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OZET

ORGUT IKLIMININ, CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIK VE i$
TATMINLERINE ETKISININ INCELENMESi: ADANA-MERSIN OTEL
ISLETMELERi ORNEGI

Siireyya SENER

Yiiksek Lisans Tezi, Psikoloji Anabilim Dah
Tez Damsmani: Dr. Ogretim Uyesi Erding BALLI
Haziran 2019, 114 sayfa

Bu caligmada orgiit ikliminin, ¢alisanlarin duygusal orgiitsel bagliklar1 ve is
tatminlerine etkisi incelenmistir. Orgiit iklimi; orgiit calisanlari tarafindan dolayl ya da
dolaysiz algilanan atmosfer/hava olarak ifade edilmektedir. Orgiit iklimi basta
calisanlarin orgiit i¢indeki davranis ve tutumlar1 olmak iizere bir¢ok orgiitsel degisken
tizerinde etkili olabilmektedir.

Bu arastirmada veriler, Adana ve Mersin illerinde faaliyet gdsteren 4 ve 5
yildizl1 otel isletmelerinde ¢alisan 362 kisiye uygulanan anket ile toplanmistir. Anket,
30 maddelik Orgiit iklimi Olgegi, 6 maddelik Duygusal Baglilik Olgegi ve 9 maddelik
Is Tatmini Olgegi olmak iizere ii¢ 6lgekten olusmaktadir. Katilimcilardan elde edilen
veriler, IBM SPSS Statistics 17.00 ile analiz edilmistir. Veri analizleri 6l¢eklerden elde
edilen toplam puanlar lizerinden gerceklestirilmistir.

Sonug olarak, calisanlarin orgiit iklimi ile orgiitsel baglilik ve is tatminleri
arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugu ve orgiit ikliminin c¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik
ve is tatmini dlizeylerini pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Ayrica yapilan c¢oklu
dogrusal regresyon analizleri sonucunda; 6rgiit ikliminin alt boyutlarindan organizasyon
yapisi, ddiil, calisma ortami ve destek boyutlarinin ¢alisanlarin duygusal baglhliklar1 ve
organizasyon yapisi, 0diil, ¢alisma ortami ve destek boyutlarinin da is tatminleri

tizerinde rol oynadig1 goriilmiistiir.

Anahtar _kelimeler: Orgiit Iklimi, Duygusal Orgiitsel Bagllik, Is Tatmini, Otel

Isletmeleri.



Vil

ABSTRACT

INVESTIGATION OF ORGANIZATIONAL CLIMATE'S EFFECT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB SATISFACTION OF
EMPLOYEES: EXAMPLE OF ADANA-MERSIN HOTEL ENTERPRISES

Siireyya SENER

Master Thesis, Department of Psychology
Supervisor: Dr. Erdin¢ BALLI
June 2019, 114 pages

In this study, organizational climate's effect on the affective organizational
commitments and job satisfactions of the employees was investigated. Organizational
climate is expressed as the atmosphere/mood perceived indirectly or directly by the
employees of the organization. Organizational climate may be effective on several
organizational variables, especially the behaviors and attitudes of the employees within
the organization.

In this research, the data were collected with a survey applied to 362 people who
were working in 4 or 5-star hotel enterprises in Adana and Mersin. The survey consists
of three scales: 30-item Organizational Climate Scale, 6-item Affective Commitment
Scale and 9-item Job Satisfaction Scale. The data obtained from the participants were
analyzed via IBM SPSS Statistics 17.00. Data analyses were executed over the total
scores obtained from the scales.

Consequently, it was discovered that there was a significant positive relationship
between the organizational climate, organizational commitment and job satisfactions of
the employees, and that the organizational climate affected the organizational
commitment and job satisfaction levels of the employees in a positive way. Moreover,
as a result of the multilinear regression analyses, the dimensions of organizational
structure, reward, working environment and support, which are among the sub-
dimensions of the organizational climate, were seen to play a role in the affective

commitments and job satisfactions of the employees.

Keywords: Organizational Climate, Affective Organizational Commitment, Job

Satisfaction, Hotel Enterprises.
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ONSOZ

Orgiitsel agisindan orgiit iklimi kavrami en az orgiitsel baglilik ve is tatmini
kadar 6nem arz etmektedir. Bu ¢aligmada orgiit ikliminin orgiitsel baglilik ve is tatmini
degiskenleri lizerindeki etkisi incelenmistir. Calismanin amaci, orgiit ikliminin orgiitsel
baglilik ve is tatmini tizerindeki etkisini tespit ederek alan yazina katki saglamaktir.

Tezin giris boliimiinde, bu arastirmanin neden yapilmak istendigi ve nasil
yapilacag1 hakkinda bilgilendirme yapilmis; daha sonra, orgiit iklimi, duygusal orgiitsel
baglilik ve is tatmini kamlarinin tarihsel gelisimi, boyutlar1 ve orgiitler agisindan 6nemi
incelenmistir. Degiskenlerin orgiit iklimi ve alt boyutlar1 agisindan iligkisi analiz edilmis
ve birbiri lizerindeki etki diizeyleri incelenmistir.

Arastirma sonucunda orgiit ikliminin Orgiitsel baglilik ve is tatmini {izerinde
etkisi oldugu ve elde edilen bulgularin bagka arastirma sonuglarini destekler nitelikte

oldugu goriilmiistiir.

10/06/2019
Stireyya SENER
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BOLUM I

1. GIRIS

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin konusu, onemi, amaci, hipotezleri,

kapsam ve sinirliliklarina yer verilmektedir.

1.1. Arastirmanin Arka Planmi

Orgiitlerin kurulus amaci iiretim yapmak ya da hizmet sunmak olabilir. Orgiitler
irtinlerini olusturma ve sunum asamasinda hem soyut hem de somut bir¢cok kaynaga
ihtiyag duymakta ve bu siire¢cte hammadde, sermaye, teknoloji ve insan giicii gibi tiretim
araclarin1 kullanmaktadirlar. Bulunduklar sektoriin ve iirettikleri iiriinlerin 6zelliklerine
gore de bu lretim araglarindan farkli oranlarda kullanmakta ve iiriinlerini ortaya
koymaktadirlar. Hizmet agirlikli bir 6zellige sahip turizm sektoriinde en fazla kullanilan
liretim araci insan giicii, yani emektir. Dolayisiyla ihtiya¢ duyulan en 6nemli {iretim
aract insan kaynagi faktoriidiir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisanlar, diger tiretim araglarini da kullanarak {iriinii
ortaya koyanlardir. Bir iiriinii ortaya koyarken sahip olduklar1 bilgi ve becerileri de
islerine yansitirlar. Bu yansitma sonucunda islerinde ne kadar basarili olurlarsa
orgiitlerinin amaglarina ulagsmasma da o kadar katki saglamis olurlar. Dolayis1 ile
konaklama isletmelerinde c¢alisan faktorii, Orgiitin basarili olmast ve varligini
siirdiirebilmesi ile direkt iligkili hale gelmektedir. Bu anlamda; c¢alisanin basarisi
Orgiitiin basarisidir da denilebilir. Ancak calisanlarin islerini yapmak icin ¢aba
harcamalari, gerekli bilgi ve becerilere sahip olmalari, Orgiit igerisinde iyi bir
performans sergilemeleri ve basarili olmalar1 i¢in tek basma yeterli degildir. Motive
olmalari, orgiit ve amaglar ile kendilerini 6zdeslestirmeleri ve islerinden memnuniyet
duymalar1 da bir o kadar etkilidir.

flgili literatiir ve ¢aligma hayati incelendiginde; otel isletmelerinde calisanlarin
orgiite olan bagliliklar1 ve is tatminlerinin onlarin performansina ve basarilarina etki
eden unsurlarin basinda geldigi gériilmektedir. Orgiitlerin giiclenmesi ve biiyiimesi,
calisanlarin orgiite karst giiglii duygular beslemesine baglidir. Bunun i¢in ¢alisanlarin,
isin gerektirdigi bilgi ve beceriler kadar, orgiite ve islerine iliskin olumlu duygulara ve
bagliliga da sahip olmalar1 (Bolat & Bolat, 2008) ayrica islerinden de tatmin olmalari

gerekmektedir. Calisanlar ne kadar orgiite ve islerine karsi olumlu duygulara sahipse ve



orgiite kars1 kendilerini ne kadar bagh ve islerinden tatmin olmus hissederlerse, orgiitte
gorevlerini o kadar basarili yapmakta ve oOrglite katkida bulunmaktadirlar. Aksi
durumda ise ¢alisanlar, kendilerinden bekleneni verememe, verimsiz ¢alisma, her an o
orgiitten uzaklasma ve basarisiz olma egiliminde olabilmekte ve bu durum orgiitiin
basart durumuna olumsuz yonde yansiyabilmektedir. Bu anlamda oOrgiitiin basarili bir
faaliyet siirdiirebilmesinin 6nde gelen kosullarindan birisi orgiitsel yasamin en dnemli
kaynag1 olarak kabul edilen insan giicii kaynaginin Orgiitiinii ve isini sevmesi,
benimsemesi ve orgiitiine baglanmasidir (Giiney, 2012, s. 281-282).

Literatlirde, c¢alisanlarin oOrgiitlerine psikolojik olarak baglandigini gosteren
durum “oOrgiitsel baglilik” kavrami ile agiklanirken, ¢alisanlarin isini ya da is yasamini
degerlendirmesi sonucunda ulastigi olumlu duygusal durum da “is tatmini” veya “is
doyumu” olarak adlandirilmaktadir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin &rgiitiin amag¢ ve degerlerine inanmalari, drgiitte
kalmak ve Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in c¢aba sarf etmeye istekli olmalar
anlamina gelmektedir (Mowday, Porter, & Steers, 1979, s. 231). Orgiitsel bagllik,
calisanlarin kendilerini orgiitlerine karst sadik hissetmeleri ve kendilerini goreli olarak
calistigr oOrgiitle tanimlama ve o orgiitle ilgilenme derecesi olarak da kabul edilebilir
(Kose, Kartal, & Kayali, 2003). Calisanlarin 6rgiitlerine olan baghliklari {i¢ temel unsur
icermektedir; Orgiitiin amaglarini ve misyonunu goniilden kabullenme ve destekleme,
Orgiitiin misyon ve amagclarin1 gerceklestirmesi icin fedakarlik yapmaya istekli olma ve
oOrgiitiin bir liyesi olarak kalmaya ihtiyag duyma (Porter, Steers, Mowday, & Boulian,
1974). Allen ve Meyer (1990) de orgiitsel baghligin ii¢ ana 6geye dayandigini ileri
stirmektedirler:

Duygusal Baghhk: Calisanlarin  duygusal bagliligi, kendilerini orgiitle
biitiinlestirip 6zdeslestirmis olduklari durumu ifade etmektedir.

Devam Baglihigr: Literatiirde rasyonel baglilik olarak da bilinen devam baglilig
orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olmak anlamina gelmektedir.

Normatif Baglilhik: Calisanin orgiitiine baglilik gostermesini bir gorev olarak
gormesi ve oOrgiite olan bagliliginin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda olusan
baglhliktir.

Devam baghiligi, calisanin baska sansi olmadigmi diisiindiigii i¢in devam
ettiklerini (ayrilmanm maliyetli olacagi inanci) ve normatif baglilik ise daha c¢ok etik
acidan kisilerin mevcut orgiitte kalmalar1 gerektigini (6rgiite zorunlu olma duygusu)

diisiindiikleri icin ise devam ettikleri ile ilgilidir. Duygusal baglhlik ise, calisanlarin



orgiite kars1 hissettikleri ve duygu durumlari ile ilgi olup tamamen kendi istekleri ile ise
devam etmeleri (Orgiite ait olma arzusunu) ile ilgilidir. Bu anlamda c¢alisma kapsaminda,
calisanin dogrudan ve sadece oOrgiite karst hisleri ile ilgili olan duygusal orgiitsel
bagliliklar ele alinmas1 uygun goriilmiistiir.

Kavram olarak baglilik, kisinin hissedebildigi en yiiksek duygulardan biridir ve
verimlilik, personel devir hiz1 gibi orgiitler i¢in biiylik 6neme sahip kavramlar iizerinde
etkilidir. Tasidig1 orgiitsel 6nemler nedeniyle de bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢ekmistir
(S1gr1, 2007). Calisanlarin is yerleri ile ilgili duygu ve diislincelerini kapsayan orgiitsel
baglilik, orgiitsel amaglara ulasabilme noktasinda olduk¢a onemlidir (Dogan & Kilig,
2007). Cilinkii baglilik hisseden bir ¢alisan, orgiitiin hedef ve degerlerine giivenir,
kendisine verilen gorevlere ve kendisinden istenilenlere goniilden inanir ve uyar (Balay,
2000). Baglilik, orgiitsel basartya ulagsmada en kritik faktorlerden biri olarak
goriilmektedir. Bu sebeple her orgiit c¢alisanlarinin bagliligini arttirmak istemektedir.
Ciinkii orgiitsel baghlik sonucunda problem iireten degil, problem ¢6zen calisanlara
sahip olurlar. Orgiitler eger huzur iginde ¢aligmak veya varliklarmi devam ettirmek
istiyorlarsa calisanlarinin baghliklarini saglamalidirlar (Ince & Giil, 2005). Orgiitsel
baglilig1 yiiksek calisanlara sahip olan orgiitler daha etkili ve verimlidirler. Ciinkii
baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, isten ayrilma, ise ge¢ gelme ya da devamsizlik yapma
gibi olumsuz davranislarda bulunma olasilig: diisiiktiir. Orgiitiin hedeflerini benimseyen
ve bu hedefleri gerceklestirmek icin emek veren ¢alisanlar ayni zamanda orgiite rekabet
giicli kazandirmis olurlar. Bdyle ¢aligsanlar sayesinde orgiit kaliteli personeli biinyesinde
bulundurmakta zorlanmamaktadir (Cengiz, 2000, s. 513). Meyer ve Allen (1991),
yaptiklari arastirmada 6zellikle duygusal baglilig1 yiiksek calisanlarin gorevlerini yerine
getirme konusunda daha fazla emek harcadigint ve orgilitteki verimlilige katki
sagladiklarini ortaya koymustur. Buna ek olarak orgiitsel bagliligi yiiksek c¢alisanlarin
orgiitte daha fazla mesai yaptiklarin1 ve orgiit ile olumlu bir iliski i¢inde olduklarimi
belirtilmistir. Ayn1 caligmada Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini azalttigi da
saptanmistir. Dogrulayici nitelikte olan farkli bir arastirma ise Mowday, Porter ve
Steers’in 1979 yilinda yaptig1 caligmadir. Arastirma neticesinde orgiitsel bagliligin
calisanlarin i1si birakma niyetleri tizerinde etkili oldugu bulgulanmistir (Saridede &
Doyuran, 2004).

Turizm sektoriinde yapilmig orgiitsel baglilik caligmalarinda, orgiitsel bagliligin
olumlu sonuglar1 (Akinci, 2002) iizerinde durulmustur. Ozellikle drgiitsel baglilik ile is

tatmini arasindaki pozitif iliski ve bagliligin isi birakma niyeti tizerindeki etkisine dikkat



cekilmistir. Bu durum konaklama isletmeleri gibi emek yogun kurumlarda ayrica 6nem
tagimaktadir. Clinkii miisteri memnuniyeti odakli ¢alisilan bu isletmelerde, olmasi arzu
edilen kaliteli personelin stirekliligi orgiitsel baglilik sayesinde saglanmis olacaktir.

Is tatmini ise; bir calisanimn isini ya da is yasamim degerlendirme sonucunda
ulastigi olumlu duygusal durumdur. Is tatmini, isgdrenin oOrgiitten elde edebildigi
degerler ihtiya¢ duydugu degerlerle birbirine uyumlu oldugunda ise karsi1 duyulan bir
duygudur (Basaran, 1992). Locke (1969) is tatminini, kisinin isini basarmasindan veya
isin yapilmasi icin bagkalarina yardimeir olmasindan kaynaklanan memnuniyet verici
duygusal durum olarak agiklamaktadir. Is tatmini, isin kendisi, kisisel gelisim, is
basarimi, alinan sorumluluk gibi durumlardan kaynaklanan igsel bir tatmin olabilecegi
gibi, alinan iicret, sirket politikalari, iist yonetimin destegi, yilikselme firsatlar1 gibi
durumlardan kaynaklanan digsal bir tatmin de olabilir. Is tatmin diizeyinin yiiksek
olmasi igletmelerin arzu ettigi bir durumdur. Ciinkii yiiksek is doyumu Orgiitiin iyi
yonetildiginin belirtisi olarak goriilmektedir.

Bir calisan, isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanamadigi
algisma sahip oldugu takdirde, is tatminsizligi ortaya ¢ikar. Is tatminsizligi, calisanin is
giicli verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise bagliliginin azalmasina ve isgilicii devir
hizinin artmasina neden olmakta (Demir, Usta, & Okan, 2008, s. 154) ve isletmenin
basarisi iizerinde olumsuz etkileri olmaktadir.

[s tatmini iizerine yapilan calismalar incelendiginde genel itibariyle; ¢aligan,
yonetici ve Orgiit agisindan ayr1 ayr1 onem arz ettigi dikkat ¢ekmektedir. Calisanlar
acisindan degerlendirildiginde, tatmin diizeylerinin 6zel hayatlarini ve sagliklarini
olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebildigini sdylemek miimkiindiir. Ciinkii
yasamlarinin énemli bir béliimii is yerinde gegmektedir. Ornegin, yiiksek is tatmininin
calisan psikolojisine etkisi, oOrgiitsel verimliligin de yiiksek seviyede olmasin
saglayacaktir (Akinci, 2002, s. 7). Yapilan arastirmalar gostermistir ki; is tatmini
calisanlarin saglik durumu ile dogrudan iligkilidir ve is tatminsizligi bas agrilari, kalp
hastaliklar1 gibi saglik sorunlarina neden olmaktadir (Robbins, 1992).

Eger calisan is tatmini hissediyorsa, orgiit verimliligini artirmak i¢in daha fazla
caba harcayacak ve orgiitiine gerekli olan katkiy1 saglayacaktir. Yaptig1 isi seven ve
bundan tatmin olan yoneticiler is yerinde daha fazla kalarak isletmenin etkinligi ve
verimliligi i¢in daha ¢ok caba sarf ederler. Is tatmini ¢alisan performansini, hizmet

kalitesi ve verimliligini, ¢alisan devir hizini, orgiitiin bliylime hizini, 6rgiit prestijini ve



neticesinde Orgiitlin  basarisim  etkiler. Ayrica, Orgiitin  varligmi  uzun yillar
siirdiirebilmesi igin en énemli 6gelerden birisidir (Oriicii, 2005).

Is tatmini calisanlar agisindan incelendiginde maddi manevi kazang elde ettikleri
anlagilmaktadir. Ornegin, yiiksek is tatminine sahip c¢alisanlar birlikte calistig
yoneticisine isin zamaninda ve istenilen kalitede yapilmasi konusunda ciddi katkida
bulunabilirler. Sonu¢ olarak, calisanlar ve yoneticiler {lizerindeki bu pozitif etkiler
birlestirildiginde isletmeye de olumlu yansimaktadir.

Goriildigl tizere; duygusal oOrglitsel baghligin ve is tatmininin gerek Orgiit
acisindan gerekse calisan acisindan bir¢ok Onemli sonuglara sebebiyet verdigine
inanilmaktadir (Hunt & Morgan, 1994, s. 1570). Bu iki kavramin sonuglarinin
incelendigi ¢aligmalara bakildiginda, kavramlarin 6rgiit icerisinde goriilmesi istenmeyen
bir¢cok davranig ile negatif, goriilmesi istenen davranislar ile pozitif yonlii iliski i¢inde
oldugu gozlenmektedir (Mowday, Porter, & Steers, 1982, s. 137). Bu nedenle orgiitsel
basar1 acisindan bu kavramlarin ve kavramlar iizerinde etkili olabilecek degiskenlerin
incelenmesi 6nem arz etmektedir.

Duygusal orgiitsel baglilik ve i tatmini gibi ¢alisanlarin diger birgok tutum ve
davraniglarinda dogrudan veya dolayli olarak etkili oldugu diisiiniilen oOrgiitsel
degiskenlerin basinda “orgiit iklimi” gelmektedir. Orgiit iklimi, orgiitii saran genel
atmosfer olarak tanimlanabilinir. Orgiit iklimi ¢aliganlarim, isletme igindeki calismasinin
nasil olmasi gerektigine dair beklentilerinin ne dlglide gergeklestigi sonucunda olusan
genel bir havadir (Dinger, 1991). Orgiit iklimini tanimlarken algilarin énemi &n plana
cikmaktadir (Hemingway & Smith, 1999). Bu baglamda Basaran (2000), orgiit iklimini;
orgiite kimligini kazandiran, calisanlar tarafindan algilanan ve davranislarini etkileyen
sonug olarak orgiite egemen olan 6zellikler dizi olarak tanimlamustir.

iklim, 6rgiit iiyelerinin is performansmi, kisisel iliskilerini, is tatminlerini ve
baghliklarmi etkiledigi gibi, orgiit tiyelerinin sahip oldugu motivasyon ytksekligini
veya Orgiite besledikleri aidiyet duygusunu da etkilemektedir (Mullins, 1993, s. 651).
Orgiit iklimi konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde, iklimin orgiitsel baglilik
(Yiiceler, 2009; lleez, 2012) ve is tatmini (Pritchard & Karasick, 1973) iizerinde nemli
etkileri oldugu goriilmektedir (Schnedder & Snyder, 1975). Olumlu orgiit iklimi
calisanlarin Orgiitsel baghliklarini ve is tatminlerini pozitif yonde etkileyebilmektedir.
Bu agiklamalara istinaden; orgiit iklimi, Orgiitsel baglilik ve ig tatmini kavramlarinin
Orgiitsel yasam ve basar1 agisindan onemli degiskenler olarak ©on plana ¢iktigi

sOylenebilmektedir.



Ayrica yine yapilan calismalar gostermektedir ki; orgiit ikliminin, Orgiitsel
etkinlik ve verimlilik (Pritchard & Karasick, 1973), yaraticilik (Amabile, Conti, Coon,
Lazenby, & Herron, 1996); (Shalley, Gilson, & Blum, 2000); Giindiiz Cekmecelioglu
(2006) duygusal emek Tlizerinde pozitif ve mobbing (Mercan, 2007), tiikkenmislik
(Zeybek, 2010) isten ayrilma niyeti (Pritchard & Karasick, 1973); (Schnedder &
Snyder, 1975) gibi davramglar iizerinde de negatif etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel
yasamdaki etkilerinden dolay1 orgiit iklimi, birbirinden farkli durumlar1 dolayli ya da
dolaysiz olarak etkilemekte ve bu sebeple bir¢ok acidan Onemli hale gelmektedir.
Genellikle orgiit ikliminin ¢alisan psikolojisi ile dogrudan iligkili oldugu
diisiiniilmektedir, ¢iinkii drgiit iklimi ¢alisan algisin1 yansitan bir kavramdir. Orgiitlerin
calisma ortaminin ve calismay1 etkileyen cevresel faktorlerin gelistirilmesi de calisan
personelin verimliligini arttirabilmektedir. Orgiitlerin, hedeflerine ulasabilmesi igin
orgiit iklimi faktoriiniin Onemini kavramalar1t gerekmektedir. Bu farkindaligi
calisanlarina yansitmalari ¢calisan ve orgilite art1 degerler kazandiracaktir (Yiicel, 2014, s.
4).

Likert’e gore Orgiit ortami; orgiit yapisi, yonetimin davranisi, orgiit prosediirleri,
is arkadaglartyla olan iliskiler, ¢alisma firsatlar, fiziksel kosullar gibi orgiit iklimini
yansitan durumlar ¢alisan motivasyonu ve performansini etkilemektedir. Bu anlamda
orgiit iklimi ¢alisanlar i¢in motive edici bir ¢evre olusturmada etkili oldugundan 6nem
tagimaktadir (Rusu & Avasilca, 2014). Moran ve Volkwein (1992), calismalarinda orgiit
ikliminin dnemine deginmislerdir. Ornegin; 6rgiit ikliminin iiyeler arasinda bir etkilesim
yaratmast ve iyelerin Orgiit i¢i olaylar1 yorumlamalarmma yardimci olacak temeli
olusturmas1 orgiit ikliminin 6nemini gostermektedir. Ayrica orgiit iklimi, calisanlara
orgiitleri hakkinda 6zgiirliik, giiven, destek, adalet, yenilik, baglilik, birlik ve beraberlik
gibi duygular olusturmaktadir ve calisan davraniglarinin sekillenmesinde bir etki
kaynag1 gorevi gormektedir. Tlim bu ¢ikarimlar 6rgiit ikliminin 6nemini yansitmaktadir.
Orgiit iklimi, orgiitsel uygulamalarda da 6nemli etkilere sahiptir. Ciinkii olumlu &rgiit
iklimi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin sonuglarint da olumlu ydnde etkileyebilir
(Pecen & Kaya, 2013, s. 96).

Bu dogrultuda caligma kapsaminda; orgiitsel yasam i¢in énem arz eden orgiit
iklimi, duygusal orgiitsel baglilik ile is tatmini kavramlarinin birbirleri ile olan
iligkilerine deginilmektedir. Ayrica orgiit ikliminin, ¢alisanlarin is tatmini ve oOrgiitsel
bagliliklarina olan etkisi turizm sektoriiniin 6nemli bir dali olan otel igletmelerindeki

calisanlar tizerinde arastirilmaktadir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin amaci; orgiit ikliminin, ¢alisanlarin duygusal orgiitsel bagliliklari
ve is tatminleri lizerindeki etkisini incelemektir. Bu etkinin Adana ve Mersin illerinde

bulunan 4-5 yildizl otel isletmelerindeki ¢alisanlar 6zelinde arastirilmast amaglanmastir.

1.3. Arastirmanin Problemi

Bu c¢aligmanin problemi; orgiitsel iklimin, iklimi olusturan faktorler dikkate
alinarak, duygusal orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlari tizerinde bir etkisinin olup

olmadig1 ve eger bir etki var ise ne diizeyde oldugudur.

1.4. Arastirmanin Onemi

Otel isletmelerinde iiretim ve tiiketim genellikle es zamanl gergeklesmektedir.
Dolayisiyla; calisanlar ile miisteriler her daim iletisimde ve yiiz yiize olmaktadir. Bu
sebeple caligsanlarin orgiite olan baghligi ve is tatminini etkileyen faktorlerin ve etki
diizeylerinin ortaya konmasinin orgiitsel ve bireysel basari agisindan 6nem arz ettigi
distiniilmektedir.

Bu sebeple c¢alisma kapsaminda, orgiitlerde bir¢cok degisken iizerinde etkisi
oldugu diisiiniilen orgiit ikliminin, calisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatminine olasi
etkisinin ve bu etki diizeyinin ortaya konulacak olmasinin bu arastirmay: énemli kildig:
distintilmektedir.

Ilgili literatiir taramasinda orgiit iklimi, orgiitsel baghlik ve is tatmini
kavramlariin konaklama isletmeleri 6rnekleminde incelendigi gozlenmis ancak bu
degiskenlerin bir arada ayni ¢aligma i¢inde incelendigi bir arastirmaya rastlanmamustir.
Calismanin bu agidan da literatliire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica
degiskenler arasindaki iliskinin ve diizeyinin ortaya konmasi ile uygulayicilara
kavramlarin 6nemi ve iliskileri konusunda farkindalik yaratilacagt ve insan

kaynaklarimin daha verimli yonetilmesine katki saglanacagi diisiiniilmektedir.

1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirma kapsaminda “6rgiit ikliminin, otel ¢calisanlarinin 6rgiitsel baglilik ve is

tatminleri lizerinde etkisi var midir?” sorusuna cevap aranacaktir.



Ilgili literatiir incelendiginde &rgiit ikliminin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini
ortaya koyan birgok c¢alisma oldugu goriilmektedir. Tyagi ve Wotruba (1993),
Ozdevecioglu (2003), Halis ve Ugurlu (2008), Cekmecelioglu (2011) yaptiklari
calismalarda; orgiitsel iklimin, ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde rol oynadigin
ve pozitif etkiledigini ortaya koymuslardir.

Ilgili agiklamalar ve caligmalara dayamlarak orgiit iklimi ile g¢alisanlarin
duygusal bagliliklar1 arasindaki iligski kapsaminda asagidaki hipotezler tiretilmistir:

H;: Orgiit ikliminin, ¢alisanlarin duygusal baglliklar iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hi,: Organizasyon yapisi boyutunun, c¢alisanlarin duygusal bagliliklar {izerinde pozitif
ve anlaml bir etkisi vardir.

Hip: Bireysel sorumluluk boyutunun, ¢aliganlarin duygusal bagliliklar1 {izerinde pozitif
ve anlaml bir etkisi vardir.

H,.: Odiil boyutunun, calisanlarin duygusal bagliliklar: {izerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hiq4: Risk alma boyutunun, ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 iizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisi vardir.

Hi.: Calisma ortami boyutunun, ¢alisanlarin duygusal bagliliklar iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

Hir: Destek boyutunun, ¢alisanlarin duygusal bagliliklar: {izerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

Literatiirde orgit iklimi ve i tatmini ile ilgili yapilmis pek ¢ok arastirma mevcuttur.
Topgu (2006), Castro (2008), Ozsoy (2012), Erdogan (2013), Sénmez (2014) yaptiklari
calismalarinda; orgiitsel iklimin, ¢alisanlarin is tatminleri lizerinde rol oynadigi ve
pozitif etkiledigini ortaya koymuslardir.

Ilgili agiklamalar ve galismalara dayanilarak orgiit iklimi ile ¢alisanlarin is tatminleri
arasindaki iliski kapsaminda asagidaki hipotezler iiretilmistir:

H,: Orgiit ikliminin, calisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Hj,: Organizasyon yapisi boyutunun, calisanlarin is tatminleri lizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

Hyp: Bireysel sorumluluk boyutunun, g¢alisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve

anlamh bir etkisi vardir.



H,.: Odiil boyutunun, ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Hyq4: Risk alma boyutunun, ¢alisanlarin ig tatminleri iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Hj.. Caligma ortami boyutunun, ¢alisanlarin is tatminleri tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hy: Destek boyutunun, calisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir.

1.6. Arastirmanin Sayiltilar:

Arastirmanin sayiltilar1 soyledir;

e Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin kendilerine verilen anketleri samimi bir
sekilde doldurduklar1 varsayilmistir.

e Aragtirmada kullamlan “Orgiit Iklimi”, “Duygusal Baglihik” ve “Is Tatmini”
Olceklerinin belirtilen amaglar1 6lgecegi varsayilmistir.

e Orneklemin evreni temsil edeceg@i varsayilmistir.

1.7. Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklari

Bu arastirmanin sinirliliklari su sekilde siralanabilir:

e Arastirmanin sadece Adana ve Mersin illerinde bulunan 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerini kapsamasi.

e Otellerde bir kisim gorevli personelin anketleri doldurmaktaki isteksizligi.

e Otellerde bir kisim gorevli personelin, sorulari ¢esitli nedenlerle samimiyetsiz
cevaplama olasiligi.

e Toplanan nicel verilerin giivenirlik ve gecerligi, kullanilan anket tekniginin ve
kullanilan Olceklerin ozellikleriyle smirli olmasi ve farkli bir kiiltiir dikkate
almarak gelistirilmis olunan o6l¢eklerin Tiirk kiiltiiri ile tam bir uyum

sergilememe olasiligi.
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1.8. Tanimlar

Aragtirma kapsaminda yer alan degiskenlerin tanimlamalar1 sOyledir;

Orgiit iklimi: Hemingway ve Smith (1999) yaptiklari ¢alismada 6rgiit iklimini;
orgiit ortam1 hakkinda calisanlarin ortak algilamasi olarak tanimlamiglardir. Yani orgiit
iklimini, orgiitlin kisiligi veya orgiitiin hissettirdigi duygu olarak belirtmislerdir.

Orgiitsel Baghhik: Orgiitsel baglilik, bireyin iginde bulundugu isletmenin hedef
ve degerlerini kabul etmesi, bu dogrultuda emek harcamasi ve Orgiitte kalma istegi
duymasi (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974) olarak belirtilebilir.

Duygusal Baghhk: Calisanlarin orgiitle psikolojik anlamda biitlinlesmesi,
orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemesi ile birlikte orgiitte kalmak igin istek duymasi
olarak tanimlanabilir (Morrow, 1983).

Is Tatmini: Kisinin bireysel ozellikleri ile isin sartlar1 arasindaki uyum
sonucunda olusan mutluluk ve kisinin igine karsi hissettigi olumlu tutum olarak ifade

edilmektedir (Ugboro & Obeng, 2000).
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BOLUM 11

2. KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILI ARASTIRMALAR

Arastirmanin bu boliimiinde kuramsal aciklamalara yer verilmistir. Sirasiyla

orgiit iklimi, orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlar1 agiklanmaktadir.

2.1. Orgiit Iklimi

Orgiit iklimi kavrammin ne oldugu ve neden 6nemli oldugu, arastirmacilarin

gecmisten bu zamana orgiit iklimini nasil tanimladiklarina bu boliimde yer verilecektir.

2.1.1. Orgiit iklimi Kavram

Orgiit iklimi kavrammin kullanilmas1 1960’larda &rgiitsel arastirmalarda iklim
konusuna yer verilmesi ile baglanmistir (Halis & Ugurlu, 2008, s. 103). Gegmisten bu
yana orgiit iklimi kavrami, benzer veya degisik ifadeler kullanilarak farkli arastirmacilar
tarafindan tanimlanmaya calisilmistir.

Tagiuri (1968), orgiit iklimi kavramini tanimlamadan once iklim kavraminin
aciklanmasi gerektigini belirtmis ve iklimi ortamda bulunanlar tarafindan sinanan,
onlarin davraniglarina etki eden ¢evresel 6zellikler dizisi olarak tanimlamistir. Litwin ve
Stringer (2002), iklimin orgiit liyelerini degistirebilecegini kesfetmis ve oOrgiit iklimi
kavramini; ¢evredeki kisiler tarafindan dogrudan ya da dolayli olarak algilanan ¢evresel
faktorler, beklentiler ve giidiiler toplulugu olarak tanimlamislardir. Moran ve Volkwein
(1992) ise, iklimin belirli 6zelliklerine dikkat ¢ekerek tanimlamayi tercih etmislerdir.
Moran ve Volkwein’a gore iklim; otonomi, giiven, uyum, destek, takdir, yenilik¢ilik,
adalet gibi hususlarda calisanlarin ortak algilamalar1 ve calisanlarin birbirleriyle
etkilesiminden olusur. Orgiit iklimi; herhangi bir durumda ¢alisma ortamini tanimlayan,
calisma davranigim1 bigimlendiren ve etkileyen bir ¢ercevedir demislerdir. Silva (2004)
ise Orgiit iklimini Orgiitsel degerler, inanglar, normlar, prosediirler ve faaliyetler
hakkinda olusan ortak bir alg1 olarak tanimlamaktadir. Arastirmaciya gore orgiit iklimi;
orgiite kimligini kazandiran, ¢alisanlar tarafindan algilanan ve davranislarini etkileyen
sonu¢ olarak oOrgiite egemen olan oOzellikler dizisidir (Basaran, 2000, s. 222).
Hemingway ve Smith (1999) 6rgiit iklimini tanimlarken algilarin dneminden bahsetmis

ve oOrgiitsel iklimi; orgilit ortami hakkinda calisanlarin ortak algilamasi olarak



12

tanimlamislardir. Kisacas1 orgiit iklimini, orgiitiin kisiligi veya Orgiitiin hissettigi duygu
olarak belirtmislerdir. Batlis (1980)’e gore ise, orgiit iklimi kavrami ¢alisanlarin diger
calisanlarla, kural, yap1 ve siireclerle etkilesimi sonrasinda meydana gelen genel
yargidan olusur.

Tim bu tanimlamalar ve agiklamamalar dogrultusunda orgiit ikliminin; Orgiit
icerisindeki uygulama ve hissedilen ¢alisma ortami veya hakim olan hava ile ilgili
oldugunu ve calisanlarin is yerindeki prosediirlerin yansittig1 havay1 algilayis sekilleri

oldugu soylenebilir (Hocaniyazov, 2008).

2.1.2. Orgiit Iklimi ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Iliski

Orgiit kiiltiirii, orgiit calisanlarinin davranislarini belirleyen kurallar, degerler,
inanglar ve aliskanliklar sistemi olarak tanimlanmaktadir. Orgiit iklimi ise ¢alisanlarim,
isletme igindeki ¢aligmasinin nasil olmast gerektigine dair beklentilerinin ne Olciide
gerceklestigi sonucunda algiladiklar: genel havadir (Dinger, 1991, s. 234).

Bu iki kavraminin birbirleriyle olan iliskisi ¢esitli uzmanlar tarafindan farklh
sekillerde incelenmistir. ki kavramin da farkli yapilarda oldugu yapilan arastirmalar
sonucunda anlasilmigtir. Ancak ampirik (deneysel) acidan bu iki kavramin biyiik
oranda birbiri ile iliskili oldugu da goriilmiistiir (Kendirligil, 2006). Birbiriyle ¢cok yakin
iliskili bu iki kavram arasinda bazi belirgin farkliliklar da bulunmaktadir. Bu nedenle
orgilit iklimi ve orgiit kiiltiirii kavramlar giiniimiizde, birbirleriyle iligkili fakat
birbirlerinden farkli kavramlar olarak ele alinmaktadirlar (Kemeriz, 2014, s. 19).

Dinger (1991, s. 237) orgiit iklimini; Orgiite kimligini kazandiran, calisanlar
tarafindan algilanan ve davranislarini etkileyen tiim 6zellikler dizisi olarak tanimlar. Bir
orgiit iyesinin Orgiit kiiltlirlinli benimsemesi ise tim c¢alisanlarin diisiince ve
davranislarini olusturan deger ve inanglari benimsemesidir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit hayati
hakkindaki inang ve beklentilerin yapist ile ilgilidir. Orgiitsel iklim ise s6z konusu inang
ve Dbeklentilerin gerceklesip gerceklesmemekte oldugunun bir gdstergesidir
(Hocaniyazov, 2008).

Toplumdaki kiiltiir aktarimi gibi, isletmeler de kendi kiiltiiriinii nesilden nesile
aktarir ve orgiitlere siireklilik kazandirir. Hatta bazi kosullarda 6rgiit kurucusu vefat etse
dahi giiclii bir orgiit kiiltiirii s6z konusu ise kiiltiire baglh degerler devamlilik gdsterir.
Orgiit iklimi ise, orgiit kiiltiiriine gore daha kisa siirelidir. Genellilikle gegicidir ve

nispeten kisa zaman araliklari i¢inde farkliliklar gdsterebilir (Karcioglu, 2000, s. 271).
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Iklim ve kiiltiir arasindaki fark {izerindeki tartismalara bakildiginda 6l¢iim konusundaki
farklara dikkat ¢ekildigi goriilmektedir. Genel goriis kiiltiiriin nitel ve nicel yontemlerin
birlikte kullanilarak olciilmesi gerektigi (Bilir, 2005, s. 23) yoniinde olsa da iklimin
nicel yontemlerle Olgiilebilecegi de disiiniilmektedir. Ayrica Orgiit  kiiltiirti
aragtirmalariin kaynagi genelde antropoloji ve sosyoloji iken iklim konusundaki

calismalar genelde psikoloji ve sosyal psikolojiye dayanmaktadir (Hocaniyazov, 2008,

s. 43).

2.1.3. Orgiit ikliminin Simiflandirilmasi

Orgiit iklimi konusunda yapilan ¢aligmalara bakildiginda orgiit ikliminin farkl
arastirmacilar tarafindan c¢esitli sekillerde siniflandirildigr goriilmektedir. Calisma
kapsaminda; Halpin ve Croft (1963), Litwin ve Stringer (1974), Kent ve Otte (Soysal,
2003), Likert (1961) ve son olarak Wallach (1983)’1n 6rgiit iklimi siniflandirmalarina

yer yerilmistir.

2.1.3.1. Halpin ve Croft’a Gore Orgiit ikliminin Siniflandirmasi

Halpin ve Croft orgiit iklimini; agik iklim, bagimsiz iklim, kontrolli iklim,
samimi iklim, babacan iklim ve kapali iklim olarak alt1 ifadede siniflandirmiglardir.

Actk Iklim: Temel ozelligi, tim calisanlar arasinda ortaya cikan davranisin
“dzgiinliigii” diir. Orgiit, kendi hedefleri dogrultusunda ilerlerken ¢alisanlarinin sosyal
ihtiyaglarin1 da doyuma ulagtirmaya g¢alisir. Liderlik tarzinin olusumu orgiit tiyeleri ya
da liderin kendisi kaynakli olabilir. Lider ve calisanlar arasinda agik bir iletisim
bulunmaktadir (Halpin & Croft, 1963).

Bagimsiz Iklim: Bagimsiz iklimde calisanlarin motive olma sebebi, yonetimin
gosterdigi esneklik ve sundugu yetkilerden gelmektedir. Calisanlar zaman kaybina
neden olacak orgiit icindeki biirokratik problemler ile ¢ok fazla ugrasmak zorunda
degillerdir. Isletme icinde kiigiik baski gruplar vardir fakat calisanlarin uyum icinde
calismasina engel olmamaktadir (Sener, 2017).

Kontrollii Iklim: Odak noktas1 gorev bilinci olan bir &rgiit iklimi gesididir.
Calisanlar arasinda dostane iligkiler ve yardimlagsma neredeyse yoktur. Ayrica
yonetimin calisanlara gosterdigi ilgisizlik sonucu ¢alisanlarin morali ¢ogunlukla diisiik

seviyede olur. Orgiitte baskin ve emredici ydneticiler bulunur (Sener, 2017).
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Samimi  Iklim: Orgiitte samimi bir ortam hakimdir. Sicak aile ortamu
olusturulmaya calisilir. Moral yiiksek olmasa da iyi bir seviyededir. Bu iklim tiiriinde
sosyal ihtiyaclarin karsilanabilmesine 6zen gosterilir (Sener, 2017).

Babacan Iklim: Yonetici tiim isleri kontrol altina alip yiiriitmek ister fakat bunu
yerine getirmekte zorlanir. Isgorenler arasinda arkadashik iliskisi olmadigindan belirli
bir uyum s6z konusu degildir. Yoneticinin hakimiyet kurma ¢abasi ve kontrolcii olmasi
sorunlara sebep olur (Sener, 2017).

Kapali Iklim: Birlik beraberlik duygusu diisiiktiir ¢iinkii ¢alisanlar is doyumu ve
sosyal doyum yasayamazlar. Calisanlarin davranislart gercegi yansitmayan, yapay veya
sahte olarak yorumlanabilir. Hatta kapali iklime sahip orgiitlerde de durgun, ruhsuz ve

cansiz bir hava hakimdir (Halpin & Croft, 1963).

2.1.3.2. Litwin ve Stringer’e Gore Orgiit ikliminin Simiflandirmasi

Litwin ve Stringer’a (1974) gore orgiit iklimi; otokratik yapili, demokratik yapili
ve basariya yonelik olmak tizere ii¢ basliktan olugsmaktadir.

Otokratik Yapili Iklim: Otokratik yapili iklimlerde resmi bir yap1 s6z konusudur.
Calisanlarin gorev ve sorumluluklari ile drgiitteki hiyerarsik yerleri bellidir. Bu sebeple
esneme payt bulunmayan bu yapida, calisanlardan verilen gorevleri tam anlamiyla
yerine getirmeleri beklenir. Otorite ¢ok onemlidir ve agir cezalar uygulanabilir. Tklim
yapisi net ¢izgilere sahiptir (Demirddken, 2017).

Demokratik Yapili Iklim: Demokratik yapili iklimlerde, otokratik iklimin aksine
gayri resmi bir yap1 so6z konusudur. Demokratik yapili iklime sahip Orgiitlerde
biirokrasi, kat1 kurallar ve ciddiyetin yerine katilimc1 olma, ekip caligmasi ve is birligi
goriilmektedir. Karar asamasinda alt kademe c¢alisanlarin da katilim saglamasina firsat
taninmaktadir (Demirddken, 2017).

Basariya Yonelik Iklim: Bu iklim ¢esidinde en 6nemli unsur yiiksek verimliliktir.
Calisanlardan istenen, belirlenen hedefler icin yiiksek performans gostermeleridir.
Zaman zaman performans ve sonuglar karsilagtirilir ve degerlendirilir. Sonucunda 6diil
olarak zam, terfi ya da basarinin yoneticiler tarafindan fark edilip onaylanmasi s6z

konudur. Ayrica orgiit igerisinde yenilik¢i diigiinceler desteklenmektedir (Aktas, 2017).
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2.1.3.3. Kent ve Otte’e Gore Orgiit ikliminin Siniflandirmasi

Kent ve Otte orgiit iklimini tam otoriter iklim, yogun sekilde otoriter iklim, tipik
olarak orgiitsel iklim, az miktarda katilimci iklim ve yiiksek diizeyde katilimer iklim
olarak bes baslikta siniflandirmistir (Soysal, 2003, s. 855).

Tam Otoriter Iklim: Orgiitte karar alimlarinda ¢alisanlarin katilimi s6z konusu
degildir. Calisanlar arasi iliskiler bozuktur.

Yogun Sekilde Otoriter Iklim: Bu iklim tipinde kararlar yoneticiler tarafindan
aliir ve diger ¢alisanlarin kararlara katilim1 ve etkisi olduk¢a azdir.

Tipik Olarak Orgiitsel Iklim: Yoneticiler arasinda rekabet durumu oldukca
yiiksektir. Calisanlar ve yoneticiler samimiyetten uzaktirlar. Karar verme yetkisi genel
olarak iist kademeye aittir.

Az Miktarda Katilimer Iklim: Kararlar yoneticilere birakilmistir ancak isgdrenler
verilecek olan kararlarda az da olsa soz sahibidir. Hatta fikirlerini paylasmalari
konusunda desteklenirler.

Yiiksek Diizeyde Katilimer Iklim: Yoneticiler ve calisanlar yonetimde ve karar

alma surecinde soz sahibidir.

2.1.3.4. Likert’e Gore Orgiit ikliminin Siniflandirmasi

Likert (1961) orgiit iklimini dort baglikta siniflandirmistir. Bunlar istismarci
otokratik iklim, yardimsever otokratik iklim, katilimci yonetim iklimi ve demokratik
yonetim iklimi olarak dorde ayrilmaktadir.

Istismarci Otokratik Iklim: Istismarci otokratik iklim yapisina sahip orgiitlerde
karar veren taraf genellikle yoneticilerdedir. iletisim, iist yonetimden alt yonetime dogru
hiyerarsik ilerlemektedir. Orgiit iginde iliskiler pek kuvvetli olmadigindan giivensizlik
durumu s6z konusudur (Simsek, Akgemci, & Celik, 2003, s. 124).

Yardimsever Otokratik Iklim: Kararlarm ortak alindig1 ve giiven duygusunun
hakim oldugu bir iklim yapisidir. Ust diizey calisanlar daha etkili olsa da alt
kademelerde calisanlarin da s6z hakki vardir. Otokratik yapiya sahip olmasina ragmen
calisanlar ve yoneticiler birbirleri ile yardimlagsma icerisindedirler (Demirddken, 2017,
s. 24).

Katilimer Yonetim Iklimi: Katilme1 yonetim ikliminde giiven seviyesi ¢ok
ylksek olmasina karsin tamamen kosulsuz oldugu sdylenemez. Cift tarafli iletisim

vardir ve astlar da fikirlerini paylasabilirler. Glidiileme araci olarak odiillendirmeler,
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astlarin problemleriyle ilgilenmeler ve nadiren verilen cezalar uygulanmaktadir (Bolat
T., Bolat, Aytemiz, & Erdem, 2009, s. 181).

Demokratik Yonetim Iklimi: 1letisim aglar1 oldukga gelismistir ve adil bir 6diil
sistemleri vardir. Karar alma siirecinde tiim orgiit tiyeleri s6z sahibidir. Giiven duygusu
ve motivasyon diizeyi yiiksektir. Kisilerarasi iligkiler kuvvetlidir (Demirdoken, 2017, s.

25).

2.1.3.5. Wallach’a Gére Orgiit ikliminin Simflandirmasi

Wallach orgiit iklimini; biirokratik iklim, destekleyici iklim ve yenilikei iklim
olmak iizere ii¢c kategoride siniflandirmistir.

Biirokratik Iklim: Biirokratik iklime sahip orgiitlerde otoritenin kesin ve net
cizgileri vardir. Biirokratik iklimler hiyerarsik, diizenli, esneme pay1 olmayan, yerlesik
yapida ve giice dayali siirecler olarak tanimlanabilirler (Ay & Celik, 2003).

Destekleyici Iklim: Wallach destekleyici orgiit iklimini olusturan degerleri uyum,
acik olma, dostluk, ekip ruhu, cesaretlendirme, sosyallik, bireysel 6zgiirlilk ve giiven
duygusu olarak aciklamistir (Shadur, 1999). Ancak s6z konusu olan sadece yonetici
destegi degildir ayn1 zamanda calisma arkadaslarindan goriilen destek de onem arz
etmektedir.

Yenilik¢i Iklim: Yenilik¢i iklime sahip orgiitler, karar verme siirecinde takim
calismasindan ve iletisimden faydalanirlar. Bu iklimin hakim oldugu orgiitler, ekip
calismasin1 destekler ve calisanlarin karar verme silirecinde rol oynamalarina firsat

verirler (Shadur, 1999).

2.1.4. Orgiit Iklimini Etkileyen Faktérler

Orgiit iklimini dogrudan ya da dolayl olarak etkileyen birgok orgiitsel faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler; liderlik etkisi, Orgiitsel amaclar, orgiitsel yapi, Orgiitsel
iletigim, Orgiitiin biiyiikligl, tarihsel giig, ekonomik durum, odiillendirme seklinde
siralanabilir.

Liderlik Etkisi: Yapilan ¢cogu arastirmada orgiitii etkileyen en 6nemli faktoriin,
orgiit liderlerinin davranis ve uygulamalar1 oldugu goriilmektedir. Ciinkii 6rgiit liderinin
motivasyon yaratma ve verim artirmadaki etkisi biiyliktiir (Hocaniyazov, 2008, s. 22).
Liderlerin esit, tarafsiz ya da destekleyici tutumlari olumlu ya da olumsuz olarak orgiit

iklimini de etkilemektedir (Erogluer & Yilmaz, 2015, s. 288).
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Orgiitsel Amaclar: Eger ¢alisanlar érgiit amaglarinin neler oldugunu bilirlerse,
yaptiklar1 isin neden 6nemli oldugunun farkinda olarak calisacaklardir. Ancak Orgiit
amaglarmin bildirilmesinin yani sira anlasilir bir sekilde calisanlara ifade edilmesi de
gerekmektedir. Orgiit amaclarmin calisanlar i¢in tasidig1 deger, orgiit ikliminin olusmasi
tizerinde etkiye sahiptir (Kuyumcu, 2011, s. 14). Bu sebeple orgiit ikliminin
olugmasinda orgiitsel amaglarin etkisinin 6nemli rol oynadigi sdylenebilir.

Orgiitsel Yapi: Orgiitsel yapi, o orgiitiin iskeleti niteligindedir ve ast iist arasi
iligkilerin temelini olusturmaktadir. Kimin kime bagh calistigit veya kimin kim
tarafindan idare edilecegine agiklik getiren olgu orgiitsel yapidir (Demirddken, 2017, s.
13). Orgiit yapis1 drgiit iklimini etkilemektedir. Bunun sebebi orgiit ikliminin, drgiitiin
kat1 kurallara sahip olmas1 ya da daha esnek ve destekleyici bir yapiya sahip olmasina
gore degiskenlik gosterecek olmasidir (Oge, 2001, s. 136).

Orgiitsel Iletisim: Tletisimin orgiit igerisinde 6nemli bir yeri vardir ¢iinkii etkili
bir iletisim orgiitiin hedeflerine ulagsmasini kolaylastirir. K6tii kurulan iletisim ise i¢
catismalara neden olarak oOrgiitiin genel anlamda verimliligini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Sener, 2017, s. 23). iletisim problemlerine gercken onemi
gostermeyen isletmelerde insan iligkilerinin istenilen seviyeye gelmesi miimkiin
olmamakla birlikte orgiit iklimi bu durumdan olumsuz etkilenecektir (Demirddken,
2017, . 17).

Orgiitiin  Biiyiikliigii: Yapilan arastirmalar gdstermistir ki; genellikle biiyiik
orgiitler kiigiik orgiitlere gore daha baskin, kuralc1 ve otokratik bir yapida olmaktadir.
Ayrica kiigiik oOrgiitlerde yenilik¢i, yaratict ve uyumlu bir hava yaratmak biiylik
orgiitlere gore daha kolay olmaktadir (Karcioglu, 1997, s. 111). Ayrica isletmelerdeki
aydinlatma diizeyi, hava sicaklig1 ve ses yalitimi gibi fiziksel ¢evre sartlarinin da orgiit
iklimi {izerinde etkisi bulunmaktadir. Isiklandirmanin kaliteli olmasi, hava sicakliginin
ve nem oraninin makul diizeyde olmasi, giiriiltiinlin en diisiik seviyede tutulmasinin
yorulmay1 geciktirecegi ve calisanlar1 giidiileyerek performans: arttiracagi yapilan
arastirmalar sonucunda gorlilmiistiir (Eren, 2004, s. 277). Sonug¢ olarak; orgiit
biyiikligi faktoriiniin  orgilit iklimini olumlu ya da olumsuz etkileyebilecegi
sOylenebilir.

Tarihsel Giig: Tarihsel giiclin orgiit iklimi tizerinde etkisi vardir. Bazi orgiitlerin
zengin gelenekleri ve giiclii hatiralar1 vardir ve bu faktorler ¢alisanlarin beklentilerinin
kargilamas1 adina Onem tasir. Calisanlar orglitte daha Once yasanmig olaylardan

cikarimlarda bulunurlar. Béylece uygulanmasi muhtemel 6diil ve cezalarin sonuglari ile
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ilgili bazi beklentileri olusur. Stringer (2002)’e gore; kriz anlarinin nasil ¢dziime
ulastigi, odiillendirme geleneginin nasil oldugu, onceki liderlerin orglitte biraktigi
hatiras1 ve isletmenin yatirirm amagl ayirdigi 6denekler tarihsel giicii ifade etmektedir.
Tiim bu durumlar orgiit iklimini etkilemektedir.

Ekonomik Durum: Orgiitiin basarili dénemlerinde ve ekonominin ilerledigi
zamanlarda yoneticiler risk alma konusunda daha cesaretli ve istekli olurlar.
Ekonominin gerileme dénemlerinde ise biitce kisitli oldugundan yoneticiler karar alma
stirecinde zorlanmaktadirlar. Boyle donemlerde yeni uygulamalar ve yaratict fikirler
dikkate alinmamaktadir (Ciranoglu, 2011, s. 17). Bu nedenle ekonomik kosullarin 6rgiit
iklimini etkiledigi sdylenebilir.

Odiillendirme: ~ Odiillendirme, verimlilik ve {iretkenlikle direkt iliskili
oldugundan o6rgiit iklimini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir (Demirddken, 2017).
Calisanlarin odiillendirilmesi motivasyon ve performans artist gibi olumlu seylere
sebebiyet verecek olsa da bazi sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Bu sorunlar; adil
ticret dagilimi ve performans degerlendirme sisteminin giivenilirligine de baghdir. Adil
bir 6diil diizeninin olusturulmasi olumlu bir 6rgiitsel iklimin olusmasini da saglayacaktir

(Hocaniyazov, 2008, s. 29).

2.1.5. Orgiit iklimi Boyutlar

Alan yazin incelendiginde orgiit ikliminin siniflandirilmasinda oldugu gibi
boyutlandirilmasinda da fakliliklar oldugu ve orgiit ikliminin arastirmacilar tarafindan
farkl sekillerde boyutlandirildigi goriilmektedir.

Halpin ve Croft (1963) orgiit iklimini, ¢alisan ve yonetici davranis 6zellikleri
olarak iki grupta ele almistir. Yoneticilerin davranis 6zellikleri; araya mesafe koyma,
iiretime yonelik, giiven, calisana 6nem ve sayginlik olarak belirtilirken, calisanlarin
davranig 6zellikleri ise; ¢oziilme, engelleme, samimiyet ve moral olarak belirtilmistir.

Scheneider’in orgiitsel iklim boyutlar1 dort sorunsal kategoride toplanmaktadir;
kisiler arasi iliskilerin dogasi, hiyerarsinin dogasi, isin dogasi, 6diil ve destek odaklilik
(Schneider, 1996).

Zammuto ve Krackover (1991), orgiitsel iklimi agiklayan boyutlari oldukga
kapsaml1 bir bicimde ele almistir. Bu boyutlar giiven, catisma, maneviyat, ddiiller,
degisime direnc, lider giivenirligi ve hatanin baska bir kisiye ya da orgiitiin tamamina

yiiklenilmesi olarak siniflandirilmistir.
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Litwin ve Stringer (1968) ise orgiit iklimini organizasyon yapisi, ddiillendirme,
destek, bireysel sorumluluk, ilimli ¢alisma ortami ve risk alma olarak olgiilebilir
boyutlarda toplamistir. Arastirmacilarin belirledikleri bu boyutlar algisal yaklasima
onemli katkilar saglamistir. Bu ¢alisma kapsaminda Litwin ve Stringer’in orgiit iklimi

boyutlandirmasi esas alinmis ve agiklanmaistir.

2.1.5.1. Organizasyon Yapisi

Litwin ve Stringer (1974) tarafindan bu boyutta konu edilen kavramlar; orgiitteki
hiyerarsik sinir algisi, bilginin ulasilabilirlik derecesi, biirokratik durum, otorite,
bilinirlik ve kidem icin rekabet ortami ve sosyal mesafedir. Organizasyon yapisi, kati
veya olabilmektedir. Esnek organizasyonlarda isletme politikalar1 ve organizasyon
yapisi agik¢a tanimlanmamis, ¢alisanlar igin gorev tamimlari agikca belirtilmemistir.
Karar alma siirecinde sorumlu kisinin kim oldugu belli degildir. Ayrica yonetici ve
calisanlar arasindaki mesafe minimum seviyededir.

Organizasyonlarin yapisi ve isleyis bigimlerinin orgiit iklimi {izerinde 6nemli
derecede etkisi vardir. Kat1 organizasyon yapilari giiclendirme ve yaraticiliga mani olan
bir Orgiit iklimine neden olurken; esnek organizasyon yapisina sahip olmasi yani
yetkinin farkli statiilere gore dagitilmis olmasi giiclendirme ve yaraticiligi arttirmaktadir
(Keles, 2008, s. 43). Literatiir incelendiginde, orgiitsel yapmin bireysel ve grupsal
davraniglar1 etkileyen onemli bir faktor oldugunu vurgulayan arastirmalar mevcuttur.
Ornegin; calisan devamsizhigi, is kazalari ve isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel
problemlerin, Orgiit yapisi ile dogrudan iliskili oldugu yapilan ¢aligmalar neticesinde

bulgulanmistir (Litwin & Stringer, 1974).

2.1.5.2. Bireysel Sorumluluk

Calisanlarin yaptig1 isin sahibi oldugunu bilmesi, risk alma becerisi, sadece
kendi isinin degil ¢cevresindeki igleyisin de takip ve bilincinde olmasi sorumluluk olarak
nitelendirilmektedir (Sener, 2017, s. 28). Bireysel sorumluluk, ¢alisanlarin yaptigi isten
sahsen sorumlu oldugunu hissetme seviyesi ile iliskili bir durumdur (Atkinson &
Frechete, 2009). Sorumluluk bilinci, ¢alisanin yapacagi ise baslamadan 6nce dikkatlice
planlamasini, sonradan meydana gelebilecek olumsuzluklara karsi tedbirler almasini ve

ortaya ¢ikan olumsuz bir durumda bunu iistlenmesini saglayacaktir. Bagarili hissetme
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ihtiyac1 yiiksek seviyede olan kisiler genellikle daha fazla bireysel sorumluluk
alabilecekleri isler tercih etmektedirler.

Orgiitte bireysel sorumlulugu olan ¢alisanlarm isle ilgili problemleri
cOzebilecekleri diistincesi hakimdir. Calisanlarin bireysel sorumlulugu olmasini
hedefleyen orgiitlerdeki yonetim, c¢alisanlarina islerinde rehber olusturacak ilkeleri

belirlemezler boylece calisanlarin islerinde sorumluluk almalarina firsat tanimis olurlar.

2.1.5.3. Odiillendirme

Yonetim tarafindan yapilmasi istenilen isin iyi bir sekilde yerine getirilmesi
sonucu kazanilan algi iklimin 6diil boyutunu olusturmaktadir (Yiiceler, 2005, s. 47).
Calisanlar emeklerinin takdir edilip ¢abalarinin karsilik buldugunu gordiikge motive
olurlar ve iddial islere ilgi duyarlar (Ozdemir, 2006, s. 25-27). Bu nedenle yiiksek
verim saglamak i¢in iyi performansin fark edilip ddiillendirilmesi 6nem tasimaktadir.
Orgiitlerde adil bir &diil sisteminin varlig1 ¢aligan bagliligini, is tatminini ve yaraticilig
arttirirken isten ayrilma niyetini ise azaltmaktadir (Keles, 2008, s. 45).

Odiillendirme mekanizmasi olan orgiitlerde, genellikle kisilerin aldig1 6diil ve
tesvikler, elestiri ve tehditlerden daha fazla olur ve ¢alisanlar yanhs yaptiklarinda

cezalandirilmazlar.

2.1.5.4. Risk Alma

Porzse ve arkadaslarina (2012) gore risk alma; orgiitiin calisana tanidigi
belirsizlik toleransidir. Calisanlarin risk alabilme yetenekleri orgiit tarafindan belirlenen
veya tesvik edilen 6nemli bir konudur (Sener, 2017). Calisanlar1 risk almaya iten
sebeplerin temelinde kesfetme giidiisii oldugu diisiiniilmektedir. Yapilan arastirmalar
sonucunda, risk almay1 destekleyen bir 6rgiitiin ¢alisanlarini bu konuda tesvik edecegi
ve verimliligi arttirabilecegi sdylenebilir (Leonard & Swap, 2005). Ancak biirokratik
yapi, giiclii bir iletisim olmamas1 ve otoriter yonetim sekli risk almayi olumsuz yonde

etkilemektedir.

2.1.5.5. Imh Calisma Ortami

Orgiit icerisinde kurulan dostluk, yaratilan samimi ortam ve sicaklik gibi

faktorlerin ¢alisanlar tarafindan algiladigi boyuttur (Sener, 2017, s. 29).
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Ilimli ¢alisma ortami saglanmig oOrgiitlerde g¢alisanlar arasinda arkadasca bir
atmosfer hakimdir, ilimli ve sakin bir calisma ortami vardir. Calisanlar birbirlerine
soguk degildir ve uzak durmazlar. Calisanlar ile yonetim arasinda da iliml bir iliski s6z
konusudur.

Gilindiiz Cekmecelioglu (2007)’na gore organizasyonlarda ilimli bir calisma
ortam1 varsa, ¢alisanlar 6nemli kararlara katilma konusunda cesaretli davranir ve ayn
fikirde olmasalar dahi iletisim kurmaktan vazgegmezler. Orgiitiin destegini hisseden
calisanin orgiite duydugu giiven giiclenir. Sonug olarak calisanlar islerine daha c¢ok

baglanir ve is yerinden ayrilmay1 diisiinmezler (Ozdevecioglu, 2003).

2.1.5.6. Destek

Destek algisi, kisinin orgiit i¢cindeki bireylerce kabul gérmesi veya onaylanmasi
olarak tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1996). Destekleyici ve cesaretlendirici bir iklim
calisanlarin basariya ulagmalarinda belirleyici bir 6zelliktir (Litwin & Stringer, 1974).
Ust yonetim ile calisanlar arasinda gereken destegin saglanmasmin giiclendirme,
yaraticilik ve is tatmini gibi oOrgiitsel sonuclar iizerinde hayli énemli pozitif etkilere
sahip oldugu yapilan arastirmalar sonucunda bulgulanmistir (Eren & Giindiiz

Cekmecelioglu, 2002).

2.2. Orgiitsel Baghhik

Aragtirmanin  bu boliimiinde orgiitsel baglilik kavrami ve Onemi

aciklanmaktadir.

2.2.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitsel baglhilik iizerine dénemli arastirmalari olan Meyer ve Allen (1997)
orgiitsel baghlik kavramini; ¢alisanin orgiitiinde calismaya devam etmesini saglayan,
yapmast gereken isleri istenilen sekilde yerine getiren, emek ve gayreti ile kurum
amaglarmin gerceklesmesine katkida bulunan duygu durumu olarak tanimlamigtir
(Yagc1, 2007). Mowday ve arkadaslar1 (1979, s. 231) orgiitsel bagliligin, calisanlarin
Orgiitin ama¢ ve degerlerine inanmalari, Orgiitte kalmak ve Orgiitiin hedeflerine
ulagabilmesi i¢in ¢aba sarf etmeye istekli olmalar1 anlamina geldigini sdylemislerdir.
Kose ve arkadaslart (2003, s. 7) ise oOrgiitsel baghligi; calisanlarin kendilerini

orgiitlerine kars1 sadik hissetmeleri ve kendilerini ¢alistig1 orgiitle tanimlama ve o
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orgiitle ilgilenme derecesi olarak da kabul edilebilecegini belirtmistir. Zamanla
meydana gelen aidiyet hissi nedeniyle calisanlar ile 6rgiit arasinda bir bag olusur ve

calisanlar orgiitiin hedef, deger ve kiiltiirlinii i¢sellestirebilirler.

2.2.2. Orgiitsel Baghligin Simiflandiriimasi

Orgiitsel bagllik, literatiirde en sik karsilasilan sekliyle tutumsal ve davranissal
baghlik yaklagimlar1 ile c¢oklu baghlik yaklasimi olarak {i¢ bashik altinda
siniflandirilmaktadir.

Tutumsal yaklasim genellikle Orgiitsel bagliligin sebep ve sonuglarini inceler.
Davranigsal yaklagim ise bu tutumlarin sonucunda meydana gelen davranisin
tekrarlanmasina neden olan unsurlar1 ve ¢alisan yaklagimi iizerindeki etkisini inceler
(Arbak & Kesken, 2005, s. 62). Coklu baghlik yaklasimi digerlerinden farki olarak,
oOrgiitli olusturan i¢ ve dis gruplara gosterilen bagliliklarin toplamindan meydana gelir

(Balay, 2000, s. 30).

2.2.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutum kelime anlamu itibariyle, kisiyi belli bir davranisa yonlendiren yatkinligi
ifade eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara ya da uygulamalara kars1 kisilerin
yatkinliklarini gostermektedir (Ceylan, 1998, s. 72).

Bir kisinin orgiitle arasindaki baga iliskin tutumlari, onu belli davranislarda
bulunmaya sevk edecektir veya bu davramiglar1 sergilemeye yatkin olmasini
saglayacaktir. Bu davraniglar orgiitten ayrilma niyeti, devamsizlik yapmak ya da orgiit
yararma emek gostermek ile ilgili davramslardir (Ince & Giil, 2005, s. 27).

Bu tiir davranigsal sonuglar baghligin siirekliligini veya degisimini saglayan
kosullara etki edecektir. Tutumsal baghlik ile ilgili pek c¢ok arastirmaci farkl
yaklagimlarda bulunmustur. Kanter, Etzioni, O’Reilly ve Chatman, Penley ve Gould ile

Allen ve Meyer’in ortaya ¢ikardigi tutumsal baglilik yaklagimlarina yer verilmistir.

2.2.2.1.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter bagliligi; devam bagliligi, kenetlenme bagliligi ve kontrol baglilig1 olarak
lic ana baglikta incelemistir (Kanter, 1968, s. 500).
Devam Baghhigi: Kisginin Orgilitin - varligr ile kendisini tanimlamasi ve

stirekliliginin devam etmesi agisindan kendisini adamasi devam bagliligidir.
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Kenetlenme Baghligi: Kisinin sosyal iligkilerinden vazge¢gmesi ya da grubun
biitiinliiglinli olusturan araclar yardimiyla orgiite baglanmasini ifade eder (Demirgil,
2008, s. 48).

Kontrol Baghhgi: Orgiitiin ahlaki degerleri ile kisinin ahlaki degerlerinin
birbiriyle ortlismesi sonucu olusan bagliliktir (Samadov, 2006, s. 78).

Kenetlenme bagliliginda orgiit hedeflerine ulasmak kolaylasir ve dis tehlikelere
kars1 oOrglitsel seviyede savunma sistemleri giiclenmektedir. Kontrol bagliliginda ise

calisanlarin orgiitsel biitiinligii tist seviyededir (Aypar, 2017).

2.2.2.1.2. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzioni (1996) yaptig1 arastirmalarda orgiit tiyeleri lizerindeki giic ve yetkiyi
orgilit bagliligmmi arttiran bir neden olarak One siirmiistiir (Sahin, 2014, s. 52).
Siniflandirmasinda literatiirden daha farkli isimler kullanan Etzioni, ahlaki baglilik,
cikara dayali baglilik ve zorunlu baghlik olmak iizere baghligi iic ana baslikta
incelemistir.

Etzioni’ye gore ahlaki baglilik; érgiitiin amag ve hedefleri ile birlikte degerlerini
de benimsemektir. Calisanlarin orgiite sagladigi katkilar sonucunda yasadigi ve
psikolojik olarak hissettigi baglilig1 cikara dayali baglilik olarak tanimlamaktadir.
Zorunlu bagliligin ise ¢alisanin bazi davranislarinin 6rgiit baskisi neticesinde meydana

geldigini belirtmektedir (S1gr1, 2007).

2.2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

O'Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligin ti¢ boyutundan bahsetmektedir. Bunlar;
uyum baglhiligi, 6zdeslesme bagliligi ve i¢sellestirme bagliligi seklinde ifade edilmistir
(O'Reilly & Chatman, 1986, s. 493).

Uyum Baghhgi: Orgiite karst uyum baglihg olan calisanlarin tutum ve
davranislarini, belli o6dillere ulasma ve belli cezalar1 uzaklastirma temeline
dayandirarak gergeklestirdikleri ifade edilmektedir (Uslu, 2012, s. 19).

Ozdeslesme Baghhig: Diger orgiit iiyeleriyle yakim iliskiler kurmasinm
neticesinde c¢alisan oOrgiitiin hedeflerini, degerlerini ve Ozelliklerini kabullenir ve
bunlarla 6zdeslesir. Ozdeslesme bagliligi, calisanin drgiitiin bakis acismni ve dzelliklerini

kabullenip kendine uyarlama derecesini gostermektedir (Uslu, 2012).



24

I¢sellestirme Baghligi: Calisan kendi degerlerini orgiitiin ve diger calisanlarin
degerleriyle uyumlu hale getirdiginde meydana gelen bagliliktir (Demirgil, 2008, s. 50).
Kisinin oOrglit degerleri ile kendi degerleri arasinda mutlak bir uyum vardir

(Giizelbayram, 2013).

2.2.2.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould (1988), Etzioni (1961)’nin orgiite katilim modelinin orgiitsel
baglilig1 ifade etme acisindan olduk¢a gegerli oldugunu, fakat bu modelin literatiirde
gereken degeri gormedigini belirtmislerdir. Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin orgiite
katilim modelini dikkate alarak orgiitsel bagliligi; ahlaki baglilik, ¢ikarci baghilik ve
yabancilastirici baglilik olmak iizere {i¢ boyutta incelemislerdir.

Ahlaki Baghlik: Ahlaki bagliligin temelinde, 6rgilitsel hedeflerin benimsenmesi
ve bu hedeflerle 6zdeslesmek vardir. Bu baglilik seklinde, ¢alisan kendini orgiite adar
ve Orgiitte meydana gelecek basar1 veya basarisizliktan kendisini sorumlu tutar (Giil,
2002, s. 44).

Cikarct Baghlik: Orgiitsel hedeflere ulasma siirecinde calisanin orgiite verdikleri
karsiliginda elde edebilecegi odiil, tesvik, prim gibi motivasyonlara bagli olarak
hissettigi duygudur. Cikarci baglilik hisseden ¢alisan, belli ddiillere ulasmak icin orgiitii
bir ara¢ olarak benimsemektedir (Saldamli, 2009, s. 18).

Yabancilastirict Baglhilik: Calisanin orgiit icinde kontrol saglayamamasi veya
alternatif is imkanlar1 bulunmamasi sonucu yasadigi baglanmadir. Kontrol eksikligi
duygusu hakimdir. Calisan, kariyeri {izerinde kontrol saglayamadigmi disiiniip

kendisini yabancilastirir (Penley ve Gould, 1988).

2.2.2.1.5. Allen ve Meyer Yaklasimi

Allen ve Meyer'e gore tutumsal baglilik, ¢alisanlar ile 6rgiit arasindaki iliskilerin
psikolojik boyutudur ve bu psikolojik boyutu c¢alisanlarin davranislari gostermektedir.
Baglilig1 gosteren durum ise, kisinin ¢alistig1 yerde kalmaya devam etmesidir (Allen &
Meyer, 1990).

Literatiirde farkli arastirmacilarin yani sira siniflandirmalart en ¢ok kabul edilen
yaklasim Allen ve Meyer’in yaklasimi olmustur. Allen ve Meyer orgiitsel bagliligs;
duygusal baglilhik, devam bagliligt ve normatif baghlik olarak ¢ baslikta
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siniflandirmaktadir. Bu simiflandirma giiniimiizdeki arastirmalarda da hala gecerlidir ve
devamliligini stirdiirmektedir (Dogan & Kilig, 2007).

Duygusal Baglilik: Kisinin orglitle 6zdeslesip orgiitle arasinda duygusal bir bag
hissetmesidir (Allen & Meyer, 1990). Duygusal baglilig1 gelismis ¢alisanlar kendilerini
orgiite adayan ve sadakat duygusu olan ¢alisanlardir (Ada, Alver, & Atli, 2008). Allen
ve Meyer (1997), calisan kendisini Orgiitlin bir pargasi gibi hissettiginden Otiirii
duygusal bagliligin ¢ok énemli oldugunu ifade etmislerdir.

Duygusal baglilik orgiitsel agidan, calisanin iste kalma duygusu olarak da ifade
edilmektedir. Duygusal bagliligin olusabilmesi i¢in calisanlarin oOrgiitsel degerleri
kabullenmesi ve biitiinlesmesi gerekmektedir. Bu biitiinlesme c¢alisanin kendisini
Orgiitiin bir pargasi gibi goérmesine ve Orgiitsel hedeflerin gerceklesmesi ig¢in goniillii
olarak katki saglamasina vesile olmaktadir (Yalgin & Iplik, 2005). Kisacas: duygusal
baglilik hisseden c¢alisan orgiit degerlerini benimseyip kabullenir ve bunun sonucunda
orgiite daha faydali olabilmek i¢in kendi istegi ile daha fazla emek harcar. Ayrica
genellikle orgiitten ayrilma niyeti gostermez (Oktay & Giil, 2003, s. 407). Ciinki
calisanlar Orgiitleriyle biitiinlesmistir ve oOrgiitin par¢ast olmaktan mutluluk
duyuyorlardir (Uygu¢ & Cimrin, 2000, s. 91). Bunlara bagli olaraktan Orgiitler
tarafindan en fazla arzulanan baglhlik tiiri duygusal baghiliktir (Arslan, 2009, s. 48).
Allen ve Meyer duygusal baglilig1 etkileyen faktorlerin; isin zorlugu, roliin acik olmast,
hedeflerin belirgin olmasi, yonetimin Onerilere acgik olmasi, arkadaslik iligkileri ve
yonetimin adil davranmasi olabilecegini ifade etmiglerdir (Giindogan, 2009).

Devam Baghligi: Baglilik boyutunda daha c¢ok maddiyati kapsar. Kisinin,
calistig1 siire boyunca harcadigi zaman, ¢aba, performans ile edindigi mevki, kidem ve
para gibi kazanimlarini orgiitten ayrilirsa kaybedecegi diisiincesiyle olusan baghliktir
(Yalgin & Iplik, 2005, s. 398). Calisanin orgiite baglhihginda &nemli olan
gereksinimleridir. Eger orgiitte kalmak kendisi i¢in bir ihtiya¢ haline gelmisse orgiitteki
varligini siirdiirecektir. Bu nedenle diger orgiitsel unsurlar onun i¢in énemli degildir
(Demirel, 2008, s. 192). Devam baghliginda, c¢alisan istese bile Orgiitten
ayrilamamaktadir. Ciinkii ayrilmast durumunda bazi maliyetlerle yiizlesmesi zor
olacaktir (Keles, 2007, s. 250). Sonu¢ olarak devam baghlig, orgiitte bulunma
gereksinimini temsil etmektedir. Olumlu olan orgiitsel ya da bireysel sonuglarla
baglantis1 yoktur (Giiney, 2007, s. 253-254).

Normatif Baglhlik: Meyer ve Allen (1991) normatif bagliligin bir zorunluluk

hissiyat1 oldugunu ifade etmislerdir. Normatif baglilik ¢alisanin 6rgiite kars1 sorumluluk
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hissi duymasiyla olusur. Normatif bagliligi olan ¢alisanlar orgiitte kalma egiliminde
olurlar, ¢linkii dyle yapmalar1 gerektigine inanirlar (Allen & Meyer, 1996, s. 272).
Ayrica normatif bagliligi olan g¢alisanlar, bir goérev duygusu ile islerine bagldirlar,
¢linkii bunun olmas1 gereken ve yapilacak ahlakli sey oldugunu kabul ederler (Randal,
Fedor, & Longenecker, 1990, s. 211-212). Normatif baghlig: etkileyen en 6nemli faktor
ise; ¢alisanlarin, “Orgiit calisanlarindan sadik olmalarin1 bekler” kavramina duyduklari
inanctir (Allen & Meyer, 1990). Bu kavram ayni zamanda duygusal baghiligi da
etkileyen bir unsurmus gibi goriiniir fakat birbirlerinden farklilardir. Duygusal baglilik
“bu oOrgiitte kalmak istiyorum” ifadesini benimserken normatif baglilik “bu oOrgiitte
kalmalryim” ifadesini kapsamaktadir (Ince & Giil, 2005). Ayristiklar1 en dnemli durum

ise; normatif baglilik herhangi bir kazanci (terfi, maas vs.) kaybetme korkusu icermez

(Akbas, 2015, s. 16).

2.2.2.2. Davramssal Baghhk Yaklasim

Bu yaklagimda orgiitsel bagliligin temeli, davranis ve tutumlar arasindaki farka
dayandirilir. Kisi isten ayrilmamak i¢in beklenti ve tatminsizliklerini kiigiiltiir, kendisini
calistig1 yere baglamak i¢in sebepler yaratir (Samadov, 2006).

Davranigsal baglilikta, orgiitiin bireye ne kadar faydasi dokunuyorsa birey de
orgiite o derece baglanir. Elde ettigi kazanimlar1 kaybetmemek i¢in Orgiitiin istedigi
davraniglar sergiler ve oOrgiitten ayrilma niyetine girmeden varligini devam ettirir
(Bayram, 2005, s. 129).

Bu yaklasima gore c¢alisanlar zaman gectikge hem kendilerine hem de orgiite
yatirimlarda bulunmaktadir ve bu yatirimlarla farkli imkanlar ve kazancglar (kidem,
lojman vs.) elde etmektedirler. Calisana baska kurumlardan daha yiiksek iicretlerle
teklif dahi gelse bulundugu orgiitte ¢alismaya devam etme egiliminde olacaktir, ¢linkii
elde ettigi kazanimlardan vazge¢mek istemeyecektir (Ozpehlivan, 2015, s. 119).

Literatiirde davranigsal baglilik konusunda Becker (1960)'in yan bahis yaklagimi
ve Salancik'in yaklasimi olmak tizere iki temel yaklasim ilgi gormektedir. S6z konusu

yaklagimlar asagida agiklanmaktadir.

2.2.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker, orgiitsel baglilig1 yan bahis kavramu ile agiklamaktadir (Becker, 1960, s.

35). Yan babhis ile anlatilmak istenen, herhangi bir davranisa istinaden alinan kararin o
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davranis ile cokta iligkisi bulunmayan ¢ikarlar1 etkilemesidir. Kisinin orgiitiiyle
karsilikli olarak bahse girdikleri bu siireg, oOrgiitsel baglilik olarak agiklanmaktadir
(Becker, 1960). Kisacas1 yan bahis yaklagimina gore orgiitsel baglilik; kisinin, tutarlt
davraniglarin1 devam ettirmekten vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlart diisiinerek,

davranislarini devam ettirme egilimidir (Ince & Giil, 2005, s. 50).

2.2.2.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik (1977)’e gore orglitsel baglilik; calisanlarin davranislarina bagh olarak
orgiite olan ilgi ve inancinin bagdagmasi ile olugmaktadir (Salancik, 1977). Salancik
orgiitsel baglilig1 ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin uyumlu olmasina baglamaktadir.
Tutum ve davramiglar arasinda uyum varsa Orgiitsel baglilik, yoksa stres ve gerilim
yasanacaktir (Atak, 2009, s. 108).

Ornegin iletisim kurmakta zorlanan birinin siirekli insanlarla iletisimde olmasini
gerektiren bir boliimde c¢alismasi, tutumu ile davranisi arasinda uyumsuzluk
yaratacaktir. Eger kisinin baska bir is bulma sans1 yoksa bu kisi, tutum ve davranislarini
uyumlu hale getirmenin yollarini arayacak ve isini benimsemeye ¢abalayip bagliligini

arttiracaktir (Bakan, 2011).

2.2.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baghlik yaklasimina gore, orgiitle baglantili farki referans gruplari
bulunur. Bu referans gruplari, kisinin calisma arkadaslari, miidiirleri, sendika gruplari,
miisterileri, kisinin meslegi gibi pek ¢ok etkenden olusur. Bu etkenlerin her birinin ifade
ettigi deger, kisiden kisiye farklilik gosterir (Demirgil, 2008, s. 54). Bu yaklagima gore
orgiitsel baghlik; orgiitle iliskili, i¢ ve dis gruplara karsi hissedilebilir baghiliklarin
biitiiniinden olusur (Balay, 2000, s. 30); (Cengiz, 2001, s. 43).

Reichers (1985)’in ¢oklu baglilik yaklasimina gore, bir orgiite karsi hissedilen
bagliligin sebebi herkes i¢in farlilik gosterebilir. Bu sebeple de kimi ¢alisan igin orgiite
duyulan baghliga calisma arkadaslar1 vesile olabiliyorken, bir digeri i¢in Orgiit
yoneticilerinin ¢alisanlarina gosterdigi ilgi ya da cana yakilik olabilmektedir (Ince &
Giil, 2005).

Yine Reichers’e gore, diger baglilik tiirleri baglilig1 olusturan tek unsuru “orgiit”
olarak ele almaktadir. Oysaki Orgiitsel baglilik; tirlii i¢ ve dis etkenlere duyulan
bagliliklarinin bir toplami olarak nitelendirilmelidir (Yildirim, 2002, s. 13-14). Coklu
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baghlik yaklagimi, ¢alisanin gercekten hangi sebepten Otiirli orgiite baghi oldugunu

irdeler ve bunu orgiitii tek basina degerlendirerek yapmaz.

2.2.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrler incelendiginde bunlarin; bireysel faktorler,
orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olarak siniflandirildigini goriiriiz. Bu faktorlerin
hangisinin daha etkin oldugu ise Orgiitten Orgiite veya kisiden kisiye gore degiskenlik
gosterebilmektedir. Asagida bu faktorler ayri ayr agiklanacaktir (Pergin & Ozkul,
2009).

Bireysel Faktorler; kisinin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durumu ve
tecriibesine gore farklilik gostermektedir. Bu bireysel 6zelliklere bagli olarak calisanin
karakter yapist nedeniyle tutum ve davranmiglar1 da farklilik gosterebilmektedir (Aypar,
2017, s. 37). Bu sebeple bireysel faktorler kisinin bagliligini etkileyebilmektedir.

Orgiitsel Faktorler; isin niteligi ve 6nemi, yonetim tarzi, orgiitsel kiiltiir, adalet,
iklim, destek, odil ve iicret diizeyi gibi etkenler baglilig1 etkileyen oOrgiitsel faktorler
olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin bireysel 6zelliklerine bakmaksizin, orgiite iliskin
yasadig1 problemler ¢alisandaki baglilik hissini olumsuz yonde etkilemektedir. Bir 6rgiit
ortami yoOnetimsel ve maddesel agidan ne derece kaliteli olursa ¢alisanlarin
memnuniyeti de o derece yiiksek olacaktir (Saldamli, 2009, s. 36).

Orgiit Dis1 Faktérler; drgiitsel baglilik, bireysel ve drgiitsel faktdrlerin haricinde
orgilit dist bazi unsurlardan da etkilenmektedir. Bunlar; sektdrde olusan yeni is
imkanlari, genel rekabet kosullari ve calisanlarin farkli isletmelerden aldiklari is
teklifleri olabilir. Ayrica, daha genel olarak iilkedeki sosyo-ekonomik durumlar, sektore
bagh karliligin azalmasi ve bunun sonucunda caligsanlarin sektér degistirme egilimi
gostermesi gibi birgok faktor de orgiitsel bagliligr etkilenmektedir (Meyer & Allen,
1991).

2.3. Is Tatmini

Is tatmini kavram, &rgiit psikolojisinde ¢okca arastirilmis ve giiniimiizde hala
arastirilmaya devam eden konulardan biridir. PSYCHINFO veritabani incelendiginde,
sadece 1973 — 2000 yillar1 arasinda yapilmigs olan 7,856 is tatmini c¢alismasina
rastlanmaktadir (Judge, Parker, Colbert, Haller, & Ilies, 2001).
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Arastirmanin bu boliimiinde; is tatmini kavrami ve 6nemi nedir, is tatminini
etkileyen faktorler nelerdir ve konu hakkinda hangi arastirmaci hangi kuramlari1 6ne

stirmiistiir sorularina agiklama getirilecektir.

2.3.1. is Tatmini Kavram

Karcioglu ve arkadaslar1 (2009) tatmin kavramini; harcadigr emek sonucunda
calisanin istedigi seye ulasmast ve bunun sonucunda hissettigi haz olarak
tanimlamaktadir. Calisanda tatmin olmusluk hissi; seving ve huzur yaratmaktadir. Is
tatmini; ¢alisanin bireysel 6zellikleri ile isin sartlar1 arasindaki uyum sonucunda olusan
mutluluk ve kisinin igine karsi hissettigi olumlu tutum olarak ifade edilmektedir
(Ugboro & Obeng, 2000, s. 254).

Vroom (1964)’a gore is tatmini, kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesi
sonucu yasadigr memnun edici duygusal bir durumdur (Aktaran Bozkurt & Bozkurt,
2008, s. 2). Lawler’e (1973) gore is tatmini, calisanin hak ettigini diistindiigii ile
kendisine verilen arasindaki farkin algisidir. Baska bir ifadeyle calisan, hakki olduguna
inandigin1 elde edemez ise, ¢alisanda is tatminsizligi olusur (Aktaran Seker, Dag, &
Yalgmsoy, 2016). Luthans (1994)’a gore is tatmini, ¢alisma sartlarinin (yapilan is,
yonetim sekli vb.) ya da isten elde edilen sonuglarin (maas, is giivenligi vb.) bireysel bir

degerlendirmesidir (Aktaran Cekmecelioglu & Giinsel, 2011).

2.3.2. Is Tatmini Kuramlar

Is tatmini kavramma aciklik getirmek isteyen arastirmacilar bazi teoriler dne
stirmislerdir. Arastirmanin bu boliimiinde Maslow, Herzberg, McCelland, Adams,

Vroom, Alderfer ve Locke’un 6ne siirdiigli kuramlar agiklanmaya caligilmistir.

2.3.2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Kuram

Abraham Maslow, motivasyon kavramina agiklik getirirken ihtiyaglarin kisinin
davramslarii etkileyen en o6nemli faktdr oldugunu ileri siirmiistiir. “Ihtiyaclar
Hiyerarsisi” adim1 verdigi teorisinde, kisinin fizyolojik, glivenlik, ait olma, saygi ve
kendini gerceklestirme olmak {izere bes ihtiyagtan olusan bir hiyerarsisi oldugunu

savunmustur (Robbins & Judge, 2013, s. 203).
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Bu hiyerarside iist seviyedeki ihtiyaglar1 karsilayabilmek i¢in, oncelikle alt
seviyedeki ihtiyaglarin giderilmesi gerektigini belirtmistir. Hiyerarside yer alan
maddeler agagida kisaca agiklanmistir.

Fizyolojik Ihtiyaglar: Hiyerarsideki en alt tabakadir. Yeme, i¢cme, barmma ve
cinsellik gibi yasam boyu siiren gereksinimleri kapsar (Onen & Tiiziin, 2005).

Giivenlik Ihtiyaci: Kendini koruma ihtiyacidir. Can giivenligi, zararh
aligkanliklardan uzak durma gibi bedenen ve ruhen zarara girmemeyi temsil eder
(Gtilten, 2018).

Ait Olma Ihtiyaci: Is yerinde kisinin sosyal c¢evreye dahil olma, sevme ve
sevilme ihtiyac1 kisiyi bir davramisa ydnlendirebilir. Ornegin; arkadaslar1 tarafindan
begenilmek ve kabul gérmek igin davranislarini degistirebilir (Onen & Tiiziin, 2005).

Saygt Ihtiyaci: Maslow, saygmlik ihtiyacin1 hem bireyin kendine saygi duymasi,
hem de baskalara karsi saygi duymasi olarak acgiklamaktadir (Luthans, 2011). Fakat
burada birey agisindan en Onemlisi baskalarinin saygisini ve takdirini kazanmaktir
(Sabuncuoglu, 2012).

Kendini Gergeklestirme Ihtiyact: Kisinin fizyolojik, psikolojik ve sosyal yonden
kendinin farkinda olarak yeteneklerini kullanmasin1 ve yaraticilik faaliyetlerini kapsar

(Balgik, 2002).

2.3.2.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg’in ¢ift faktér kurami literatiirde motivasyon-hijyen teorisi olarak da
karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan bir arastirmaya istinaden isimlendirilmistir. Bu
arastirma muhasebeci ve mihendislerden olusan iki yiiz kisilik topluluk tizerinde
yapilmis ve ilk defa motivasyon-hijyen teorisi kullanilmaya baglanmistir. Arastirmada
herkesin rahat anlayacagi basit bir soru yoneltilmistir. Calisanlara is yerindeyken hangi
zaman araliginda kendilerini ¢ok iyi veya c¢ok kotii hissettikleri sorulmus ve alinan
cevaplara gore bu teori gelistirilmistir (Kogel, 2003).

Herzberg arastirma sonucunda c¢alisanlar: etkileyen ortami iki ana gruba ayirmas,
bunlardan birini tatmin edici faktdrler “motivasyon” olarak ve diger grubu ise “tatmin
saglamayan faktorler” olarak belirtmistir (Efil, 2006, s. 347).

Bu kurama gore, is tatmini iki boyuttan olusur. Biri motive edici (i¢sel); basari,
sorumluluk, ilerleme olanaklari, geri bildirim ve isin kendisi gibi faktorlerken, digeri

hijyen (digsal) olarak nitelendirilen; maas, is giivencesi, ¢aligma sartlari, sirket stratejisi,
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is arkadaslariyla iligkiler ve yonetim gibi tatminsizlige sebep olan faktorlerdir (Gokge,

Sahin, & Bulduklu, 2010, s. 237).

2.3.2.3. McCelland’in Basarma ihtiyact Kuram

McCelland digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin 6grenmeyle sonradan elde
edilecegini savunur (Aktaran Oriicii, Yumusak, & Bozkir, 2006, s. 42). Bu teoriye gore,
kisi li¢ ayr1 ihtiyacin etkisiyle davranista bulunur. Bunlar; iliski kurma, gii¢c kazanma ve
basarma gereksinimleridir.

Iliski Kurma Gereksinimi: 1liski kurma gereksinimi yiiksek kisiler digerleriyle
samimi ve arkadasca bag kurmak isterler (Oztiirk, 2007). Bu kisiler, yardimlasma ve is
birliginin 6nemli oldugu takim caligmalarin1 rekabet¢i ortamlara tercih ederler
(Yamaguchi, 2003).

Gii¢ Kazanma Gereksinimi: Gli¢ gereksinimi yiiksek kisiler tercihen rekabetgi
ortamlarda bulunmak isterler. Asil amagclari baskalarinin iizerinde etkili olmaktir.
Boylece baskalarinin davranislarina yon verebilirler (Yamaguchi, 2003).

Basarma Gereksinimi: Basar1 gereksinimi yliksek kisiler tesadiifen basarili
olmak istemezler. Yaptiklar1 igleri ¢esitli ihtimaller sonucu ifade etmektense basari veya

basarisizliklar1 i¢in kendi bulduklar1 sebepleri sunmayi tercih ederler (Weiner, 1979).

2.3.2.4. Adams’n Esitlik Kuram

John Stacey Adams (1963)’1n gelistirdigi esitlik kurami, ¢alisanlarin orgiitsel
adalet algilarinin olusumundaki psikolojik siirece odaklanir. Buna gore, calisanlar
sagladig1 katkilar (emek, zaman, egitim diizeyi, deneyim, caligma siiresi) ve elde
ettikleri kazanimlar (maas, ¢alisma sartlari, kidem) arasindaki orani degerlendirir, daha
sonra ayni orani diger calisanlarin katki-kazanim oranlari ile karsilastirarak karar verir
(Cropanzano, Byrn, Bobocel, & Rupp, 2001).

Esitlik kuramina gore bir ¢alisan digerleriyle ayni is ve konumda, esit maas ve
esit kosullarda calisiyor ise bundan Gtiirii is tatmini yasar ve motivasyonu artar. Eger
sartlar esit degil ise is tatminsizligi yasar ve sonucunda motivasyonu, performansi ve is

kalitesi onemli oranda azalir (Efil, 2006, s. 347).
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2.3.2.5. Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti kuramina gore calisanlar orgiit igerinde beklentileri karsilandigi
takdirde tatmin olurlar. Beklentileri karsilanmadiginda is tatmini yasamalari
imkansizdir. Bunun i¢in ddiillendirme sistemi gelistirilmis ve uygulanmistir. Sonucunda

odiillendirilen kisi tatmin olur ve gorevlerini eksiksiz yerine getirir (Giilten, 2018).

2.3.2.6. Alderfer’in ViG (ERG) Kuram

Alderfer, Existence (Varolus) — Relatedness (ilgililik) — Growth (Biiyiime)
kelimelerinin bas harflerinden ismini alan VIG kuranmu ile gereksinimleri bu ii¢ kavrama
indirgeyerek Maslow’un kuramina bir alternatif saglamistir (Arda, 2012). Teori
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’ni ii¢ temel ihtiyaca indirgemistir (Saritas, 2015):

Varolus Ihtiyaclari: Fizyolojik ihtiyaclar (yeme,igme vb.) ¢alisma kosullar1 ve
giivenlik ihtiyaclar1 (Saritas, 2015).

Baghlik Ihtiyaclar: Sosyal ve kabul gérme, takdir edilme ihtiyaclar1 (Saritas,
2015).

Gelisme Ihtiyaclari: Kendini gergeklestirme ve ozsaygi ihtiyaclar1 (Saritas,
2015).

Alderfer’in teorisinin Maslow’dan farki, Alderfer teorisinde hiyerarsik siraya
daha az onem verir (Sabuncuoglu, 2012) ve ihtiyaglar birbirine bagl degildir.
Hiyerarside ihtiyaclarin karsilanmasi yukari ya da asagi yonlii hareket edebilir

(Barutgugil, 2004).

2.3.2.7. Locke’un Hedef Belirleme Kurami

Locke’a gore zor ulasilan hedefler, kolay ulasilir hedeflere gore daha fazla is
verimliligi saglamaktadir (Barutgugil, 2004). Diisiik hedefleri olan c¢alisanlar, diisiik
performans gostererek minimum seviyede tatmin olurken, yiiksek hedefleri olan
calisanlar hedeflerine ulastikca yliksek seviyede tatmin yasarlar (Latham, 2009).

Bu tiir hedeflerin daha fazla motivasyon saglamasinin sebebi, kolay ve hemen
ulasilabilir hedeflere gore kisiyi daha ¢ok zorlamasidir. Calisanlar 6nemli ve anlamli
bulduklar1 hedeflere ulastiklarinda daha basarili hissederler ve kendi basarilarindan

kaynaklanan bir tatmin yasarlar (Arda, 2012).
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2.3.3. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatminine etki eden faktorleri bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olmak

tizere iki grupta incelenebilir.

2.3.3.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarda is tatmininin olusmasinda bireysel faktorlerin yeri ¢ok dnemlidir.
Cinsiyet, yas, tecriibe ve egitim durumu gibi pek cok kisisel ozellik is tatminini
etkileyebilir. Ayrica bu faktorler isveren ya da Orgiit tarafindan degistirilemezler
(Yelboga, 2007, s. 2).

Yas; 6nemli bir etmendir. Genellikle yas ilerledikce kisinin beklentisi azalir ve i
doyumu artar. Bu nedenle geng calisanlar yasi ilerde olan calisanlara gore daha az
tatmin yasarlar.

Egitim; ¢alisanlarin egitim durumu, is tatminine etki eden unsurlardan biridir.
Gordon ve Arvey (1975) yaptiklar1 arastirmada, egitim seviyesi yiiksek calisanlarin,
egitim seviyesi diisiik calisanlara gore oOrgiit islerinden daha az tatmin oldugunu
belirtmislerdir.

Cinsiyet; bazi arastirmalarda (Aslan & Ozata, 2008); erkeklerin is tatmin
diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek oldugu bulunmustur. Sebebi ise kadinlarin
erkeklerden farkli olarak daha fazla vasifsiz ve diigiik tcretli islerde ¢aligmalarina
baglanmistir (Somoncuoglu, 2013). Bazi arastirmalarda (Ozaydin & Ozdemir, 2014) ise
is tatmini ile cinsiyet arasinda herhangi bir farklilik olmadigi belirtilmistir.

Tecriibe (Kidem); is tatmini ile tecriibe arasinda dogru orantili bir iliski oldugu
belirtilmektedir. Calisanin tecriibesi arttik¢a is tatmini de ayni oranda artmaktadir.
Mesleki acidan daha {ist kideme sahip olanlar, islerinden daha fazla tatmin

olmaktadirlar (Ardi¢c & Bas, 2002, s. 29).

2.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Her calisanin farkli oranda tatmin duydugu fcret, terfi, calisma kosullar1 ve
yonetici faktorii gibi tutumlarin sekillenmesinde rol oynayan etkenlerdir.

Ucret; calisanin is tatmini yasamasinda 6nemli etkenlerden biridir. Aldig
ticretin diisiik olmasi c¢alisanin is tatmininin azalmasina neden olabilir (Somoncuoglu,

2013).



34

Yonetici; calisana karsi olumlu tutum ve davranis sergileyen yoneticilerin is
tatminini etkiledigi yapilan arastirmalarda gézlenmektedir.

Terfi; beklenilen terfinin zamaninda yapilmamasi is tatminini olumsuz yonde
etkiler. Terfi almay1 hak ettigine inanan ¢alisanin terfi alamamasinin devamsizlik yapma
egilimine yol actig1 goriilmektedir (Ozaydin & Ozdemir, 2014, s. 257).

Calisma kosullar:; calisganin beklentileri ve istekleri ile dogru orantili olmalidir.
Bunun sonucunda kisisel ve Orgiitsel amaglar ortiisiir ve dolayisiyla calisanin tatmin

seviyesi ylikselmis olur (Aksu & Aktas, 2005, s. 480).
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BOLUM III

3. YONTEM

Calismanin bu bdéliimiinde arastirmanin amaci, modeli, evren ve Orneklemi,
yapilisi, veri toplama araclart hakkinda bilgiler verilmektedir. Ayrica veri toplama

amaciyla kullanilacak ilgili 6l¢eklerin giivenilirlik ve gecerlilikleri ortaya konmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada; konaklama isletmelerinin diger isletmelerden daha farkl
ozelliklere sahip oldugunu; hizmet, iiretim ve tiiketiminin eszamanli ve yiiz yiize
gergeklestigini, bu sebeple isletmelerin basarisinda insan faktorii etkisinin de g6z ardi
edilmemesi gerektigini vurgulayarak; orgiit ikliminin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik ve is

tatminleri tizerindeki etkisinin ortaya konulmas1 amag¢lanmustir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Orgiit ikliminin &rgiitsel baglilik ve is tatmini iizerindeki etkisinin incelendigi bu
arastirma kapsaminda “iligkisel genel tarama modeli” benimsenmistir. Arastirmanin
bagimsiz degiskeni orgiit iklimi degiskeni ve alt boyutlaridir. Bagimli degiskenleri ise
orgiitsel baglilik ve is tatmini degiskenleridir. Bu baglamda arastirmanin gorsel modeli

Sekil 1°deki gibidir.

Bireysel Sorumluluk
Odiillendirme

Risk Alma

Iliml1 Calisma Ortami
Destek

Duygusal Baghhk
Orgiit iklimi /
e Organizasyon Yapisi

Is Tatmini

Sekil 1. Arastirmanin modeli

Arastirmanin amaci ve modeli dogrultusunda, ¢alisma kapsaminda test edilmek

lizere asagidaki hipotezler tliretilmistir. Yapilan faktor analizleri sonucunda ortaya
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konulan boyutlar dogrultusunda, ¢alisma kapsaminda test edilmesi diisiiniilen hipotezler
asagidaki gibidir:

H;: Orgiit ikliminin, ¢calisanlarin duygusal baghhklar iizerinde pozitif ve anlamh
bir etkisi vardir.

Hi,: Organizasyon yapisi boyutunun, c¢alisanlarin duygusal bagliliklar {izerinde pozitif
ve anlaml bir etkisi vardir.

Hjp: Bireysel sorumluluk boyutunun, ¢alisanlarin duygusal bagliliklar tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

Hj.: Odiil boyutunun, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

H,q4: Risk alma boyutunun, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari iizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisi vardir.

Hj.: Calisma ortami boyutunun, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

Hi¢: Destek boyutunun, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari {izerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

H;: (")rgiit ikliminin, ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlamh bir etkisi
vardir.

H,,: Organizasyon yapist boyutunun, c¢alisanlarin is tatminleri {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

Hyy: Bireysel sorumluluk boyutunun, calisanlarin is tatminleri {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

H,.: Odiil boyutunun, calisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Hyq4: Risk alma boyutunun, ¢alisanlarin ig tatminleri iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Hje. Calisma ortam1 boyutunun, ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hy¢: Destek boyutunun, caliganlarin is tatminleri tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.
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3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismanin evrenini Adana ve Mersin illerinde bulunan 4 ve 5 yildizhi otel
isletmelerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir.

Arastirmanin evreni olarak 4 ve 5 yildizli otellerin secilmis olmasinin
nedenlerinden biri; bu otellerin genelde sehir otelleri kategorisinde olup, bu
isletmelerdeki personel devir hizinin mevsimlik otel isletmelerine kiyasla daha diistik
olmasidir. Bu anlamda, arastirma kapsamindaki otel calisanlarinin, orgiitlerinde daha
uzun yillar ¢alistiklar, gerek orgiitlerini gerekse kendi orgiitsel tutumlarini daha iyi
tanidiklar1 ve daha iyi degerlendirebilecekleri disiiniilmiistiir. Dolayisiyla da bu
aragtirma kapsaminda arastirilan; orgiitsel iklim, orgiitsel baghilik ve is tatmini gibi
degiskenler hakkinda daha gergek¢i verilerin toplanabilecegi, bu sekilde toplanan
veriler ile daha saglikli analizler yapilarak daha gegerli bulgular ortaya konulabilecegi
diistiniilmiistiir. Ayrica 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinin, yonetim ve organizasyon
yapilart bakimindan genis Orgiitlenme olanaklarini biinyelerinde tasiyor olmalari

arastirmanin evreni olarak secilmis olmalarinin bir baska nedenidir.

3.4. Arastirmanin Yapihsi (Prosediir)

Gerekli kurumlardan izinler alinip arastirmanin evreni belirlendikten sonra,
katilimcilara toplam 45 ifade ve 5 sorudan olusan anket uygulanmistir. Bu arastirmada
kullanilan anket formu, toplam dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde 30
maddelik orgiit iklimi 6lcegi, ikinci boliimde 6 maddelik duygusal orgiitsel baglilik
Olcegi, lgiincii boliimde 9 maddelik is tatmini 6l¢egi ve son boliimde ise bes sorudan
olusan demografik bilgi formu bulunmaktadir.

Arastirmada yliz ylize anket yontemi ve web tabanli (online) anket yontemine
yer verilmistir. Arastirmaya katilim goniilliiliik esasina dayali olarak yapilmistir. Yiiz
yiize anket uygulamalarinda otellere gidilerek anketler uygulanmistir. Bu uygulama
sonucunda 114 adet analize uygun anket toplanmistir. Online anket uygulamasinda ise,
web tabanli bir veri toplama programina aktarilan anketler caliganlara mail olarak
gonderilmis ve caligmanin amact belirtilerek doldurmalart istenmistir. Bu uygulama
sonucunda analiz yapmaya uygun 248 adet anket toplanmistir. Toplamda kullanilabilir
362 anket elde edilmis ve toplanan veriler bilgisayar ortamina aktarilarak SPSS 17.00

programi ile analiz edilmistir.
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3.5. Veri Toplama Arag¢larn

Otel isletmelerindeki orgiit iklimini 6lgmek i¢in; daha 6nce Tiirk kiiltiiriinde
yapilan farkli calismalarda da (Gergeker 2012; Akdemir 2017) kullanilmis olan,
Stringer’in (2002) 30 madde ve 6 boyuttan olusan “Orgiit iklimi Olgegi” kullanilmustir.
Olgekte 1.,2., 3., 4., 5., 6., ve 7. maddeler organizasyon yapis1 boyutunu; 8., 9., 10. ve
11. maddeler bireysel sorumluluk boyutunu; 12., 13., 14., 15., 16. ve 17. maddeler
odiillendirme boyutunu; 18., 19., 20., ve 21. maddeler risk alma boyutunu; 22., 23., 24.
ve 25. maddeler ilimhi ¢aligma ortami boyutunu olgerken 26., 27., 28., 29. ve 30.
maddeler de destek boyutunu dSl¢iimlemektedir. Ayrica 6lgekteki 1., 3., 5., 8., 10., 15.
ve 16. maddeler ters yonlii ifadeler olup analiz yapilmadan dnce bu yedi madde ters
kodlanarak analize dahil edilmistir. Duygusal bagliligin 6l¢iilmesinde Meyer ve Allen
(1991) tarafindan gelistirilen, Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan revize edilen,
gegcerlilik ve giivenilirliligi Wasti (2000) tarafindan yapilan 18 ifadeden ve 3 boyuttan
olusan “Orgiitsel Baghilik Olgegi”nin 6 maddeden olusan duygusal baglilik boyutu
kullanilmustir. Is tatmininin 6l¢iimiinde ise; Bilir ve Ay (2005) tarafindan gelistirilen
“Orgiit Tklimi Olgegi”nde yer alan tek boyut ve 9 maddede ifade edilen “Is Tatmini
Olgegi” kullanilmistir. Kullanilan tiim Slgekler, 5°1i Likert tipinde derecelendirilmistir
ve cevap segenekleri; (1) kesinlikle katilmryorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, (4)

katiliyorum, (5) kesinlikle katiliyorum seklinde puanlanmaktadir.

3.5.1.0I¢eklerin Giivenilirligi

Giivenilirlik, bir 6l¢lim aracinin benzer kosullarda, benzer girdilerle yapilan
farkli lciimlerde benzer sonuglar vermesi demektir (Islamoglu ve Almiacik, 2006
s.191).

Olgiim aracinin giivenilirligini test etmek icin istatistiksel bir yontem olarak en
yaygin kullanilan Cronbach (1951) tarafindan gelistirilen ve Ol¢egin i¢ tutarliligini
degerlendiren Chronbach’s Alfa Katsayist (o) yontemi tercih edilmistir.

0,00 < a <0,40 ise olgek giivenilir degildir.

0,41 < a <0,60 ise olgek giivenilirligi diistiktiir.

0,61 <o <0,80 ise dlgek gilivenilirligi kabul edilebilir seviyededir.

0,81 < a <1,00 ise dlgek giivenilirligi yiiksektir (Islamoglu ve Alniagik, 2006 s.191).
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Bu arastirmada orgiit iklimi 6l¢eginin giivenirligi Cronbach’s Alpha= 0,903
olarak, duygusal baglilik Olgeginin giivenilirligi 0,937 olarak, is tatmini Ol¢eginin

giivenilirligi 0,919 olarak yiiksek bulunmugtur.

Tablo 1.

Olceklere liskin Giivenilirlik Analizleri

Olgek Cronbach’s Alfa Soru Sayisi
Orgiit Tklimi 0,90 30
Duygusal Baglilik 0,93 9
Is Tatmini 0,91 6

3.5.2. Olceklerin Gegerliligi

Gegerlilik, testin dl¢iilmek istenen 6zelligini ne derece dogru o6lctiigiiyle ilgili bir
kavramdir. Farkli gecgerlilik teknikleri olmakla beraber bu c¢alismada yap1
gegcerliliklerinden faydalanilmistir. Bu calismada yapi1 gegerliligini 6lgmek amaciyla
aciklayic1 faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi, birbiri ile iliskili ¢ok sayida
degiskeni az sayida, anlamli ve birbirlerinden bagimsiz faktorler haline getiren ve
yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli istatistik tekniklerden biridir. Faktor analizinde
ama¢ degisken sayisin1 azaltmak ve degiskenler arasi iliskilerdeki yapiyr ortaya
¢ikartmak, baska bir ifadeyle degiskenleri siniflandirmaktir (Kalayci, 2009, s. 321).

Verilerin faktor analizine uygunlugu ortaya koymak i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Barlett Testi (Barlett’s Test of Sphericity) yapilmustir.

Faktor analizinde, maddeler aras1 korelasyon katsayilarinin negatif olmamasi ve
0,250 degerinden biiyiik olmasina ve ortak varyansin 0,50’nin altinda olan, faktor yiikii
0,50°den az olan ve faktor yiikii birden fazla boyut i¢inde yer alarak aradaki fark
0,10’dan diisiik olanlar da dlgekten ¢ikarilmasi 6n goriilmiistiir (Cokluk, Sekercioglu, &
Biiyiikoztiirk, 2012, s. 206). Bu hususlar dikkate alinarak yapilan faktdr analizi
sonuclar1 agagida verilmektedir.

Orgiit iklimi dlgeginin verilerinin faktdr analizine uygunlugu KMO 6rneklem
yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi ile incelenmistir. KMO degeri 0,903 olup, Barlett
testi sonuglar1 da istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir (y2=5757,848 ve p<0.0001). Her
iki test sonucuna bakildiginda, orgiit iklimi 6l¢egine iliskin verilere faktor analizi

yapilmasinin uygun oldugu saptanmistir. Faktor analiz sonucunda 21. ve 15. maddeler
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binisik ve 10. maddenin faktor yiikii 0,50’nin altinda oldu i¢in dlgekten c¢ikarilmistir.
Kalan 27 madde ile devam edilen faktor analizi sonucunda orgiit iklimi dlgeginin 6
faktor altinda toplandig1 gorilmustiir.

Tablo 2’de goriildiigii lizere 6 maddeden olusan 1. faktor toplam varyansin %
16,914’1int; 2. faktor % 13,381 sini; 3. faktor % 10,917; 4. faktor % 10,191; 5. faktor %
6,712 ve 6. faktor ise % 6,662 agiklamaktadir. Alt1 faktoriin agikladig: toplam varyans
% 64,777 olmugtur. Faktorler altinda toplanan maddeler incelendiginde; 1. faktoriin
organizasyon yapisi, 2. faktoriin ddiillendirme, 3. faktoriin destek, 4. faktoriin 1limh
caligsma ortami, 5. faktoriin risk alma ve 6. faktoriin bireysel sorumluluk ile ilgili oldugu

goriilmiis ve bu sekilde faktorler isimlendirilmistir.

Tablo 2.
Orgiit Iklimi Olcegi Faktor Analizi

Es | oz Aciklanan|

Kt')kenlilikYUkDeger Val(;/ans OrtalamalGlivenirlik
0

I. Faktor Organizasyon Yapisi (6
madde)

Bu otelde, asir1 kurallar ve

prosediirler yeni fikirlerin dikkate ,753 656

alinmasini gii¢lestirmektedir.

4,567 16,914 | 3,3208 877

Bu otelde yonetici ve c¢aligsanlar

arasindaki mesafe minimum ,719 1630
seviyededir.

Bu otelde, karar alma siirecinde

sorumlu kisinin kim oldugu bazen ,707 579
belirsizdir.

Bu otelin politikalar1 ve
organizasyon yapisi agikca ,691 553
tanimlanmaistir.

Bu otelde, her departman ve
calisani i¢in gorev tanimlari agik¢a ,648 1,650
belirtilmistir.

Bu otelde, isimi yaparken kimin
yoneticim oldugundan emin ,648 718
olamiyorum.

Bu otelin verimliligi, planli ve
programli ¢calisma yetersizliginden ,558 455
dolay1 azalmaktadir.
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II. Faktor Odiillendirme (5
madde)

3,613

13,381

3,1611

,872

Bu otelde, kisilerin aldig1 6diil ve
tesvikler, elestiri ve tehditlerden
daha fazladir.

,831

,758

Bu otelde, ¢alisanlar yanlis
yaptiklarinda cezalandirilmazlar.

,820

, 729

Bu otelde calisanlar is
performanslar dl¢iisiinde
Odiillendirilmektedirler.

,756

,713

Bu otelde yapilan iyi islerin
karsiliginda yeterli derecede 6diil
verilmektedir.

,632

, 732

Bu otelde calisanlarin
yiikseltilmesine dayal bir
Odiillendirme sistemi vardir.

,561

,584

II1. Faktor Destek (5 madde)

2,948

10,917

3,6790

814

Bu otelde {ist yonetim, ¢alisanlarin
hata yapmasi durumunda onlara
destek olur.

,658

,661

Bu otelde yonetim, ¢alisanlarin
[kariyer beklentileri ile ilgilenir.

,642

,686

Bu otelde calisanlar arasinda
giivene dayali bir iligki sistemi
vardir.

,639

,628

'Y Onetim, ¢alisanlara ve
diisiincelerine 6nem vermektir.

,622

,666

Oteldeki zor bir gérevde,
arkadaslarimdan ve yonetimden
destek gorecegime inanirim.

,582

,016

IV. Faktor Ihmh Calisma Ortami
(4 madde)

2,752

10,191

3,2505

,784

Bu otelde 1liml1 ve sakin bir ¢alismal
ortami vardir.

,798

,678

Bu otelde ¢alisanlar soguk degildir
ve birbirine uzak durmaz.

,736

,641

Bu otelde calisanlar arasinda
arkadasca bir atmosfer hakimdir.

,720

,554

Bu otelde calisanlar ile yonetim
arasinda 1liml1 bir iliski vardir.

,706

,617

V. Faktor Risk Alma (3 madde)

1,812

6,712

3,3591

,641

Bu otelde yonetim, iyi bir fikre

deneme sans1 verme yOniinde

,723

,729
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isteklidir.
Bu otelde yoneticiler, karar alma
stirecinde fazla tedbirli davranirlar.
Otelcilik sektdriinde rekabet
avantajini korumak i¢in risk almak ,656 623
zorundayiz.

VI. Faktor Bireysel Sorumluluk

(3 madde)

Bu oteldeki problemlerden biri de
bireylerin sorumluluk ,804 754
almamalaridir.

,678 1,671

1,799 6,662 | 3,7370 ,586

Bu otelde, ¢alisanlarin isle ilgili
problemleri ¢ozebilecekleri ,665 ;569
diistincesi hakimdir.

Bu otelde yonetim, ¢alisanlarin
islerinde sorumluluk almalarina 574 1,642
imkan verir.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: % 90,3

Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 5757,848; p<0,0001

Agiklanan toplam varyans: %.64,777; Olgegin tamamu igin giivenirlik katsayisi: 0,892

Faktor analizi sonucunda bulunan faktorlerin orgiit iklimi hesaplanmasinda
Cronbach Alfa degerleri kullanilmistir. Bu degerler organizasyon yapisit boyutu i¢in
,877; odiillendirme boyutu i¢in ,872; destek boyutu icin ,814; 1limhi ¢alisma ortami
boyutu i¢in ,784; risk alma boyutu i¢in ,641 ve bireysel sorumluluk boyutu icin ,586
olarak hesaplanmistir.

Duygusal baghilik o6l¢eginin verilerinin faktoér analizine uygunlugu KMO
orneklem yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi ile incelenmistir. KMO degeri 0,886 olup,
Barlett testi sonuglar1 da istatistik olarak anlamli ¢ikmistir (2= 2053,885 ve p<0.0001).
Her iki test sonucu incelendiginde, duygusal orgiitsel baghliga iliskin verilere faktor
analizi yapilmasiin uygun oldugu saptanmistir. Faktor analizi sonucunda herhangi bir
maddenin Slgekten ¢ikarilmasina gerek goriilmemistir ve duygusal Orgiitsel baglilik
Olceginin tek faktor altinda toplandig1 gozlenmistir.

Tablo 3’te de goriildiigii lizere 6 maddeden olusan duygusal baglilik faktorii
toplam varyansin %76,326’s1n1 agiklamaktadir.
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Tablo 3.
Duygusal Baghlik Olgegi Faktor Analizi
. |Aciklanan
Es Oz
Yiik Varyans [OrtalamaGiivenirlik
Kokenlilik] Deger|
%
I. Faktor Duygusal Baghhk
4,580 76,326 | 3,6878 937
(6 madde)
Kendimi otelimde, “ailenin parcas1”
o . 920,847
gibi hissediyorum.
Bu otelin benim i¢in 6zel bir anlam1
,892 795
vardir.
Bu otelin sorunlarini, gergcekten
kendi sorunlarim gibi ,868 754
hissediyorum.
Bu otele, kendimi “duygusal olarak
,865 1,749
bagli” hissediyorum.
Otelime kars1 aidiyet hissim
,857 734
giicliidiir.
Kariyerimin geri kalan kismini bu
) ) ,838 702
otelde ge¢irmek beni mutlu eder.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: % 88,6

Bartlett's Kiiresellik Testi i¢cin Ki-Kare: 2053,885 ; p<0,0001

Aciklanan toplam varyans: %.64,777; Olgegin tamamu icin giivenirlik katsayisi: 0,937

Faktor analizi sonucunda duygusal baglilik hesaplanmasinda Cronbach Alfa
degerleri kullanilmistir ve degeri ,937 saptanmistir.

Is tatmini 6lgeginin verilerinin faktér analizine uygunlugu KMO &rneklem
yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi ile incelenmistir. KMO degeri 0,925 olup, Barlett
testi sonuglar1 da istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir (y2= 1867,229 ve p<0.0001). Her
iki test sonucu incelendiginde, is tatminine iliskin verilere faktor analizi yapilmasinin

uygun oldugu saptanmistir. Faktor analizi sonucunda herhangi bir madde Olcekten
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cikarilmasina gerek goriilmemistir ve is tatmini Olgeginin tek faktor altinda toplandigi

gbzlenmistir.

Tablo 4’te de goriildiigli lizere 9 maddeden olusan is tatmini Olgegi faktorii

toplam varyansin % 61,598’sin1 agiklamaktadir.

Tablo 4.
Is Tatmini Olcegi Faktor Analizi

Es . Agiklana
Oz Ortala |Giivenirli
Kokenlili| Yik n Varyans
Deger ma k
k %
I. Faktor Is Tatmini
5,544 | 61,598 |3,6286| .,919
(9 madde)

'Y dneticilerimden memnunum. ,644 ,803
Bu otelde bana en uygun isi yaptyorum. ,514 17
[simden memnunum. ,719 ,848
[simdeki ilerlemeden memnunum. ,715 ,846
[s arkadaslarimin bilgilerinden memnunum. | ,549 , 741
Oteldeki sorunlara ortak ¢ézlim iiretildigi

.. ,669 ,818
icin memnunum.
Otel yoneticilerinin ¢alisanlara

, 732 ,856

davraniglarindan memnunum.
Otelde aldigim iicretten memnunum. ,445 ,667
[simde simdiye kadar yaptigim gelisimden

§ $ y yapugim gelig 557 746

memnunuim.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: % 92,5
Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 1867,229; p<0,0001

Aciklanan toplam varyans: %.64,777; Olgegin tamamu igin giivenirlik katsayisi: 0,919

Faktor analizi sonucunda is tatmini hesaplanmasinda Cronbach Alfa degerleri

kullanilmigtir ve degeri ,919 saptanmustir.
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3.6. Verilerin Analizi

Calismada veriler, Adana ve Mersin illerinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan 362 kisiye uygulanan anket ile toplanmistir. Anket, 30 maddelik
Orgiit iklimi Olgegi, 6 maddelik Duygusal Baglilik ve 9 maddelik Is Tatmini Olgegi
olmak iizere li¢ 6l¢ekten olusmaktadir. Katilimcilardan elde edilen veriler, IBM SPSS
Statistics 17.00 ile analiz edilmistir. iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli
verilerin karsilastirilmasinda t-testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel
stirekli verilerin karsilastirilmasinda Tek yonlii (One way) Anova testi kullanilmistir.
Anova testi sonrasinda farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek {izere
tamamlayict Post-hoc analizi olarak Tukey testi kullanilmistir. Hipotezlerin test
edilmesi amaciyla da Coklu Dogrusal Regresyon analizleri yapilmistir. Arastirmanin
siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Elde edilen

bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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BOLUM IV

4. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde yapilan analizler neticesinde ulasilan bulgulara yer

verilmektedir.

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Frekans Dagilimi ve Yiizdeler

Anket uygulanan 362 otel calisaninin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni

durumu ve calisma siiresine ait demografik bilgiler ve frekans dagilimlar1 Tablo 5°te

gosterilmektedir.

Tablo 5.

Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans ve Yiizdeler

Cinsiyet n % Calisma Siiresi n %
Erkek 242 66,9 1 Yildan Az 66 18,2
Kadin 120 33,1 1-5 173 47,8
Egitim Diizeyi n % 6-10 77 21,3
[kogretim 13 3,6 11-20 34 9,4
Lise 107 29,6 21 ve Uzeri 12 33
On lisans 72 19,9 Yas n %
Lisans 151 41,7 18-25 113 31,2
Lisansiistii 19 5,2 26-35 165 45,6
Medeni Durum n % 36-45 56 15,5
Bekar 245 67,7 46 ve Uzeri 28 7,7
Evli 117 32,3

Ankete dahil olan 362 otel ¢alisganinin % 66,9’u (242) erkek, % 33,1°1 (120)
kadindir. Katilimcilarin ~ cinsiyetine  bakildiginda erkek katilimcilarin = kadin
katilimcilardan daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilim gostermis 362 otel ¢alisaninin % 67,7’si (245) bekar, %
32,3’4 (117) ise evlidir. Katilimcilarin medeni durumlar1 incelendiginde bekar

katilimcilarin evli katilimcilardan daha fazla oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.
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Calisanlarin yas dagilimlari incelendiginde % 31,2°s1 (113) 18-25 yas araliginda,
% 45,6’s1 (165) 26-35 yas araliginda, % 15,5’1 (56) 36-45 yas araliginda, %7,7’si (28)
46 ve iizeri yas araliginda oldugu saptanmigtir. Katilimcilarin en fazla 26-35 yas
araliginda oldugu goriilmektedir.

Anket calismasina katilan 362 otel personelinin % 3,6’s1 (13) ilkogretim, %
29,6’s1 (107) lise, % 19,9’u (72) o6n lisans, % 41,7°st (151) {niversite, % 5,2’si (19)
yiiksek lisans mezunu olusturmaktadir. Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda en
fazla lisans diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya dahil olan 362 otel gorevlisinin; % 18,2’si (66) 1 yildan az stiredir,
% 47,8°1 (173) 1-5 y1l aras1, % 21,31 (77) 6-10 yildir, % 9,41 (34) 11-20 yildir ve %
3,37t (12) ise 20 yildan fazla siiredir, isletmelerinde ¢alismakta olduklarin
belirtmislerdir. Caligma stiresi 1-5 y1l araliginda olan ¢alisan sayisinin diger gruplara

gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.

4.2. Demografik Ozelliklerden Kaynaklanan Orgiit Iklimi, Duygusal Baghlik ve Ts
Tatmini Farkhliklarimin Analizi

Orgiit ikliminin, katilimcilarin duygusal baglilik ve is tatminlerinin cinsiyetlerine
ve medeni durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak i¢in t-testi
analizleri yapilmistir. Ayrica orgiit ikliminin, katilimcilarin duygusal baghilik ve is
tatminlerinin yaslarina, egitim durumlarina ve c¢alisma siirelerine gore farklilasip
farklilagmadigin1 ortaya koymak i¢in Anova testleri yapilmistir. Anova testlerinde
anlaml farklilik gosteren degiskenlerdeki farkliligin, hangi gruplar arasinda oldugunu

ortaya koymak amaciyla da Tukey ve Post -hoc testleri yapilmistir.

4.2.1. Demografik Ozelliklerden Kaynaklanan Orgiit iklimi Farkhihklarimin
Analizi

Orgiit ikliminin, katilmcilarin cinsiyetlerine gore farklilk — gdsterip
gostermedigini ortaya koymak igin yapilan t-testi sonuglari Tablo 6’da verilmistir.
Yapilan analiz sonuglari incelendiginde orgiit ikliminin alt boyutlar1 olan organizasyon
yapisi, bireysel sorumluluk, 6diil, caligma ortami ve destek boyutlarinin cinsiyete gore
farklilagmadig1 sadece risk alma boyutunun cinsiyete gore farklilastigi goriilmektedir.
Bu boyuttaki erkek ve kadmn katilimcilarin ortalamalarmma bakildiginda erkek
katilimcilarin  (3,3375) ortalamasinin kadinlara (3,0750) gore daha fazla oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 6.
Orgiit Iklimi Alt Boyutlarinda Cinsiyet Degiskeni Icin T Testi

Degiskenler Cinsiyet N Ortalama t )
Organizasyon Erkek 242 3,3536
,1022 ,308
Yapisi Kadin 120 3,2548
Bireysel Erkek 242 3,1419
-,634 ,526
Sorumluluk Kadin 120 3,2000
. Erkek 242 3,6917
Odiil ,403 ,687
Kadin 120 3,6533
Erkek 242 3,3375
Risk Alma 2,572 ,011
Kadin 120 3,0750
Erkek 242 3,4153
Calisma Ortami 1,558 ,120
Kadin 120 3,2458
Erkek 242 3,7471
Destek ,350 , 726
Kadin 120 3,7167

Orgiit ikliminin, katilimcilarin medeni durumlarma gore farklilik gosterip
gostermedigini ortaya koymak ic¢in yapilan t-testi sonuglari Tablo 7°de verilmistir.
Yapilan analiz sonuglari incelendiginde orgiit ikliminin alt boyutlar1 olan organizasyon
yapisi, bireysel sorumluluk, 6diil, risk alma ve destek boyutlarinin medeni duruma gore
farklilagsmadigi sadece calisma ortami boyutunun medeni duruma gore farklilastigi
goriilmektedir. Bu boyuttaki evli ve bekar katilimcilarin ortalamalarina bakildiginda
evli katilimeilarin (3,5192) ortalamasinin bekar katilimcilara (3,2827) gore daha fazla

oldugu goriilmektedir.




Tablo 7.

Orgiit Iklimi Alt Boyutlarinda Medeni Durum Degiskeni Icin T Testi

Medeni
Degiskenler N Ortalama t P
Durum
Organizasyon Bekar 245 3,2624
-1,863 0,63
Yapisi Evli 117 3,4432
Bireysel Bekar 245 3,1973
1,214 ,225
Sorumluluk Evii 117 3,0855
. Bekar 245 3,6286
Odiil -1,634 ,103
Evii 117 3,7846
Bekar 245 3,2109
Risk Alma -1,184 ,237
Evili 117 3,3333
Bekar 245 3,2827
Calisma Ortami -2,168 ,031
Evli 117 3,5192
Bekar 245 3,7184
Destek -,660 ,510
Evli 117 3,7761

Calisanlarin yaslarina

gosterip gostermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve analiz
sonuclar1 6zet olarak Tablo 8’de verilmistir. Anova analiz sonuglar1 incelendiginde,
calisanlarin yaslarina gore Orgiit ikliminin organizasyon yapisi, 0diil ve destek

boyutlarinin farklilik gosterdigi ve bireysel sorumluluk, risk alma ile ¢alisma ortami

gore oOrglt iklimi boyutlarinda anlamli bir farklilik

boyutlarinda ise farklilik géstermedigi goriilmektedir.
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Tablo 8.
Orgiit Iklimi Alt Boyutlarinda Yas I¢in ANOVA ve Post- hoc Analiz Sonuglar

Yas n 0 SS f p Farkhhk
A. 1825 113 33767 .719357
B. 2635 165 3,039 84418
>

Org yapisi C 3645 56 35383 84581 10,259 | ,000 D>A, B,C
D. 46veiz 28  3,9388 91962
A, 1825 113 3.1445 81025

, B. 2635 165 32101 81252

Bireysel Sor C 3645 56 30119 87378 911 ,436 YOK
D. 46veiiz 28 32381 79534
A. 1825 113 3.6779 .89898

- B. 26-35 165 3,5309 80476

<

Odil C. 3645 56 39071 83641 5480 1,001 | B<CveD
D. 46veiiz 28  4,1000 74932
A. 1825 113 33392 94804

, B. 2635 165 3,1253 89136

RiskAlma | 0 550 (" 1500 e 2.475 | 061 YOK
D. 46veiz 28  3,5595 89835
A. 1825 113 33584 1.05002
B. 2635 165 32697 90476

Calhisma Ort C. 36.45 56 35893 83316 1,554 | ,200 YOK
D. 46veiiz 28 34286 127086
A, 1825 113 37062  .79690
B. 26-35 165 3,6630 73345

>

Destek C. 3645 56  3.8250 79824 3,130 1,001 b>B

D. 46veiiz 28 41214 82613

(n=362; p< 0,05)

Organizasyon yapist boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayici Post-hoc analizi sonuglarina gore; yas grubu 46 ve iizeri (3,94 +
,91) olan ¢alisanlarin organizasyon yapisi puan ortalamalari, 18-25 yas (3,38 £,79), 26-
35 yas (3,10 £ ,84) ve 36-45 yas (3,53 + ,86) gruplarinda olanlarin puan
ortalamalarindan yiiksek bulgulanmistir.

Odiil boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan
tamamlayict Post-hoc analizi sonuglarina gore; yas grubu 26-35 (3,53 + ,80) olan
calisanlarin 6diil boyutu puan ortalamalari, 36-45 yas (3,90 + ,83) ve 46 ve lizeri yas
(4,10 £,75) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan diistik bulgulanmastir.

Destek boyutundaki farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla yapilan

tamamlayic1 Post-hoc analizi sonuglarina gore; yas grubu 46 ve iizeri (4,12 + ,82) olan
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calisanlarin destek boyutu puan ortalamalar1 26-35 yas (3,66 +,73) gruplarinda olanlarin

puan ortalamalarindan yiiksek bulgulanmistir.

Tablo 9.
Orgiit Iklimi Alt Boyutlarinda Egitim Diizeyi Icin ANOVA ve Post-hoc Analiz Sonuglar

Egitim 0 ss f | p | Farkink
Diizeyi
A. [lkdgretim 13 3,5495 1,23697
B. Lise 107  3,3672 ,91854
Orgyapist{ - onlisans 72 35675 80882 |4,020] 003 c¢>DE
D. Lisans 151  3,2129 ,77720
E. Lisansisti 19 2,8271 ,89794
A. [lkdgretim 13 3,1795 , 78899
Bireysel B. Lise 107  3,3364 ,83991
Sor C. On lisans 72 3,0093 ,87563 12,8711 ,051 YOK
D. Lisans 151 3,0839 , 73355

E. Lisansiistii 19 3,3509 1,02122

A. TIkdgretim 13 3,8769 1,16201

Odiil B. Lise 107 3,7065 ,92932
C. On lisans 72 3,7639 , 77301 | 1,053 1 ,380 YOK
D. Lisans 151 3,6397 ,76281
E. Lisansisti 19 3,3789 1,08913
A. [lkdgretim 13 3,5385 1,00497
Risk B. Lise 107  3,2523 96787
Alma C. On lisans 72 3,5278 96536 13,087 | ,016
. C>D,E
D. Lisans 151  3,1236 ,83232
E. Lisansisti 19 3,0000 ,89581
A. Ilkdgretim 13 29615 92334
Cahisma B. Lise 107 3,3645 ,96292
Ort C. On lisans 72 3,5313 1,06805 | 1,256 | ,287 YOK
D. Lisans 151 3,3262 ,92331
E. Lisansiistii 19 3,2105 1,10007
A. TIkdgretim 13  3,9846 1,11493
B. Lise 107  3,8243 , 76168
Destek C. On lisans 72 3,8083 ,82935 11,884 ] ,113 YOK
D. Lisans 151 3,6556 ,71074
E. Lisansistii 19 3,4526 ,84549

(n=362; p< 0,05)
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Calisanlarin egitim diizeylerine gore oOrgiit iklimi boyutlarinda anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve
analiz sonuglart 06zet olarak Tablo 9’da verilmistir. Anova analiz sonuglar
incelendiginde, ¢alisanlarin egitim diizeylerine gore orgiit ikliminin organizasyon yapisi
ve risk alma boyutlarinin farklilik gosterdigi ve odiil, calisma ortami ile destek
boyutlarinda ise farklilik gdstermedigi goriilmektedir.

Organizasyon yapist boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayici Post-hoc analizi sonuglarina gore; egitim diizeyi 6n lisans (3,57 +
,80) olan ¢alisanlarin organizasyon yapisi puan ortalamalari, egitim diizeyi lisans (3,21
+ ,77) ve lisansiistii (2,82 + ,89) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha
yiiksek bulgulanmustir.

Risk alma boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan
tamamlayic1 Post-hoc analizi sonuglarina gore; egitim diizeyi 6n lisans (3,52 £+ ,97) olan
calisanlarin risk alma puan ortalamalari, egitim diizeyi lisans (3,12 + ,83) ve lisansiistii
(3,00 £ ,90) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek bulgulanmistir.

Calisanlarin c¢alisma siirelerine gore oOrgiit iklimi boyutlarinin anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve
analiz sonuglar1 06zet olarak Tablo 10’da verilmistir. Anova analiz sonuglari
incelendiginde, ¢alisanlarin ¢alisma siirelerine gore orgiit ikliminin organizasyon yapisi,
bireysel sorumluluk, 6diil, risk alma ve ¢aligma ortam1 boyutlarinin farklilik gosterdigi

ve destek boyutunda ise farklilik gostermedigi goriilmektedir.



Tablo 10.
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Orgiit Iklimi Alt Boyutlarinda Calisma Siiresi Icin ANOVA ve Post-hoc Analiz Sonuglart

Cahsma 0 SS f p | Farkihk
Siiresi
A lyldanaz 66 3,4091 89052
B. 1-5 yil 173 32221 86587
Org yapis1 | C. 6-10 y1l 77 3,1948 77830
D.11-20yil 34 37857 78028 | 4489|001 D>B €
E. 21 yil ve 12 3,7500 1,01952
Uiz
A.lylldanaz 66 3,1667 ,86380
Bireysel | B 15V 173 32062 ,84405
Sor C. 6-10 yil 77 30212 o | N E>A4BG
D.11-20yil 34 27451 71567 | > ’ D
E. 21 yil ve 12 39167 ,45227
Uiz
A.lyldanaz 66 3,6909 83698
B. 1-5 yil 173 3,6277 838851
Odiil C. 6-10 yil 77 3,5273 79598
D.11-20yil 34 40941 78068 | 524 | 005 D>BC
E. 21 yil ve 12 4,1500 ,30896
iz
A.lylldanaz 66 34141 87131
B. 1-5 yil 173 3,1484 93134
Risk Alma | C.6-10 yil 77 32338 91137
D.11-20yil 34 31667 o1471| H246 | 002 E>B,CD
E. 21 yil ve 12 41667 52223
Uiz
A.lylldanaz 66 3,5795 1,01826
T
.6-10 y1 , ,
Ort D.11-20yil 34 38456 7ss21 | 141|000 D>BE
E. 21 yil ve 12 28125 1,03422
Uz
A.lylldanaz 66 3,6545 78332
B. 1-5 yil 173 3,7052  ,77025
C. 6-10 yil 77 3,6935 81472
Destek D.11-20yil 34 40824 77086 | >2% |99 YOK
E2lyilve 12 59500 30896

uz

(n=362; p< 0,05)
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Organizasyon yapisi boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayict Post-hoc analizi sonuglarina gore; ¢alisma stiresi 11-20 yil (3,79 +
,78) olan c¢alisanlarin organizasyon yapist puan ortalamalari, ¢aligma siiresi 1-5 yil
(3,22 £ ,87) ve 6-10 yil (3,20 £ ,78) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan
yuksek bulgulanmastir.

Bireysel sorumluluk boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayic1 Post-hoc analizi sonuglarina gore; ¢alisma siiresi 21 yil ve iizeri
(3,91 + ,45) olan bireysel sorumluluk boyutu puan ortalamalari, ¢caligma siiresi 1 yildan
az (3,17 = ,86), 1-5 yil (3,20 £+ ,84), 6-10 yil (3,12 £,72) ve 11-20 y1il (2,74 £,71)
gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek bulgulanmaistir.

Odiil boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan
tamamlayict Post-hoc analizi sonuglarina gore; ¢alisma siiresi 11-20 yil (4,10 + ,79)
olan 6diil boyutu puan ortalamalari, ¢alisma siiresi 1-5 yil (3,62 £,89) ve 6-10 yil (3,53
+,79) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek bulgulanmistir.

Risk alma boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan
tamamlayict Post-hoc analizi sonuglarina gore; ¢alisma siiresi 21 yil ve tizeri (4,17 £
,52) olan risk alma boyutu puan ortalamalari, ¢aligma siiresi 1-5 yil (3,14 £ ,93), 6-10
yil (3,23 = ,91) ve 11-20 y1l (3,17 = ,91) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan
daha yiiksek bulgulanmistir.

Calisma ortami boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayici Post-hoc analizi sonuglarina gore; ¢alisma siiresi 11-20 y1l (3,84 +
,79) olan ¢alisma ortami boyutu puan ortalamalari, ¢alisma siiresi 1-5 yil (3,20 = ,98) ve
21 y1l ve tiizeri (2,81 £ 1,03) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek

bulgulanmastir.

4.2.2. Demografik Ozelliklerden Kaynaklanan Duygusal Baghihk Farklihklarmin
Analizi

Katilimeilarin  duygusal baghiliklarimin cinsiyetlerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini ortaya koymak ig¢in yapilan t-testi sonuglari Tablo 11°de verilmistir.
Yapilan analiz sonuclar incelendiginde duygusal bagliligin cinsiyete gore farklilastigi
goriilmektedir. Bu boyuttaki erkek ve kadin katilimcilarin ortalamalarina bakildiginda
erkek katilimeilarin (3,7287) ortalamasinin kadinlara (3,6056) gore daha fazla oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 11.
Duygusal Baglilik Boyutunda Cinsiyet Degiskeni Icin T Testi

Degiskenler Cinsiyet N Ortalama t D
Erkek 242 3,7287
Duygusal Baghlik ,396 ,004
Kadin 120 3,6056

(n=362; p< 0,05)

Katilimeilarin - duygusal baghliklarinin  medeni durumlarma gore farklilik
gosterip gostermedigini ortaya koymak i¢in yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 12’de
verilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde duygusal bagliligin medeni duruma
gore farklilastigr goriilmektedir. Bu boyuttaki evli ve bekar katilimcilarin ortalamalarina
bakildiginda evli katilimcilarin (3,9088) ortalamasinin bekar katilimcilara (3,5823) gore

daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 12.
Duygusal Baglilik Boyutunda Medeni Durum Degiskeni Icin T Testi

Medeni
Degiskenler N Ortalama t D
Durum
Duygusal Bekar 245 3,5823
-2,926 ,004
Baghhk Evili 117 3,9088

(n=362; p< 0,05)

Calisanlarin yaslarina gore duygusal baghilik boyutunun anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve analiz
sonuclar1 6zet olarak Tablo 13’te verilmistir. Anova analizi sonuglari1 incelendiginde,
calisanlarin  yaglarma goére duygusal baglhilik boyutunda farklilik gdosterdigi

goriilmektedir.
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Tablo 13.
Duygusal Baghlik Boyutunda Yas I¢in ANOVA ve Post-hoc Analiz Sonuglar

Yas n O SS f p Farkhhk

A, 18-25 113 3,5442 1,06137

B. 26-35 165 3,5616 97795
Duygusal

C. 3645 56 3,9970 90815 | 8,524 | ,000 B>C
Baghhk

D. 46ve 28 14,3929 ,63378

uz

(n=362; p< 0,05)

Duygusal baglilik boyutundaki farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayic1 Post-hoc analizi sonuglarina gore; yas grubu 26-35 yas (3,56 +
,97) olan g¢alisanlarin duygusal baglilik puan ortalamalarinin 36-45 yas (4,00 £ ,90)
gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek bulgulanmistir.

Calisanlarin egitim diizeylerine gore duygusal baglilik boyutunun anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve
analiz sonuglar1 Ozet olarak Tablo 14’te verilmistir. Anova analiz sonuglari
incelendiginde, calisanlarin egitim diizeylerine gore duygusal baglilik boyutunda

farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 14.

Duygusal Baghlik Boyutunda Egitim Diizeyi icin ANOVA ve Post-hoc Analiz Sonuglari
Egitim n O SS f p Farkhhk
A. Hkégretim 13 3,9359 1,10876
B. Lise 107 3,8536 1,08755

Duygusal .
C. On lisans 72 3,9769 ,85319 | 5,772 | ,000 D>E
Baghhk

D. Lisans 151 3,4812 ,94547
E. Lisansisti 19 3,1316 92726

(n=362; p< 0,05)

Duygusal baglilik boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amactyla

yapilan tamamlayic1 Post-hoc analizi sonuglarina gore; egitim diizeyi lisans (3,48 +,94)
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olan calisanlarin duygusal baglilik puan ortalamalarinin, egitim diizeyi lisansiistii (3,13
+,92) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek bulgulanmistir.
Calisanlarin ¢alisma siirelerine gore duygusal baghilik diizeyinin anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve
analiz sonuglar1 06zet olarak Tablo 15°te verilmistir. Anova analiz sonuglari
incelendiginde, calisanlarin g¢alisma siirelerine goére duygusal baghlik boyutunda

farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 15.
Duygusal Baghlik Boyutunda Calisma Stiresi icin ANOVA ve Post-hoc Analiz Sonuglar

Cahsma
n 0 SS f p Farkhhk
Siiresi

A.1 yildan az 66 3,6111 1,13014
Duygusal

B. 1-5 yil 173  3,6262 ,96447
Baghhk

C. 6-10 y1l 77 3,5108 ,98428

6,106 | ,000 D>E

D. 11-20 y1l 34 42353 ,81248

E. 21 yil ve 12 4,5833 ,39886

iz

(n=362; p< 0,05)

Duygusal baglilik boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayic1 Post-hoc analizi sonuglarina gore; ¢alisma stiresi 11-20 yil (4,23 +
,81) olan calisanlarin duygusal baglilik puan ortalamalari, ¢alisma siiresi 21 yil ve iizeri

(3,58 £ ,40) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek bulgulanmistir.

4.2.3. Demografik Ozelliklerden Kaynaklanan is Tatmini Farklihklarinin Analizi

Katilimeilarin =~ is  tatminlerinin  cinsiyetlerine gore farklihk  gosterip
gostermedigini ortaya koymak i¢in yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 16’da verilmistir.
Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde is tatmininin cinsiyete gore farklilasmadigi
goriilmektedir. Bu boyuttaki erkek ve kadin katilimcilarin ortalamalarina bakildiginda
erkek katilimeilarin (3,6478) ortalamasinin kadinlara (3,5898) gore daha fazla oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 16.
Is Tatmini Boyutunda Cinsiyet Degiskeni Icin T Testi
Degiskenler Cinsiyet N Ortalama t p
) Erkek 242 3,6478
Is Tatmini ,816 ,247
Kadin 120 3,5898

(n=362; p< 0,05)

Katilimeilarin is tatminlerinin medeni durumlarma gore farklilik gdsterip
gostermedigini ortaya koymak i¢in yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 17’de verilmistir.
Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde is tatmininin medeni duruma gore
farklilasmadig1 goriilmektedir. Bu boyuttaki evli ve bekar katilimcilarin ortalamalarina
bakildiginda evli katilimcilarin (3,7085) ortalamasinin bekar katilimcilara (3,5905) gore

daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 17.
Is Tatmini Boyutunda Medeni Durum I¢in T Testi
Medeni
Degiskenler N Ortalama t D
Durum
) Bekar 245 3,5905
Is Tatmini -1,160 , 247
Evli 117 3,7085

(n=362; p< 0,05)

Calisanlarin yaglarma gore is tatmini boyutunda anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve analiz sonuglar1 6zet
olarak Tablo 18’de verilmistir. Anova analiz sonuglar1 incelendiginde, calisanlarin

yaslarina gore is tatmini boyutunda farklilik gosterdigi goriilmektedir.
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Tablo 18.
Is Tatmini Boyutunda Yas icin ANOVA ve Post-hoc Analiz Sonuglar

Yas n O SS f p Farkhhk
A.  18-25 113 3,6313 91604
B. 26-35 165 3,4687  ,88405
Is Tatmini | C. 36-45 56 3,7877  ,90423 ]6,900 | ,000 C>B
D. 46ve 28 42421  ,68363
Uz.

(n=362; p< 0,05)

Is tatmini boyutundaki farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan
tamamlayict Post-hoc analizi sonuglarina gore; yas grubu 36-45 yas (3,78 £ ,90) olan
calisanlarin i tatmini puan ortalamalarinin, 26-35 yas (3,46 + ,88) ve gruplarinda
olanlarin puan ortalamalarindan daha ytiksek bulgulanmistir.

Calisanlarin egitim diizeyine gore is tatmini boyutunda anlamli bir farklilik
gosterip goOstermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve analiz
sonuclar1 6zet olarak Tablo 19’da verilmistir. Anova analiz sonuglar1 incelendiginde,

calisanlarin egitim diizeylerine gore is tatmini boyutunda farklilik gosterdigi

goriilmektedir.

Tablo 19.

Is Tatmini Boyutunda Egitim Diizeyi i¢cin ANOVA ve Post-hoc Analiz Sonugclar
Egitim n O SS f p Farkhihk
A. llkdgretim 13 3,8632  1,03056
B. Lise 107 3,8401  ,89492

is Tatmini | C. On lisans 72 3,8009 77609 | 7,074 ,000 | C<BveA
D. Lisans 151 3,4687  ,88749
E. Lisansisti 19 2,8947 ,93218

(n=362; p< 0,05)

Is tatmini boyutundaki farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla yapilan
tamamlayict Post-hoc analizi sonuglarina gore; egitim diizeyi 6n lisans (3,80 = ,77)

olan ¢alisanlarin is tatmini puan ortalamalari, egitim diizeyi lise (3,84 + ,89) ve
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ilkogretim (3,86 + 1,03) gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan daha diisiik
bulgulanmastir.

Calisanlarin ¢alisma siirelerine gore is tatmini boyutunda anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigine yonelik Anova ve Post-hoc analizleri yapilmis ve analiz
sonuglar1 6zet olarak Tablo 20°de verilmistir. Anova analiz sonuglar1 incelendiginde,
calisanlarin c¢aligma siirelerine goére is tatmini boyutunda farklilik gosterdigi

goriilmektedir.

Tablo 20.
Is Tatmini Boyutunda Calisma Siiresi icin ANOVA ve Post-hoc Analiz Sonuglar

Cahisma
n O SS f p Farkhhk
Siiresi
A.1 yildan az 66 3,7761 ,99333
) B. 1-5 yil 173  3,5671 92016
Is Tatmini
C. 6-10 y1l 77 3,4719 85006

2,869 | ,000| C>BveA
D.11-20 y1il 34 3,8007 75695

E.21 yil ve 12 42222 53182

uzeri

(n=362; p< 0,05)

Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici Post-hoc analiz
sonuglarina gore; caligsma siiresi 6-10 yi1l (3,47 = ,85) olan calisanlarin is tatmini puan
ortalamalari, ¢alisma siiresi 1-5 yil (3,56 £,92 ve 1 yildan az (3,77 + 1,00) gruplarinda

olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek bulgulanmstir.

4.3. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizleri

Calisma kapsamindaki degiskenler ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi incelemek igin
korelasyon analizi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 21’°de verilmistir.

Orgiit iklimi alt boyutlar1 ile duygusal baglilik arasindaki iliski incelendiginde; orgiit
iklimi (r= 0,661, p< 0,01), organizasyon yapis1 (r= 0,604, p< 0,01), 6dil (r= 0,577, p<
0,01), risk alma (r= ,281, p< 0,01), ¢alisma ortam1 (r= 0,272, p< 0,01) ve destek (r=
,569, p< 0,01) ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler oldugu ve
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bireysel sorumluluk (r=0,080, p> 0,05) ile duygusal baglilik arasinda ise anlamli bir

iliskinin olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 21.
Olgekler Arasi Korelasyon Analizi

3 5 2 © £ & =& & &
. , 1 ,891° 154" ,801° 589" 4307 805 ,661° ,766
Orgiit Iklimi . . . . . . .
Organizasyo 1,044 ,619° 476" 298 678" ,604 716"
n Yapisi " ’ " . :
Bireysel 1,093 ,177 - ,076 ,080 ,143"
Sorumluluk 376" :
. 1,340 2737 596 577,638
Odiil . ) . .
1,018 ,407° ,281" 437
Risk Alma " . .
Cahsma 1,185 272" 248
Ortam : : .
1,569 ,619
Destek . .
Duygusal 1,715
Baghhk .

Is Tatmini 1

# p< 0,01 *p<0,05 n=362

Orgiit iklimi alt boyutlar: ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde ise; orgiit
iklimi (r= 0,766, p< 0,01), organizasyon yapist (r= 0,716, p< 0,01), 6diil (r= 0,638, p<
0,01), bireysel sorumluluk (r= 0,143, p< 0,01), risk alma (r= 0,437, p< 0,01), ¢alisma
ortami (r= 0,248, p< 0,01) ve destek (r= 0,619, p< 0,01) ile is tatmini arasinda pozitif

yonlii anlaml iligkiler oldugu tespit edilmistir.
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4.4. Regresyon Analizleri

Korelasyon analizinde bulgulandigi iizere orgiit iklimi ve alt boyutlar ile
duygusal baglilik ve is tatmini degiskenleri arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir.
Bu asamadan sonra, bir sonraki asamaya gecilerek soz konusu degiskenlerin birbiri
tizerindeki etki diizeylerinin ortaya konulmasi ve arastirma kapsaminda tretilen

hipotezlerin test edilmesi i¢in ¢coklu dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.

4.4.1. Orgiit ikliminin Duygusal Baghihk Uzerindeki Etkisi

Orgiit iklimi alt boyutlar1 olan organizasyon yapisi, diil, bireysel sorumluluk,
risk alma, caligma ortami, destek degiskenleri bagimsiz degisken, duygusal baglilik
boyutu bagimli degisken olarak alinmis ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Yapilan regresyon analizi ile HI ve Hla, H1b, Hlc, Hld, Hle, HIf hipotezleri test
edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 22’de 6zetlenmektedir.

Yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde modelin
anlamli (F=51,219; p=0,0001) oldugu goriilmektedir. VIF degerleri; en diisiik 1,246 ve
en yiiksek 2,416 olarak bulgulanmistir ve ¢oklu baglant1 sorunu olmadigr (VIF>10)
sOylenebilir. Ayrica D-W degeri, 1,820 olarak bulunmustur. Bu bulgu oto korelasyon

olmadiginin gostergesidir.

Tablo 22.
Orgiit Iklimi Alt Boyutlarinin Duygusal Baglhiliga Etkisi
ndardize Edilmemis Standardize
Kat 1 t
atsayliat tsayilar P Tolerans VIF
B  |Std. Hata Beta
Sabit -,058 ,296 -,197 | ,844
Org Yapisi ,333 ,070 ,287 4,760 | ,000 414 2,416
Bireysel Sor ,094 ,053 ,077 1,770 | ,078 ,803 1,246
Odiil ,290 ,062 ,246 4,654 | ,000 ,539 1,855
Risk Alma -,049 ,049 -,045 -,989 | ,323 , 732 1,366
Calisma Ort 11 ,047 ,108 2,383 | ,018 ,731 1,369
Destek ,284 ,072 ,220 3,933 | ,000 ,482 2,074

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
R:0,776; R*:0,663; Diizeltilmis R2:O,455; Model i¢in F: 51,219, p=0,0001; D-W: 1,820
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Model incelendiginde orgiit ikliminin duygusal baglilik {izerinde etkisi oldugu
sdylenebilmektedir. Orgiit iklimi ile duygusal bagllik arasinda pozitif bir iliski vardir
(R= 0,776). Orgiit ikliminin bagimli degisken olan duygusal baglilig1 aciklama orani
R’= 0,663 olarak bulunmustur. Bu sonu¢ duygusal baghlik degiskeninin % 66,3’ {iniin,
orgiit iklimi ile aciklanabilecegini gostermektedir. Bu anlamda yapilan basit dogrusal
regresyon analizi sonuglarina gore HI hipotezi kabul edilmistir.

Ayrica model incelendiginde 6rgiit iklimi 6l¢egi alt boyutlarindan organizasyon
yapisi, 0diil, ¢aligma ortami ve destek boyutlart istatistiksel olarak anlamli saptanmuistir.
Bu anlamda organizasyon yapisi, 6diil, calisma ortami ve destek boyutlarinin duygusal
baghlik tizerinde etkisi oldugu sdylenebilmektedir. Bu sonu¢ duygusal bagliliktaki
degisimin %28,7’sinin organizasyon yapisi, %24,6’sinin 6dil, %10,8’inin ¢alisma
ortam1 ve %?22’sinin destek boyutu ile agiklanabilecegini gostermektedir. Bu anlamda
yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglara gore Hla, Hlc, Hle ve HIf
hipotezleri kabul edilmis ve H1b ile H1d hipotezleri reddedilmistir.

4.4.2. Orgiit ikliminin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Orgiit iklimi alt boyutlar1 olan organizasyon yapisi, ddiil, bireysel sorumluluk,
risk alma, c¢alisma ortami, destek degiskenleri bagimsiz degisken, is tatmini boyutu
bagimli degisken olarak alinmis ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Yapilan regresyon analizi ile H2 ve H2a, H2b, H2c, H2d, H2e, H2f hipotezleri test
edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 23’ te 6zetlenmektedir.

Yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari incelendiginde modelin
anlaml (F=89,724; p=0,0001) oldugu goriilmektedir. VIF degerleri; en diisiik 1,246 ve
en yiiksek 2,416 olarak bulgulanmistir ve ¢oklu baglanti sorunu olmadig1 (VIF>10)
sOylenebilir. Ayrica D-W degeri, 1,723 olarak bulunmustur. Bu bulgu oto korelasyon

olmadiginin gostergesidir.
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Tablo 23.
Orgiit Iklimi Alt Boyutlarinin Is Tatminine Etkisi
Standardize |Standardize
Edilmemis
Katsayilar tsayilar t P Tolerans | VIF
B |Std. Hata Beta
Sabit -,216 ,230 -,938 | ,349
Org Yapisi 415 ,054 ,398 7,646 | ,000 414 2,416
Bireysel Sor ,116 ,041 ,105 2,805 | ,005 ,803 1,246
Odiil ,261 ,048 ,246 5,389 | ,000 ,539 1,855
Risk Alma ,083 ,038 ,085 2,171 | ,031 , 732 1,366
Cahisma Ort ,068 ,036 ,073 1,877 | ,061 , 731 1,369
Destek ,171 ,056 ,147 3,045 | ,003 ,482 2,074

Bagimli Degisken: Is Tatmini
R:0,776; R*:0,603; Diizeltilmis R*:0,596; Model icin F:89,724, p=0,0001; D-W: 1,723

Model incelendiginde orgiit ikliminin is tatmini iizerinde etkisi oldugu
sdylenebilmektedir. Orgiit iklimi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir
(R=0,776). Orgiit ikliminin bagimli degisken olan is tatminini agiklama oram agiklama
orani R?=0,603 olarak bulunmustur. Bu sonug is tatmini degisiminin % 60,3 {iniin, Orgiit
iklimi ile agiklanabilecegini gostermektedir. Bu anlamda yapilan basit dogrusal
regresyon analizi sonuglarina gore H2 hipotezi kabul edilmistir.

Ayrica model incelendiginde orgiit iklimi 6lgegi alt boyutlarindan organizasyon
yapisi, 0diil, risk alma, bireysel sorumluluk ve destek boyutlar: istatistiksel olarak
anlamli saptanmigtir. Bu anlamda organizasyon yapisi, 6diil, calisma ortami ve destek
boyutlarinin is tatmini tizerine etkisi oldugu sdylenebilmektedir. Bu sonug is
tatminindeki degisimin  %39,8’inin organizasyon yapisi, %10,5’inin bireysel
sorumluluk, %24,6’sinin 6diil, %8,5’inin risk alma ve %14,7’sinin destek boyutu ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Bu anlamda yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonuclarina gére H2a, H2b, H2c,H2d ve H2f hipotezleri kabul edilmis ve H2e hipotezi
reddedilmistir.

Yukarida belirtilen degiskenler arasindaki etki diizeyini belirlemek {izere
olusturulan hipotezlerin test edilmesine yonelik yapilan analiz sonuglar1 toplu olarak

Tablo 24’te verilmistir.




Tablo 24.

Calisma Kapsamindaki Hipotezlerin Sonuglari
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H;: Orgiit ikliminin, ¢alisanlarin duygusal baghliklar iizerinde pozitif ve

Kabul
anlaml bir etkisi vardir.
Hj,: Organizasyon yapisi boyutunun, calisanlarin duygusal baghhklar
iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardur. Rabul
Hp: Bireysel sorumluluk boyutunun, ¢alisanlarin duygusal baghliklar
tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir. Red
H,.: Odiil boyutunun, ¢calisanlarin duygusal baghliklari iizerinde pozitif ve
anlaml bir etkisi vardir. fabul
H,a: Risk alma boyutunun, ¢alisanlarin duygusal baghliklari tizerinde pozitif
ve anlamly bir etkisi vardir. Red
H;,: Calisma ortamui boyutunun, calisanlarin duygusal baghliklar:
iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardur. fabul
H s Destek boyutunun, ¢alisanlarin duygusal baghliklari iizerinde pozitif Kabul
ve anlaml bir etkisi vardur.
H,: Orgiit ikliminin, calisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi vardir. Kabut
H,,: Organizasyon yapist boyutunun, ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde
pozitif ve anlaml bir etkisi vardir. Rabul
H3y: Bireysel sorumluluk boyutunun, calisanlarin is tatminleri iizerinde
pozitif ve anlaml bir etkisi vardir. Rabul
H;.: Odiil boyutunun, ¢calisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi vardur. fabul
H;: Risk alma boyutunun, ¢calisanlarin i tatminleri iizerinde pozitif ve
anlaml bir etkisi vardir. Kabut
H.. Calisma ortami boyutunun, ¢calisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir. Red
H;: Destek boyutunun, ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve Kabul

anlaml bir etkisi vardir.
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BOLUM V

5. TARTISMA VE YORUM

5.1. Tartisma ve Yorum

Bu calismada, orgiitsel yasamda ve basarida onemli roller oynadigi kabul
gormiis olan orgit iklimi, duygusal orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlar1 arastirma
konusu se¢ilmistir. Calisma kapsaminda asil amag, emek yogun orgiitler olan otel
isletmelerindeki oOrgiit ikliminin, c¢alisanlarin duygusal oOrgiitsel bagliliklar1 ve is
tatminleri iizerindeki etkisinin incelenmesi olarak belirlenmistir. Aynt zamanda bu
isletmelerdeki oOrgiit ikliminin, ¢alisanlarin duygusal orgiitsel baglilik ve is tatmini
diizeylerinin incelenmesi de bu ¢alismanin diger bir amaci olarak belirlenmistir. Bu
incelemenin Adana ve Mersin illerinde bulunan 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri
calisanlar iizerinde yapilmasi planlanmis ve gerceklestirilmistir.

Hem duygusal bagliligin hem de is tatminin orgiit icerisinde istenen bir¢ok
orgiitsel davranigs ve sonug ile pozitif yonde iliskili ve istenmeyen bir¢ok oOrgiitsel
davranis ve sonug ile negatif yonde iliskili oldugu disiiniildiigiinde; duygusal orgiitsel
baglilik veya is tatmini degiskenleri iizerinde etkili olabilecek degiskenlerin
incelenmesinin Orgiitler acisindan 6nem tasidig1 diistiniilmiistiir. Ayrica Orgiitsel yasam
icinde farkli degiskenleri etkiledigi bir¢ok calisma ile dogrulanmis orgiitsel iklimin,
calisanlar tarafindan nasil degerlendirildiginin ortaya konmasi ve ¢aliganin hangi
davranis ve tutumlar1 iizerinde rol oynadiginin bilinmesinin orgiitsel yasam icin diger
bir 6nemli konu oldugu da bilinmektedir. Bu diisiinceler ve 6nemler dogrultusunda; otel
isletmeleri gibi insan kaynaklarinin iyi yoOnetilmesinin Orgiitsel basarinin en biiyiik
belirleyicilerinden biri oldugu otel isletmelerindeki oOrgiit ikliminin, c¢alisanlarin
duygusal orgiitsel bagliliklarindaki ve is tatminlerindeki roliiniin ortaya konmasi bu
calismanin odak noktasini olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda oOrgiit iklimini 6lgmek icin tercih edilen olgegin otel
personeline uygulanmasi sonucunda, orgiit iklimini dlgmesi agisindan giivenilir oldugu
(0=0,892) ve Tiirk kiiltiiriinde de kullanilabilecegi goriilmiistiir. Yapilan faktor analizi
sonucuna gore dlgegin orijinal dlgege paralel olarak organizasyon yapisi, ddillendirme,
destek, 1limli ¢aligma ortami, risk alma ve bireysel sorumluluk olmak {izere alt1 boyutta

faktorlestigi goriilmiistiir. Boyutlarin aritmetik ortalamasina bakildiginda, organizasyon
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yapist boyutu i¢in 3,32; ddiillendirme boyutu icin 3,16; destek boyutu i¢in 2,67; 1liml
calisma ortami boyutu i¢in 3,25; risk alma boyutu i¢in 3,35 ve bireysel sorumluluk
boyutu i¢in 3,75 oldugu saptanmustir. Orgiit iklimi alt boyutlarina bakildiginda, tiim
boyutlarin nispet ortanin iizerinde oldugu ve katilimcilar tarafindan, bireysel sorumluk
boyutu 3,75 ortalama ile en fazla algilanan boyut olmustur.

Arastirmada kullanilan duygusal baglilik 6l¢eginin otel personeline uygulanmasi
sonucunda dlgegin, duygusal bagliligi 6l¢gmesi acisindan giivenilir oldugu (a=0,937) ve
Tiirk kiiltiiriinde de kullanilabilecegi goriilmiistiir. Yapilan faktor analizi sonucuna gore
Olcegin orijinal Olgege paralel olarak tek boyutta faktorlestigi goriilmiistiir. Duygusal
baglilik boyutunun aritmetik ortalamasina bakildiginda 3,68 oldugu saptanmustir.

Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin is tatminini 6lgmek i¢in tercih edilen dlgegin
otel personeline uygulanmasi sonucunda Ol¢egin, is tatminini Olgmesi agisindan
giivenilir oldugu (a=0,919) ve Tirk kiiltiirtinde de kullanilabilecegi goriilmiistiir.
Yapilan faktor analizi sonucuna gore de Olgegin orijinal Olgege paralel olarak tek
boyutta faktdrlestigi goriilmiistiir. Is tatmini boyutunun aritmetik ortalamasina
bakildiginda 3,62 oldugu saptanmuistir.

Degiskenlerin  c¢alisanlarin = demografik  Ozelliklerine  gore  farklilasip
farklilagsmadigin1 ortaya koymak icin yapilan analiz sonuglari incelendiginde oOrgiit
ikliminin alt boyutlar1 olan organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, 6diil, ¢alisma
ortami ve destek boyutlarinin cinsiyete gore farklilagmadigi sadece risk alma boyutunun
cinsiyete gore farklilastigir ve bu boyutlar i¢in erkek katilimcilarin puan ortalamalarinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. (Gok, 2009), “Orgiit Ikliminin Calisanlarin
Motivasyonuna Etkisi Uzerine Bir Arastirma’® isimli c¢alismasinda &rgiit ikliminin
cinsiyet agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigini bulgulamistir.
Iscan ve Karabey (2007) calismalarinda, cinsiyet degiskeni agisindan orgiit ikliminin
boyutlaria iligskin olarak kadin calisanlarin erkek c¢alisanlara kiyasla daha olumsuz
algiladig1 sonucuna varmiglardir. Benzer sekilde Sener (2017) ve Ay Kaymak (2018) da
orgiit iklimi aragtirmalarinda oOrgiit iklimi ile cinsiyet degiskeni arasinda anlaml
farkliliklar oldugu sonucuna ulasmislardir. Demirdoken (2017) yaptig1 ¢alismada orgiit
ikliminin cinsiyete gore faklilik gostermedigini sadece Orgiit ikliminin odiil alt
boyutunun cinsiyete gore farklilastigini gézlemlemistir. Giirkan (2006), Ar1 (2011) ve
Aktas (2017) ise caligmalarinda orgiit iklimi boyutlari ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 sonucuna ulagmiglardir. Yapilan analiz sonuglari incelendiginde orgiit

ikliminin alt boyutlarindan organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, 6diil, risk alma ve
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destek boyutlarinin medeni duruma gore farklilasmadigi sadece calisma ortami
boyutunun medeni duruma gore farklilastigi goriilmektedir. Bu durum 6rgiit ikliminin
tiim boyutlarda olmasa da medeni duruma gore farklilasabilecegini gostermistir. Evli
olanlarin ¢alisma ortami puan ortalamalar1 daha yiiksektir. Gok (2009), Aktas (2017) ve
Sener (2017) yaptiklar1 ¢calismada, orgiit ikliminin, medeni durum agisindan istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik gostermedigini bulgulamistir. Demirdéken (2017) ise, orgiit
ikliminin medeni duruma gore farklilagmadigini sadece orgiit iklimi 6diil alt boyutunun
medeni duruma gore farklilastigini bulgulamustir.

Yapilan analiz sonuglari incelendiginde orgiit iklimi alt boyutlarindan
organizasyon yapisi, 0diil ve destek boyutlarinin yasa gore farklilik gosterdigi ve
bireysel sorumluluk, risk alma ve c¢alisma ortami boyutlarinin yasa gore farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Bu durum 6rgiit ikliminin tiim boyutlarda olmasa da yasa
gore farklilagabilecegini gostermistir. Kaymak (2018), Demirdoken (2017) ve Sener
(2017) yaptiklar1 orgiit iklimi aragtirmalarinda 6rgiit ikliminin yasa gore farklilastigini
gbozlemlemislerdir, fakat Aktas (2017) yaptig1 Orgiit iklimi arastirmasinda Orgiit
ikliminin yasa gore farklilasmadig1 sonucuna ulagmigstir.

Yapilan analiz sonuglari incelendiginde oOrgiit ikliminin alt boyutlarindan
organizasyon yapisi ve risk alma boyutlarinin egitim durumuna gore farklilik gésterdigi
ve odiil, calisma ortami ve destek boyutlarinin ise egitim durumuna goére farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Bu durum 6rgiit ikliminin tiim boyutlarda olmasa da egitim
durumuna gore farklilasabilecegini gostermistir. Demirdoken (2017) de c¢aligmasinda
benzer sekilde organizasyon yapisi, risk ve 0diil alt boyutlar1 bakimindan egitim
seviyesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlemlemistir. Aktas (2017),
Sener (2017) ve Kaymak (2018) yaptiklar1 orgiit iklimi arastirmalar1 sonucunda orgiit
ikliminin egitim durumuna gore farklilagsmadigini tespit etmislerdir.

Yapilan analiz sonuclar1 incelendiginde orgiit ikliminin alt boyutlarindan
organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, ddiil, risk alma ve ¢alisma ortami boyutlarinin
calisma siiresine gore farklilik gosterdigi sadece destek boyutunun galisma siiresine
gore farklilik gostermedigi goriilmektedir. Bu durum orgiit ikliminin tim boyutlarda
olmasa da caligsma siiresine gore farklilasabilecegini gostermistir. Demirddken (2017)’in
yaptig1 bir calismada da Orgiit iklimi ile hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Aktas (2017), Sener (2017) ve Kaymak (2018) ise
yaptiklar1 orgiit iklimi arastirmalari sonucunda Orgiit ikliminin ¢aligma siiresine gore

farklilasmadigini gozlemlemislerdir.
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Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde duygusal baghiligin cinsiyete gore
farklilagtigt goriilmektedir. Bu durum duygusal baghlik boyutunun cinsiyete gore
farklilagabilecegini gostermistir. Erkek katilimcilarin duygusal baglilik ortalamalar
kadinlara gore daha ytiksektir. Pelit, Boylu ve Giliger (2007) ve Vargiin (2018) orgiitsel
calisanlarin baglilik diizeylerinin cinsiyete gore farklilastigini bulgulamislardir.

Yapilan analiz sonuglari incelendiginde duygusal bagliligin medeni duruma gore
farklilastigt  goriilmektedir. Bu boyuttaki evli ve bekar katilmecilarin puan
ortalamalarina bakildiginda evli katilimcilarin  (3,9088) ortalamasinin  bekar
katilimcilara (3,5823) gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum duygusal
baglilik boyutunun medeni duruma gore farklilasabilecegini gostermistir. Samadov’un
(2006), “Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Ozel Sektérde Bir Uygulama” isimli
calismasinda yapilan analiz sonucunda, duygusal baghlik boyutunun medeni durum
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi bulgulanmigtir. Allen ve
Meyer (1990), Benkhoff (1997), Mcclurg (1999) ve Pelit, Boylu ve Giiger (2007) de
benzer sekilde, evli olanlarin Orgiitsel baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugunu
belirtmislerdir. Koroglu (2018) ise yaptig1 arastirmada duygusal baglilik boyutunun
medeni duruma gore farklilagsmadig1 sonucuna ulagmustir.

Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde c¢alisanlarin yaslarina gore duygusal
baglilik boyutunda anlamli bir farklilik oldugu goériilmektedir. Bu durum duygusal
baglilik boyutunun yasa gore farklilagabilecegini gostermistir. Mathieu ve Zajak’in
(1990) yaptig1 meta analizlerin sonucunda, yas ile duygusal baglilik arasinda zayif
diizeyde olumlu bir iliski bulgulanmistir. Mamak (2018)’m, “Proaktif Kisiligin Is
becerikligi, Is Performansi ve Duygusal Bagllik Uzerindeki Etkileri” isimli
aragtirmasinda da duygusal baglilik ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde, Koroglu (2018), “Orgiitsel Destek ve
Hizmetkar Liderligin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi: Uygulamali
Bir Arastirma” baglikli arastirmasinda duygusal baglilik boyutunun yasa gore
farklilagtigin1 gozlemlemistir. Erbas (2017) ise yaptig1 arastirmada duygusal baglilik
boyutunun yasa gore farklilasmadigini bulgulamustir.

Yapilan analiz sonuclar1 incelendiginde c¢alisanlarin egitim diizeylerine gore
duygusal baglilik boyutunun anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu durum
duygusal baglilik boyutunun egitim diizeylerine gore farklilagabilecegini gostermistir.
Yiiksel (2018), “Otelcilik Sektdriinde Orgiitsel Giiven Algisi ve Orgiitsel Baglilik

Mliskisi: Istanbul 4 ve 5 Yildizli Konaklama Isletmeleri Calisanlar1 Ornegi” isimli
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calismasinda yapilan analizler incelendiginde duygusal baglilik boyutunun egitim
diizeyi acisindan farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Allen ve Meyer (1990), Benkhoff
(1997), Mcclurg (1999) ve Pelit, Boylu ve Giiger (2007) de benzer sekilde, egitim
diizeyi ile duygusal baglilik arasinda bir iligki bulmustur.

Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde, c¢alisanlarin ¢alisma siirelerine gore
duygusal baglilik boyutunun anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu durum
duygusal baglilik boyutunun caligma siiresine gore farklilasabilecegini gostermistir.
Samadov’un (2006), “Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Ozel Sektérde Bir Uygulama”
isimli ¢alismasinda yapilan analiz sonucunda, duygusal baglilik boyutunun g¢alisma
stiresi acisindan farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Mamak (2018) yaptig1 arastirmada
duygusal baglilik boyutu ile ¢aligma siiresi arasinda pozitif iliski oldugunu bulgular
iken, Erbas (2017) aragtirmasinda duygusal baglilik boyutu ile caligma siiresi arasinda
anlamli bir farklilik bulgulamamagtir.

Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde 1is tatmininin cinsiyete gore
farklilagsmadigr goriilmektedir. Bu durum is tatmini boyutunun cinsiyete gore
farklilagmadigini géstermistir. Calismanin bu sonucuna benzer sekilde; Somuncuoglu
(2013), Giilten (2018), Kaynar (2018) ve Siirmeli (2018) yaptiklart farkli is tatmini
arastirmalarinda da is tatmini boyutunun cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi sonucuna ulagsmiglardir. Ancak Tanisman (2018) calismasinda is
tatmininin cinsiyete gore farklilasabilecegi belirtmis ve erkeklerin is tatmini
diizeylerinin kadinlara gére daha yiiksek oldugunu gozlemlemistir.

Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde is tatmininin medeni duruma gore
farklilagmadig1 goriilmektedir. Bu durum is tatmini boyutunun medeni duruma gore
farklilagmadigini gostermistir. Giilten (2018) ve Hayran ve Aksayan (1991)’1n yapmis
olduklar1 aragtirmalarinda, is tatmininin medeni durum agisindan istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gostermedigi gozlenmistir. Kaynar (2018), arastirmasinda evli
calisanlarin is tatmini diizeylerinin bekar c¢alisanlara goére daha yiiksek oldugunu
bulgulamistir.

Yapilan analiz sonuglari incelendiginde is tatmininin yasa gdre farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Bu durum is tatmini boyutunun yasa gore farklilasabilecegini
gostermistir. Bu calismayi1 destekler nitelikte olarak Kaynar (2018) ve Giilten (2018), is
tatminin yasa gore farklilastigini1 bulgulamistir. Somuncuoglu (2013), Tanigman (2018)
ve Beslem (2018) ise yaptiklari farkli is tatmini arastirmalarinda is tatmini boyutunun

yasa gore farklilasmadigi sonucuna ulagmiglardir.
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Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde is tatmininin egitim diizeyine gore
farklilik gosterdigi ve yas arttikca is tatmininin azaldigi goriilmektedir. Calismanin bu
bulgusu, Marsap (1995) calismasindaki; egitim diizeyi arttikca is tatmin diizeyinin
azaldigr sonucunu destekler niteliktedir. Ancak, Yilmaz ve Karahan (2009),
Somuncuoglu (2013), Giilten (2018), Tamisman (2018) ile Beslem (2018)
arastirmalarinda is tatmini boyutunun egitim diizeyine gore farklilik gostermedigini
bulgulamstir.

Yapilan analiz sonuglart incelendiginde is tatmininin ¢alisma siliresine gore
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu durum is tatmini boyutunun ¢alisma siiresine gore
farklilasabilecegini ve calisma siiresi arttikga is tatmininin de artabilecegini
gostermistir. Mpeka’nin (2003) Tanzanya’daki muhasebecilerin is tatminlerine yonelik
yapmis oldugu arastirmada, is deneyiminin is tatminini pozitif yonde etkiledigi
sonucuna varmistir (Aktaran Gerekan ve Pehlivan, 2010). Kaynar (2018), orgiitsel
iletisim doyumunun is tatmini ve orgiitsel baglilik ile iligkisini inceledigi calismasinda
is tatmini boyutunun c¢alisma siiresine gore farklilastigini bulgulamistir. Tarhan (2016),
Beslem (2018) ile Giilten (2018) is tatmini boyutunun c¢alisma siiresine gore
farklilagmadig1 sonucuna ulagsmiglardir.

Orgiit iklimi alt boyutlar1 ile duygusal baglhilik arasindaki iliski incelendiginde,
organizasyon yapisi, 0diil, risk alma, ¢alisma ortam1 ve destek boyutlar1 arasinda yiiksek
diizeyde pozitif yonli bir iliski oldugu; duygusal baghlik ile bireysel sorumluluk
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulgulanmistir. McMurray ve arkadaglarinin (2004),
orgiitsel baglilik ile orgiit iklimi arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik yaptiklar
arastirmada Orglitsel baglilik yiiksek diizeyde oldugu zaman orgiit ikliminin olumlu
oldugu sonucuna ulasmuslardir. Orgiit iklimi ile drgiitsel baglilik arasinda olumlu bir
iliski sdz konusudur. Illeez (2012) arastirmasinda orgiitsel iklim ile orgiitsel baghlik
arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda pozitif yonde anlamli iliski oldugunu bulgulamistir. Buna gore orgiitsel iklim
arttikca Orgiitsel baglilhik da artmaktadir. Buna ek olarak orgiit ikliminin Orgiitsel
baglilig1 etkiledigi de goriilmiistiir.

Orgiit iklimi alt boyutlar1 ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde,
organizasyon yapisi, 0diil, risk alma, calisma ortami, bireysel sorumluluk ve destek
boyutlarr arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu bulgulanmstir. Orgiit
iklimi ile is tatmini arasinda da pozitif bir iliski vardir. Orgiit iklimi, orgiitiin ic

cevresinin katlanabilirlilik derecesi olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2015). Orgiitsel
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ortamdaki iligkiler ne kadar sicak ve istenilen diizeyde ise calisanlar kendilerini o derece
rahat hissederler ve islerini keyifle yaparlar. Keyifli olarak islerini yapan calisanlarin is
tatmin diizeyleri de yiiksek olur. Cetinkanat (1988) arastirmasinda “Orgiitsel Tklim ve
Is Doyumu” konulu doktora ¢alismasinda ilkokullarda gdrevli miidiir ve dgretmenlerin
orgiitsel iklim ve is tatmini arasindaki iligkiler incelenmistir. Arastirma sonucunda okul
iklimi ile calisanlarin is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya c¢ikarmistir.
Giindiiz Cekmecelioglu (2005), “Orgiit ikliminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi: Bir Arastirma” baslikli calismada calisanlarin yaratici fikirlerinin
orgiitiin en alt seviyesinden en iist seviyesine kadar cesaretlendirildigi, fikirlerin adil
olarak degerlendirildigi, katilimc1 ve isbirligine dayali bir 6rgiit yapisinin oldugu bir
orgiit ikliminde is tatmininin pozitif yonde etkilendigi belirtilmistir.

Yapilan analiz sonucunda oOrgiit ikliminin duygusal baglilik {izerinde etkisi
oldugu sdylenebilmektedir. Bu anlamda organizasyon yapisi, 6diil, ¢alisma ortami ve
destek boyutlarinin duygusal baglilik iizerine etkisi oldugu gdzlenmektedir. Illeez
(2012)’in orgiit ikliminin Orgilitsel bagliligr etkileme durumunu test etmek amaciyla
yaptig1 regresyon analizi sonucunun istatistiksel olarak anlamli oldugu bulgulanmustir.
Sonug¢ olarak orgiitsel iklim orgiitsel baglilik {izerinde etkilidir denilebilmektedir.
Giindiiz Cekmecelioglu (2011), “Orgiit Ikliminin Calisanlarin Is Tatmini, Duygusal
Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi” baslikli
calismasinda da orgiit ikliminin orgiitsel baglilik {izerinde etkili oldugu sonucuna
ulagmustir.

Yapilan analiz sonucunda Orgiit ikliminin is tatmini iizerinde etkisi oldugu
sOylenebilmektedir. Bu anlamda model incelendiginde oOrgiit iklimi Olcegi alt
boyutlarindan organizasyon yapisi, 0diil, risk alma, bireysel sorumluluk ve destek
boyutlarinin is tatmini lizerine etkisi oldugu gozlenmektedir. Cekmecelioglu (2011),

caligmasinda orgiit ikliminin is tatmini, tizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmustir.
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BOLUM VI

6. SONUC VE ONERILER

Arastirmanin son bdliimiinde, yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular
neticesinde sonu¢ kisminda degerlendirilmelerde bulunulacaktir. Sonrasinda bu

degerlendirmeleri destekleyen onerilere yer verilecektir.

6.1. Sonug

Duygusal orgiitsel baglilik, calisanlarin duygusal olarak orgiite karsi hissettikleri
ile ilgi olup tamamen kendi istekleri dogrultusunda ise devam etmeleri (Srgiite ait olma
arzusu) durumudur. Is tatmini ise; bir isgdrenin isini ya da is yasamii degerlendirme
sonucunda ulastig1r olumlu duygusal durumdur. Bu sekilde orgiitiine ya da isine olan
olumlu duygulanim ile ¢alisanlar kendilerini Orgiitleri ve isleri ile daha fazla
biitiinlestirebilmekte ve islerinde daha verimli olabilmektedir. Bu anlamda orgiit
basarisina direkt etki etmektedir. Orgiit iklimi, calisanlarm orgiit icerisinde ¢alisma
atmosferi ile ilgili olup o6rgiit icerisinde bircok degisken iizerinde etkisi bulunmaktadir.
Bu anlamda olumlu 6rgiit iklimi birgok orgiitsel degisken iizerinde olumlu etkiler ortaya
koymaktadir.

Bu caligma sonucunda; olumlu orgiit ikliminin ¢alisanlarin duygusal orgiitsel
baghliklarimi ve is tatminlerini pozitif yonde etkiledigi ve arttirdigr goriilmistiir.
Ozellikle de esnek orgiit yapismin, olumlu bir 6diil, ¢alisma ve destek boyutlarmmn
calisanlarin Orgiitsel baglihigini artirdigi ve benzer sekilde de esnek orgiit yapist ve
bireysel sorumluluk, 6diil ve destek boyutlarinin da ¢alisanlarin iglerinden tatmin olma
diizeylerini arttirdig1 goriilmistiir.

Calisanlarin algilar1 ve tutumlar1 dogrultusunda davranislart sekillenmektedir, bu
sebeple oOrgiit iklimi alt boyutlar1 her kurum icin hayli 6nem arz etmektedir. Bu
calismada 6diil boyutu i¢in yapilan analiz sonucunda yas araligi 26-35 olan ¢alisanlarin
0diil boyutu i¢in puan ortalamalar1 yas ortalamalar1 36-45 ve 46 ve lzeri olan
calisanlarin puan ortalamalarindan daha diisiik oldugu go6zlemlenmistir. Sonuca
istinaden digerler yas gruplarina kiyasla daha gen¢ ¢alisanlarin orgiitlerinden bir 6diil
beklentisi olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Otel isletmelerinde yonetim kendi calisanini, dolayisiyla isletmeyi, basariya

gotiirecek davraniglar1 desteklemeye egilimlidir. Ancak ¢alisanlar zaman zaman
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gorecegi destekten emin olamamasi sebebiyle Orgiit yararina dahi olsa karar verme
asamasinda bir takim riskler alamamaktadirlar. Yapilan herhangi bir hatada
cezalandirilma uygulanmayacaginin hissettirilmedigi veya iistlenilen herhangi bir zorlu
gorevde gerek yoneticilerinden gerekse calisma arkadaslarindan destek géremeyecegini
diistinen calisanlar bazen otel menfaatine dahi olsa karar verme asamasinda en risksiz
olan1 se¢cmektedirler. Bu ¢alismada risk alma boyutu i¢in yapilan analiz sonucunda
calisma stiresi 21 yil ve iizeri olan c¢alisanlarin puan ortalamalarinin ¢alisma siiresi 1-5
yil olanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu sonuca
istinaden c¢alisanlarin hizmet siiresi arttikga risk almaktan ¢ekinmedikleri risk alma
konusunda kisa siireli ¢alisanlara gore daha cesur davrandiklar1 sonucuna ulasilmstir.

Duygusal baglhilik her kurumun c¢alisaninda olmasini arzu ettigi bir baglanma
sekli olarak bilinmektedir. Boylelikle c¢alisan kurumuyla kendini biitiinlestirip
Ozdeslestirecek hatta kendi istegi dogrultusunda daha fazla calisip daha ¢ok emek
harcayacaktir. Calisanlarin egitim diizeylerine gore duygusal bagliliklar1 incelendiginde,
egitim diizeyi lisans olan ¢alisanlarin puan ortalamalarinin egitim diizeyi lisansiistii olan
calisanlarin puan ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilmistir. Egitim
diizeylerinin sadece lisans ve lisansiistii arasinda farklilik gostermesi bize sunu
gostermektedir; otel isletmelerinde c¢alisanlar egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlardan
olugmaktadir. Ayrica her iki egitim seviyesinin de yiiksek olmasina istinaden bu ¢alisma
icin; yiiksek egitim seviyesinin yiiksek duygusal bagliliga yol agtigin1 soyleyebiliriz.

Ozellikle otel isletmeleri, standartlarina gore egitim verip biinyesinde yetistirdigi
calisanin1 kaybetmek istemez. Calisan gilin gectikce her konuya biraz daha hakim olur,
her gelen misafiri biraz daha iyi tanir ve isletme para kazanmaya devam eder. Benzer
sekilde c¢alisanin da zaman gectik¢e daha isletmesine daha ¢ok baglandig1 ve kopmak
istemeyecegi diisiiniilmektedir. Bu sebeple genel goriis hizmet siiresi ile baglilik
diizeyinin birbiri ile paralel oldugu yoniindedir. Literatiirde bu goriisii destekleyen ve
reddeden calismalar mevcuttur. Ancak bu calismada hizmet siiresi arttikca duygusal
baglilik boyutunun azaldigi gozlenmistir. Calisma siiresi 11-20 yil olan c¢alisanlarin
duygusal baglilik puan ortalamalarinin, ¢alisma siiresi 21 yil ve iizeri olan ¢alisanlarin
puan ortalamalarindan daha ytiiksek oldugu sonucuna ulasilmstir.

Kisaca c¢alisanin isinden duydugu haz olarak tanimlayabilecegimiz is tatmini i¢in
yapilan analiz sonuglar1 ¢ogunlukla literatiirdeki caligmalar1 destekler niteliktedir. Otel
isletmelerinde hazirlanan {iriin ve sunulan hizmet ¢cogunlukla es zamanli ve yiiz yiize

gerceklesmektedir. Yapilan arastirmalar is tatmini yagamayan c¢alisanlarin isten ayrilma
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niyetinde bulunmaya daha yatkin oldugunu gostermektedir bu sebeple is tatminine sahip
calisanlarin olmasi otel isletmeleri agisindan hayli 6nem arz etmektedir. Ge¢misten bu
yana bircok arastirmaci cesitli kuramlarla calisanin is tatminini desteklemeyi
amaglamistir. Adalet, esitlik, calisma kosullari, motivasyon, licret, kidem ve egitim gibi
faktorlerin is tatminini etkiledigi diistiniilmektedir. Calisanlarin egitim diizeyleri igin
yapilan analiz sonucunda, egitim diizeyi on lisans olan ¢alisanlarin puan ortalamalarinin
egitim diizeyi lise ve ilkogretim olan ¢alisanlarin puan ortalamalarindan daha diisiik
oldugu gozlenmistir. Bu sonuca istinaden egitim seviyesi arttikca is tatmini

azalmaktadir denilebilir.

6.2. Oneriler

e Uygulayicilara Yonelik Oneriler;

Otel isletmelerindeki personelin katilimi ile yapilan bu ¢alisma, 6rgiit iklimi,
orgiitsel bagllik ve is tatmini kavramlarinin 6nemini ve ¢alisanlarin algiladiklari olumlu
orgiit ikliminin, duygusal orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminleri arasinda pozitif bir
etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Bu c¢er¢evede arastirma bulgularindan ve
literatiirden yola ¢ikilarak uygulamacilara ve konuya ilgi duyup irdelemek isteyen
arastirmacilara bazi 6nerilerde bulunulmustur.

Turizm isletmeleri insan faktoriinlin 6nem arz ettigi emek yogun isletmelerdir.
Dolayist ile insan kaynaklarmin iyi ve verimli yonetilmesi Orgiit basarinin anahtari
konumundadir. Bu anlamda da c¢alisanlarin performans ve basarisina etki eden
unsurlarin iyi incelenmesi gerekmektedir. Gerek duygusal oOrgiitsel baglilhik gerek is
tatmini kavramlar1 bu unsurlarin baginda gelmektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin baglilik
ve is tatmini diizeylerinin yiiksek tutulmasi beraberinde orgiit i¢erisinde istenen birgcok
orgiitsel davranig diizeyinin yiikselmesini ve istenmeyenlerin azalmasini saglayacaktir.

Bu baglamda; giinliimiiziin dinamik ve degisken rekabet ortaminda var olmak
isteyen otel igletmelerinin olumlu bir 6rgiit iklimi olusturabilmek adina gerekli ¢abay1
gostermesi isletmenin bagarisini devam ettirebilmesi ve c¢alisanlarin gerek orgiitsel
baghlik gerek is tatmini diizeylerini yiikseltilmesi i¢in vazgegilmez bir faktordiir.
Orgiitte olumlu bir 6rgiit iklimi yaratilmasi igin esnek bir érgiit yapisinin saglanabilir.

Calisanlar bireysel sorumluluk alabilmeleri i¢in tesvik edilebilir. Adil ve objektif

odiillendirme sitemleri kurulup calisanlarin risk almalarina imkan saglanabilir. Ancak
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alacaklar risklerde olasi olumsuz durumlarda cezalandirilmayacaklar1 hissettirilmeleri
gerekmektedir, ¢alisanlar giivensizlik duygusuyla cesaret edemeyebilirler.

Orgiit icerisinde gerek calisanlar arasi iliskilerde gerekse yoneticiler ile astlar
arasindaki iliskilerde samimi ortamlar olusturacak uygulamalara gidilebilir ve
calisanlarin birbirleri ve yoneticileri tarafindan desteklendigi bir ortam yaratilabilir.
Ancak bunlar yapilirken 6rgiitsel amaclardan ayrilmadan kontrol mekanizmalarinin ve

iletisim mekanizmalarinin iyi saglanmasi gerektigi de unutulmamalidir.

o Akademik Oneriler;

Bu c¢alisma bazi otel isletmeleri kapsaminda belli bir zaman diliminde
yapilmistir. Dolayisi ile ortaya konan bulgularin farkli 6rneklemde ve zaman diliminde
konu ile ilgili yapilacak arastirmalar ile desteklenmesi gerekmektedir. Bu anlamda ayni
degiskenleri konu edinecek ileriki ¢alismalarin gerek ayni sektdrde farkli 6rneklem ve
zaman diliminde gerekse farkli sektorlerde yapilmasi konuya ilgi duyan aragtirmacilara
onerilmektedir.

Calismada degiskenler arasi iligkiler ortaya koyulmus olsa da orgiit ikliminin
orgiitsel baglilik ve is tatminine etkisine bakilmustir. Ilgili yazin incelendiginde bu iig
degiskenin “neden” olabildigi gibi “sonug¢” olabildigi de goriilmektedir. Bu anlamda
ileriki ¢aligmalarda, tersten bir bakis agisi ile Orglitsel baglilik ve is tatmininin Orgiit
iklimine etkisinin incelenmesi arastirmacilara ¢alisma konusu olarak énerilmektedir.

Ayrica degiskenlerin daha farkli orgiitsel ve bireysel degiskenler ile
iliskilendirilip ~ arastirilmasinin  ilgili yazina katki ve derinlik saglayacagi
diisiiniilmektedir. Ornegin; liderlik, performans, mobbing, drgiitsel sessizlik, nepotizm,
sinizm, verimlilik, devamsizlik gibi degiskenler ile duygusal zeka, pozitif duygulanim,
yabancilasma ve yasam doyumu gibi degiskenler de bunlardan bazilar1 olarak

Onerilmektedir.
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Liitfen asagidaki ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz.

(1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) § g =
Kararsizim o 5| 5| E| 5 |o §
- 2 2z | Y| 5 E &
(4) Katihyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum i = E| & 2 5 S
= = = s = = =
Orgiit iklimi 5 =| 5| % |8Z
8 YIS IFEIFEIFEYE:
1.Bu otelde, her departman ve ¢alisani i¢in gorev tanimlari | ) 3 4 5
acikca belirtilmistir.
2.Bu otelde, karar alma siirecinde sorumlu kisinin kim
- D 1 2 3 4 5
oldugu bazen belirsizdir.
3. Bu otelin politikalar1 ve organizasyon yapis1 agikc¢a 1 ) 3 4 5
tanimlanmaistir.
4.Bu otelde yonetici ve ¢alisanlar arasindaki mesafe | ) 3 4 5
minimum seviyededir.
5. Bu otelde, asir1 kurallar ve prosediirler yeni fikirlerin
. . . . 1 2 3 4 5
dikkate alinmasini gii¢lestirmektedir.
6.Bu otelin verimliligi, planli ve programli ¢calisma | ) 3 4 5
yetersizliginden dolay1 azalmaktadir.
7. Bu otelde, isimi yaparken kimin yoneticim oldugundan | ) 3 4 5
emin olamiyorum.
8. Bu otelde, problemlerden biri de bireylerin sorumluluk
1 2 3 4 5
almamalaridir.
9. Bu otelde, ¢alisanlarin isle ilgili problemleri 1 ) 3 4 5
cozebilecekleri diigiincesi hakimdir.
10.Bu otelde yonetim, ¢alisanlarina islerinde rehber
. S 1 2 3 4 5
olusturacak ilkeleri belirler.
11.Bu otelde yonetim, ¢alisanlarin islerinde sorumluluk
A . 1 2 3 4 5
almalaria imkan verir.
12.Bu otelde, ¢alisanlarin yiikseltilmesine dayali bir
v qer . . . 1 2 3 4 5
odiillendirme sistemi vardir.
13.Bu otelde, kisilerin aldig1 6diil ve tesvikler, elestiri ve | ) 3 4 5
tehditlerden daha fazladir.
14.Bu otelde ¢alisanlar is performanslari 6l¢iisiinde ) ) 3 4 5
odiillendirilmektedirler.
15.Bu otelde, kisiler ve yaptiklari isler genelde elestirilir. 1 2 3 4 5
16.Bu otelde, yapilan iyi iglerin karsiliginda yeterli
o qer . . 1 2 3 4 5
derecede odiil verilmektedir.
17. Bu otelde, ¢alisanlar yanlis yaptiklarinda
1 2 3 4 5
cezalandirilmazlar.
18. Bu otelde yonetim, iyi bir fikre deneme sans1 verme
e . o 1 2 3 4 5
yoniinde isteklidir.
19. Otelcilik sektoriinde rekabet avantajint korumak igin 1 2 3 4 5
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risk almak zorundayiz.

20. Bu otelde yoneticiler, karar alma siirecinde fazla
tedbirli davranirlar.

21. Isimiz dogru zamanda hesaplanan riskleri goze alarak
kurulmustur.

22. Bu otelde calisanlar arasinda arkadasc¢a bir atmosfer
hakimdir.

23. Bu otelde, 1liml1 ve sakin bir ¢alisma ortam1 vardir.

24. Bu otelde, calisanlar soguk degildir ve birbirine uzak
durmaz.

25 Bu otelde calisanlar ile yonetim arasinda 1limli bir iligki
vardir.

26.Bu otelde iist yonetim, ¢alisanlarin hata yapmasi
durumunda onlara destek olur.

27. Bu otelde yonetim ¢alisanlarin kariyer beklentileri ile
ilgilenir.

28. Bu otelde, ¢alisanlar arasinda giivene dayali bir iligki
sistemi vardir.

29. Yonetim, ¢alisanlara ve diisiincelerine 6nem vermektir.

30. Oteldeki zor bir gorevde, arkadaslarimdan ve
yonetimden destek gérecegime inanirim.




8.3. Duygusal Baghhk Anketi
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Duygusal Baghhk

1.Kariyerimin geri kalan kismin1 bu otelde gecirmek beni
mutlu eder.

2. Bu otele, kendimi “duygusal olarak bagli” hissediyorum.

3. Bu otelin sorunlarini, gergcekten kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.

4. Kendimi otelimde, “ailenin pargas1” gibi hissediyorum.

\S)

5. Bu otelin benim i¢in 6zel bir anlam1 vardir.

[\9)

6. Otelime kars1 aidiyet hissim giicliidiir.

RS E




8.4. Is Tatmini Anketi
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Is Tatmini

1.

Y oneticilerimden memnunum.

. Bu otelde bana en uygun isi yaptyorum.

. Isimden memnunum.

. Isimdeki ilerlemeden memnunum.

. Is arkadaslarimin bilgilerinden memnunum.

. Oteldeki sorunlara, ortak ¢oziim tiretildigi i¢in memnunum.

. Otel yoneticilerinin ¢alisanlara davraniglarindan memnunum.

. Otelde aldigim iicretten memnunum.

O 0| J| O] | K| W N

. Isimde simdiye kadar yaptigim gelisimden memnunum.

N N D N N D N N N

W W W W] W W W Wl W

N N IR IR R I T

DN WD | | | | | WD WD
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8.5. Demografik Bilgi Anketi

Cinsiyetiniz? () Erkek ( )Kadin Medeni Durumunuz? ()Bekar ()

Evli

Yasiniz .....

Egitim diizeyiniz?  ()ilkégretim  ()Lise ()On-lisans  ( )Lisans ( )Lisansiistii

Bu oteldeki caliyma siireniz? () 1 yildan az (H)1-5y1l ()6-10 y1l ()11-20 y1l
()21 y1l ve tizeri

Turizmdeki toplam ¢alisma siireniz?( )1 yildan az ( )1-5 yil ()6-10 yil ()11-20 yil ()21

yil ve iizeri
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