p: 0.945).

Calismaya katilan otel calisanlarinin genel motivasyon diizeyleri turizm sektoriinde ¢alisma

stiresine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir. Turizm sektoriinde

caligma stirelerine gore, genel motivasyon diizeyleri ortalamasi 1 yildan az c¢alisanlar icin

4.12, 1-5 yil ¢alisanlar i¢in 4.13, 6-10 yi1l calisanlar i¢in 4.17, 11 yil ve {izerinde ¢alisanlar i¢in

4.16 bulunmustur. Turizm sektdriine gegcmeden Once turizm egitimi alanlar ile almayanlar

arasinda igsel ve genel motivasyon diizeylerine farklilik bulunurken, digsal motivasyon
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diizeylerinde farklilik olmadig1 ortaya cikmistir. (Igsel Motivasyon= F: 4,36, p: 0.0001,
Digsal Motivasyon= F: 1,42, p: 0.157,Genel Motivasyon= F: 3,09, p: 0.002). Turizm alaninda
daha 6nce egitim alanlarda i¢sel motivasyon diizeyi 4.46, dissal motivasyon diizeyi 4.08 iken;
daha 6nce egitim almayan otel calisanlarinin i¢gsel motivasyon diizeyi 4.14, digsal motivasyon
diizeyi 3.97°dir. Bu bakimdan genel motivasyon diizeyleri daha 6nce egitim alan calisanlarda
4.26, daha once egitim almayan ¢alisanlarda 4.05 olarak elde edilmistir. Turizm sektoriinde
egitim almis bireylerin daha motive olmasinin sebebi sektorii bilmeleri, gerekli altyapiya,
bilgiye ve yetenege sahip olduklar1 seklinde agiklanabilir.

Otel caligsanlarinin 10 yil sonra kendilerini turizm sektoriinde gérmeleri ile motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli bir farkliik bulundugu Tablo 3.7°da goriilmektedir . (Igsel
Motivasyon= F: 7,09, p: 0.0001, Digsal Motivasyon= F: 7,83, p: 0.157,Genel Motivasyon= F:
8,55, p: 0.002). Kendilerini 10 y1l sonra turizm sektoriinde gérmek isteyen otel ¢alisanlarinin
motivasyon diizeyleri daha yiiksek ¢ikmistir; sirasiyla i¢sel motivasyon diizeyi ortalamasi
4.45, digsal motivasyon diizeyi ortalamasi 4.22, genel motivasyon diizeyi ortalamasi 4.33 tiir.
Ote yandan 10 y1l sonra kendilerini turizm sektoriinde gormek istemeyen otel ¢alisanlarin
motivasyon degerleri diisiik c¢ikmistir; sirasiyla i¢sel motivasyon diizeyi 3.90, dissal
motivasyon diizeyi 3.56, genel motivasyon diizeyi 3.72 seklindedir. Dolayisiyla kendisini 10
y1l sonrada bu sektorde gdrmek isteyenlerin tiim motivasyon tiirleri gérmek istemeyenlere
gore daha yiiksektir.

Turizm sektoriinde caligmayr seven isgorenler ile ¢alismayl sevmeyen isgorenler
arasindaki motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir fark ortaya cikmustir. (igsel
Motivasyon= F: 8,68, p: 0.0001, Digsal Motivasyon= F: 7,09, p: 0.0001,Genel Motivasyon=
F: 8,62, p: 0.0001).Turizm sektoriinde ¢alismay1 seven iggorenlerin igsel motivasyon diizeyi
ortalamas1 4.44, dissal motivasyon diizeyi ortalamasi 4.26, genel motivasyon diizeyi
ortalamasi 4.29 iken ayni sektorde calismay1 sevmeyen isgorenlerin i¢sel motivasyon diizeyi
ortalamas1 3.70, digsal motivasyon diizeyi ortalamasi1 3.48, genel motivasyon diizeyi
ortalamast 3.59 olarak bulunmustur. Turizm sektoriinde calismayi sevenlerde motivasyon
diizeyi yiiksek oldugu i¢in isgdrenler 10 yil sonrada kendilerini aymi sektorde gérmektedir.
Motivasyon diizeyi diisiik olanlar turizm sektoriiniin sevmeyen isgorenlerdir bu nedenle
kendilerini 10 yil sonra turizm sektdriinde gérmemektedirler. Turizm sektoriinii sevmeyen
isgorenler motive olabilmek i¢in farkli alanlarda baska is sahalarini degerlendirmekte 10 yil
sonra bagska bir sektérde gorev almayi diisiinmektedir.

Calismaya katilan bireylerin aldiklari maasin ise uygunlugu ile motivasyon diizeyleri

arasinda anlaml bir farklilik ortaya ¢ikmustir. (Igsel Motivasyon= F: 6,38, p: 0.0001, Dissal
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Motivasyon= F: 6,63, p: 0.0001,Genel Motivasyon= F: 7,41, p: 0.0001). Alinan maaglardan
memnun olan bireyler yapilan ise verilen maasi uygun bulmus ve daha motive olmuglardir;
i¢gsel motivasyon diizeyi ortalamasi 4.57 iken digsal motivasyon diizeyiortalamasi 4.35, genel
motivasyon ortalama diizeyi 4.45 seklindedir. Bu durumda alinan maasin ise uygun oldugu
bilincinde olan bireyler hem igsel hem de digsal olarak motive olmuslardir. Bununla birlikte
aliman maagin ise uygun oldugunu diisiinmeyen isgdrenlerde icsel motivasyon diizeyi
ortalamas1 410, digsal motivasyon diizeyi ortalamasi 3.81, genel motivasyon diizeyi
ortalamasi ise 3.95 olarak bulunmustur. Yapilan ise verilen maast uygun goérmeyen
isgorenlerdemotivasyon diizeyleri daha diisiik ¢cikmistir, digsal motivasyon diizeyinin igsel
motivasyon diizeyinden az olmasi isgorenin digsal odilllendirilme isteginden
kaynaklanmaktadir. Digsal odiillendirme olarak maaglarinda artis yapilan isgorenler daha
motive olacak ve bu sektorde ¢alismay1 seveceklerdir.

Motivasyon Ol¢eginin genel puani ve alt boyutlart arasindaki iligkiyi ortaya koymak
tizere korelasyon analizi yapilmis elde edilen sonuglar iilkelere gore tanimlayici istatistiklerle
birlikte Tablo 3.8’de verilmistir. Bu tablodan, 6l¢ek genel ve alt boyut puan ortalamalarinin
3,8 ile 4,4 arasinda oldugu gériilmektedir. Olgegin alt boyutlari ile arasindaki iliskinin yiiksek

cikmasi neticesinde 6l¢egin i¢ tutarliliga sahip oldugu bulunmustur.

Tablo 3.8 Motivasyon Olgegi ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Standart

N Ortalama | Sapma ICSEL DISSAL GENEL
Genel

ICSEL 455 4.28414 0.79036 1.00000

DISSAL 455 4.02081 0.87744 0.58104* 1.00000

GENEL 455 4.14793 0.74350 0.86786 0.90860* 1.00000
italya

ICSEL 100 3.95357 1.02943 1.00000

DISSAL 100 3.81333 0.97539 0.48302* 1.00000

GENEL 100 3.88103 0.86239 0.85884* 0.86336* 1.00000
Tiirkiye

ICSEL 200 4.37214 0.68473 1.00000

DISSAL 200 3.94767 0.96296 0.67189* 1.00000

GENEL 200 4.15259 0.76066 0.87452 0.94679* 1.00000
Giircistan

ICSEL 155 4.38387 0.68076 1.00000

DISSAL 155 4.24903 0.61035 0.58861* 1.00000

GENEL 155 4.31413 0.57429 0.89583* 0.88655* 1.00000

*p=0.0001<0.05

Kullanilan 6l¢egin alt boyutlar ile arasindaki iliskinin daha belirgin agiklanmasi i¢in
dagilim grafiginden faydalanilmis ve motivasyon 6l¢egi ile alt boyutlar1 arasindaki iliski
grafigi Sekil 3.15°de sunulmustur.i¢sel ve dissal motivasyona yénelik ifadelerin kendi

iclerinde bir biitiin olmas1 ve tek bir yapiy1 6l¢mesi 6lgegin yapisal gecerlilige sahip oldugunu
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gosterir. Dagilimda iliskinin yiiksek c¢ikmasi Ol¢egin i¢ tutarliliga sahip oldugunu

gostermektedir.
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Sekil 3.15 Motivasyon Olgegi ile Alt Boyutlar1 Arasindaki fliskinin Dagilim
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SONUC

Basta ABD olmak iizere Batili yonetim bilimciler tarafindan uluslararasindaki
yonetsel ve oOrgiitsel uygulamalar yoniinden benzerlik ve farkliliklar1 belirlemeye doniik
karsilastirilmali pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bununla birlikte giderek diinyada ¢ok uluslu
sirketlerin ve sirket evliliklerinin artmasina paralel olarak bu arastirmalar 6nem kazanmaya
baslamistir. Kiiltiirel farkliliklara gére yonetim belirlemek ve var olan farkliliklar basarili bir
sekilde yonetebilmek giinlimiizde bir zorunluluk olarak igletme yonetiminin bilesenlerinden
biri olmustur.

Kiiltiirel ¢esitlilik ve farkliliklar i¢indeki bir ortamda ydneticilerin kiiltiirlere karsi son
derece duyarli olmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda kiiltiirel farkliliklarin yonetilmesinde
cesitli orgiitsel ve bireysel stratejiler bulunmakla birlikte bu stratejilerin en énemlilerinden
birisi de motivasyondur. Nitekim ilgili yazin incelendigine globalliderlerin basarisinin temel
kaynaklarindan birinin, kiiltiirleraras1 diizlemde calisanlar1 farkli motive edici faktorleri
anlamas1 ve buna gore yonetsel uygulamalar1 gergeklestirmesi gerekliligidir. Burada 6dnemli
olan farklikiiltiirlerin farkli motivasyonsetleri araciligilyla motive edilecegini kabul
etmeleridir. Bununla birlikte yoneticiler ¢alisanlarini motive eden unsurlarin farkl kiiltiirlerde
farkli bicimlerde siralandigin1 ve motive edilme siireglerinin de farkli olacagini dikkate almak
zorundadirlar. Diger bir deyisle yoneticiler farkli kiiltiirler arasinda insanlarin davranig ve
tutumlar1 yoniinden farkliliklar bulundugunu, bu farkliliklarinda 6rgiit ve yonetim islevlerini
etkiledigini kabul etmelidir.

Uluslararasi igletmecilikte bu gelismeleri yakindan izleyen ve iilkemiz i¢in son derece
kritik bir 6neme haiz sektorlerden biri de turizm sektoriidiir. Hizmet sektoriiniin 6zelligi gerek
girdileri acisindan gerekse hizmetlerin liretilmesi asamasinda beseri unsurun anahtar roli
sektorde yer alan konaklama isletmelerini de ¢ok yakindan etkilemektedir. Konaklama
isletmeleri isgorenlerin performansini artirmak, toplam verimliligi ve etkililigi gelistirmek
icin isgorenleri motive edici tesvikleri hayata gecirmek durumundadirlar. Zira motivasyon
hayatin her alaninda ortaya ¢ikmaktadir.

Buradan hareketle bu arastirmanin temel amaci farkli kiiltiirlere mensup otel
calisanlarin igsel ve digsal motivasyon faktorlerini belirlemek ve bu faktorlerin demografik
degiskenler agisindan farkliliklarini incelemektir. Bu amaca yonelik arastirma sorusuna
iliskin hipotezler olusturulmus farkli kiiltiirlere ait demografik 6zellikler karsilastirilmistir.

Arastirmaya katilan Tiirkiye, Italya ve Giircistan iicgeninde otel isletmelerinde
bulunan 455 calisanin igsel ve digsal motivasyon diizeyleri karsilastirildiginda Tiirk ve Giircli

otel calisanlarinin i¢sel motivasyon faktorlerinin digsal motivasyon faktorlerine gore daha
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fazla giidiiledigi tespit edilmistir. Arastirma sonuclart ilgili yazinda gergeklesen arastirma
sonuclar1 ile paralellik gostermektedir. Chiang ve Jang (2008) arastirmalarinda icsel
motivasyon araglarmin dissal motivasyon araglarina gore otel c¢alisanlarim1 daha fazla
etkiledigi sonucuna ulagmistir. Benzer sekilde Mottaz (1985), Amerika’da hizmet sektoriinde
yer alan 1385 iggoéreni kapsayan ¢aligmasinda isgdren motivasyonu iizerinde igsel motivasyon
araclarinin digsal motivasyon araglarina gore daha giiclii bir etkiye sahip oldugunu ortaya
cikarmistir. DeVoe ve Iyengar (2004) ve Brislinvd (2005) gerceklestirdikleri aragtirmalar
sonuglart destekler niteliktedir. DeVoe ve Iyengar (2004), Kuzey Amerika, Asya ve Latin
Amerika’da hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kiiresel bir firmada calisan 1760 iggérenin
motivasyonu iizerinde yaptiklari ¢alismada, i¢sel motivasyon araglarmin digsal motivasyon
araclarina gore daha etkili oldugu sunucuna ulagmiglardir. Brislin ve arkadaslar1 ise (2005),
Japonya’da hizmet sektorii de dahil olmak iizere gesitli sektorlerden 623 isgorene yaptiklar
arastirma sonucunda, i¢sel motivasyon araglarinin Japon ¢alisanlarinin motivasyonu iizerinde
digsal motivasyon araglarina gére daha etkili oldugunu belirlemisler.

Dissal motivasyon diizeylerinde ise Italyan otel calisanlar1 3,81 ortalamada iken Tiirk
otel galisanlar1 3,95, Giircii otel ¢alisanlar1 4,25 ortalamaya sahiptir. Orgiite dayali dissal
motivasyon diizeyi en yiiksek seviyede olan Giircii otel ¢alisanlaridir. Giircii otel c¢aliganlar
bu bakimdan digsal Odiillendirmelerle desteklenip motivasyonlar: artirilabilir. Cinsiyet
degiskenine gore bakildiginda ise literatiir ile benzer bigimde (Brislin ve ark., 2006), Tiirk,
Giircii ve Italyan calisanlarin genel motivasyon diizeyleri agisindan anlamli bir fark
bulunmamistir. Benzer sekilde Kovach (1987), Amerika’da 1000 iggérenin yer aldigi
calismasinda igsel ve digsal motivasyon araclarinin iggéren motivasyonu iizerinde cinsiyete
gore anlamlhi bir farklilik gostermedigini saptamistir. Fakat i¢csel ve dissal motivasyon
diizeylerine ayr1 ayr1 bakildiginda ortalamalar tizerinden bir fark oldugu ve kadinlarin i¢sel ve
dissal olarak daha fazla motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Yas gruplar1 agisindan
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmus igsel ve digsal motivasyon diizeyi
en yliksek olan yas grubu 29-40 olarak bulunmustur. Yas grubundaki en diisiik i¢sel ve dissal
motivasyon diizeyine sahip 16-20 iken arkasindan 40 yas ve iizerindeki otel calisanlari
gelmektedir. Giinlimiizde yapilan motive edici tesvikler bu agidan bakildiginda geng yas
grubunu (16-20), iigiincii yas grubunu (+40) motive etmezken yetiskin yas grubunu (29-40)
motive etmektedir. Calisanlarin yaslar ilerledikce islerinde motivasyon diizeylerinin belirli
bir seviyeye kadar artis gosterdigi goriilmektedir. Bunun nedeni ise, artan yasla birlikte,
deneyim, uyum ve ise bagliligin artmasi olabilir. Diger yandan, geng¢ calisanlarin is

kosullarina yonelik asir1 beklentilere sahip olmalar1 nedeniyle, ilk ¢alisma yillarinda daha
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diisitk motivasyona sahip olabilecekleri, daha ileri yastaki ¢alisanlarin ise ¢alisma kosullart ve
artan yasa baglh karsilagilan zorluklar arasinda sikisarak motivasyon diizeylerinde diisiis
yasanabilecegi de diisiiniilmelidir. Egitim durumuna gore motivasyon diizeyleri arasinda
anlaml bir fark ortaya ¢ikmis; lisans mezunlari en {ist seviyede igsel motivasyon sahip iken
(4.47), lisansiistii mezunlar en iist digsal motivasyona sahiptir (4.42). Lisans mezunlar1 bireye
dayal1 olan i¢sel motivasyonla giidiilenirken, lisansiistii mezunlar orgiite dayali olarak dissal
motivasyonla glidiilenmekte dis ddiillendirme ile motive olmaktadir. Egitimin etkisi daha
detayli bir bigimde yorumlanirsa, bireylerin egitim seviyelerinde yasanan artig ile birlikte
calisma alanlarinin daha ¢ok insan iligkileri ve yonetim departmanlarinda olmasi ve kurumun
fiziki yapisina ve olanaklarma iligskin bilgi ve beklentilerinin daha yiiksek olmasi i¢sel ve
dissal motivasyon diizeylerinin yiiksek olmasiyla iligkilendirilebilir.

Ozetle hipotez sonuglarma gore ise, Tiirk, italyan ve Giircii otel ¢alisanlarinin igsel ve
digsal motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu, genel motivasyon diizeyleri
cinsiyetlerine, medeni durumlarina gore anlamli bir farklilhik goéstermedigi fakat genel
motivasyon diizeyleri yas gruplarina gore, egitim seviyelerine gore anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bazi iilkeler igsel motive olmay tercih ederken bazi {ilkeler
dissal motive olmayi tercih etmektedir. Analizler sonucunda ig¢sel ve digsal motivasyon
faktorlerinin ve sirasinin kiiltiirden kiiltiire farklilasabilecegini gostermekte ve aragtirmanin 1.
ve 2. hipotezini desteklemektedir. Analizler 6rgiitsel ve yonetsel davranis ve uygulamalarinin
farkli kiiltiirel ortamlarda degisik sekilde gerceklestirilebildigini gostermektedir. Tiim bu
sonuclar alan yazininda Hofstede (1994)’nin “farkli kiiltiirlerden gelen c¢alisanlarin farkli
bicimlerde motive edilmesi gerekliligi”  gorilisiinii desteklemistir. Hofstede, kiiltiirel
ortamdaki farkli profillerin yonetim ve organizasyon kuramlarina da yansiyacagini
belirtmekte ve bu kuramlarda evrensel gecerliliginin s6z konusu olmayacagini
savunmaktadir. Boyacigiller ve Adler (1991), yilinda gergeklestirdikleri arastirma benzer

13

sonuclar1 desteklemektedir. Yine Lovent (1983) tarafindan yapilmig bir ¢alisma * ulusal
kiiltiirtin yonetimsel ideolojinin gili¢lii bir bileseni” oldugunu gostermistir. Dolayisiyla bu
arastirmaninda ortaya koydugu {izere ulusal kiiltiiriin 6nemini dikkate almayarak “ isletme
isletmedir” anlayis1 (her yerde ayni ilkelerin gecgerliligi) biiyiik yanilgiya yol acabilecektir.
Yonetsel bagarimin  temel dayanagi farkli degerleri anlamaktan ve Oziimsemekten
gecmektedir. Bu nedenle yonetici kiiltiirel farkliliklarin is performansini nasil etkileyecegi,
calisanlar1 nasil giidiileyip, nasil 6diillendirecegini hatta disipline edecegini de bilmek

zorundadir. Yoneticiler iginde bulundugu kiiltiiriin is basarmadaki yonlerini degerlendirerek

tiretken davraniglar yaratan motivasyon stratejilerini gelistirmelidirler.
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Tez calismasi ¢ercevesinde yiiriitiilen arastirma ile ileriki aragtirmalar i¢in bir takim
Onerilerde bulunmay1 saglayacak i¢goriiler elde edilmis durumdadir. Bu baglamda kiiltiir ve
motivasyon iligkisi farkli endiistrilerde faaliyette bulunan organizasyonlar baglaminda da
incelenmesi yararli olabilir. Bu tiirden bir yaklasim endiistriler arasi bir karsilastirma yapma
olanag: verebilecektir. Ote yandan bu arastirmada irdelenmeyen bir konu olan kiiltiir
boyutlar (Gii¢ mesafesi, belirsizlikten kacinma, eril/disil kiiltiir, kolektivizm/bireysellik) ve
motivasyon iligkiside ileriki aragtirmalarda incelenebilir. Boyle bir arastirmanin sonuglar
otel isletmeleri baglaminda carpict sonuglar sunabilir. Her arastirmanin oldugu gibi bu
calismanin da bazikisithiliklari s6z konusudur. Calisma Italya, Tiirkiye, Giircistan’da
gerceklesmistir. Yapilan calismay1 zenginlestirmek adina farkli iilkelerde uygulanmasi igsel
ve digsal faktorlerin belirlenmesi acgisindan isletme yoneticilerine ve liderlere katki
saglayabilir. Bununla birlikte kiiltiir ve motivasyon olgusunu daha derinden ve 6zgiin bir
aragtirmayla destekleyen nitel bir metodoloji daha kesfedici ve 6zgilin sonuglara ulastirabilir.
Dolayisiyla farkl kiiltiirlerde elde edilen zengin veriler tematik analize tabi tutularak kiiltiir
ve motivasyon iliskisinin temel boyutlar1 irdelenebilir. Otel isletmeleri baglaminda kiiltiir
olgusu diger orgiitsel degiskenler is tatmini, orgiitsel yabancilagma, rgiitsel vatandaslik, isten
ayrilma vb. ile kiiltiir- motivasyon olgusunun iligkilendirilmesi ¢arpict sonuglar sunabilir. Bu
gibi caligmalar, farkli kiiltiirlerdeki calisanlar1 anlamada, sorunlar1 ¢ozmede, imkanlarini

gelistirmede ve onlara sahip ¢ikmada yol gosterici olacaktir.
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EK 1- ANKET FORMU

Degerli Katilimcy;

Bu anket motiv Turizm sektoriinde ¢calisanlari iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Hicbir
sekilde kisisel bilgi gerektirmemektedi.

1. Bolim

Cinsiyet: Bay ] Bayan ]

Yas: 16-20010 21-28010 29 -40[J40 +[

Medeni Haliniz:

Bekar LIEvii[1Dull]

Turizm sektoriindecalisma siiresi?1 yildan az [ 1-500 5-10010+0

Egitim Durumunuz: Lise [] Onlisans []Lisans[Lisans Ustii[]

Universitede veya Okulda turizm egitim gordiiniiz mii?

Evetl]  Hayir[]

10 y1l sonra Turizm Sektoriinde kendinizi gorilyor musunuz?

Evetl ] Hayir []

Turizm sektoriinde ¢alismak seviyor musunuz?

Evet[] Hayir ]

Maas isinize uygun mu?

Evet[] Hayir ]




2. Bolim

Isinizle ilgili asagidaki durumlar sizi ne derece isteklendirir ve motive eder?

o0 B
< < a
= 4= b5 =
on ° > - on
s z < g s
= o0 = 2 i)
@»n < = [=) »
1 .
Isimi 1yi yapmak ve isimde basarili olmak 1
2 NPT o
Yaptigim isle ilgili sorumluluk sahibi olmak 1
3 Isimi daha etkili yapmanin yollarmi diisiiniip 1
hayata gecirebilmek
4
Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inanmak 1
5 Isimi tam olarak yapabilecek bir yetki ve giice 1
sahip olmak
6 Isimi gerektiginde genisleterek sirketime katma |
deger katabilmek
7
Yaptigim isin saygin bir is olduguna inanmak 1
8 Kendimi 6nemli bir sahsiyet olarak gordiigiim bir 1
is ortamina sahip olmak
9 Is ortammda sik sik onurlandirict tavir ve 1
davraniglarla kargilasmak
10 | Yaptigim isin Kkisisel yetenek ve becerilerime 1
uygun olmasi
1 Meslegimle ilgili  konularda  miisterilerimin 1
sorunlarina ¢éziim tretebilmek
12 Almis oldugum egitim sonucu edindigim bilgileri |
uygulayabilme imkanimin olmasi
1 ) ot e
3 Gorevimle ilgili egitimlere katilmak 1
14 | Meslegimin gereklerini bagimsiz bir sekilde yerine i
getirebilmek
15 | Modern fiziksel kosullara sahip bir isyerimin 1
olmasi (liiks ofis ortami)
16 | Isyerimde ihtiya¢ doydugum teknolojik arag¢ ve i
gereclerin bulunmasi
17 . e
Biirokrasi ve is ¢evresiyle iyi iliskilerimin olmasi 1
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Strongly Agree

Agree

Undecided

Disagree

Strongly Disagree

18

Meslegimin bana yiiksek sosyal statii saglamasi

—

19

Meslektaglarimdan daha 1iyi oldugum zaman
iistlerim tarafindan farklilagtirilmak

20

Meslegimde kariyer yapma imkanimin olmasi

21

Basarili ¢alismalarimdan dolay1 prim 6denmesi

22

Esnek caligma zamanlarina sahip olmak

23

Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde
igyerinden uzaklasma imkanimin olmasi

24

Basarili ¢alismalarimdan dolay1 ddiillendirilmem

25

Yaptigim isten aldigim iicret miktar

26

Meslegimde Mesleki dayanigmanin yiiksek olmasi

27

Kendi isimin patronu olmak

28

Daha ¢ok para kazanmak

29

Calistigim  sirketin  biiyilk olmast ve bunun
bilinmesi.

Degerli vaktinizi ayirdigimiz i¢in tesekkiir ederiz.
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