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Isgorenleri motive etmeye yonelik olarak gegmisten giiniimiize cesitli
motivasyon araglarindan yararlanilmigtir. Bu calismada motivasyon araglari
baslica motivasyon teorilerinin sentezinden hareketle ig¢sel ve digsal motivasyon
araclar1 olarak iki grupta ele alinmustir. Icsel ve dissal motivasyon araglarinin
isgdrenlerin motivasyonu lzerinde etkili olup olmadigini ve isgdrenleri motive
etmesi acisindan s6z konusu motivasyon araclarmin farklilik gdsterip
gostermedigini ortaya koymak amaciyla Afyonkarahisar il merkezinde yerlesik
termal otel isletmelerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirmada veri toplama
aract olarak anket formu kullanilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgular, hem igsel hem de digsal motivasyon araglarmin isgérenlerin
motivasyonu iizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Igsel motivasyon
araclarmin igsgdrenlerin motivasyonu tizerindeki etkisinin digsal motivasyon
araclarina gore daha yiiksek oldugu saptanmustir. I¢sel ve dissal motivasyon
araglarinin isgorenlerin motivasyonu tizerindeki etkisinin cinsiyete, c¢alisilan
departmana, yasa ve ¢aligma siiresine gore farklilik géstermedigi anlagilmistir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, igsel ve digsal motivasyon araglari

THE EFFECTS OF INTRINSIC AND EXTRINSIC MOTIVATION
TOOLS ON EMPLOYEES’ MOTIVATIONS: AN EMPIRICAL
INVESTIGATION

ABSTRACT

From past to the present day, different motivations tools have been used
as regard to motivate employees. In this study, on the basis of a synthesis of
motivation theories, motivation tools are considered as intrinsic and extrinsic in
two groups. In order to determine whether intrinsic and extrinsic motivation
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tools have any effect on employees’ motivations and if these motivation tools
differ in terms of their effects, a study was conducted in thermal hotels located in
Afyonkarahisar. Data has been collected through a survey. Results obtained
from the investigation of the data suggest that both intrinsic and extrinsic
motivation tools are effective in motivating employees. In addition, intrinsic
motivation tools are found to be more effective than extrinsic motivation tools in
affecting employees’ motivations. On the other hand, the effects of intrinsic and
extrinsic motivation tools on employee’s motivations do not differ according to
gender, age, department, and working time.

Key words: Motivation, intrinsic and extrinsic motivation

GIRIS

Isgorenlerin motivasyonu konusu, ydnetim alaninda hem teorik diizeyde
hem de uygulamada giincelligini korumaktadir. Yoneticiler motivasyonu tim
orgiitsel diizeylerde performans denkleminin biitiinleyici bir unsuru olarak
goriirlerken, arastirmacilar etkin yOnetim uygulamalarina iliskin teoriler

gelistirmek yoniinden temel yap1 unsuru olarak kabul etmektedirler (Steers vd.,
2004: 379).

Isletmeler ve isgorenler gectigimiz yarim yiizyildan fazla siiredir bir dizi
degisimle kars1 karsiya kalmiglardir. Kiiresellesme, demografik degisiklikler,
teknolojik gelisim ile yenilik oranindaki ve bilgi birikimindeki artis, rekabeti
daha yogun bir hale getirmistir. Bu durum isletmeler ve isgérenler {izerinde
triinlerin, sistemlerin ve siireglerin siirekli olarak gelistirilmesi baskisina yol

agcmustir (Jones, 2005: 929).

Diger taraftan bu tiir gereklerin yerine getirilmesi i¢in igsgoérenlerin motive
edilmesi ve isletmelerin kullanacaklar1 motivasyon aracglarimin neler olmasi
gerektigi daha Onemli hale gelmistir. Bu konuda gegmisten giinlimiize ileri
siiriilen ¢ok sayidaki motivasyon teorisi kavramsal bir ¢ok ara¢ Snermektedir.
Ancak motivasyon teorilerindeki g¢esitlilik, aragtirmacilar i¢in kavramsal kargasa

yaratmaktadir (Leonard vd., 1999). Bu ¢aligmada, isgérenlerin motivasyonunu



saglayan araglar, mevcut teorilerin sentezinden hareketle igsel ve digsal
motivasyon ayrmmi esas alinarak iki grupta incelenmistir. Isgorenlerin
motivasyonunda etkili oldugu kabul edilen bu araglarin Tirkiye’deki termal otel
isletmelerinde yer alan igsgorenler tizerindeki etkisi Afyonkarahisar il merkezinde

faaliyet gosteren termal otel isletmelerinde arastirilmastir.
1. KURAMSAL CERCEVE

Yonetim arastirmalarinda genel olarak motivasyon, arzu edilen is
davramglarmi  baglatma, yoneltme ve devam ettirme hareketi olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon bir kiginin ya da is grubunun ¢abalarinin harekete
gecirilmesi, yoneltilmesi, dnem kazanmasi ve siirdiiriilmesi i¢in sevk edilmesi
olarak kabul edilmektedir. isgéren motivasyonu, kiiltiirel ve bireysel egilimlerle
ilgili olan baglamsal unsurlarla iliskilendirilerek, orgiitsel amaglara ulagmak igin
yiikksek diizeyde caba sarf etmeye isteklilik olarak da tamimlanabilir ve
isgbrenlerin bazi bireysel ve grup ihtiyaglarii tatmin edilebilmesine yo6nelik
olarak arabulucu ozellik gosterir (Latham ve Pinder, 2005: 486; Brislin vd.,
2005: 88).

Robbins (1993)’e gore motivasyon, bazi bireysel ihtiyaclarin tatmin
edilebilmesi cabasi ile orgiitsel amaglara yonelik olarak yiliksek diizeyde c¢aba
sarf etmeye isteklilik ve sartlandirma olarak tanimlanmistir. Bu tanimlamadaki
ihtiyaclar, cezp edici goriinen bazi sonuglarin elde edilmesine yonelik i¢sel bir
durumu ifade etmektedir. Steers vd. (2004) gore, is motivasyonu Orgitsel
olusum igerisinde giiclenen, yonlendirilen ve siirdiiriilen bir siire¢ olarak

tanimlanmaktadir.

Kisaca motivasyon, isgorenlerin isin kendisiyle, diger calisanlarla ve
orgiitle olan etkilesiminin sonucu olarak goriilmektedir. Motivasyon

konusundaki farkli tanimlamalarin {i¢ genel unsur igerdigi goriilmektedir. Bu



unsurlar harekete gegirmek, kanalize etmek, davranisi siirdiirmek olarak ifade
edilebilir (Steers vd., 2004: 379).

Isgdren motivasyonu ile ilgili teorik ve pratik ¢aligmalara yon veren gesitli
varsayimlar vardir. Bunlardan ilki, motivasyonun anlasilabilmesi igin kisisel, isle
ilgili ve gevresel ozelliklerin iggéren davranigini nasil etkilediginin sistematik
olarak analiz edilmesi gerektigi ile ilgilidir. Ikincisi, motivasyonun Kisisel ve
durumsal faktdrlerden etkilenme sonucu ortaya ¢ikan dinamik bir i¢sel durumu
ifade etmesi ve kisisel, sosyal ya da diger faktorlerdeki degisimle birlikte
degisebilmesidir. Ugiinciisii, motivasyonun isgdren davramslarmi etkilemesi ile
ilgilidir (Wiley, 1997: 263).

Isletmelerde motivasyon konusuyla ilgili ¢alismalarda isgérenleri motive
eden faktorlerin neler olduguna iliskin gesitli yaklagimlar ileri strilmiistiir.
Bununla birlikte isletmelerde isgdrenlerin motivasyonunda etkili olan faktorlerin
baslica iki bakis agisina dayanilarak agiklanmaya calisildigi goriilmektedir.
Bunlardan biri, isgérenlerin dissal faktorler tarafindan motive edildigi goriisii,
digeri ise, isgorenlerin sosyal ve parasal yararlar elde etmesi kadar kendi
amaglari i¢in daha iyi ¢alisarak i¢sel olarak motive olacagi goriisiidiir (Jones vd.,
2005: 930). Bu goriislere gore, igsel olarak motive edilmis olan davramislar
icsel nedenselligi temsil ederken, digsal giicler tarafindan yonlendirilen

davraniglar digsal nedenselligi temsil etmektedir (Leonard vd., 1999: 979).

Icsel motivasyon bakis acisina gore, isgorenler isin kendisi tarafindan
motive olurlar. Burada kisinin davramsim diizenleyen digsal kontrol yoktur. Bu
tiir bir motivasyon durumu, kisinin kendi yeteneklerini ortaya koyma deneyimi
olarak nitelendirilebilir (Brief ve Aldag, 1976: 497). I¢sel motivasyon araglari,
dogrudan isin dogasiyla ilgilidir ve isin iceriginden kaynaklanir. ilgi cekici ve
zorlayic1 is, iste bagimsizlik, isin calisan acisindan Onemi, ise katilim,

sorumluluk, c¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma



firsatlar1, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri
icerir (Mottaz,1985: 366). Isin kendisine odaklanan Hackman ve digerleri
(Hackman ve Lawler, 1971; Hackman ve Oldman, 1975) kavramsal olarak
bagimsiz olan bes is Ozelligi tanimlamiglardir ve bunlarin herhangi bir ise
uygulanabilecegini ileri slirmiislerdir. Bu ozellikler; yetenek cesitliligi, isin

kimligi, isin 6nemi, bagimsizlik ve geribildirimdir.

Dissal motivasyon araglar1 ise Mottaz’a (1985: 366) gore iki boyut
icermektedir. Birinci boyut sosyal motivasyon araglari ile ilgiliyken, ikinci boyut
orgiitsel araglarla ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu, arkadaslk,
yardimseverlik, is arkadaslarmin ve amirin destegi gibi faktorleri igerir ve kisiler
arasi iligkilerin niteligine dayanir. Digsal motivasyon araglarinin orgiitsel boyutu
ise i performansini artirmak igin orgiit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir.
Bu araglar somuttur ve ¢alisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, ticret esitligi,
yiikselme firsati, ek yararlar ve is glivencesi gibi faktorleri igerir. Bu faktorler,

enstriimantal motivasyon araglari olarak da adlandirilir.

Isgéren motivasyonunu digsal motivasyon araglarma odaklanarak ele alan
teorisyenler, isgorenleri “kisisel ¢ikarlarmi rasyonel olarak maksimize eden
kisiler” olarak varsaymuslardir (Shamir, 1990: 39). Ornegin bekleyis teorisi,
motivasyonu farkli tiirdeki ya da diizeylerdeki davramisin farkli sonuglarin
degerliligi ile iliskisini olasiliklarla hesaplayan bir siirecin  sonucuna
dayandirmaktadir. Esitlik teorisi, kisilerin kendi oOzelliklerini ve is
performanslarii digerlerinin girdi/ciktt orami ile karsilastirarak biligsel bir
degerleme yaptiklarint ve bu degerleme sonucunun isgéren motivasyonunu
etkiledigini varsaymaktadir. Bu bilissel secim modelleri, isgérenlerin pozitif
ciktilarmi  maksimize, negatif c¢iktilarini ise minimize edecek bicimde
davrandiklarini varsaymaktadir. Bu ylizden isgdrenler davranislarinin iicret, terfi

gibi belli bash sonuglara yol agacagina inaniyorlarsa digsal ya da enstriimantal



motivasyon araglari etkili bir motivasyon kaynagi olacaktir (Leonard vd., 1999:
972) .

Icsel ve dissal motivasyon araglarmin isgdren motivasyonu iizerindeki
etkisini birlikte degerlendiren Herzberg’in ¢ift faktor teorisine goére isin igerigi
ile ilgili olan igsel motivasyon araglari iggdreni motive ederken, digsal araglar is
tatminsizligini gidermekle iliskilendirilmistir. Bu teoriye gore, sadece igsel
faktorler (zorlayici is, bir isi bagsarmak, igin ¢esitliligi, bagimsizlik, sorumluluk,
kisisel ve profesyonel gelisim, isgdrenin yapmis oldugu katkinin 6nemi) yiiksek
diizeyde motivasyon saglayabilir. Diger taraftan digsal motivasyon araglari
(calisma kosullari, ticretlendirme, sirketin imaji, i glivencesi, terfi, sosyal ortam,
statii sembolleri) isgorenleri motive etmez ama motive olmasi i¢in uygun

kosullar1 saglar (Brislin vd., 2005: 89; Mahaney ve Lederer, 2006: 42).

Igsel ve dissal motivasyon araclari igerik olarak farkli olmakla birlikte
isgéren motivasyonu tizerinde her iki grup motivasyon aracinin pozitif bir etkiye
sahip oldugu kabul edilmektedir (Wiersma, 1992). icsel ve dissal motivasyon
araclarmin isgorenlerin motivasyonu lizerindeki etkisi bakimindan bazi
aragtirmalarda Ozellikle bati kokenli toplumlarda igsel motivasyon araglarimin
orgiitin  sundugu digsal araglardan daha giiclii bir etkiye sahip oldugu
saptamirken (6rnegin, Mottaz, 1985; Chen vd., 1999; DeVoe ve lyengar, 2004;
Brislin vd., 2005), diger taraftan Cin gibi bazi kiiltiirel ortamlarda digsal
motivasyon araglarinin igsel motivasyon araclarindan daha etkili oldugu ortaya

konulmustur (6rnegin, Fisher ve Yuan 1998).
2. CALISMANIN AMACI VE HIPOTEZLERI

Isletmelerde, isgorenleri motive eden faktorlerin neler oldugunu
saptamaya yoOnelik olarak motivasyon teorileri baglaminda ge¢misten giiniimiize
cesitli arastirmalar yapilmistir (Kovach, 1987; Wiley, 1997; Fisher ve Yuan,
1998; Ross, 1995; Leete, 2000; Mak ve Sockel, 2001). Isgorenleri motive eden



faktorlerin belirlenmesi, iggorenlerin motivasyonunu artiracak orgiitsel ortamin

olusturulmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Bu c¢aligmanin amaci, igsel ve dissal motivasyon araglarmin
Afyonkarahisar il merkezindeki termal otel isletmelerindeki isgérenlerin
motivasyonu iizerinde etkili olup olmadigimi, isgoérenlerin motivasyonu
tizerindeki etkisi agisindan i¢sel ve digsal motivasyon araglarmin farklilik
gosterip gostermedigini arastirmaktir. Caligmanin amact dogrultusunda ileri

siiriilen hipotezler asagida verilmistir.

H1: Igsel motivasyon araglarmin isgdrenlerin motivasyonu iizerinde etkisi
vardir.

H2: Dissal motivasyon araglarinin isgdrenlerin motivasyonu tizerinde etkisi
vardir.

H3: Igsel ve dissal motivasyon araglarmin isgérenlerin motivasyonu iizerindeki
etkisi farklidir.

H4: I¢sel motivasyon araglarmin isgorenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi
cinsiyete gore farklilik gosterir.

H5: Digsal motivasyon araglarmnin isgorenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi
cinsiyete gore farklilik gosterir.

H6: Igsel motivasyon araglarinin isgdrenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi
isgorenlerin isletmede caligma siirelerine gore farklilik gosterir.

H7: Dissal motivasyon araglarinin isgdrenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi
iggorenlerin isletmede caligma siirelerine gore farklilik gosterir.

H8: Icsel motivasyon araglarimin isgdrenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi
iggbrenlerin yas grubuna gore farklilik gosterir.

H9: Digsal motivasyon araglarinin iggorenlerin motivasyonu tizerindeki etkisi

iggbrenlerin yas grubuna gore farklilik gosterir.



H10: I¢sel motivasyon araglarmin isgdrenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi

isgorenlerin caligtiklar1 departmana gore farklilik gosterir.

H11: Digsal motivasyon araglarinin igsgdrenlerin motivasyonu tizerindeki etkisi

isgorenlerin galistiklar1 departmana gore farklilik gosterir.
3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni, Afyonkarahisar il merkezindeki termal otel
isletmelerinde c¢alisanlardir. {1 merkezinde, Orugoglu ve Ikbal termal otel
isletmeleri faaliyet gostermektedir. Bu otellerde calisan 800 kisiden basit
tesadiifi 6rnekleme yontemine gore secilen 300 kisiye anket formu dagitilmis ve

217 anket geri toplanabilmistir.
4. ARASTIRMANIN YONTEMi

Arastirma, anket yontemiyle yapilmistir. Demografik degiskenlerin ve
motivasyon araglarina iligkin ifadelerin yer aldig1 bir anket formu hazirlanmustir.
Motivasyon araglar1 ilgili literatiir ¢er¢evesinde igsel ve digsal motivasyon
araclar1 olarak iki grupta ele alinmustir. Motivasyon araglarimin isgorenlerin
motivasyonu tizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik olarak, Mottaz (1985), Brislin
vd., (2005), Mahaney ve Lederer (2006)’ in calismalarinda kullandiklar1 6lgekler

temel alinarak yeni bir 6l¢ek olusturulmustur.

o

Olgegin giivenilirligi "igsel tutarlilik" yontemine dayali olarak "Cronbach
alfa" olgiitii kullanilarak belirlenmistir. Cronbach alfa degeri 0 ila 1 arasinda
degisen bir sayisal deger olup bu deger 1'e yaklastik¢a dlgegin gilivenirliliginin
yiiksek oldugu kabul edilir. Bu ¢alismada kullanilan igsel ve digsal motivasyon
araclarma iliskin 6lgegin Cronbach alfa degerleri sirastyla 0.83 ve 0.84 olarak
hesaplanmustir. Bu degerler dlgegin giivenilir (Ozdamar, 2004:633) oldugunu

gostermektedir.



Anket formu iki bolimden ve toplam 29 sorudan olugmaktadir. Birinci
boliimde isgorenlerin cinsiyeti, medeni durumu, otelde c¢aligma siiresi, yasi ve
ogrenim durumu ile ilgili 5 soru yer almaktadir. Ikinci bdliimde igsel motivasyon
araglar ile ilgili 9, digsal motivasyon araglari ile ilgili 15 ifade yer almaktadir.
ifadelerin cevaplari (1: Motive etmez, 2: Kararsizim/Fikrim yok, 3: Motive eder)

bi¢iminde diizenlenmistir.
5. BULGULAR VE DEGERLENDiRME

Veriler, SPSS 11.0 istatistik paket programi kullanilarak bilgisayar
ortamina aktarilmig ve veri analizleri bu program yardimiyla gerceklestirilmistir.

Ornekleme iliskin demografik dzellikler Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n %
Bay 160 73,7
Bayan 57 26,3
Toplam 217 100,0
Medeni durum
Evli 163 75,1
Bekar 54 24,9
Toplam 217 100,0
Otelde calisma siiresi (yil)
1-5 99 45,6
6-10 67 30,9
11+ 51 23,5
Toplam 217 100,0
Yas n %
<30 134 61,8
31-40 73 33,6
41+ 10 4,6
Toplam 217 100,0
Ogrenim durumu
[kogrenim 108 49,8
Ortadgrenim 88 40,6
Yiiksekogrenim 21 9,6
Toplam 217 100,0




Icsel ve digsal motivasyon araglarimin isgdrenlerin motivasyonu

tizerindeki etkisine iligkin istatistiki degerler Tablo 2’de verilmistir. Elde edilen

bulgular igsel ve digsal motivasyon araglarmm tamaminin iggdrenlerin

motivasyonu iizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Buna gére H1 ve H2

hipotezlerinin desteklendigi ifade edilebilir.

Tablo 2. igsel ve Digsal Motivasyon Araglarina Iliskin Istatistiki Degerler

Test degeri=2

fadeler

n|ix| s t p
1. Yaptigim iste basarili olmam 2172,880,40221,9800,000
Evs 2. Yaptigim is ile ilgili sorumluluk verilmesi 21712,88)0,386/16,4950,000
§3. Is arkadaslarimm beni onurlandiran tavir ve 21712,850.44828,0560,000
- davranislari
S /. Yaptigim isin yapilmaya deger bir i olduguna inanmam|217]2,850,44127,0480,000
§ 5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam [217]2,850,43725,4230,000
‘£16. Yaptigim isin saygin olduguna inanmam 21772,81/0,51828,6280,000
E 7. Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak gérmem [217]2,790,52824,8190,000
% 8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilmem 2172,790,48928,7270,000
9. Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve davraniglari 2172,780,567/39,1350,000
1. izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi 2172,900,35922,951/0,000
2. Calisma ortamimda fiziksel sartlarin uygunlugu 2172,900,34032,2640,000
3. ){emek, cay - kahve gibi imkanlarin iicretsiz olarak 21712.860,42320,2420,000
saglanmasi
4, isyerindeki arac ve gereglerin yeterli olmasi 2172,850,39325,6480,000
= 5. Calisanlarla iligkilerimin iyi olmasi 2172,84(0,484128,3330,000
<16. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, b170 840.43415 4520 000
Q . . oo - ,840, ; ;
= seminer, konferans vb. faaliyetlerle  egitim saglanmasi
§»(71' Caligsmakta olduggm isletmen.in ileriki yillarda su anki 21712.820,44415,0480,000
z urumundan daha iyi olacagina inanmam
2 8. Yoneticim ile iliskilerimin iyi olmasi 2172,820,47833,8000,000
g 9. Isimde terfi imkanimin olmasi 2172,820,484123,8730,000
3 10.Y6neticimin is .e.trkadaslarlmla veya miisterilerle 01an2172,810, 487136.9190,000
#rjanlagsmazliklarimi ¢6zmekte yardimei olmasi
AnT. Basarimdan dolay1 ekstra iicret 6denmesi 2172,760,54524,5270,000
12. Basarimdan dolay1 6diillendirilmem 21772,690,617 7,258 10,000
13. Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢éziimiinde ¢aligma 21712.660,63329,8800,000
arkadaslarimin yardimci olmasi
14. Bu isyerinden emekli olabilecegime inanmam 21772,630,61820,4440,000
15. Yaptigim isten aldigim iicretin miktari 2172,41)0,82331,9940,000
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Icsel ve digsal motivasyon araglarmin isgdrenlerin  motivasyonu
tizerindeki etkisi acisindan farklilik gosterip gostermedigi bagiml iki 6rneklem t
testi ile test edilmistir. Tablo 3’ten de goriilebilecegi gibi ig¢sel ve dissal
motivasyon araglarinin iggorenlerin motivasyonu tizerindeki etkisinin farkli
oldugu saptanmistir. Bu bulgu H3 hipotezini desteklemektedir. I¢sel motivasyon
araclarmin iggérenlerin motivasyonu iizerinde digsal motivasyon araglarina gore

daha etkili oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 3. igsel ve Dissal Motivasyon Araglarmin Isgérenlerin Motivasyonu
Uzerindeki Etkisine liskin Istatistiki Degerler

n X S t p
I¢sel motivasyon|217| 2,8315 0,30525
Dissal motivasyon| 217 | 2,7742 0,28579 4,296 10,000
igsel Kadin 57 2,8402 0,26974
motivasyon Erkek |160| 2,8285 0,31767 0,248 0,805
Dissal Kadin 57 2,7485 0,30000
motivasyon Erkek |160| 2,7833 0,28096 -0,78910,431

Elde edilen bu bulgular benzer g¢alismalarin bulgulari ile benzerlik
gostermektedir. Ornegin Mottaz (1985:375), U.S.A’da ¢ogu hizmet sektdriinde
yer alan 1385 calisan1 kapsayan calismasinda iggéren motivasyonu iizerinde
icsel motivasyon araglarinin dissal motivasyon araglarina goére daha giighi bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. DeVVoe ve lyengar (2004:47), Kuzey
Amerika, Asya ve Latin Amerika’da hizmet sektdriinde faaliyet gosteren global
bir firmada c¢alisan 1760 isgoreni kapsayan calismalarinda iggorenlerin
motivasyonu lizerinde, i¢csel motivasyon araglarinin digsal motivasyon araglarina
gore daha etkili oldugunu saptamuglardir. Brislin vd., (2005:97), Japonya’da
hizmet sektorii de dahil olmak tizere ¢esitli sektdrlerden 623 calisan1 kapsayan

arastirmalarinda igsel motivasyon araglarinin Japon ¢aliganlarinin motivasyonu
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tizerinde digsal motivasyon araglarina goére daha etkili oldugunu ortaya
koymuslardir.

Cinsiyete gore, igsel ve digsal motivasyon araglarinin isgoérenlerin
motivasyonu tizerinde farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz iki orneklem t
testi ile test edilmistir. Tablo 3’ten de goriilebilecegi gibi cinsiyete gore igsel ve
digsal motivasyon araglarinin isgérenleri motive etmesi agisindan anlamli bir
farklilk olmadigr saptanmistir. Dolayisiyla H4 ve H5 hipotezlerinin
desteklenmedigi ifade edilebilir. Elde edilen bu bulgular literatiirde yer alan
benzer galigmalarin bulgular ile benzerlik gostermektedir. Kovach (1987:61),
USA’ da 1,000 isgoreni kapsayan g¢alismasinda igsel ve dissal motivasyon
araglarinin isgdren motivasyonu iizerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermedigini saptamustir. Brislin vd., (2005:97), igsel ve digsal motivasyon
araclarmin isgérenlerin motivasyonu {lizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklilik

gostermedigini ortaya koymuslardir.

Icsel ve digsal motivasyon araglarimin isgorenlerin motivasyonu
lizerindeki etkisinin, ¢aligma siiresi ve yas gruplarma gore farklilik gosterip
gostermedigini (H6, H7,H8, H9) test etmeye yonelik olarak tek yonlii varyans
analizi yapilmustir. Tablo 4’ten de goriilebilecegi gibi isgorenlerin yas gruplarina
ve caligma siiresine gore igsel ve dissal motivasyon araglarmin isgdrenlerin
motivasyonu iizerindeki etkisine iliskin anlamli bir farklilik bulunamamustir.
Elde edilen bulgulardan hareketle H6, H7, H8 ve H9 hipotezlerinin
desteklenmedigi ifade edilebilir. Yas degiskenine iliskin olarak elde edilen bu
bulgu Wiley (1997: 270)’in USA’de ¢esitli sektorlerden 460 kisiyi kapsayan
calismasinda, isgorenlerin yasina gore igsel ve digsal motivasyon araglarinin
iggorenlerin motivasyonu iizerinde farklilik gdstermedigi bulgusuyla benzerlik

gostermektedir.
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Tablo 4. Yas ve Calisma Siiresine Gore I¢sel ve Digsal Motivasyon Araglarinin
Isgorenlerin Motivasyonu Uzerindeki Etkisine Iliskin Istatistiki Degerler

Yas | n X S F p
icsel motivasyon <30 |134|2,8474| 0,29403
31-40 | 73 |2,8128| 0,31529 0,63 0,535
41+ | 10 |2,7556| 0,38774
dissal motivasyon <30 |134|2,7667| 0,30079
31-40 | 73 |2,7918| 0,24869 0,23 (0,795
41+ | 10 |2,7467) 0,35249
Caligsma
stiresi | n | X S F p
(y1l)
i¢csel motivasyon 1-5 |99 |2,8339] 0,31602
6-10 | 67 |2,8541] 0,25086 0,50 0,606
11+ |51 [2,7974] 0,34904
digsal motivasyon 1-5 |99 [2,7502] 0,31071
6-10 | 67 |2,8348| 0,23250 2,22 0,111
11+ |51 [2,7412] 0,29171

Isgorenlerin calistigi departmana gore igsel ve dissal motivasyon

araclarmin motivasyon iizerinde farklilik gosterip gostermedigi tek yonli

varyans analizi ile test edilmistir. Tablo 5’te goriildiigii gibi departmanlara gore

icsel ve digsal motivasyon araglarinin iggorenlerin motivasyonu iizerinde

farklilik gostermedigi saptanmustir. Buna gore H10 ve H11 hipotezlerinin

desteklenmedigi ifade edilebilir.

Tablo 5. Isgorenlerin Cahst1k}ar1 Departmana Gé‘re 1(;861 ve Digsal Motivasyon
Araclarinin Motivasyon Uzerindeki Etkisine Iliskin Istatistiki Degerler

Departmanlar nli x S F p
Igsel yiyecek igecek hizmetleri 81| 2,8107| 0,35462
motivasyon |kat hizmetleri 50 2,8222 0,31746
teknik ve idari hizmetler 44| 2,8460 0,21462 0,368 0,776
saglik hizmetleri 42| 2,8677 0,27243
Dissal  |yiyecek icecek hizmetleri 81| 2,7556 0,35963
motivasyon [kat hizmetleri 50 2,7640 0,27708
teknik ve idari hizmetler 44| 2,7818 0,20096 0,4190,740
saglik hizmetleri 42| 2,8143 0,20325
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SONUC

Insan odakli modern ydnetim anlayisinda motivasyon énemli bir konudur.
Calisanlarin ve isletmelerin performansi motivasyonla artirilabilir. Isletmeler
isgdérenlerin motivasyonu {iizerinde daha etkili olan motivasyon araglarina
odaklanarak daha yiiksek bireysel ve orgiitsel performans diizeyi ile rekabet
ustiinliigh elde edebilirler. Diger taraftan isgorenler ise kendileri i¢in degerli olan
isle ilgili odiillerle islerinden daha fazla tatmin olabilirler. Boylece hem

isletmeler hem de isgorenler amaclarina daha etkin bir bigimde ulasabilirler.

Isgdren motivasyonu ile ilgili onceki calismalarda isgorenleri motive eden
araglar genellikle Herzberg’in motive edici ve hijyen faktorler ayrimina gore
degerlendirilmekle birlikte yonetim diisiincesinde dissal motivasyon araglar1 ve
i¢csel motivasyon araglar1 bi¢imindeki bir siniflandirma da 6nemli gériilmektedir.
Bu calismadan elde edilen bulgular daha onceki ¢alismalarda ortaya konulan

icsel ve digsal motivasyon araglari ayrimim desteklemektedir.

Elde edilen bulgular i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin her ikisinin de
isgbrenlerinin motivasyonu {iizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Etki
diizeyi acisindan i¢sel motivasyon araclarinin isgorenlerin motivasyonu
iizerindeki etkisinin digsal motivasyon araglarma gore daha yiiksek oldugu
saptanmustir.  Bu  konuda yapilan ¢alismalar, bati kokenli toplumlarda
iggorenlerin motivasyonunda etkisi acisindan digsal motivasyon araglarindan
icsel motivasyon araglarma dogru bir hareketin s6z konusu oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu baglamda isgérenlerin motivasyonuna iliskin politikalarin
periyodik olarak gozden gegirilmesinin igletmeler agisindan 6nemli oldugu ifade
edilebilir.  Yoneticiler, uygun motivasyon stratejileri gelistirmek agisindan
isgorenlerin ihtiyaglarmi dikkate alarak ve organizasyon tarafindan Onerilen
motivasyon araglarinin isgorenler iizerindeki etkisini zaman i¢inde izleyerek

yeni motivasyon araclar1 6nerebilmelidirler.
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Termal turizm igletmelerinde ¢alisanlarin motivasyonunun artirilabilmesi
icin, iggoérenlere basarili olabilmelerine katkida bulunacak olanaklarin
saglanmasi, yapmus olduklar isle ilgili yeterli diizeyde yetki ve sorumluluk
verilmesi, kararlara katilma imkani taninmasi, yoneticilerle ¢alisanlar arasinda
ve calisanlarin kendi aralarinda basarilarin takdir edilmesine yonelik
uygulamalara 6nem verilmesi, isgorenlere islerinde yaraticiliklarini gdsterme
imkani taninmasi, igin oneminin ve sayginliginin isgdrenlere benimsetilmesi,
isgorenlerin dnemli oldugunun hissettirilmesi gerekir. Diger taraftan Isgérenlerin
motivasyonu iizerinde etkili olan dissal motivasyon araglarindan daha etkin bir
bigimde yararlanilabilir. Isgérenlere ddenecek sabit iicretin yam sira, basariya
bagli olarak yapilacak ek 6demeler motivasyonu olumlu yonde etkileyebilir.
Calisma kosullari, egitim ve terfi olanaklarinin saglanmasi, yonetim ile
isgérenler arasinda iyi bir iletisimin kurulmasi durumunda isgorenlerin

motivasyonlar1 artabilir.

Bu c¢alismadan elde edilen bulgular, i¢sel motivasyon araglarmin
isgbrenlerin motivasyonu {izerinde dissal motivasyon araglarina gore daha etkili
oldugunu ve motivasyon araglarinin isgorenlerin motivasyonu {iizerindeki
etkisinin cinsiyete, yasa, isletmede ¢aligma siiresine ve calisilan departmana gore
farklilik goéstermedigini ortaya koymakla birlikte elde edilen sonuglar sadece
arastirma yapilan birimlerle sinirli oldugu i¢in termal otel isletmelerinin tamanmi
icin genel sonuglara ulagilamamstir. Bundan sonraki ¢alismalarda termal turizm
sektoriinii temsil edecek geniglikte 6rneklemle yapilacak yeni calismalara ihtiyag
vardir. Ayrica bundan sonraki ¢aligmalarda farkli sektorler agisindan icsel ve
digsal motivasyon araglarinin iggorenlerin  motivasyonu tizerindeki etkisi

arastirilarak toplumsal kiiltiir farkliliklar1 baglaminda yeni bulgulara ulasilabilir.
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