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Bu aragtirmanin amaci, otel isletmelerinde calisan personelin orgiitsel baglilik, is tatmini
ve performans duizeylerinin belirlenerek bu t¢ boyutun birbirlerine olan etkilerini, hangi
degiskenlere gore farklilik gosterdiklerini ortaya koymak ve calisanlarin orgiitsel baglilik,
is tatmini ve performanslarini yiiksek diizeyde tutabilmek amaciyla yoneticiler tarafindan
alinmas1 gereken 6nlemleri ortaya koyabilmektir. Bu ama¢ dogrultusunda, Ankara ilinde
faaliyet gOsteren dort ve bes yildizli otellerde galisanlar arasindan 400 kisilik bir 6rneklem
grubu olusturulmustur.

Arastirma c¢alismasinda veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket formu,
demografik ve calisanlarin orgiitsel baghlik, is tatmini ve performans dizeylerini
belirlemeye yonelik ifadelerin yer aldigi sorulardan olusmaktadir. Verilerin analiz
edilmesinde, SPSS 18 paket programi kullanilarak 6ncelikle sorulara verilen cevaplarin
sikliklari incelenmis, orgiitsel baglilik, i tatmini ve performans boyutlar1 arasinda anlamli
bir iliski olup olmadigini belirlemek ve hipotezleri test etmek amaci ile Regresyon Analizi
yapilmistir. Ayrica bu ¢ boyutun demografik degiskenlere gore farklilik gOsterip
gostermediklerini test etmek amaci ile Farklilik Testleri uygulanmistir.

Yapilan analiz ve testler sonucunda, orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans boyutlar
arasinda, pozitif ve anlamli iliski bulundugu tespit edilmistir. Ayrica, yapilan Farklilik
Testleri sonucu, orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans diizeylerinin calisanlarin
demografik degiskenlerine gore farklilik gosterebilmekte oldugu sonucuna ulasilmstir.

Bilim Kodu: 1990099

Anahtar kelimeler: Orgiitsel baglilik, is tatmini, performans, regresyon analizi, farklilik
testleri, demografik degisken.
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ABSTRACT

The purpose of the present research is, through determining the organizational
commitment, work satisfaction and performance levels of the personnel employed at hotel
enterprises, to reveal the effects of these three dimensions to each other, the variables
according to which these differ, and to explain the measures necessary to be taken by the
managers in order to keep the organizational commitment, work satisfaction and
performances of the employees at a high level. In line with the abovementioned purpose,
samples were selected from four and five-star hotels operating in the Ankara province, and
a sample group of 400 persons was constituted among those employed at these hotels.

Survey was used as the data collection tool in the research study. The survey from consists
of questions involving expressions addressed towards determining the organizational
commitment, work satisfaction and performance levels of employees from demographical
questions. SPSS 18 packaged software was used in the analyzing of the data; primarily, the
frequencies of the answers given to questions were examined, and Regression Analysis
was carried out in order to determine whether there is a significant correlation between the
dimensions of organizational commitment, work satisfaction and performance, and to test
the hypotheses. Furthermore, Difference Tests were applied to test whether these three
dimensions differ according to demographic variables.

In consequence of the analyses and tests carried out, the existence of a positive and
significant correlation between the dimensions of organizational commitment, work
satisfaction and performance was proven. Besides, in consequence of the Difference Tests
carried out, it was satisfied that the organizational commitment, work satisfaction and
performance levels of employees may differ according to demographic variables.
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BOLUM 1

GIRIS

Isletmelerin daha kaliteli mal ve hizmet {iretebilmeleri siiphesiz ki o isletme calisanlarinin
performanslarma baghdir. Is goren performansinin iyi bir diizeyde olmasi isverenler
acisindan son derece onemli ve {izerinde durulmasi gereken, oldukg¢a hassas bir konudur.
Bu sebepten tim igletme yoneticileri performans 6l¢iim yontemlerine agirlik vermekte ve

calisan personelin performanslarini artirici bir takim yontemler uygulamaktadirlar.

Is goren performansmim o6nemli oldugu sektdrlerden biri de, emek- yogun olma
ozelliginden dolay1 turizm sektérudur. Turizm sektoriiniin 6nemli bir kolu olan konaklama
isletmelerinde hizmet odakli {iretimin mevcut olmasi, iiretim ve tiilketimin es zamanl
olmasi, liretimin tamamiyla insan odakli olmasi, tiretimin siirekli olmas1 (7 giin 24 saat)
uretilen hizmetin standardizasyonunun gii¢ olmasi gibi sebepler, konaklama isletmelerinde
calisan performansini daha da O©nemli kilmaktadir. Bundan dolayi, konaklama
isletmelerinde ¢alisan personelin performans dl¢ciimii ve performanslarinin hangi unsurlar

tarafindan etkilendiginin bilinmesi isverenler agisindan ¢ok daha dnemlidir.

Is goren performansim etkileyen unsurlarla ilgili literatiirde daha dnce yapilmis ¢ok sayida
calisma mevcuttur. Bu caligmalarda genel olarak performansi olumlu ya da olumsuz
etkiledigi diisliniilen ¢esitli unsurlar ele alinarak incelenmis ve bunlarin performansi nasil
etkiledikleri arastirilmistir. Calisan performansini 6nemli dlgiide etkileyen bu unsurlardan
en Onemlilerinin ise, calisanlarin Orgiitsel baglilhik ve is tatmini diizeyleri oldugu
goriilmiistiir. Yapilan bu arastirma ¢alismasinda da is goren performansini 6nemli 6l¢iide
etkiledigi diisiiniilen oOrgiitsel baglilhik ve is tatmini kavramlari iizerinde durulmustur.
Aragtirma ¢aligmasinda c¢alisanlarin Oncelikle orgiitsel bagliliklart ortaya konulmus,

orgilitsel bagliliklarinin is tatminlerine olan etkisi incelenmis ve sonug¢ olarak

1



performanslarinin 6rgiitsel bagliliklari ve is tatminlerinden ne sekilde etkilendigi ¢alisanlar

iizerinde yapilan anket ¢alismasi ile kanitlanmaya ¢alisilmistir.

1.1.

Arastirmanin Amaci

Aragtirma caligsmasiin amaci, emek-yogun bir sektor olan turizm sektdriinde konaklama

isletmelerindeki agir ve yorucu c¢alisma kosullarimin ¢alisan personelin  drgutsel

bagliliklarini, is tatminlerini ve ¢alisma performanslarini nasil etkiledigini ortaya koymak

ve orgiitsel bagliligin diisiik dizeyde olmasina neden olan faktorlerin tespit edilerek

bunlarin giderilmesine yonelik bir takim ¢6ziim Onerilerinde bulunmaktir. Bu esas amag

dogrultusunda aragtirma ¢alismasinda asagidaki sorulara cevap aranmistir:

a.

Dort ve bes yildizli otellerdeki yogun calisma kosullar1 calisanlarda orgiitsel

bagliligin, is tatmininin ve performansin azalmasina yol agar m1?

Caligsanlarda orgiitsel baghiligin, is tatmininin ve performansin azalmasina neden

olan baslica etkenler nelerdir?

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin diisiik olmasi onlarin is tatminlerini ve ¢alisma

performanslarini nasil etkiler?

Orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliski var

mudir?

Orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans diizeyleri calisanlarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gdsterir mi?

Otel isletmelerinde ¢alisan personelin Orgiitsel baghliklarinin artirilmasi, is
tatminsizliklerinin ortadan kaldirilarak calisma performanslarinin da buna baglh
olarak artirilmasi yoluyla hizmet kalitesinin saglanmasi i¢in ne gibi ¢6ziim Onerileri

getirilmelidir?



Arastirma c¢aligmasinin amacina yonelik olarak asagida siralanan hipotezler ortaya

atilmigtir:

H1: Orgiitsel bagliligin boyutlarindan Duygusal Baglilik ve Is Tatmini arasinda pozitif ve

anlaml1 bir iliski vardir.

H2: Orgiitsel Bagliligi boyutlarindan Devam Baglhilig1 ve Is Tatmini arasinda pozitif ve

anlaml1 bir iligki vardir.

H3: Orgiitsel Bagliligin boyutlarindan Normatif Baglilik ve s Tatmini arasinda pozitif ve

anlaml1 bir iliski vardir.

H4: Orgiitsel bagliligin boyutlarmdan Duygusal Baglilik ve Performans arasinda pozitif ve

anlaml1 bir iligki vardir.

H5: Orgiitsel Baghligin boyutlarindan Devam Baglilig1 ve Performans arasinda pozitif ve

anlaml1 bir iliski vardir.

H6: Orgiitsel Bagliligin boyutlarindan Normatif Baglilik ve Performans arasinda pozitif ve

anlaml1 bir iligki vardir.

H7: Is Tatmini ve Performans arasinda pozitif ve anlaml1 bir iliski vardir.

1.2.  Arastirmanm Onemi

Arastirma ¢alismasi, Oncelikle Ulkemizin 6nemli doviz kaynaklarindan olan turizm
endiistrisi c¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerinin, is tatminlerinin diigiik diizeyde
olmas1 ve buna bagl olarak da ¢alisma performanslarinin diismesi gibi 6nemli sorunlarini
bilimsel bir arastirma ¢alismasina dayandirarak ortaya koymasi bakimindan Onem
tagimaktadir. Ayrica tiim bu sorunlara neden olan faktorleri ele almasi ve bu sorunlarin
giderilmesine yonelik bir takim ¢6ziim Onerileri sunmast da arastirma calismasinin bir

diger 6nemi olarak gosterilebilir.



1.3. Varsayimlar

Arastirma c¢alismasi, ornek olarak alinan tim dort ve bes yildizli otellerin her bir
departmaninin ve pozisyonunun ¢alisma kosullariin ayn1 ve esit oldugu ve anketlerin
katilimcilar tarafindan dogru anlasildigi ve diiriist cevaplandigi varsayimlarina dayali

olarak yiiriitilmistiir.

1.4. Simirhiliklar

Arastirma ¢alismasinda, Ankara ilinde bulunan tiim dort ve bes yildizli otel ¢alisanlarina
ulagilmasinin ¢ok zor olmasindan dolayr Ankara’daki dort ve bes yildizli otellerde
calisganlardan oOrneklem olusturulmasi arastirma calismasinin  baglica  sinirliliginm
olusturmaktadir. Ayrica aragtirma ¢alismasinin yiiriitiilebilmesi i¢in se¢ilmis olan otellerin
yoneticilerinin g¢alisanlar lizerinde anket yapilmasi konusundaki kat1 ve hassas tutumlari
daha fazla sayida c¢alisana ulasilmasini engellemistir. Bu da arastirma caligmasinin bir

diger sinirli yonind olusturmaktadir.

1.5. Tanimlar

Orgiitsel Baghihk: Orgiitsel Baghlik, ¢alisanlarm 6rgiit icinde kalma istegi, orgiit amag ve
hedeflerine olan bagliligini ifade eder (Bolat, 2008, s. 76).

Duygusal Baghhk: Duygusal baglilik, bir is gorenin 6érgitin hedeflerine ve degerlerine
olan gii¢lii inancini ve kisisel yaklasimini diger bir ifade ile kisinin orgiitle 6zdeslesmesi,
orgiite katilmas1 ve orgiitle arasinda giiclii duygusal bir bag hissetmesi durumunu ifade
etmektedir (Kilig, 2008, s. 66).

Normatif Baghhk: Normatif baglilik, kisinin 6rgiite karst sorumlulugu ve yiikiimliligii
olduguna inanmas1 dolayisiyla kendini Orgiitte kalmaya zorunlu gormesine dayanan

bagliliktir (Giil, 2002, . 46).



Devam Baghhgi: Devam baghiligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yliksek olacaginin
diisiiniilmesi nedeniyle 6rgiit iiyeliginin siirdiiriilmesi durumudur (Ince ve Giil, 2005, s.

41).

Is Tatmini: Is tatmini, isin 6zellikleriyle is gorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman
gergeklesen ve is goOrenin isinden hosnutluk duymasinmi belirleyen bir olgudur (Akinc,

2002, s. 3).

Performans: Performans, genel anlamda amagl ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Simsek, 2004, s. 289).

Performans Degerlendirme: Performans degerlendirme, is gorenin isletme amaclarinin

gerceklesmesine yapmis oldugu katkinin 6l¢iimlenmesidir (Onemli, 2010, s. 23).

1.6. lgili Arastirmalar (Orgiitsel Baghhk, Is Tatmini ve Calsan Performansi
Tliskisi)

Asan ve Ozyer’in dzel sektdrde calisan toplam 184 katilimcimnin &rgiitlerine karsi olan
duygusal baglhliklar1 ile is tatminleri arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik olarak
gerceklestirdikleri aragtirma c¢alismasi sonucunda, calisanlarin orgiitlerine karsi sahip
olduklar1 duygusal baglilik ile genel olarak is tatminleri arasinda olumlu yonde, gucli bir

iliski oldugu tespit edilmistir (Asan ve Ozyer, 2008).

Samadov’un is doyumu ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyle ilgili yaptigi bir alan
arastirmasi sonucunda, is doyumunun daha ¢ok is ¢evresiyle ilgili iken, orgiitsel bagliligin
ise yonetime olan giivenle, yonetimin uyguladigi politikalarla ve yonetimle olan iliskilerle
ilgili oldugu sonucuna varilmigtir. Bu ¢alismaya gore, eger orgiit ile ¢alisan birey arasinda
karsiliklt giiven olusmussa bu hem bireyin doyumuna, hem de baghiligina olumlu etki

yapmaktadir. Is doyumu ile drgiitsel baglilik arasinda karsilikli etkilesimden s6z edilebilir.



Is doyumu érgiitsel bagliliga olumlu etki yaparken, is doyumsuzlugu orgiitsel baglilig
olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Samadov, 2006).

Sahin’in personel giliclendirme, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya
koymak amaciyla yapmis oldugu bir arasgtirma calismasina gore, is tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasinda dogrusal ve pozitif yonde bir iliski bulundugu ortaya konulmustur.
Aragtirma ¢alismasinin sonucuna gore, is tatmini arttikca orgiitsel baglilik da ona gore artig

gosterecektir (Sahin, 2007).

Keles, is tatmininin orgiitsel bagliliga olan etkisini inceledigi bir arastirma ¢alismasinda is
tatmini ve Orglitsel baglilik arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki bulundugunu

tespit etmistir (Keles, 2006).

Mamedov’un is tatmini ve oOrgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iliskiyi ortaya koymak
amaciyla yaptig1 arastirmaya gore, is tatmini ve orglitsel baglilik arasinda ¢ok zayif pozitif
bir iliski bulunmustur. Arastirma sonucuna gore, yiiksek diizeyde is tatmini duyan
caligsanlarin Orgiitlerini sahiplenme duygusunun daha ¢ok gelisecegi ve bunun da oOrgiite
baghlik duygusu yaratacagi diisliniilmektedir. Bu sonuglara gore c¢alisanlarin genel is
tatminleri arttikca Orgiitsel bagliliklar1 da buna bagl olarak artmaktadir ya da genel is
tatminleri azaldikca orgiitsel bagliliklar1 da azalmaktadir. Is tatmini ile duygusal baglilik ve
is tatmini ile normatif baghlik arasinda anlamsiz bir iliski elde edilmistir. Is tatmini ile
devam baglilig1 arasinda ¢ok zayif ve pozitif dereceli ve anlamli bir iligki elde edilmistir

(Mamedov, 2013).

Cengiz’in otel isletmelerinde c¢alisan is gorenlerin Orgiitsel bagliliklarinin ¢alisan
performansina olan etkisini inceledigi aragtirmanin sonucunda, oOrgiitsel bagliligin
boyutlarindan duygusal baglilik ile is goéren performans: arasinda pozitif yonde yiiksek
olmayan bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda devam baglilig: ile is goren
performansi1 arasinda da aymi sekilde yiiksek olmayan pozitif yonde bir iliski tespit
edilmistir. Orgiitsel baglilik boyutlari arasinda is géren performanst ile en yiiksek diizeyde
pozitif yonde iligki normatif baglilik ile is goren performansi arasinda tespit edilmistir
(Cengiz, 2008).

Kaya, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemis oldugu firma galisanlari
arasinda yapmis oldugu bir arastirma ¢alismasinda is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bireylerin orgiitsel bagliligin alt boyutlari

olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve toplam orgiitsel baghlik diizeyleri arttikca is
6



tatmini alt boyutlari olan i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum diizeylerinin de

artmakta oldugu sonucuna varilmistir (Kaya, 2013).

Dalgin, Marmaris yoresinde bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlari iizerinde yapmis oldugu
bir uygulamanin sonucunda otel galisanlarinin is tatminleri ve orgiitsel bagliliklari arasinda
guclu bir korelasyon bulundugunu tespit etmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore, is
tatmini i gorenlerin calistiklart isletmeleri benimsemelerini ve duygusal baglar

kurmalarini saglamaktadir (Dalgin, 2008).

Gengsoy, kiiciik ve orta oOlgekli isletmelerin yoneticileri lizerinde yaptigi arastirma
caligmasinda yoneticilerin ig tatminleri ve performanslart arasindaki iliskinin analizinde
kiigiikk ve orta Olgekli isletme yoneticilerinin i tatminleri ile performanslari arasinda

anlamli bir iliski bulundugunu ortaya koymustur (Gengsoy, 2004).

Mammadov, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceledigi arastirma
caligmasinda islerinden memnun olan c¢alisanlarin isletmelerine de bagli olduklar
sonucuna ulagsmigtir. Bu arastirma g¢alismasina gore, ¢alisanint memnun eden orgutler,
calisanlari tarafindan ragbet goren oOrgiitlerdir. Arastirma sonuglarina gore de, is tatmini ve

orgiitsel baglilik arasinda olumlu iliski oldugu bulunmustur (Mammadov, 2013).

Odabag, is tatmini ile performans diizeyi arasindaki iligkiyi inceledigi arastirma
caligmasinda is tatmini ile performans diizeyi arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlaml1 bir
iligki bulmustur. Elde edilen sonuglar dogrultusunda, is tatmininin performans diizeyindeki
degismeleri etkiledigi, ancak bunun performans kavramini tamamen agiklayacak diizeyde
olmadigi, bu durumda ise is tatmini ile birlikte, baska faktorlerin de performans iizerinde
kismen etkili oldugu ortaya c¢ikmigtir. Kisaca, isletmelerin bireysel performansi
artirabilmek i¢in is tatmini ile birlikte diger faktorlere de 6nem vermesi gerektigi sonucuna

varilmistir (Odabas, 2004).

Saklan, Selguk Universitesi Ilahiyat Fakiiltesi calisanlarinin is tatminleri ve orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemis oldugu arastirma calismasinda orgiitsel baglilik ve
is tatmini kavramlari arasinda bir pozitif yonde bir bag bulundugu sonucuna ulasmistir.
Saklan, oncelikle orgiitsel baglilik kavramu ile is tatmini kavrami sonuglarinin birbirleri ile
uyum i¢inde olduklarini, diger yandan is tatminsizligi kavrami ile orgiitsel baglilik
kavraminin sonuglarinin da ne kadar taban tabana zit oldugunu goérmiistiir. Bu sayede

arasinda pozitif bir bag bulundugu yargisina ulasmigtir. Olaya bir baska acidan



bakildiginda ise, orgutsel baglilik kavrami ile is tatmini kavramim etkileyen faktorlerin

neredeyse ayni olmasi bu sonucun dogru oldugunu gostermektedir (Saklan, 2010).



BOLUM 2

KAVRAMSAL CERCEVE

1.7.  Orgltsel Baghhk

1.7.1. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Tanim

Orgiitsel baghlik, is gorenin isletmesine kars1 olan sadakat tutumu ve calistig1 isletmenin

basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir (Yalgin ve Iplik, 2005, s. 397).

Orgiitsel baglilik, bir bireyin, drgiitiiniin ama¢ ve degerlerine tarafli ve etkili baglhilig
olarak tanimlanmaktadir. Baglilik duyan bir is goren, orgiitiin amag¢ ve degerlerine giiglii

bir bi¢imde inanmakta, emir ve beklentilere goniilden uymaktadir (Balay, 2000, s. 3).

Orgiitsel baglilikla ilgili olarak en gecerli tanim ise su sekildedir: Bagl is goren, ne olursa
olsun Orgiitte kalan, isine diizenli devam eden, tam bir is glniinii ve daha fazlasini
kullanan, isletmenin yatirimlarini koruyan ve orgiitiin ama¢ ve vizyonunu paylasandir

(Meyer & Allen, 1997, s. 3).

1.7.2. Orgiitsel Baghhigim Onemi

Orgiitsel bagliligin 6nemi, isletmeler agisindan 6nemi ve calisanlar agisindan 6nemi olmak

iizere iki baglik altinda incelenebilir:



1.7.2.1. Isletmeler Acisindan Onemi

Isletmelerin en dnemli amaglarindan birisi, is gdrenlerin yetenek ve becerilerini gelistirerek
onlardan en iist diizeyde verim almayr ve isletmeye olan bagliliklarim1 artirmay1
saglamaktir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin, baglilig1 olmayan ¢alisanlara gére,
orgiite ve iiretime katilimlar1 da yiiksek olmakta ve orgiit i¢erisinde daha iyi bir performans
gosterdikleri goriilmektedir. Ayrica orgiitsel bagliligi yiiksek olan g¢alisanlar, isletmenin
diger iiyeleri ile iyi iliskiler kurmakta ve iste tatmin diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Bu
nedenle, calisanlarin orgiitsel bagliligini tespit edebilmek, organizasyonlar i¢in ¢ok 6nemli

bir husustur (Yalcin ve Iplik, 2005, s. 396).

Orgiitsel baglilik taraftarlarina gore her tiirlii organizasyonun amaci, degisen is ve cevre
sartlarinda Orgiitsel baglilik olusturabilmektedir. Zira bugiliniin is yasami, diisiik is
giivenligi, teknoloji ve stres nedeniyle gittikge kotiilesmektedir. Bundan dolayr yoneticiler
i giivenligi saglamak amaciyla her zamankinden daha fazla ¢alisanlarin bagliligini
saglamaya calismak zorundadirlar. Orgiitsel bagliligin, devamsizlik, is giicii devir hizi, is
basaris1 ve lider-ast iliskileri gibi ¢ok 6nemli is iliskili yapilarla miinasebeti arastirildikca
orgiitler icin ¢ok dnemli bir konu oldugu daha fazla ciddiye almmaktadir (Ince ve Gill,

2005, s. 15).

1.7.2.2. Calisanlar Acisindan Onemi

Orgiitsel bagllik, bir isletmede calisan personel agisindan da son derece 6nemli bir
konudur. Orgiitsel baghligin bu kadar 6nemli olmasi asagidaki konular ile yakindan iliskili
olmasina baglidir (Balay, 2000, s. 1):

e Isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme is arama faaliyetleri,

e Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve bilissel
yapilar,

o Ozerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayisi gibi personelin isi ve roliine iliskin
ozellikler,

® Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi personelin kisisel 6zellikleri.

Calisanlarin orgiite bagliliklarini artirmak i¢in, onlart anlaml bir is yaptiklarina

inandirmak, yaptiklari isin 6nemini takdir etmek, islerini sevmelerini saglamak ve onlara
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verilen isi yapan bir {iretim faktorli olarak degil, iiretime katilan, inceleyen, arastiran,

diisiinen bireyler olarak gormek gerekmektedir. Ayica, calisanlara adil davranilmast,

onlarin yaraticiliklarin1 gelistirmelerine yardimci olunmasi ve yonetim kademesi ile

calisanlar arasinda iyi bir iletisim sisteminin olusturulmas1 gerekmektedir (Yalgin ve Iplik,

2005, s. 400-401).

1.7.3. Orgiitsel Baghligim Boyutlar

Orgutsel baghlik, Tutumsal Baghlik, Davranigsal Baglilik ve Coklu Baglilik Yaklasimi

olmak {iizere {i¢ boyutta ele alinmaktadir.

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

Tutumsal Baghhk

* Kanter’in Yaklagimi

» Etzioni’nin Yaklasimi

* O’Reilly ve Chatman’m
Yaklagimi

* Penley ve Gould’un
Yaklagimi

» Allen ve Meyer’in
Yaklagimi

Sekil 1

Davranmissal Baghhk

* Becker’in
Yaklagimi

+ Salancik’in
Yaklagimi

Orgiitsel Baghilhigin Stmiflandirilmas: (Giil, 2002, s. 40)

11

Coklu Baghhk
Yaklasimi




1.7.3.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal yaklasimda, calisanlarin davraniglari ile ilgili niyetleri {izerinde duruldugu
goriilmektedir. Bu yaklasima gore orgiitte kalma arzusu, orgiitiin iyiligi i¢in daha fazla
caba gosterme istekliligi ya da orgiitiin amaglar1 ile 6zdeslesme gibi tutumlarin orgiitsel
baglilig1 ifade ettigi belirtilmektedir. Caligmalarini bu yaklasimla ele alan ve literatiirde en
sik karsilagilan arastirmacilar Etzioni, Kanter, O’Reilly ve Chatman ile Allen ve Meyer’dir
(S18r1, 2007, s. 263-264).

i ii Davrani
5 Kosullar Psikolojik $ -
Durum (Tutum)

Sekil 2

Tutumsal Baghlik Semasi (Meyer ve Allen’dan aktaran Bakwr, 2013, s. 54’ den
uyarlanmigtir.)

1.7.3.1.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter (1968) “tutum bagliligi” bashigi altinda Devama yonelik baglilik, Kenetlenme
bagliligi, Kontrol bagliligi olmak (izere ii¢ baghlik tiiriinden bahsetmektedir (Ince ve Giil,
2005, s. 31-32):

e Devama yonelik baghlik, Orgit Uyelerinin 6rgitte kalma istekleri ve ihtimallerinin
yiiksek oldugu baglilik tiirtidiir.
o Kenetlenme baglhihiginin yiiksek oldugu orgiitlerde, orgiite yonelik tehdit ve tehlikelere

kars1 giiclii bir savunma vardir.
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e Kontrol baghliginin bulundugu orgiitlerde ise, i gorenler kendi deger ve normlariyla
orgitiin deger ve normlarmi uyum igerisinde bulmakta ve giiclii bir baglhlik
sergilemektedirler.

Kanter, farkli sonuglarina ragmen bu ii¢ farkli baghlik tiirliniin iligkili oldugunu 6ne
siirmiis ve is gorenlerin bagliliginin saglanmasi i¢in bu {i¢ yaklagimin birden dikkate

alinmasini Onermistir.

1.7.3.1.2. Etzioni nin Yaklasimi

Etzioni (1975), orgiitsel bagliligi, {iiyelerin oOrgiitlere baghliklar1 bakimindan iice
ayirmaktadir. Buna gore ugta negatif-yabancilastirici, ortada notr-hesap¢i ve en ugta

pozitif-moral bagliligi bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 2009, s. 29).

Negatif-Yabancilastirici Notr-Hesapet Pozitif-Moral

| | |
Ol o
Sekil 3

Etzioni nin Orgiitsel Baghilik Simiflandirilmasi

Yabancilastiric1 baglilik, bireyin orgiitii cezalandirici veya zararl gordiigii zaman meydana
gelirken; nétr veya hesapei baglilikta bireyler baglilik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak
sekilde ayarlayabilirler. Moral baglilik ise, standartlar ve degerler i¢sellestiginde ve Orglite
baglilik goreceli olarak ddiildeki degismelerden etkilenmedigi zaman gergeklesir. Ayrica
yabancilastirici baglilikta kisi, psikolojik olarak orgiite baglilik duymamasina ragmen, iiye
olarak kalmaya zorlanirken, nOtr-hesap¢1 baglilikta kisi, verilen iicrete karsilik olarak bir
giinde ¢ikarilmasi gereken is normuna uygun Ol¢iide bir baglilik ortaya koymaktadir. En
olumlu ugta yer alan pozitif-moral baglilikta ise birey, orgiitiin amacini ve orgiitteki isini
0zde degerli saymakta ve isi, her seyden 6nce ona deger verdigi icin yapmaktadir (Balay,
2000, s. 19-20).
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1.7.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986), bir orgiite bagliligt uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme

bagliligi olarak lige ayirmaktadir: (Sabuncuoglu, 2009, s. 31-32)

Uyum Baghligi: Baglilik, paylasilmis degerler i¢in degil, belirli ddiiller kazanmak i¢in
olugmaktadir. Bu baglilikta, 6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin caydiriciligt s6z konusudur.
Ozdeslesme Baghhigi: Baghlik, orgiitteki diger iiyelerle iyi iliskiler icerisinde olmak ve
iliskiyi devam ettirebilmek i¢in gerceklesmektedir. Boylece birey, bir grubun iiyesi
olmaktan gurur duymaktadir.

Icsellestirme Baghhigi: Tiimilyle bireysel ve orgiitsel degerler arasinda uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davraniglar Orgiitte personelin deger

yargilartyla bireyin bakis agis1 uyumlu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.

1.7.3.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould (1988: 46), orgiitsel bagliligin birbirinden farkli; ahlaki baglilik, ¢ikarci

baglilik ve yabancilagtirict baglilik olmak iizere {i¢ boyutu oldugunu ileri siirmektedirler
(Penley ve Gould’dan aktaran Uslu, 2012, s. 18):

o Ahlaki Baghlik: Orgiitsel amaglar1 kabullenme ve onlarla 6zdeslesmeye dayanmaktadir.

Ahlaki baghlik tiirlinde kisi, kendisini Orgiite adamakta, Orgiitiin basaris1 veya

basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir.

Cikarct Baghlik: Alig-veris temeline dayanmaktadir. Bu sistemde, ¢alisanlarin ortaya
koyduklar1 katkilar karsiliginda 6diil ve tesvikler beklemelerini esas almaktadir. Orgiit

belirli amaglara ulagmak i¢in bir arag olarak goriiliir.

Yabancilastirict Baglhilik: Kisinin orgiitiin i¢ ¢evresi tizerinde kontroliiniin olmadigi ve
alternatif is veya orgiitlerin bulunmadigi konusundaki algilamalarma dayanir. Orgiite
bu sekilde bagli olan bir kisi orgiitteki 6diill ve cezalarin, yaptig1 isin niteligi ve
niceliginden ziyade tesadiifi olarak verildigini diisiinmektedir. Bu da kisi i¢in 6rgiitiin

i¢ ¢evresi lizerinde kontroliiniin olmadig1 hissini dogurmaktadir.
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1.7.3.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Allen ve Meyer orgitsel bagliligi duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik

olmak Uzere (¢ boyutta ele almislardir (Allen ve Meyer, 1997, s. 11):

Duygusal Baghlik: Is gorenlerin orgiitle giiclii bir baglarinin olmasi, onlarin kendi
istekleriyle orgiitle kalmalar1 anlamina da gelmektedir. Boyle is gorenler orgiit icinde
sorumluluk almak konusunda da daha istekli olacaklardir (Olgiim Cetin, 2004, s. 95).
Devam Bagliligi: Devam baglilig1 zorunlu bagliliktir; maddi ve manevi faktorlere bagl
olarak ortaya ¢ikar. Bu tilir baglilikta ¢alisanin Orgiit icin harcadigi emek, zaman ve
cabanin karsihiginda edindigi statii, iicret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin
unsurlarini, Orgiitten ayrilmasiyla birlikte kaybedecegine inanir ve bu inang onun
orglitsel baghiligini saglar. Devam bagliligi icten gelen baglilik degil, dis faktorlere
dayali bagliliktir. Devam bagliliginda kisi orgiitiiyle 6zdesim kurmus degildir (Tutar,
2007, s. 106).

Normatif Baghlik: Normatif baglilik ¢alisanin 6rgiitiine baglilik géstermesini bir gorev
olarak algilamas1 ve orgiite baghligin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda
gelistiginden diger iki tiir bagliliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Duygusal
baglilik “bu orgiitte kalmak istiyorum” ifadesini igeren bir felsefeyi biinyesinde
barindirirken, normatif baglilik “bu orgiitle kalmaliyim” seklinde sloganlastirilabilecek

bir deger yargisin1 ve sorumluluk bilincini igermektedir (ince ve Giil, 2005, s. 41)

Her ii¢ yaklasimda da bireylerin orgiit i¢inde devam etme isteklerinin esas oldugu

goriilmektedir. Bireyleri orgiite baglayan unsurlar arasinda bireylerin kisisel 6zellikleri ve

icinde bulunduklar1 ortam etkili olacaktir. Bu baglamda, orgiitsel baglilig1 artiracak olan

faktorlerle ilgili ancak genel degerlendirmeler yapilabilir. Bireylerin 6rgiite baglanmalar:

konusu 6zellikle entelektiiel sermaye yonetimi kapsamina girmesi gercken bir konudur.

Entelektiiel sermaye yonetimi kapsaminda, bilgi isleme kapasitesi yiiksek olan veya bilgili

bireyleri Orgiitte tutabilmek igin Orgiitlerine baglanmalarini saglamak gerekmektedir
(Ozdevecioglu, 2003, s. 114).
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Duygusal Baghlhigin .

Oncelikleri »| Duygusal Isten Ayrima
« Kisisel Ozellikler Baghilik l.\lly-e-)tluve .

« Is Deneyimleri Isgiict Devri
Devamhilik Baghhiginin -

Oncelikleri Devamhlik Is Davranislart
» Kisisel Ozellikler Baghhg » *Devamsizhik
* Alternatifler * Orgutsel

* Yatirimlar

Normatif Baghlginin

Oncelikleri :

« Kisisel Ozellikler Normatif Calisanlarin
« Sosyallesme Baghlik » Saghgi ve
Deneyimleri Refah

« Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 4

U¢ Bilesenli Orgiitsel Baghlik Modeli (Meyer’dan aktaran Gil, 2002, s. 46’dan
uyarlanmistir).

1.7.3.2. Davranisgsal Baghlik

Davranissal baglilik ifadesi daha ¢ok sosyal psikologlar tarafindan kullanilan bir kavram
olup, kisinin orgiitte kalmaya olan niyeti, orgiitten ayrilmama ve devamsizlik yapmama
gibi durumlarla ilgilidir. Bagliligin baglangic noktasini, bireyin orgiite katilmak igin
gOsterecegi caba belirlemektedir (Ince ve Giil, 2005, s. 48-49).

Davranigsal baglilik, orgiitten ¢ok bireyin davranislarina yonelik olarak gelismektedir.
Ornegin, birey bir davramista bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle davranisini
stirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu davranisa baglanmaktadir. Zaman gegctikce
s0z konusu davranisa uygun veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da

davranigin tekrarlanma olasiligini yiikseltmektedir (Bayram, 2005, s. 129).
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Etmenler Tutum

i /
N\

Davranis

Psikolojik
Durum

Sekil 5
Davranissal Baghlik Yaklasimi (Meyer ve Allen, 1991, s. 63)

1.7.3.2.1. Becker’in Yaklasim:

Becker'a gore baglilik, kisinin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranig dizisini o

davranislarla dogrudan ilgili olmayan c¢ikarlar1 ile birlestirmesidir. Diger bir deyisle

baglhlik, kisinin tutarli bir davranig dizisini sonlandirdiginda kaybedecegi yatirimlari

diistinerek, bu davranis dizisini siirdirme egilimidir (Meyer and Allen’dan aktaran
Samadov, 2006, s. 85).

Becker’a gore (1960), is gorenlerde baglilik olusturan dort yan bahis kaynagi
bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s. 51-52):

Toplumsal beklentiler: Bireylerin iiyesi olduklar1 toplumlara iliskin sosyal ve manevi
normlar, onlar lizerinde ¢ogu zaman kisitlayici etkiye sahiptir.

Blrokratik duzenlemeler: Kurumun burokratik diizenlemeleri bireyi kurumda tutabilir.
Ornegin, ayrilmasi durumunda kaybedecegi bazi1 yasal haklar, kisiyi orgiitte kalmaya
itebilir.

Sosyal etkilegsimler: Birey digerleriyle kurdugu iliskilerde olusturdugu imajin
bozulmamasi i¢in uygun davranislar1 gostermek durumundadir.

Sosyal roller: Bazen bireyler mevcut rollerine dylesine alismislardir ki, baska bir role

uyum saglamalar1 pek olas1 degildir.
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1.7.3.2.2. Salancik’in Yaklasimi

Salancik, her davraniga ayn1 sekilde baglanilamayacagindan bahseder. Kisinin davraniginin
bazi ozellikleri bu davranisa olan baghligin1 etkiler. Bu etki, ozellikle is se¢iminde
goriilmektedir. Kisinin ¢alistig1 isi ve dolayisiyla orgiitii secerken vermis oldugu kararin

nitelikleri, yapmis oldugu secime olan bagliligini etkileyecektir (Olgiim Cetin, 2004, s. 97).

Salancik, bu baghlik derecesini dort Ozelligin belirledigini ifade etmistir. Baglilik
derecesini belirleyen 6zellikler sunlardir (O’Reilly ve Caldwell’den aktaran Kilig, 2008, s.
72):

o Davramisin A¢ik ve Net Olmasi: Bireyin davranislart ne kadar acik ve kesinse,
davraniga olan baglilik da o kadar yiiksek olacaktir.

o  Davramisin Geri Déniilemez Olmasi: Bir kere olustuktan sonra iptal edilemeyen veya
geri doniilemeyen davranislar baglilig: etkilemektedir.

e Davramsin Baskalarimin  Oniinde Gergeklesmesi: Bireyin yaptign davrams, is
arkadaslari, dostlari, ailesi ve yoneticileri tarafindan biliniyorsa, kisi bu davranisa karsi
kendisini sorumlu hissederek yaptig1 davranisa karsi1 kendini bagli hisseder.

o Davramsin Goniillii Olarak Yapilmasi: Davranisin goniillii olarak yapilmasi bireyde
davranigin sonuclar1 agisindan kisisel olarak sorumluluk yaratir. Bunun sonucunda
birey, davranigini siirdiirme konusunda istekli davranarak ve yaptig1 davranisi

sahiplenerek o davranisa baglanir.

Davranigsal bagliligmin temsilcileri olarak kabul edilen Becker ile Salancik™i
kiyasladigimizda; Becker orgiitsel bagliligi is gorenin kazanimlari ile agiklayip, bu
kazanimlar1 bir yatirnm olarak degerlendirmis; Salancik ise, orgiitsel bagliligin devam
ettirilmesinin yatinmlara degil, is goren ile Orgiit arasindaki baga dayali oldugunu

belirtmistir (Yavuz, 2008, s. 83).

1.7.3.3. Coklu Baghlik Yaklagimi

Reichers (1985) ¢oklu baglhilik yaklagimima gore, orgiite duyulan bagliligin nedenlerinin
kisiden kisiye farklilagabilecegini; dolayisiyla bir kisi i¢in Orgiite duyulan baglhiligin
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kaynag iriin kalitesi olabiliyorken, bir baskasi i¢in bunun orgiit tarafindan is gorenlere

gosterilen yakin ilgi ve samimiyet olabilecegini belirtmektedir (Ince ve Giil, 2005, s. 55).

Coklu baglilik yaklagimi, kisilerin orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine, yoneticilerine
ve 1y arkadaglarina farkli baghilik gostereceklerini kabul etmektedir. Dolayisiyla ¢oklu
baglilik kaynaklarini belirlemek i¢in bir oOrgiitle ilgili ¢esitli gruplarin belirlenmesi
gerekmektedir. Coklu bagliligin kaynaklari, c¢esitli gruplar, is gorenler, misteriler,
yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur. Orgiitlerin varlik sebeplerinin
birden fazla grubun amaclarina ulasmalarin1 kolaylastirmak oldugu genellikle kabul
edilmektedir. Orgiitlerin koalisyonlar ve taraflardan olusan yapilari hakkinda yapilan
caligmalar, yoneticilerin orgiit iiyelerinin ¢oklu rol yonelislerinin farkinda olduklarini
gostermektedir. Ayni1 sekilde pek cok orgiit iiyesinin de ¢oklu ama¢ ve degerler setinin

farkinda olduklar orgiitsel baglilik yazininda kabul edilmektedir (Gul, 2002, s. 50).

Tigili
Topluluklar

Miisteriler Meslek Odalari

Is

ORGUTSEL
BAGLILIK

Ust

Yoneticiler Arkadaslan

Sendikalar
Topluluklar

Sekil 6
Coklu Baghiliklar Modeli (Balay, 2000, s. 25)

19



1.7.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilk dinamik bir yapiya sahip oldugu igin calisanlarn &rgiitlerine olan
baglhiliklarini etkileyen ¢ok sayida faktoriin oldugu belirlenmistir. Bu faktorler cok farkli
siiflandirilmis olmalarina ragmen ortak noktalar1 bireylerin Orgiitte kalma kararlarinm

vermelerindeki belirleyici rolleridir (Ozler, 2012, s. 7-8).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen unsurlar bireysel, orgiitsel ve is ile ilgili dzellikler olarak genel
bir gergevede ele alinmaktadir. Orgiitsel baglilig etkileyen bireysel 6zellikler bireylerin
yas, egitim, cinsiyet gibi baz1 demografik 6zelliklerinin yan1 sira denetim noktasi, basari
giidiisii gibi baz1 kisilik 6zelliklerini de kapsamaktadir. Is ile ilgili 6zellikler, isteki
ozerklik, isin 6nemi ve anlamliligi, beklentilerin iste karsilanma diizeyi, geribildirim,
sosyal etkilesim olanaklar1 gibi ise iliskin 6zellikler olarak belirlenmektedir. Orgiitsel
faktorler arasinda ise, orgiit yapisi, biiyiikliigii, ticret sistemleri, ¢aligma kosullari, kariyer
olanaklari, orgiit kiiltlirli, yonetim tarzlari, ast ve st iligkileri gibi unsurlar sayilmaktadir

(Saglam Ari, 2003, s. 23).

1.7.4.1. Kisisel Faktorler

Kisisel - demografik faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii iliskilerin bulundugu
yapilan arastirmalar sonucunda ortaya c¢ikmistir. Mesela cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
medeni hal gibi demografik faktorlerin orgiitsel baghilik ile farkli dogrultularda iliskili
oldugu belirlenmistir (Yal¢in ve Iplik, 2005, s. 399).

Cinsiyet: Cinsiyetin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ile ilgili yapilan arastirmalarda
kadinlarin erkeklere gore islerine daha az bagli olduklari saptanmis; is yasaminin, daha ¢ok
ev isleri i¢in yaratilmis olan kadinlara agir gelmesi nedeniyle kadinlarda ise gelmeme ve isi
terk etme olgularina daha sik rastlandigi belirtilmektedir. Ayrica kadinlar, isgiiciine
katilmalarinda zaman zaman bir takim engellerle karsilasmaktadirlar. Bu engeller,
kadinlara yonelik olumsuz tutumlardan, is-aile stresinden, rol catismasindan, hukuksal
normlardan, ahlaki, dinsel ve kiiltiirel yapilardan ya da erkek ¢alisanlara pozitif ayirimcilik

yapan insan kaynaklar1 politikalarindan kaynaklanmaktadir (ince ve Giil, 2005, s. 72).
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Yas: Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktorlerden birisi olan yas ile ilgili, is gdrenlerin
yaglar1 ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda negatif yonlii bir iliskinin bulundugu
goriilmektedir. Is gorenlerin fiziksel olarak yorulmalari sonucunda belirli bir yastan sonra
bulunduklar1 orgiitten ve hatta sektdorden ayrilmak bu iligkinin negatif yonlii olmasina

neden olmaktadir (Yalgin ve iplik, 2005, s. 408).

Yas ile orgiitsel baghilik arasinda pozitif iliskinin bulundugunu savunan arastirma
caligmalarina gore ise, yashi c¢alisanlarin geng c¢alisanlardan daha fazla baghilhik

gostermesinin nedenlerini asagidaki gibi maddeler halinde 6zetlemek miimkiindiir. Bunlar:

0 Bir ¢alisanin orgiitiinde ne kadar uzun stire kalirsa daha iyi gorevlere getirilme
olasiligr fazla olmaktadir. Diger bir ifadeyle kariyer yapma imkanlar1 hizmet

suresi ile paralellik arz etmektedir.

0 Yash calisanlar daha cazip islere atilmayi genc¢ calisanlara gore daha riskli

bulmaktadirlar.

0 Yash calisanlar islerini yaparken kendilerine ve tecriibelerine giivendiklerinden

daha fazla tatmin duymaktadirlar (Balay, 2000, s. 41).

o Egitim: Egitimin Orgiitsel baglilifa olan etkisine bakildiginda, daha ileri formal egitim
almay1 diistinmeyen bireylerin, egitimleri konusunda kararsiz ya da daha ileri diizeyde
egitim almay1 diisiinen bireylere gore, daha yiiksek diizeyde baglilik gosterdikleri,
arastirma sonuglarindan anlasilmaktadir (Biger, 2005, s. 51-52).

e Medeni Hal: Evli bireylerin ekonomik sorumluluklarindan dolay: 6rgiitten ayrilmay1
daha riskli gorecekleri ve baghliklarinin daha yiiksek olacag varsayilmaktadir.
Turkiye’de kadinlarin ev igi rollerinin daha agirlikli olmasi ve erkeklere yiiklenen “aile
babas1” rolii evli erkeklerin orgiitte kalma karar1 tizerinde etkili olmakta ve oOrgiitsel
baghlik diizeylerini arttiran bir faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sahip olunan
cocuk sayist ya da yashh bagimhi da orgiitsel baglilik {izerinde etkisi olan faktorler
arasindadir. Ayrica, aile ve akraba sorumlulugu olan is gorenlerin is ve aile
yiikiimliiliiklerine iligkin istemleri catistiginda, Orgilite ve uygulamalarina daha az

baglilik duyduklari ileri strtlmektedir (Balay, 2000, s. 59).
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1.7.4.2. Iy ile Ilgili Faktorler

Isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi, gerekse is konusuyla 6zdeslesme,
geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi 6zellikleri orgiitsel bagliligir dogrudan
etkilemektedir. Bu baglamda, is zenginlestirme de is ile ilgili bir faktér olarak gindeme
gelmektedir. Is zenginlestirme, cahisana kendi isi ile ilgili olarak planlama, érgitleme ve
denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk verilmesidir. Bu tir yetki ve
sorumluluklarin artisiyla birlikte ¢alisanlarin bagliliklarinin arttirilmas1 s6z konusudur
(ince ve Giil, 2005, s. 71).

Orgiitsel baglilig: etkileyen is ile ilgili faktorlerin en Onemlileri ise asagidaki gibi

aciklanmistir:

o Isin Niteligi ve Onemi: Arastirmalar, yapilan isin 6zelliklerinin calisanin bagliligini
etkiledigini ortaya koymustur. Genellikle ¢aliganin sorumluluk duygusunu azaltan isler
baglilig1 da azaltabilir. Yapilan isin pek cok ozelligi, calisanin sorumluluk algisini
etkileyebilir. Bazi mevkiler daha ¢ok sorumluluk tasirlar ve daha yiiksek mevkilerde
olan insanlar bagliliga daha c¢ok yatkindirlar. Benzer olarak, bazi isler c¢alisanlarina
daha ¢ok sorumluluk ve kisisel karar alma imkén1 tanir ve bu tiir gorevlerde bulunan
calisanlarin, daha az 6zgiirliige sahip calisanlara gore daha uygun yaklagimlara sahip
olduklar1 belirlenmistir (Cetin, 2004, s. 105).

e Ucret: Calisanlarin elde ettikleri iicret diizeyi de orgiitsel baglilikta 6nemli bir
unsurdur. Ucret diizeyi, drgiitte ve sosyal yasamda calisanin statiisiinii de belirleyen bir
unsurdur. Ucretler, 6rgiit tarafindan saglanan énemli bir unsur olup, isin ¢ekiciligini
artirmakta ve calisana yapilan daha yiiksek bir 6deme, genellikle daha {ist diizeyde
orgiitsel baglilikla sonuglanmaktadir (Balay, 2000, s. 68).

e Qdil: Basarili olan personelin 6diillendirilmesi ve calisanlarin performanslarini
artiracak bir takim c¢alismalarda bulunulmasi ¢alisanlarin orgiitsel bagliligin1 daha da
artiracaktir.

Calisanm1 odiillendirme, orgiitler icin ¢alisana deger verdigini ve calisanin yaptigt isi
takdir ettigini gdstermenin bir yoludur. Odiiller, iicret dis1 yan gelirler gibi maddi
olabilecegi gibi takdir, tesvik, taninma, 6vgii, giic, aidiyet, giivenlik, statii gibi i¢sel de
olabilir. Dogal olarak bireylerin elde etmek istedigi ddiiller farklilik gostermektedir.

Ancak bireysel farkliliklar ne olursa olsun, tiim c¢alisanlar 6rgiit icin degerli olduklarini,
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yaptiklar isin takdir edildigini hissetmek isterler. Maddi igerikli ddiiller kadar igsel
odiiller de orgiitsel baglilik tizerinde onemli etkilere sahiptir (Uslu, 2012, s. 39).

1.7.4.3. Orgutsel Faktorler

Baglilig: etkileyen orgiitsel ve gorevsel faktorler kapsaminda rol ¢atigmasi, gorev kimligi,

is goren beklentilerinin ¢alistig1 gorevde karsilanma derecesi, sosyal etkilesim tercihlerinin

olmasi, astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma, is gii¢liigii, rol belirsizligi, iist ast iliskileri,

ilerleme olanaklari, aragsal iletisim, karar almaya katilim, bireyin gereksinimlerine 6nem

verme, 6deme esitligi ve denetim iliskilerinden s6z edilebilir (Biger, 2005, s. 53). Bunlarin

disinda orgiitsel baglilig: etkileyen en 6nemli faktdrler asagidaki gibi agiklanmaistir:

Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapist: Orgiitiin organizasyon yapisi, benimsedigi is siireleri
1s gorenlerin baghlik diizeyleri tizerinde etkili olmaktadir. Kurallarin bigimsel sekilde
yazili olmasi, merkezlesme derecesi ve fonksiyonel olarak diger departmanlara baglilik
ile drgiitsel bagllik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Ote yandan degisen ¢evre
kosullarinin etkisi ile ortaya yeni bir 6rgiit tipinin ¢iktigini iddia eden bir yaklagim s6z
konusudur. Bu yaklagima goére, yeni Orgiit tipi baghlik, sadakat ve Ozdeslesme
ilkelerinin, calisanlarin orgiit ile c¢ikar birligi icinde oldugunu 6n plana ¢ikartarak,
calisanlarin orgiit ile c¢ikar birligi i¢inde oldugu bir iliskiye girmesini saglamaktadir
(Baysal, 1999, s. 226).

Orgutiin Teknik Duzeyi: Orgiitsel bagliligi belirleyen &rgiitsel faktdrlerden bir digeri,
orgiitiin teknik diizeyi ve ¢evresiyle olan etkilesimidir. Orgiitiin teknik diizeyi, isin
Ozellikleri, 1is tutumlar, 1is deneyimleri olmak {tizere gerceklesen teknik
diizenlemelerdir. Is gorenin orgiitte teknik olarak, gorev kimliginin aciklig1, isin nicelik
ve niteligine yonelik kontrol giicii, sosyal etkilesimler acisindan firsatlar taninmasi,
orgiitsel baglilik derecesini artirir. Bir orgiitiin ¢evresinde faaliyetlerini strdurebilme
yetenegi, orgiitsel uyum kabiliyeti orgiitsel bagliligin 6nemli bir gevresel belirleyicCisi
konumundadir (Balay, 2000, s. 62).

Yonetim ve Liderlik Tarzi: YOnetim ve liderlik tarzi, kararlara ¢alisanlarin katilimini
saglaylp saglamamasi agisindan da Orgiitsel baglilikla ilintilidir. Esnek ve katilimc1

yonetim ve liderlik tarzi orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilerken, otokratik yonetim
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tarz1 katilmay1 engelleyerek baglilik duygusunu etkilemektedir (Ince ve Gl, 2005, s.
72).

1.7.5. Orgutsel Baghhgin Olas1 Sonuclari

Orgutsel baghligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amagclar kabul edilebilir olmadiginda is gorenlerin yiksek
dizeydeki bagliligi, orgiitiin dagilmasini hizlandirabilmektedir. Diger taraftan amaclar
akilct ve kabul edilebilir oldugunda ise, yiksek dizeyde bir bagliligin etkili davraniglarla
sonuglanmast olanagr bulunmaktadir. Baglilik orgiitten ayrilma davranisi ile diisuk
dizeyde; dusuk performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi geri c¢ekilme

davraniglariyla ise, daha yiiksek diizeyde iliski icindedir (Balay, 2000, s. 83).

24



Tablo 1
Orgiitsel Bagliligin Olas: Sonuclar: (Randall’dan aktaran Balay 2000, s. 93-94)

Ilimh Baghhlik Diizeyi

sadakat

ve gorev, etkin
bireycilik,
kimligin
korunmasi

sinurlt olabilir.
Parcal1 bagliliklar
arasinda kolay
olmayan uzlasma

ayrilma istegi,
sinirli ig devri,
yiiksek is doyumu

Bireysel Orgutsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Yiiksek is devri,
gecikme,
devamsizlik, kalma
' isteksizligi,
= Yavas mesleki i)s dfvrl/ disiik f.lus}.lk is kalitesi,
g . - elisme criormansti orgute L
3 Bireysel kabiliyet, \g/e ilerleme engellenmesi, is sadakatsizlik,
%z yenilesme ve dedikodu ' glrenin zararint orgiite karsi
= Ozglnlik, Iu kisisel sinirlama, morali yasal olmayan
% insan kaynakl sonugiu kisise lkselt id faaliyetl
b1 ynaklarimin malivetler. olasi yukseltme, yeniden aallyetier,
A daha etkin matyetiet, yerlestirme, stirli rol dsti
= ihrag, ayrilma veya ) L
2 kullanimi o sOylentilerin 6rgut  davranis, rol
2 oOrgiitsel amagclari . | deli
a bozma 1¢1n yararli moadeline zarar
sonuglari verme, zarara yol
acic1 dedikodu,
is goren iizerinde
siurl orgiitsel
kontrol
fleri baghlik Is gorenin rol distil
. ve lyelik
duygusu, Mesleki gelisme ve L
. . . . Artan i goren davranislarinin
gavenlik, yeterlik,  ilerleme firsatlari .
kidemi, sinirli sinirlanmasi,

orgutsel istemlerle
is dis1 istemlerin
dengelenmesi,
orgutsel etkililikte
diisiis

Yiiksek Baghlik Diizeyi

Bireysel mesleki
gelisme ve
beklentileri
karsilama,
davranigin orgiitce
oduallendirilmesi,
bireyin i yapma
tutkusu

Bireysel gelisme,

yaraticilik, yenilesme

ve

hareketlilik
firsatlarinin
bogulmast,
degismeye kars1
direng, sosyal
iligkilerde gerilim,

arkadas dayanismasi

yoksunlugu, is dis1
orgiitler i¢in simirl
zaman ve enerji

Guvenli ve dengeli
isglicii icin is
goren, daha yuksek
tretim icin 6rgatin
istemlerini kabul
eder, yuksek
diizeyde gorev
yarisl ve
performans,
orgiitsel amaglarin
kargilanabilmesi

Insan kaynaklarinin
yerinde
kullanilmamasi,
orgutsel esneklik,
yenilesme ve uyum
yoksunlugu,
gecmisteki politika
ve sureglere tam
glven, gayretli

is gorenlerden ofke
ve diismanlik,
oOrgiit adina yasadist
ve etik olmayan
eylemlere girisme
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1.7.6. Turizm Isletmelerinde Orgiitsel Baghhk ve Onemi

Turizm sektoriinde, 1 géren diger liretim faktorlerine oranla daha da 6nem kazanmaktadir.
Bir konaklama isletmesinin basarisi ve varligin1 koruyabilmesi miisteri memnuniyetiyle
miimkiin olabilmekte, bunu saglayan da is gorenlerin sundugu kaliteli hizmetle
gerceklesmektedir. Konaklama isletmesinde, insan kaynaklarinin nitelikli is gorenin
se¢ilmesi, kazandirilmasi kadar o is gorenin isletmede tutulmasi islevi de bulunmaktadir.
Hatta konaklama igletmesinde bulunan is gérenlerin isletmeye uyumu saglandiktan, gerekli
deneyimi ve gelisimi kazandiktan sonra kaybedilmesi énemli bir maliyettir. Tekrar ayni
nitelikte is géreni bulmak, ise almak ve isletmeye uyumunu saglamak i¢in zaman ve maddi

kaynak gerekmektedir (Avci ve Kiigiikusta, 2009, s. 36).

Her isletmede, kurulus amacina gore c¢esitli diizeylerde, farkli gorevlerde ve farkli egitim
seviyelerinde ¢ok sayida kisi gorev yapmaktadir. Emek-yogun 6zelliginden dolay1r otel
isletmelerinde ise hemen hemen yatak sayist kadar ig gorenin istihdam edilmesi s6z konusu
olmaktadir. Calisanlarin gorevi ve egitim diizeyleri ne olursa olsun, isletme amaclari
dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde ¢caba gostermelerini saglamak, bilgi, yetenek ve
becerilerini rasyonel bi¢imde kullanarak isletmeye olan katkilarini en iist diizeye ¢ikarmak
ve bu dogrultuda orglite olan bagliliklarini artirmak, isletmelerin en 6nemli amaglarindan

birisidir (Yalgin ve Iplik, 2005, s. 401).

Turizm sektorinde talebin mevsimsel dalgalanmalar géstermesi, sunulan hizmetin Gretim
ve tiiketiminin eszamanli olarak gerceklesmesi, hizmetin degisken ve soyut olmasi gibi
sektore 0zgii 6zelliklere otel isletmelerinin de sahip olmasindan dolayi, otel isletmelerinin
degisimlere daha hizli uyum saglama zorunluluklari bulunmaktadir. Otel isletmeleri,
rekabetin gittikce arttigi, kiiresellesmenin ve teknolojik yeniliklerin ¢ok hizli yasandigi bir
cevrede yasanan degisme ve gelismelere uyum saglamak durumundadirlar. Bu degisim ve
gelisim siirecinde otel isletmelerinin; kar elde etmek, pazar paylarmi kaybetmemek ve
pazardaki paylarini artirmak i¢in miisteri odakli olmak, hizmet kalitelerini yiikseltmek ve is
gorenlerinin orgiitsel bagliliklarini artirmak gibi bazi tedbirler almalar1 zorunlu olmaktadir

(Guclii, 2006, s. 4-5).

Sonug olarak, orgiitsel bagliliga sahip olan otel personeli miisteri tatmini i¢in daha fazla
caba gosterecektir. Miisteri ile siirekli iletisim halinde olan otel personelinin 6rgltim amag

ve hedeflerini benimseyerek, bu ama¢ ve hedefler dogrultusunda hareket etmesi orgiitsel
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basarinin artmasina destek olacaktir. Personele Oonem veren ve onlarin tatminini ve
bagliligin1 saglamak igin ¢aba gosteren otel isletmelerinin, diger isletmelere gore daha
etkin ve verimli olacagi agik bir sekilde goriilmektedir. Sadece kar amagh ¢alismak yerine,
otel isletmelerinin artik daha fazla personel tatminine ve baglhiligina yonelmeleri giintim(iz
kosullarinda bir zorunluluk haline gelmistir. Yiiksek is tatminine sahip olan ve yiksek
orgiitsel baglilik gosteren personel, isletmeyi kendi isletmesi olarak kabul edecek ve

isletme basarisi igin adanmiglik davraniglar1 gosterecektir (Sahin, 2007, s. 101).

1.8.  Is Tatmini

1.8.1. Is Tatmininin Tamm ve Ozellikleri

Tatmin terimi; istenen bir seyin gergeklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme
anlamlarini tagimaktadir. Ihtiyaglarin tatmin edilmesi sonucu olusan mutluluk durumu

olarak tanimlanir (Halsey, 1988, s. 884).

Is tatmini ise, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce calismaktan zevk aldig
is arkadaslar1 ve bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk anlamina gelir (Bingol,

1997, s. 270).

Bagka bir tanima gore ise is tatmini, is gorenin fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda gorevine
olan duygusal bir tepkisidir ve is gorenin psikolojik s6zlesmesindeki beklentilerinin

karsilanma derecesine isaret eder (Schemerhorn, Hunt ve Osborn, 1994, s. 126).

Kisaca is tatmini, “kisilerin islerine karsi sahip oldugu genel tutumu” ifade etmektedir

(Greenberg ve Baron, 2000, s. 170).

Is tatminin en 6nemli 6zelligi zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavram olmasidir. Kisisel
olmasi sebebi ile yoneticinin yapacagi en 6nemli sey, is gorenlerine optimum seviyede bir
tatmine ulasmalar1 igin yardimeci olmaktir. Is tatmini {izerinde yapilan arastirmalarda
kavram; genel olarak orgiitsel davranis gelistirme agisindan ve verimlilik artis1 saglayan bir

faktor olarak ele almmistir (Iscan ve Timuroglu, 2007, s. 125).

Kisi isine karst olumlu tutumlar icerisinde ise is tatmini saglanmis, olumsuz tutumlar
icerisinde ise is tatminsizligi s6z konusudur. Bu tutumlar Kisinin isi hakkindaki duygu,

distince ve degerlendirmelerinin bir sonucudur (Budak, 2006, s. 5).
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1.8.2. Is Tatmininin Calisan Personel ve Isverenler Acisindan Onemi

Is tatmini; is gorenin is ortamindaki deneyimlerinin, onun iizerinde biraktig1 olumlu etki
olarak diisiiniiliir. Kisi, isinden gerekli tatmini buluyorsa igine ve ig ortamina karsi olumlu
bir tutuma sahip olacaktir. Her is gorenin is ortamina karsi durumunu belirleyen faktorler
degisiktir. Ancak genel tutumu belirleyen faktorler, {icret, terfi, igin yapisal ozellikleri,

yOnetim tarzi ve is arkadaslar seklinde belirtilebilir (Erdogan, 1994, s. 285).

Is hayatinda insan istedigi isi ve bu isin kendi bilgisi ve yetenegi boliimiine giren kismini
elde ettigi siirece iginde ve is yerinde daha verimli ¢alisacaktir. Kendisine uygun bir is yeri
verilen kimseye, ayn1 zamanda maddi ve manevi ihtiyaglarin1 tatmin olanag saglamak
durumu ile de karsilasiriz. Arzu ve ihtiyaglarimin tatmin edilmedigini géren kimseler,
olumsuz bir takim tutumlara sahip olacaklardir. Béylece de tatminsizlik ve uyusmazliga

yol agilmis olacaktir (Budak, 2006, s. 8).

Is tatmini saglayan, is gorenlerin beklentilerini karsilayabilen orgiitlerin eleman bulmakta
zorlanmadiklar1, personelinin siireklilik gosterdigi, is tatminini saglayamayan ve
beklentileri karsilayamayan oOrgiitlerin ise eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut is
gorenlerde devamsizliklarin artmasi ve buna baglh olarak verimliligin diismesi, is
tatmininin Orgiit agisindan ne kadar 6nemli bir etmen oldugunu gostermektedir (Samadov,
2006, s. 6).

Is gorenlerin verimlilik ve basarisini ortaya koydugu, insanlarla beraber iliski icerisinde ve
onlart mutlu ve tatmin etmesiyle ilgili olan 6rnegin otel isletmeleri, saglik hizmetleri vb.

mesleklerde, yiiksek is tatmini gerekir (Oz, 2006, s. 30).

1.8.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler genel olarak literatiirde bireysel ve 6rgiitsel faktorler olmak
tizere iki smifta toplanmis olup bazi kaynaklarda Orgutsel faktorler, grupsal faktorler,
bireysel faktorler, kultrel faktorler ve cevresel faktorler olmak lzere toplam 5 grup altinda
toplanmaktadir. Sekil 7°de bu faktorlerin neler olduklar1 maddeler halinde yer almakta ve
bunlarin is tatmini ve is tatminsizligi dogurma sonucunda hangi durumlarla karsilasildigi

detayl bir sekilde yer almaktadir:
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ORGUTSEL FAKTORLER
« Ucret

* Yiikselme Olanaklari

« Isin Nitelikleri

* Yonetim Politikalart

* Bilgi akis1 ve iletisim

) gillligrz;lzowuan Dusik duzeyde isten

» Liderin Yapisi ayrilma

Is Tatmini

GRUPSAL FAKTORLER - . .
« Is arkadaslar1 ve ¢alisma grubu Dusuk dlizeyde ise

+ Danisman veya nezaretgi gelmeme, devamsizlik
tutumlart

BIREYSEL FAKTORLER

« Ihtiyaclar N .
« Istekler, beklentiler Yiiksek dlizeyde

« Bireysel amaglar isten ayrilma
» Kisisel Ozellikler IS

*Yas, Cinsiyet,

*Tecriibe, Meslek ve egitim Tatminsizligi . . -
diizeyi, y £ Yuksek duzeyde ise

+Zeka, gelmeme, devamsizlik
*Kisilik yapist

KULTUREL FAKTORLER
 Duygular
* Degerler
 Tutumlar

CEVRESEL FAKTORLER
* Aile

* Cografi bolge

« Sosyal Cevre

Sekil 7

Is Tatmini veya Tatminsizligine Yol Acan Faktorler (Morhead ve Griffin’den aktaran
Budak, 2006, s. 38)

1.8.3.1. Orguitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is gorenin isinden tatmin bulmasinda etkili olan isin genel goriiniimiiyle
ilgili faktorler, is goérenlerin is tatminini yiikseltmek i¢in yoneticilerin kullanabilecegi

degiskenlerdir (Oztekin, 2008, s. 12).

Is tatmini konusunda is gorenin kisisel dzellikleri kadar calistign orgiitiin de onemli rol

oynadig1 bilinmelidir. Is gorenlerin ¢alisma ortamlarindan ve cevrelerinden kaynaklanan
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bazi nedenlerle sikint1 ve endise yasadiklar1 ve bu nedenle orgiitleri ile biitiinlesemedikleri,

verimli ¢alisamadiklart ve doyumsuz olduklari1 bilinmektedir. Dolayisiyla is goren ile

orgiitleri arasindaki iligkiler incelenerek, oOrgiit iiyelerinin ihtiyaclarinm1 giderecek ve

belirlenen amaglara ulastiracak bir atmosfer olusturmak, is gorenlerin is tatminini

artirmada dnemli rol oynayacaktir (Oztekin, 2008, s. 13).

Ucret: Is goren, calismasi karsihiginda elde ettigi iicret diizeyi olgiisiinde tatmin
olacaktir. Is gdrenin iicrete iliskin algisi genellikle iicretin yeterliligi ya da adaleti
boyutlarinda olusmaktadir. Ucret, is tatmini konusundan yapilan ¢alismalarda tatmin
veya tatminsizligin temel faktorlerinden birisi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Lavyer’a gore
licretin is tatmini iizerine etkisi, alinan iicretle, gérevlinin inancina gore kendisine
O0denmesi gereken iicret arasindaki farka bakarak belirlenmelidir. Alinan iicretin,
O0denmesi gereken ticrete esit olmasi durumunda doyum saglanir, az olmasi ise
tatminsizlik verir (Tosun, 1981, s. 139).

Yiikselme Olanaklart (Terfi): Terfi, is gorenin is tatmininde dnemli bir degiskendir.
Terfi, kisisel gelisme, daha ¢ok sorumluluk ve yiiksek sosyal statii firsat1 saglar. Terfi,
yapilan isten elde edilen maddi geliri artirmasinin yaninda, is gérenin sosyal statusini
yukseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu yonde degistirmektedir. Bu nedenle is
gorenler, calistiklar1 islerinde yiikselme olanaklar1 da istemektedirler. Yiikselme
arzusu, hem psikolojik gelisme anlamina gelirken hem de daha gok para kazanma, daha
yuksek konum elde etme, yarisma kazanma anlamina da gelmektedir. Her is gorenin
yikselmeye bakis acici farkli olunca, yiikselmenin yaratacagi tatmin ya da
tatminsizlikte degisik olacaktir (Basaran, 1991, s. 203).

o Isin Nitelikleri: Isin igerigi, is tatmini agisindan bilyiik 6nem tasir. Bireyin calisirken

isinden elde ettigi geri bildirim ve ¢alisirken sahip oldugu serbestiyet, isle ilgili iki
onemli motivasyon kaynagidir. Birey, c¢alisirken isin iyl veya eksik yaptigina dair
duydugu olumlu iki s6z, onun i¢in giidiileyici bir durum yaratir. Birey, ¢alisirken kendi
kendine karar verebilme, inisiyatif kullanma hakkina sahip ise bu durumda bireyin
tatmini olumlu yonde etkilenir. Yaptig: isin ilgi ¢ekici olmasi, onu yaparken kendini
olumlu hissetmesi, igin tekrar eden sikici bir yapida olmasi ve bireye statli saglamasi da
calisanin tatmin duygusunu artirir (Ozkalp ve Kirel, 2001, s. 76).

Calisma Kosullari: Calisma kosullar1 bir ig gbrenin isini yaparken orgiit tarafindan, bu
isi yapmaktan dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar

ve imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine gelis-
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gidigler, giiriiltii, 1s1, aydinlanma, dinlenme ve ¢alisma siireleri, iicretli izin durumu, ast-
iist ve diger sosyal iliskiler, orgiitsel iklim ve moral gibi ¢alisma hayatinin biitiin

yonlerini ¢alisma kosullar1 iginde diistinmek miimkiindir (Eroglu, 1998, s. 325-326).

Yonetim Politikalart: Yapilan bilimsel ¢alismalarda yonetim bi¢imi ve politikalarinin
calisanlarin is tatmini {lizerinde iki sekilde etkili oldugu tespit edilmistir. Bunlardan
birincisi, karar verme siirecinde ¢alisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, kisinin
kendisine saygi duymasini ve tanima ihtiyacini karsilayacaktir. Bu durum ise ¢aliganin
is tatminini etkileyecektir. Ikincisi ise ¢alisan merkezli olmaktir. Yani, calisanlara

yonelik olmak, onlarla destekleyici iligkiler gelistirmektir (Emanet, 2007, s. 12).

Bilgi Akist ve Iletisim: Bireyler arasi iletisim, bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden
digerine ge¢me siirecidir; ancak bu siirecinin, olusabilmesi i¢in, mutlaka bireyler arasi
bir iliskinin kurulmasina gereksinim duyulmaktadir. Su halde iletisi, insanlar1 birbirine
baglayan ve onlarin sosyal bir grup halinde ve uyumlu bir sekilde c¢aligsmalarini
saglayan bir bagdir. Bu bagin iki insani1 birbirine bazen yakinlastirici, bazen de
uzaklagtirict rol oynadigini belirtmek yanlis olmayacaktir. Eger, etkin bir grup
caligmasi arzu ediliyorsa, bu grubu olusturan bireyler arasinda bilgi, fikir ve duygularin

karsilikl1 olarak aksamadan iletilmesi gereklidir (Tikici, 2005, s. 97).

Rol Yapist: Rol, bireyin bulundugu statii sinirlar1 iginde neyi yapabilecegi veya neyi
yapamayacagi seklindeki belirlenmis davraniglarin toplamidir. Rol gatismasi ise, is
goren i¢in hangi rolii yerine getirmesi gerektigi noktasinda yasadigi kararsizligi,
giderek zorlanmay1 ve gerilimi anlatan bir kavramdir. Calisan kisi i¢in sorumluluklarin
genisligi, otoritesinin simnirlar, isletme kurallari, is giivenligi konularinda aciklik

olmamasi gibi nedenler rol belirsizligini dogurur (Erdogan, 2004, s. 89).

Rol belirsizligi ve gatigsmasi, orgiitsel davranist etkileyen en onemli degiskenlerdir.
Bunun nedeni, goreve iliskin rollerde olusan karmasiklik ve belirsizlik is goren igin
onemli bir stres kaynagi olmasidir. Stresin olusturdugu gerilim ve baski is goren i¢in de
bir tatminsizlik sebebidir (Besiktas, 2009, s. 23).

Liderin Yapist: Isletmelerde demokratik bir yonetim anlayis1 olusturan, is gdrenlerin
kisiligine, yaptig1 ise saygi gosteren ve deger veren, is gorenin isi ile ilgili konularda
goriisiinii alan, alinacak kararlara katilimi saglayan, yoneticiler ile is gorenler arasinda
acik kap1 ve bilgi akis1 sistemi uygulayan bir liderlik tarzinin benimsendigi orgiitlerde

calisanlarin is tatminleri artmaktadir (Akinci, 2002, s. 24).
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1.8.3.2. Grupsal Faktorler

Is tatminini etkileyen grupsal faktorlerin basinda is arkadaslar1 ve ¢alisma grubu faktord

gelmektedir:

o Iy Arkadaslari ve Calisma Grubu: Calisma grubuyla 6zdeslesme, kisinin ait olma ve
sosyal kabul gérme ihtiyaglarini karsiladigindan is tatmini tizerinde oldukga etkilidir.
Kendisini iiretken ve birbirine bagli bir grubun iiyesi olarak hisseden kimse isinde daha
mutlu olacak ve tatmini artacaktir. Bireyin i¢inde bulundugu grup kendisine destek
oluyorsa, tavsiyede ve is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa is tatmini olumlu
yonde etkilenecektir. Eger is gorenler boyle bir ¢alisma grubundan yoksun iseler bu
durumda is tatminleri olumsuz yonde etkilenecektir. Buna gore bireyin birlikte ¢aligtigi

arkadaglari is tatmininde 6nemli bir etkendir denilebilir (Saklan, 2010, s. 60).

Orgiitsel yasamda calisma arkadaslar1 arasinda dayanismanin olmas1 tatmin diizeyini
artirmaktadir. Tersi durumunda, motivasyon ve tatmin diizeylerinin diismesi
beklenebilir. Orgiitsel olarak iistlerin astlara karsi takindiklar1 tavir calisan
motivasyonu tizerinde belirleyicidir. Calisanlarin 6viillmeyi sevdikleri, elestirilmeden

hoslanmadiklar1 bilinmektedir (Basaran, 1991, s. 204).

1.8.3.3. Bireysel Faktorler

Is gorenlerin genetik egilimi, aile faktorii, almis oldugu egitim, deger yargilari, is hayati
tecriibesi, iginde yasadigi sosyal yapi ve g¢evresi is tatmini tizerinde Onemli rol
oynamaktadir. Ayrica c¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel durumlariyla is tatmini arasinda
yakin bir iliski oldugu bilinmektedir. Bu kisisel Ozellikler, her is goreni diger is
gorenlerden farkli kilmaktadir. Ayni1 zamanda is gorenlerin yasam bigimini de belirleyen
bu kisisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda, is gorenlerin 6rglte karsi takinacagi

tutum Gzerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptir (Akinci, 2002, s. 6).

Yapilan aragtirmalar kisisel ozelliklere gore is tatmin diizeylerinde farkliliklar oldugunu
gdstermistir. Is tatmini kisinin isinden beklediklerini bulmasi sonucu olusan olumlu bir
tutumdur. Genelde yetenekleri smirli ve ¢evreye uyum saglayamamis kisiler is

tatminsizligi gostermektedir. Kendine giivenen, 6z benlik duygusu gerceklestiren is
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gorenler, bu ozelliklerini daha asagi diizeyde gergeklestirenlerden daha ¢ok doyum
saglayabilmektedirler (Basaran, 1991, s. 205).

e Kisilik Yapist: 1s tatminini etkileyen faktorlerden birisi de ¢alisanin kisilik yapisidir.
Calisma yasamindaki deneyim ve oOgrenmelerle kazanilacak yeni niteliklerin 6zel
yasami sekillendirmede de etkisi olacaktir. Ayni sekilde, calisma yasaminin kisilik
Ozelliginde neden olacagi olumsuz degisiklikler de 6zel yasama yansiyabilir (Timar,

1999, s. 94).

Is gorenlerin sahip oldugu kisilige baglh olarak bir dizi deger yargilari, inanglari vardir.
Bazi is gorenler islerinde bagimsiz olmak ve yoneticilerinin kendilerine ¢ok
karigmasini istemezlerken; bazilar1 calisma ortamini kendileri diizenlemeyi arzu
etmekte, bazi is gorenler de zor igleri tercih etmekte ve bagkalarinin yapmakta zorladigi

isi bagarmaktan haz duymaktadirlar (Budak, 1999, s. 50).

e Yas: Yapilan arastirmalar yas ile is tatmini arasinda olumlu bir baginti oldugunu
gostermistir. Yas arttikca tatmin artmaktadir. Bunun nedeni deneyim nedeniyle
uyumun artmasidir. Bes ayn iilkede yapilan calismalar, yasli is gorenlerin geng
olanlarina nazaran islerinden daha fazla tatmin duyduklarini géstermistir (Sevimli ve

Iscan, 2005, s. 57).

Calisanlarin iste kalma siiresinin uzunlugu yasla yakindan ilgilidir. Yas1 ilerledikce
ayni iste kalmaya devam eden ¢alisanlarda is doyumu yiikselmektedir. Siirekli olarak is
degistirme arzusu, is doyumsuzlugunun en Onemli belirsizligidir. Bununla beraber
kisinin isteki kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin ¢alisana vermis
oldugu basarma hissi, isinden doyum saglamasindan &nemli etkiye sahiptir (Ozgen,
Oztiirk ve Yalgin, 2001, s. 331).

e Cinsiyet: Cinsiyet degiskeninin is tatmini tizerindeki etkisini arastiran galismalarda
birbirleriyle ¢eliskili sonuglar alinmistir. Bazi isyerleri i¢in cinsiyet ayriminin varlig is
tatminsizligi olustururken, bazi igyerleri i¢in ise, bdyle bir genellemenin miimkiin

olmadigi goriilmektedir (Giiney, Varoglu ve Aktas, 1996, s. 56).

Cinsiyetler arasindaki is tatmini farkli meslek gruplarina gore de degisebilir. Ornegin;
Insaat Islerinde, Agir Metal Sanayinde erkekler kadinlara nazaran daha az is
tatminsizligi yasayacaktir. Ancak, gorsel kalite kontrolde ise bayanlar daha basarili

olup, erkeklere nazaran daha az is tatminsizligi yasarlar (Budak, 2006, s. 52).
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Tecriibe, Meslek ve Egitim Diizeyi: Is yasamina yeni baslamis olan kisiler islerinden
tatmin saglama egiliminde olmaktadirlar. Bu donemdeki tesvikler, becerilerin ve
yeteneklerin gelisimini de kapsamaktadir. Is yeni oldugu icin kisiye ilging ve cekici
goriinebilir. Erken olusan bu tatmin, ¢alisanin ilerlemesi ve gelismesi siirmeyince
azalmaktadir. Isindeki ilk birka¢ yildan sonra calisanin cesareti kirilmakta ve kurum
icindeki terfisi olduk¢a yavas olmaktadir. Yapilan ¢alismalarda ¢alisma hayatinin ilk
yillarinda is tatmininin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ise yeni baslayan calisanlar,
calisma arkadaglarindan ve kendilerinden daha kidemli olan c¢alisanlardan sosyal destek
elde edemezlerse daha yiiksek diizeyde is tatmini bildirmektedirler (Yelboga, 2007, s.
4-5).

Yapilan caligmalar, egitim diizeyi yliksek olan bireylerin is tatmininin azaldigim
gostermektedir. Ancak egitim diizeyi diisiik ise is tatmini konusunda bireyin beklentisi
diisiik olur. Birey, egitim diizeyine uygun c¢alistirllmadigr durumlarda ise is tatmini

diisiik olur ve bireylerde galisma istegi kalmaz (Cimen ve Sahin, 2000, s. 56).

Zeka: Is gorenler zekd ve yetenekleri ile uyumlu islerde calistyor olmalar1 ve bu
dogrultuda mesleki yeteneklerini gelistirme imkanlarma sahip olmalar1 onlarin
yaptiklart iglerden daha fazla tatmin olmalarin1 saglamaktadir (Akglndiz, 2006, s.
101).

1.8.3.4. Kulttrel Faktorler

Kiiltiirel faktorler bireyin ge¢mis tecriibeleri sonucunda 6grendigi inanglar, degerler ve

tutumlardir. Kiiltiirel faktorler bireyin ise uyum saglamasinda 6nemli rol oynar. Bireyin

orgite uyumu Orgut kaltlirind kabul etmesi ile dogru orantili olarak artar. Birey dogdugu

giinden itibaren aile yapisi, yasadigi ¢evre, egitim ve edindigi tecriibeler neticesinde inang,

deger ve tutumlart geliserek, bireyi diger insanlardan ayiran temel Ozellikler olarak

karsimiza ¢ikar. Her birey bir orgiite girerken nelerin dogru, nelerin yanlis ve neyin nasil

olmas1 gerektigi konusunda temel beklentileri vardir. Bu beklentilerinin gerceklesmesine

bagl olarak isinden hosnut olur ve is tatmin diizeyi artar (Budak, 2006, s. 61-62).

Bir iste hemen yiikselebilecegine inanan bir kisi isinde bu amacini gergeklestiremez ise is

tatmini azalacak ve isletmeye kars1 olumsuz tutumlar takinacaktir. Ornegin, is yavaslatma,
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ise ge¢ gelme... vb. (Oriicii, Yumusak ve Bozkir, 2006, s. 41)

1.8.3.5. Cevresel Faktorler

Is tatminini etkileyen ¢evresel faktorleri aile ve cografi bdlge olarak iki grup altinda

toplamak mimkdiindur:

Aile: Cevresel faktorlerden en 6nemlisi bireyin aile yasantisi ve ailesinin kendisine
yiikledigi beklentilerdir. Bireyin mutlu bir aileye sahip olmasi is yasaminda da huzurlu
olmasina etki eder, mutsuz bir aile yasantisi ise ¢alisanin isinde de mutsuz olmasina ve
dolayisi ile tatmin diizeyinin diisgmesine neden olur. Kisi ailesi ile isyeri beklentileri

arasinda bir denge saglamalidir (Budak, 2006, s. 63).

Cografi Bolge: Orgiitiin kurulu oldugu cografi bolge sartlar1 da calisanlarin islerinden
sogumasina ve is tatminsizligine neden olmaktadir. Insanlar kirsal bdlgelerde, kiigiik
sehirlerde calismak istememekte ve ilk etapta bliylik sehirlerde kendilerine yeni is
alanlar1 aramaktadir. Baz1 orgiitler ¢alisanlarina ek bolge tazminatlari, lojman imkani,
ulasim destegi v.b. imkanlar sunarak bu konudaki is tatminsizligini diisiirmeye

calismaktadir (Budak, 2006, s. 64).

1.8.4. Is Tatmininin Boyutlar

Smith, Kendall ve Hulin, is tatminini etkileyen, ise iliskin 6nemli 6zellikleri gosteren

baslica bes is boyutu bulundugunu ifade etmistir. Bu boyutlar (Luthans, 1994, s.114):

Isin kendisi: Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati saglamasi, sorumluluk alma
sans1 vermesi

Ucret: Diger organizasyonlarla karsilastirildiginda iicretin esit goriilmesi

Yiikselme firsati: Hiyerarside yiikselme olanaginin bulunmasi

Yonetim: Yonetimin teknik ve davranigsal destek saglama yeteneklerinin olmasi

Is arkadaslari: 1s arkadaslarinin teknik olarak uzmanlik dereceleri ile sosyal anlamda

destek olma dereceleri.
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1.8.5. Is Tatmini ile lgili Motivasyon Teorileri

Is tatmini ile ilgili motivasyon teorilerini olusturan kapsam teorileri, ihtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, Basar1 Ihtiyaci Teorisi ve Erg Teorisi olarak dérde

ayrilmaktadir:

1.8.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri, Kisinin icinde bulunan ve Kisiyi belirli yonlerde davranisa yonelten
faktorleri anlamaya énem vermektedir. Bu teorilerin varsayimi sudur: Eger yonetici, Kisiyi
belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri anlayabilirse bu faktorlere hitap etmek
yoluyla kisiyi daha iyi yonetebilir. Yani onlar1 6rgiit amaglari dogrultusunda davranmaya
sevk edebilir (Kogel, 1999, s. 468).

Kapsam teorileri adi1 altinda gruplanan dort adet kapsam teorisi bulunmaktadir. Bunlar;
Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Cift Faktdr Teorisi, Basar1 ihtiyac1 Teorisi ve Erg Teorisi’

dir.

1.8.5.1.1. Ihtivaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri icinde en ¢ok bilineni Abraham Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisidir.
Maslow’ un klinik ¢alismalariin sonucu olarak asagidaki semada goriildiigii gibi insanin

bes temel ihtiyact saptanmistir (Sabuncuoglu, 2009, s. 85):
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ihtiyacn

/ Saygimhk ihtiyacn \
/ Sosyal Ihtiyaclar \
/ Giiven Ihtiyac \
/ Fizyolojik Thtiyaclar \

Sekil 8
Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Giinbayi, 2000, s. 26)

e Fizyolojik Ihtiyaclar: Yasamu siirdiirmek igin hava, su, yiyecek, barmak gibi en temel
ihtiyaclar,

e Giivenlik Ihtiyaci: Kisinin kendini giivende hissetmesi,

e Sosyal Ihtiyaglar: Insanlarla bir arada olma, sevme, sevilme, ait olma,

e Sayginlik Ihtiyaci: Toplumda sayg1 gdrme, taninma, statii sahibi olma,

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Kisinin kapasitesinin en iist sinirina varmasi olarak

tanimlanabilir.

Bu teoriye gore kisi, belirli bir siralanma gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde
bulunan ihtiyaclar giderilmeden, {ist kademelerdeki ihtiyaglara kisiyi sevk etmez.
Ihtiyaglarin kisiyi davranisa sevk etme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine bagldir.
Tatmin edilen bir ihtiya¢ davranis giidiisii olma 6zelligini kaybeder ve daha (st seviyedeki

ihtiyaglar davraniglar1 etkilemeye baglar (Onaran, 1981, s. 17).

1.8.5.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan miihendis ve muhasebeciler {iizerinde yapilan bir arastirmada
caligsanlara kendilerini islerinde en iyi ve en kotii hissettikleri zamanlar sorulmustur. Alinan

cevaplarin igerik analizleri sonucunda calisanlarin is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili iki
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boyut ortaya ¢ikmistir. Calisma bu nedenle ¢ift faktor adiyla anilmaktadir (Weiss’den
aktaran Sabuncuoglu, 2009, s. 87).

Herzberg yaptig1 ¢alismalarda, insanlari islerinde tatmin eden faktorlerle, tatminsiz eden
faktorlerin farkli oldugu sonucuna ulagmistir. Diger bir anlatimla, geleneksel bakis acisi
tatmin ve tatminsizligi bir boyutun iki karsit ucu olarak goriirken, Herzberg bu kavramlarin
farkli iki boyutu temsil ettigini ve birbirinin zidd1 olmadigini ileri slirmiistiir. Herzberg
caligma ortaminda kisiyi tatmin eden faktorleri “motive edici faktorler”, tatminsiz eden

faktorleri de “hijyen faktorler” olarak siniflandirmistir (Sahal, 2005, s. 56).

Tablo 2
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Eren, 1984, s. 406 ).

Tatmine Yol Acan Faktorler Tatminsizlige Yol Acan Faktorler
(Motive Edici Faktorler) (Hijyen Faktorler)
Basar1 Yonetim
Taninma Gozetim
Isin Kendisi Calisma Kosullar
Sorumluluk Ucret
flerleme Arkadas Iliskileri

Hijyen faktorlerde yapilacak iyilestirmeler sadece ¢alisanlarin tatminsizligini 6nlemektedir.
Bireyin mutsuz olmasin1 dnlemek veya kisiyi mutlu kilmak her zaman calisanin isinden

tatmin oldugu anlamina gelmemektedir (Sahal, 2005, s. 57).

1.8.5.1.3. Basar Ihtiyaci Teorisi

D. Mc Clelland ve arkadaslar tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisilerin ii¢ grup

ihtiyacin etkisi altinda davranis gosterecegi belirtilmektedir. Bunlar (Asan, 2001, s. 231):

o [liski Kurma Ihtiyaci: Baskalari ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan kisi, kisiler arasi iligkileri

kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir.
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e Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyaci olan bir kisi, gii¢c ve otorite kaynaklarini genisletme,
baskalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma davraniglarini gosterecektir.

e Basar1 Gosterme Ihtiyaci: Bu ihtiyaci olan bir kisi, kendisine ulasilmas1 gii¢ ve ¢alisma
gerektiren, anlamli amaclar segecek, bunlar1 gergeklestirmek icin gerekli yetenek ve
bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davraniglar1 gosterecektir. Sonuglarindan

kisisel olarak sorumlu olabilecegi, rutin olmayan isleri sevecektir.

Bu teoriye gore, basar1 ihtiyaci yiiksek kisiler amag odaklidir ve genellikle zor amaglari
gerceklestirmek icin ¢aba gosterirler. Giig ihtiyaci yliksek olan kisiler ise digerleri iizerinde
giic kullanmayla ilgilidirler ve rekabet¢i durumlardan hoslanirlar. Yakin iligki ihtiyaci
yiiksek kisiler ise digerleriyle arkadasea iliskiler igerisinde olma, ait olma ve kabul gérme

arzusundadirlar (Sabuncuoglu, 2009, s. 89).

1.8.5.1.4. Erg Teorisi

Maslow’un modelini modern zamanlara uyarlayan Alderfer, ihtiyaclari {ic temel gruba

ayirmistir.

e Varolus (Existance) Ihtivaclarr: Fizyolojik ve giivenlik inhtiyaclar:.

e Aidiyet (Relatedness) Ihtiyaclari: Baskalar ile bir arada olma, sosyal iliskilerde
bulunma ihtiyaci.

e Gelisme (Growth) Ihtiyaglari: Kisisel olarak kendini gelistirme, yeteneklerini artirma

ithtiyaci.

ERG teorisi, Maslow’ dan farkli olarak, tatmin edilemeyen yiiksek seviyeli bir ihtiyacin
daha 6nceden tatmin edilen daha alt basamaktaki ihtiyaglarin tekrar ortaya ¢ikmasina sebep

olacagini 6ne siirmektedir (Onaran, 1981, s. 39).

1.8.6. Is Tatmininin/Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatmini veya tatminsizliginin ortaya ¢ikarabilecegi sonuglardan belli baglilarini asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2009, s. 69):

e s Performansi ve Verimlilik
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e Orgiitsel Vatandaslik Davranis

e Ise Devamsizlik

o [s gdren Devri

o Tukenme

e Fiziksel ve Zihinsel Saglik

e Isletmeye Zarar Verici Davranislar
e Yasamdan Tatmin

e Orgiitsel Baghlik

e Miisteri Tatmini

e Hizmet Kalitesi

1.8.7. Turizm Isletmelerinde is Tatmini ve Onemi

Insanlarin yasam tatmininin olmasi i¢in hem isle ilgili hem de is dis1 ugraslarinda tatmin
olmalart gerekir. Turizmin son zamanlardaki gelisimi i¢inde bOyle sorunlara Oncelik
taninmasiyla beraber, insan kaynaklarmma da gerekli Onemin verilme sirasi gelmistir.
Calisanlarin islerinden elde edilen tatmini artirmak ve isletmelerde is tatminini etkileyen

faktorleri arastirmak ve ¢oziim yollar1 bulmak biiyiik dnem tasimaktadir (Oz, 2006, s. 30).

Turizm isletmelerinde is gbren tatmini, sektoriin biiyiik oranda otomasyona izin vermemesi
ve hizmetlerin ig gorenler tarafindan miisterilerle dogrudan iletisim icerisinde sunulmasi
nedeniyle biiylik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle turizm isletmeleri yoneticileri, is
tatminsizliginin sonuglarim1 ve maliyetlerini degerlendirmek ve olumsuz sonuglarini
azaltic1 tedbirler alabilmek icin, dncelikle is tatminsizliginin kendi isletmelerinde ne derece

yaygin oldugunu ve nedenlerini bilmelidirler (Sabuncuoglu, 2009, s. 73).

Turizm sektoriiniin en 6nemli hizmet saglayicilarindan konaklama isletmeleri, 6zellikleri
itibariyle diger sektorlerde bulunan isletmelerden ayrilmaktadirlar. Uretim ile tiiketimin
ayn1 zamanda olmasi, is gorenlerin miisteri ile temas diizeyinin yiiksek olmasi, ¢aligma
temposonun yogun ve hareketli olmasi, yilin 365 giinii ve 24 saat esasina gore caligmalari,
hizmetlerin hazirlanmasi, sunumu ve sonuglandirilmasi, boliimlerin birlikte, yardimlagsma
ve dayanisma icinde caligmalar1 gerektigi ve en dnemlisi teknolojinin gelismesine ragmen

insan faktdriiniin yogun oldugu bir sektordiir (Oztiirk ve Alkis, 2011, s. 439). Tum bu
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sartlar g6z Oniinde bulunduruldugunda konaklama isletmelerinde calisan personelin is
tatminsizliklerinin nedenlerinin arastirilmasi ve otel yoneticilerinin konu ile ilgili gerekli

onlemleri almasi biiyiik 6nem arz etmektedir.

1.9. Performans ve Performans Degerlendirme

1.9.1. Performansin Tanimi

Performans en genis anlamiyla belli bir hedefe ulagsmak i¢in Onceden belirlenmis bir
faaliyetin sonucunda ortaya c¢ikani, sayisal olarak ve kalite agisindan betimleyen bir

kavramdir (Yiicel, 2010, s. 23).

Performans, gorev ve kisi ile ilgili olup, gorevin geregi olarak dnceden belirlenen 6lcitleri
karsilayacak bigimde, goOrevin yerine getirilmesi ve amacin gergeklestirilmesi oranidir.
Orgiitlerde bireysel performans, Kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine
uygun olan isi, kabul edilebilir smirlar iginde gergeklestirmesi olarak tanimlamak
mimkundudr (Erdogan, 1991, s. 154).

Performans, orgilitlerde yoneticiler agisindan onemli bir konudur ve is gorenin caligma
davraniginin bir sonucudur. Performans, bir is gorenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin
ve Orgiitin amaglarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 6lglsu olarak

tanimlanabilir (Bayram, 2006, s. 48).

1.9.2. Performansi Etkileyen Faktorler

Is gorenlerin isteki basarisi, pek ¢ok faktdriin sonucu olarak ortaya cikmaktadir. Yetenek,
beceri, basarma giidiisii gibi kisisel faktorlere ek olarak, isletmenin yonetim ve insan
kaynaklar1 politikasi, orgiitsel yap1 ve is tasarimlari, ¢alisma kosullari, dikey, yatay, capraz,
formal ve informal iliskiler ile 6rgiitsel faktorler ile aile, arkadas ve referans gruplari, iiyesi
olunan dernek, kullp gibi toplumsal faktorler, ekonomik faktorler, yasal ve siyasal cevre,
egitim, dini inanglar ve degerler gibi kiiltiirel faktorler performans diizeyine etki eden

unsurlardir (Eke, 1988, s. 109).
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Onemli (2010) ise, performans: etkileyen cesitli faktdrlerin bulundugunu belirtmis ve

bunlarin en 6nemlilerini asagidaki gibi siralamistir (Onemli, 2010, s. 32):

o Kigisel faktorler: Bireysel beceri, yetkinlik, motivasyon ve sorumluluk.

e Liderlik faktori: Tesvik, yol gosterme, rehberlik, takim lideri ve yoneticilerin destegi.
e Takim faktorii: Is arkadaslarinin destegi.

e Sistem faktori: Is sistemleri,

e Cevre faktorii: iceriden ve disaridan gelebilecek gevresel baski ve degisim.

Rekabet¢i calisma sartlarinda bireyler organizasyonlarin basarisinda biiylik pay
sahibidirler. Isletmeler, bazi durumlarda calisanlarin etkili ve verimli ¢alismasi sonucu
basariya ulasiyor ise bu durumlarda calisanlar1 6diillendirmek performansin devamliligt
saglamak igin gerekli olabilir. Is arkadaslari ile aym performans degerlerine ulasamayan

calisanlarin ise motive edilmesi 6nemlidir (Erdogan, 2011, s. 46).

1.9.3. Performans Degerlendirme ve Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme kisaca, is goOrenlerin gorevlerini ne Olgiide iyi yaptiklarini,
cksikliklerini ve gelisme potansiyellerini saptamaya iliskin ¢abalarin tiimii olarak

tanimlanmaktadir (Bingél, 2006, s. 322).

Performans, orgilitlerde yoneticiler agisindan 6nemli bir konudur ve is gorenin caligma
davraniginin bir sonucudur. Performans, bir is gorenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin
ve oOrgiitiin amagclarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam Olglisii  olarak

tanimlanabilir (Bayram, 2006, s. 48).

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin yaptiklar: iste tatmin edici bir performans diizeyi
yakalamasinda ve bunun kalici olmasinda ¢ok biiylik bir yol oynamaktadir. Saghkl bir
degerlendirme siireci her bir calisan ile yiiz yiize yapilan degerlendirme miilakatlar ile
pekistirildigi zaman bireylerin bir¢ogunun performansiin gelismesi ya da daha verimli
hale gelmesi yoniinde katki saglamaktadir. Calisanlar i tanimlarina uygun olarak
iistlerinin kendilerinden tam olarak neler bekledigini net bir sekilde kavramis olur (Oz,

2009, s. 6).

Performans degerlendirme sayesinde, calisan kendi ¢aligmalarinin sonuglarin1 gérmekte ve

bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirmektedir. Diger taraftan isletme, kisi ile yaptig
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is anlagmasinin ne oranda gergeklestigini, calisanin basarini, goérev tanimindaki
standartlara ulasip ulasmadigini performans degerlendirme ile belirlemis olmaktadir

(Findikgi, 2000, s. 298).

Gelisen teknoloji ve artan rekabet ortaminda isletmeler rakiplerine iistlinliik saglayabilmek
icin mevcut ig gorenlerini elinde tutmak ve bu kaynaktan en ylksek verimi elde etmek
zorundadir. Bunun yani sira igletmelerin pazarda yer alan kalifiye is goOrenleri kendi
isletmelerinde ¢alismaya istekli hale getirmeleri de rekabet agisindan 6nemli bir unsur
olarak goze carpmaktadir. Hem mevcut is gérenler, hem de potansiyel is gorenler agisindan
isletmenin cazip hale getirilmesi biiyiik dl¢tide, is gorenlerin performanslarinin tarafsiz ve
adil bir sekilde degerlendirilmesi ve bu degerlendirmelerin isletmenin insan kaynaklari

faaliyetlerinde kullanilmasini gerektirmektedir (Aktas, 2010, s. 3).

1.9.4. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans yonetim degerlendirme sisteminin Oncelikli amaci, hedeflerin ve bireysel
gelisime yonelik ihtiyaglarin belirlenmesi, izlenmesi ve degerlendirilmesidir. Performans
yonetim sisteminin dogru sartlarda ve adil olarak uygulanmasi durumunda elde edilen
sonuglar, insan kaynaklarinda yer alan diger alt sistemlere girdi olarak kullanilabilir (Ipek,

2010, s. 6).

Performans degerlendirmesi, performansi temel alan ve is goérenlerin is ile ilgili
performanslarini  gelistirmeyi ve yiikseltmeyi amaglayan gelisme potansiyellerini
saptamaya yonelik tiim degerlendirmeleri kapsar. Is goren yeteneklerinin,
degerlendirilmesi ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi i¢in performans degerlendirme
yapilir. Performans degerlendirme, yine, “Orgiitlerde belli amaclara gore, personelin
gorevindeki basari, tutum ve davranislari ile ahlaki durum ve Ozeliklerini tespit eden,
oOrgiitiin basarisina olan katkilarin1 degerleyen planli ve ¢ok evreli bir sirectir (Uyargil,
1994, s. 9-10).
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1.9.5. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirme sistemleri, organizasyonlar i¢in, ¢iktilar1 iyi kullanildiginda

tiirlii yararlar saglarlar. Performans ¢iktilarinin kullanilmasiin sagladigi yararlari soyle

siralayabiliriz (Sabuncuoglu, 2000, s. 162):

Calisanin basarisinin adil ve standart kriterlerle 6lgiilmesi,

Etkin bir iletisim siireci olusturularak kisilere geri bildirimde bulunulmasi,

Calisanlarin kisisel gelisimi saglanarak isletmenin etkinliginin arttirilmast,

Calisanin davranig, bilgi ve becerilerini izleme ve degerlendirme olanag,

Calisanin  gelistirilmesi ve performansinin iyilestirilmesi amaciyla yapilacak

calismalara kaynak teskil etmesi.

1.9.6. Performans Degerlendirmenin Sakincalar:

Performans degerlendirmenin potansiyel sakincalar1 asagidaki gibidir (Cicek, 1993, s. 8-9):

Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi is gérenin motivasyonunu
bozar.

Degerlendirme, oOzellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen is goéren séz konusu
oldugu durumlarda, giinliik ¢alisma iliskilerine zarar verebilir.

Is goren gecmiste iyi planlanmamis sistemlerle ilgili kotii deneyimlere sahipse
degerlendirme islemine siiphe ile bakabilir.

Degerlendirme yapan insanlar, cogu kez kotii puan vermekten kaginmakta ve bu da
Oonemli bir sorun yaratmaktadir.

Ayn1 zamanda degerlendirmeyi etkileyen tarafli ve irk¢1 davraniglar da olabilmektedir.
Degerlendirme programlarinin uygulanmasi hem vakit almakta hem de ¢ok pahaliya

mal olmaktadir.
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1.9.7. Performans Degerlendirmenin Boyutlan

Glinlimiizde performans olduk¢a genis, ¢cok yonlii ve zengin bir kavram olarak ele
alimmakta ve orglitsel performansin asagidaki yedi boyut arasindaki karmasik i¢ iliskiler

sonucunda olustugu ileri strtilmektedir (Benligiray, 1999, s. 9):

o Etkililik (effectiveness),

e Etkenlik (efficiency),

o Kalite (quality),

e Verimlilik (productivity),

e (Calisma yasaminin kalitesi (quality of work life),
e Yenilik (innovation),

e Karlilik ve Biitgeye uygunluk (profitability and budgetability).

1.9.8. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci, degerlendirmede kullanilacak kriterlerin belirlenmesi ile
baslayip sonuglarin uygulanmasi ile sonuglanan bilimsel bir siiregtir. Bu siiregte i goren ve
isletme cikarlarinin es diizeyde gergeklesmesinin gerekliligi de {izerinde durulmasi gereken
bir konudur. Is goren ve isletme ¢ikarlariin es diizeyde ve uyumlu olarak gergeklesmesini
saglamak icin gerekli diizenlemeleri yapmay1 kolaylastirmanin yolu da, isletmeye ve is
gorene geri bildirim saglamaktan ge¢mektedir. Bu bilgiler 1s1ginda performans
degerlendirme siireci Sekil 9’da gosterildigi gibi ifade edilebilir (Yildiz, Dagdeviren ve
Cetinyokus, 2008, s. 240).
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Performans standartlarmin belirlenmesi

.

Performans beklentilerinin ¢alisanlara iletilmesi

¥

Gergeklesen performansin 6l¢tilmesi

) 4

Gergeklesen performansin standartlar ile karsilastirilmasi

4

Sonuglann ¢ahsanlarla birlikte degerlendirilmesi

. 4

Gerekliyse diizeltici 6nlemlerin alinmasi

Sekil 9

Performans Degerlendirme Slreci (Decenzo ve Robbins’den aktaran Yildiz vd., 2008, s.
240).

1.9.9. Performans Degerlendirme Yontemleri

Is gorenlerin performans diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan pek ¢ok
performans degerlendirme yontemi bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar1 performans
degerlendirmenin ilk kullanilan klasik (geleneksel) yontemlerindendir. Bazilar ise, Klasik
(geleneksel)  yontemlerin  eksik  yoOnlerinin  tespit edilmesinden sonra onlarin
gelistirilmesiyle olusmus modern (¢agdas) yontemlerdir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006, s.
34). Asagida performans degerlendirmede kullanilan klasik (geleneksel) ve modern

(cagdas) yontemler detayli bir sekilde agiklanmigtir:
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1.9.9.1. Klasik Performans Degerlendirme Yiontemleri

Klasik yontemler, genellikle alt kademedeki is gorenleri kapsar. is gorenlerin islerinde

gosterdikleri basaridan ¢ok, kisilerin degerlendirmesine dayanir. Yontemlerin, nesnel

olmayan kriterlere dayandirilmasi, degerlendirmenin gizli yapilmasi, degerlendirmede

astlardan temsilci olmamasi ve degerlendirmeyi daha ¢ok yargiya ve denetime

dayandirarak ele almas1 gibi sakincalari vardir (Oriicii ve Kseoglu, 2003, s. 45).

Grafik Olgim Yontemi: Grafik ile dlgiim ydntemi, en eski ve en yaygin olarak
kullanilan dereceleme 0Olgegi tiriidiir. Baslica o6zelligi, bir degerlendirme 06lgegi
boyunca yer alan bazi noktalar {izerine bir isaretin konulmasidir. Olgekler, bir nitelikler
listesine ve her bir nitelik igin derece kolonlarina sahip bir grafik veya ¢izelge saglar.
Bu yonteme gore degerlendiriciye bir form halinde cizelge verilerek degerlenecek
kisiyi Ol¢ekte yer alan niteliklere gore degerlendirmesi istenir. Grafik dereceleme
yontemi, belirli bir isin basar1 ile vyiiriitilmesi bakimindan en Onemli goriilen
niteliklerin bir 6lcek Uzerinde, en kotiiden en iyiye veya en iyiden en kotiiye dogru
derecelendirilmesi esasina dayanir (Bingol, 2006, s. 338).

Kritik Olay Yontemi: Bu teknik oncelikli olarak bir is veya meslek igin kritik olaylar
dizisi gelistirmeyi gerektirir. Degerlendirmeyi yapacak amirden bu olaylar
cercevesinde astinin davraniglarin1 gézlemlemesi istenir. Gézlem sonuglar giinliik veya
haftalik olarak kaydedilir ve saptamalar alti ay ya da bir yil boyunca siirer. Bu
yontemde kisinin karakterinden ¢ok gercek eylem ve davranislart degerlendirilir. Yil
boyunca degerlendirme siirdiigli i¢in son olaylarin etkisinde kalma hatas1 engellenmis
olur. Kisi goriigme sirasinda eksikliklerini 6grenebildigi gibi degerlendirmede

kullanilan 6lgiitler hakkinda da bilgi sahibi olur (Karakus, 2004, s. 49).

o Isaret Listesi Yontemi: Isaret Listesi Yontemi, Kritik Olay Yonteminin bazi

sakincalarin1 gidermek amaci ile gelistirilmistir. Bir grup isi tanimlamaya doniik olarak
hazirlanan, bir degerleme listesinin kontrol edilmesi seklinde uygulanir. Degerlemeci
bu listede yer alan bircok hazir ciimleden kisiye uygun olanlarin isaretler. Isaretlenen
olumlu veya olumsuz ciimleler daha sonra degerlemeye alinir. Istenirse her ciimlenin
veya kriterin 6nemine gore agirlikli puanlar verilebilir. Puanlamanin disinda istenirse
her ciimlenin kargisinda her zaman, bazen, hi¢gbir zaman gibi belirlenmis tiglii dereceler

olusturulur (Sabuncuoglu, 2000, s. 179).
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Karsilagtrma Yontemleri: Calisanlarin basarilarimin olgiilebilmesi i¢in birbirleri ile
karsilastirip degerlendirilmeleri gerekebilir. Bu yaklasimda degerlendirmeler kisilerin
birbirleri ile karsilastirilmalar1 sonucu gergeklestirilir. Sonuglar en yiiksekten en aza
dogru siralanarak terfi, tayin, 6diil ya da isten ¢ikarma icin Slgiiler elde edilmis olur.
Kisileraras1 karsilagtirma yaklasiminda {i¢ yontem kullanilabilir; basit siralama, ikili
karsilastirma ve zorunlu dagilim yontemleri (Karadeniz, 2010, s. 35).

O Siralama Yontemi: Bu yontemde calisanlar bir biitiin olarak degerlendirilir ve
calisanin farkli konulardaki 6zellikleri ayr1 olarak degerlendirmeye tabi tutulmaz.
Degerleyici, degerleyecegi calisanlarin isimlerini gelisi gilizel bir kagida yazar.
En basarihi gordiigii kisiyi isaretleyerek onun ismini en basa ve en basarisiz
olanin ismini de en alta yazar. Sonra diger kisileri de bu ikisi arasinda belirlenen
degere gére uygun bir siraya yazarak degerlendirir (Tiirkel, 1998, s. 174)

o Ikili Karsilastirma Yéntemi: Bu yontem calisanlarin sayisinin ¢ok oldugu
isletmelerin disinda, degerlendirmenin en kolay ve gecerli sekilde yapildigi bir
yontemdir. Bu yontemle basar1 degerlendirme yapilmak istendiginde c¢alisanlar
karsilikli olarak birbirleri ile karsilastirilir. Karsilastirilan grup igerisinde
caliganlar birbirlerine gore dizilmis olurlar. Karsilastirmada 6nemli olan her bir
ciftin iyisini bulmaktir. Elemanlarin sayis1 kadar her bir calisan digeri ile
karsilastirilir ve en ¢ok segilen kisi, en fazla performansi olan kisi olarak
disiiniilir (Dilsiz, 20086, s. 67).

Degerlemedeki Olcek, isi yapabilmek i¢in genel yetenektir. Ayni karsilastirma
tiim personel icin tekrarlanacagindan personel sayisi fazla olan oOrgiitlerde ¢ok
zaman almaktadir. Ciinkii ast sayis1 N(N-1)/2 sayis1 kadar adlar1 ayr1 ayr kartlara
yazilir. Her birey degerlendirilecek diger bireylerle ayri ayr1 karsilastirilir. Her bir
karsilastirmada degerleyici daha iyi oldugunu diisiindiigii kisiyi isaretler. Bireyler
kac kez tercih edildiyse bu sayilar toplanir ve elde edilen sayi, toplam
karsilagtirma icerisinde, degerlendirilen birey icin bir indeks sayis1 gorevini
goriir. Daha sonra bu puanlar, standart sapma ve ortalamalar1 alinarak standart

puanlara doniistiiriilebilir (Yuksel, 1997, s. 174).
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Tablo 3
Ikili Karsilastirma Tablosu (Sabuncuoglu, 2000, s. 172.)

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + - - - - + +
2 - - - - - - -
3 + + + + - - +
4 + + - + + + +
5 + + - - - - -
6 + + + - + - +
7 - + + - + - +
8 - + - - + - -

O Zorunlu Dagilim Yéntemi: YOntem, alternatif siralama yontemine benzemekle
birlikte ayrilan yonii degerlendirici, degerlendirdigi is gorenleri daha 6nceden
belirlenmis olan dagilim iginde degerlendirmektedir. Ozetle, is gorenlerin
performans diizeyinin normal dagilim egrisine, yani ¢an egrisine uygun bir
dagilim gostermesi gerektigi varsayimina dayanmaktadir; bu sebeple is gorenler
dortlii veya besli bir dlgege gore degerlendirilmektedir. Yontemin olumsuz
Ozellikleri ise ig gorenler arasindaki gercek farkliliklar hakkinda detayli bilgi elde
edilemez, is gorenler arasindaki fark esit olmayabilir, is gorenler hakkinda
ayrintili  analizlerin  olmamast ve geri bildirim yetersizligi  seklinde
siralanabilmektedir (Ozy®ériik, 2009, s. 78-79).

e Kompozisyon Yontemi: Kompozisyon yontemi, is goreni yakindan taniyan kisilerden
yazili ve sozlii olarak dogru ve aciklayici bilgiler toplamanin, ¢ogu kez daha bigimsel
ve karmagik nitelikteki yontemler derecesinde ve onlar kadar gecerli bir yol sayilmasi
gerektigi varsayimina dayanmaktadir (Can ve Akgiin, 1995, s. 182).

e Zorunlu Secim Yontemi: Degerlemeciye hangisinin daha yiksek puana sahip
oldugunu bilmedigi bir ifade metni verilir ve personeli degerlendirirken bu ifadelerden
birini se¢mesi istenir. Toplam puana gore, personelin performansi elde edilir. S6z
konusu ifadeler degerlendiriciler tarafindan isaretlendikten sonra insan kaynaklari
uzmanlarina teslim edilir. Uzmanlar ellerindeki ifadeleri daha 6nceden olusturulan

boyutlara (6rnegin O6grenme kapasitesi, performans, kisiler arasi iligkiler, problem
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¢ozme vb.) yerlestirirler. Boylece her boyutta degerlendirmesi yapilmis olacak,
nerelerde eksikliklerinin oldugunu gdsterecektir. Bu sayede hangi alanlarda

performansinin gelistirilmesi gerektigi sonucuna ulasilacaktir (Okakin, 2008, s. 100).

1.9.9.2. Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Modern yontemler is gérenin yaptigi isi basarma derecesinin yaninda, onun beklentilerini
de degerlendirmelerde g6z Oniine alan yaklagimlara sahiptir. Bu yontemler,
degerlendirmelerde astlarin yonetime katilmasin1 amaglamaktadir. Bu yaklagimlar biraz
daha ileri gotiiriilmekte, is goren, Orgiitlin bir “i¢ miisterisi” olarak kabul edilmekte ve buna

gore degerlendirilmektedir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003, s. 45).

e 360 Derece Degerlendirme Yontemi: 360 derece performans degerlendirme yontemi,

calisanin performansinin; ¢alisanin is arkadaslarindan, yoneticilerinden, Ustlerinden,
kendisine dogrudan rapor verenlerden (astlar), i¢ ve dis miisterilerinden, pargasi oldugu
proje takimlarinin diger iiyelerinden ve de kendisinden derlenen spesifik is performansi
bilgilerinin 151¢1nda degerlendirilmesi stirecidir (Bayram, 2006, s. 62).
360 derece degerlendirmenin temel amaci, performans degerlendirmesinden ziyade,
kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini olanakli kilarak, kisisel
gelisimi saglamaktir. Saglanan geribildirimin sisteme katkilar1 ¢ok fazladir (Ozyorik,
2009, s. 81).
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360 derece Performans Degerleme Sistemi (Ding, 2005, s. 51)

360 derece degerlendirmenin en 6nemli 6zelligi, internet tabanli elektronik bir yontem
olarak etkinlikle kullanilabilmesidir. 360 Derece degerlendirme yontemi digerleri
arasinda yap1 olarak oturtulmast en glic olam1 olmasmna ragmen, ayni oranda
giivenilirligine en ¢ok inanilabilecek bir yontemdir. Kisilere farkli acilardan bakarak,
farkli gozlerle gormek objektiviteye yaklagimi arttiracaktir (Cetin, 2006, s. 42).

Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi: Amaclara gore yonetimde amir ve is goren
oncesinde birlikte sayisal olarak saptadiklart amaglara gore degerlendirmeye alinirlar.
Bu yaklasim kendi kendini degerlendirme sistemi ile amirin degerlendirme
sistemlerinin bir bilesimidir. Isletmenin kar, biiyiime vb. amaclarmi agik¢a ortaya
koyma ve bu amaglara ulasma ihtiyact ile calisanlarin katki saglama ve kendini
gelistirme ihtiyacini biitliinlestirmeyi 6ngoren dinamik bir kavramdir (Yiiksel, 1997, s.

171).
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Davranigsal Degerlendirme Yéntemi. Zorunlu secim yontemi ile derecelendirme
yonteminin beraber kullanilmasi ile olusturulan bu yontem, is gorenin durumunu
belirten tek segenegin isaretlenmesi esasina dayanmaktadir. Davranigsal degerlendirme
formunun hazirlanmasinda is gorenin katilimina izin verilmesi, diger yontemlere gore
is gérenin formu benimsemesi saglamistir (Agkus, 2007, s. 97).

Degerlendirme Merkezi Yontemi: Degerlendirme merkezi yontemi; is gorenin
gelecekteki performans durumunu tahmin etmeyi, gelecekte potansiyelinin alabilecegi
durumu degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bu yoOntemde, is goOrenin gecmisteki
performansinin, gelecekteki performansmin en giiclii belirtisi oldugu varsayimina
dayamlmaktadir. Ozel ve kamu kesimindeki birgok 6rgiit, 6rnegin, yiikseltebilecekleri,
yoneticilik gorevlerinde beraber calisabilecekleri kisilerle isbirligi yapabilecek
kapasitede olduklarini varsaydiklar is gérenin gelecekteki performans durumunun ne
olacagi sorusuna degerlendirme merkezi yoOntemi araciligiyla yanit bulmaya
calismaktadir (Canman, 1993, s. 31).

Dengeli Performans Gostergesi Yontemi: Dengeli performans gostergesi yontemi
geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin finansal Glgiimlere dayali tek
yonlii odaklanmasinin sakincalarin1 gidermek amaciyla tasarlanmistir. Bu amagla
finansal performans 6lglimlerine ek olarak finansal olmayan t¢ boyut daha performans
gostergesi olarak belirlenmistir: miisteri boyutu, is siirecleri ve 6grenme/biiylime
boyutu. Finansal 6l¢iim, orgiitiin gegmisteki performansini ortaya koyarken, finansal
olmayan boyutlar daha ¢ok firmanin gelecekteki performansini stratejik olarak

belirlemeye yoneliktir (Ozbirecikli ve Olger, 2002, s. 4).

1.9.10. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Performans degerlendirme siirecinde yaygin olarak yapilan hatalar sunlardir :

Halo Etkisi-Hatast (Halo Error): Degerlemecinin degerlemesini bir tek olgiite bagh
olarak yapmasidir. Ornegin, Genel Miidiir Sekreterligi igin sekreterler arasinda bir
secim yapilacaginda degerlemeci kisi giizel giyimin bu is i¢in 6nemli oldugunu
diistiniiyorsa ¢ok iyi daktilo yazan, steno bilen, esglidiim yetenegine sahip, ancak iyi
giyinmeyen veya orta denebilecek bicimde giyinen sekreterleri degerlendirmesine

almayacaktir. Boyle bir durumda diger adaylara kiyasla sekreterligin temel
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niteliklerinden yoksun birisi yalniz iyi giyinmesinden dolay1 daha prestijli bir is olan
genel miidiir sekreterligine atanabilir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004, s. 133).

e Boynuzlama Etkisi (Horns Effect): Halo etkisinin tersidir. Yani c¢alisanin 6zellikle
zay1f oldugu faktdrlere gore degerlendirilmesidir.

o Merkezi Egilim (Central Tendency): Calisanin hem gii¢lii hem de zayif oldugu
alanlarin degerlendirilmesinden kacinilarak, biitiin degerlendirmelerin ortalama bir
kategoride toplanarak degerlendirilmesidir.

e Misamaha Etmek (Leniency): Degerlendiricilerin is gorene hak ettiginden fazla puan
vermesidir.

e Tolare Etmemek (Severity): Degerlendiricilerin is goérene hak ettiginden daha az puan

vermesidir.

1.9.11. Konaklama Isletmelerinde Calisan Performansi ve Onemi

Konaklama isletmelerinde performans yonetimi sisteminin otel isletmelerinde
olusturulmaya calisilmasindaki temel amagclar, performans degerlemenin amaglar ile
celiski yaratmayan, isletmenin genel hedeflerine yonelik stratejilerle performans degerleme
arasinda baglant1 olusturmak, isletme icinde oOrgut kalturind glclendirmek, personelin
katilime1 olmasii saglamak, isletme iginde etkili gruplar olusturmak, etkili yonetim
kararlar1 vermek, personelin performansini arttirict ve gelecege yonelik gelisimi saglayici
faaliyetlerde bulunmak seklinde tanimlanabilir. Bu amaglarin gergeklestirilmesi sonucunda
otel isletmeleri var olan insan kaynaklarindan en etkin ve verimli bir bi¢imde
yararlanabilecekler, orgiitsel etkinligi arttirabilecekler ve sektor iginde rekabet avantaji

kazanabileceklerdir (Benligiray, 1999, s. 29-30).

Performans degerlendirme faaliyetleri, otel isletmelerinde de, mevcut performansin
Olciilmesi ve artirilmasi, kigisel gelisim firsatlarinin saglanmasi, is gorenlerin {licret ve maas
diizenlemelerinin etkin bir sekilde yapilmasi, is gorenlerin terfi ettirilmesi, isten ¢ikarilmasi
veya Orglit icerisinde baska bir goreve aktarilmasi gibi kararlarin alinmasi ve egitim
ihtiyaglarimin belirlenmesi gibi ¢esitli amaglarla yapilmaktadir. Ayrica, performans
degerlendirmesi ile otel isletmelerindeki is goren planlamasinin ve alimimin etkin bir

sekilde yapilmas1 saglanmaktadir (Iplik, 2004, s. 93).
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Performans degerlendirmesi, is gorenlerin otel i¢in tasidiklar1 dnemi niceliksel ve niteliksel
yonleriyle, belirli sireler icerisinde ifa edilmesidir. Otel isletmeleri, ¢ok sayida boliimden
olusan karmagik Orgiit yapilarina sahiptir. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlar hakkinda
ayrintili bilgilere sahip olmasi olduk¢a zor olmaktadir. Otellerde, boliim yoneticilerinin
kendi deger yargilarina gore degerlendirme yapmasi durumunda, farkli sonuglar ortaya
cikabilmekte ve bu da is gorenlerin objektif bir degerlendirmeye tabi tutulmalarin

engelleyebilmektedir (Sener, 2001, s. 63).
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BOLUM 3

YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma nicel bir ¢alisma olup veri toplama aracglari, verilerin ¢oziimlenmesi ve
yorumlanmasi modele uygun olarak yapilmistir. Arastirma tarama modelinde
gerceklestirilmigtir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini, is tatminlerini ve performanslarini
6lgcmeye yonelik anket sorulari katilimcilara yoneltilmistir. Arastirma, Ankara’daki dort ve
bes yildizli oteller i¢inden segilen 8 adet otelde 2013 yilinin son {i¢ ayinda yiiriitiilmiistiir.
Arastirma ¢alismasi, yuriitiildiigii otellerin yetkili birim amirleri ile goriisiilerek onlarin

bilgileri dahilinde ¢alisanlara uygulanmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Ankara’da yer alan tim dort ve bes yildizli oteller arastirmanin evrenini olusturmaktadir.
Ankara’da bulunan tim bu otellerin ¢alisanlarina ulasilmasinin ¢ok zor olmasi arastirmanin
siirll yoniinii olusturmaktadir. Bu yiizden, bu evreni temsilen Ankara ilindeki dort ve bes
yildizli otellerden 8 tane Ornek otel segilmis ve arastirma bu otellerde yiiriitiilmiistiir.
Otellerin departman ydneticileri ve Insan Kaynaklar1 Departmanlari ile yapilan goriismeler
sonucunda, arastirma ¢alismasinin yapilmasina izin veren oteller Orneklem olarak
secilmigtir. Segilen bu Ornek otellerin ¢alisanlarindan toplam 400 kisilik bir 6rneklem

grubu olusturulmus ve bu otellerin her bir departmanindan ‘“kolayda Ornekleme”
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yontemiyle Orneklem gruplart belirlenerek anketler bu gruplardaki katilimcilara

uygulanmaistir.

3.3. Veri Toplama Teknikleri

Arastirma ¢alismasinda veri toplama araci olarak, calisanlarin demografik degiskenlerini
ve orgilitsel baglilik, is tatmini ve performans dizeylerini 6lgmeye yonelik ifadelerin yer
aldigr anket formu kullanilmistir. Kullanilan anket formu c¢alismanin sonunda ekte yer
almaktadir. Anket formu; literatiir taramasi sonucu elde edilen daha oOnce kullanilmis
giivenilirligi ve gecerliligi kanmitlanmis konuyla 1ilgili 06l¢eklerden faydalanilarak
tasarlanmigtir. Anket formunun ilk boliminde demografik sorulara yer verilmistir. Bu
boliimde yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, aylik gelir, hizmet siiresi, ¢aligilan
departman ve pozisyon gibi demografik degiskenler yer almistir. Anketin ikinci
bolumiunde, katilimcilarin - orgiitsel  bagliliklarin1 - belirlemeye yonelik ifadelere yer
verilmistir. Orgiitsel baghilig1 belirlemeye yonelik olarak daha énce birgok arastirmaci
tarafindan kullamlan, Allen ve Meyer'm ii¢ boyutlu “Orgiitsel Baglilik Olgegi”
(Organizational Commitment Scale) kullanilmis, bu 0Olcek ile katilimcilarin duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik boyutlari ayr1 ayr1 belirlenmistir. Anket
formunda, 1-6. sorular duygusal bagliligi, 7-12. sorular devam bagliligin1 ve 13-18. sorular
da normatif bagliligi 6l¢meye yonelik ifadelerdir. Anket formunun tglinct boluminde yer
alan 19- 38. sorular katilimcilarin is tatminlerini belirlemeye yonelik ifadelerdir. Formda
katilimcilarin is tatmini diizeylerini 6lgmeye yonelik olarak “Minnesota Is Tatmini Olcegi”
(MSQ) kullanilmistir. Minnesota Is Tatmin Olgegi i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel
tatmin diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip toplam 20 maddeden olusmaktadir. Is Tatmin
Olgegindeki 20 ifadenin tamami genel tatmin boyutunu dlgmektedir. i¢sel tatmini dlgmeye
yonelik 19, 20, 21, 22, 25, 26, 27, 28, 29, 33, 34, 38. ifadelerde aktivite, bagimsizlik,
cesitlilik, sosyal statii, ahlaki degerler, is giivenligi, sosyal hizmet, sorumluluk, yetenekleri
kullanma, yaraticilik, yetki ve basar1 boyutlar1 6l¢iilmiistiir. Digsal tatmini 6lgmeye yonelik
23, 24, 30, 31, 32, 35, 36, 37. ifadelerde yonetici-insan iliskileri, yonetici-teknik, isletme
politikalar1, ticret, ilerleme ve takdir boyutlar1 6lgtilmistiir. Anket formunun dordincl ve
son bolumunde yer alan, 39- 45. sorular ise ¢alisanlarin performanslarini 6lgmeye yonelik

ifadelerdir. Caliganlarin performanslarini 6lgmeye yonelik olarak Rahman ve Bullock
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(2004) tarafindan gelistirilen ve Erdogan tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan Performans
Olgegi kullanilmistir (Erdogan, 2011). Anket formundaki sorularda 5’li likert tipi 6lgek
kullanilmigtir. Likert tipi 6l¢ekte, 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Orta

Diizeyde Katiliyorum, 4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum’ u ifade etmektedir.

3.3.1. Guvenirlik Analizleri

Anket sorularinin ilk 18 sorusu olan orgiitsel baglilik 6lgeginde, duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik i¢in ayr1 ayr giivenirlik analizleri yapilmistir. Bu {i¢ baglilik
trinin guvenirlik analizlerine bakildiginda; duygusal baglilik i¢in croanbach a degeri=
0,81 bulunmus, 0,80< 0,81< 1,00 oldugu igin yiksek derecede giivenilir oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ayn1 sekilde, devam bagliligi i¢in croanbach o = 0,85 bulunmus 0,80< 0,85<
1,00 oldugu igin olgegin yuksek derecede giivenilir oldugu sonucuna ulasilmis, normatif
baglilik i¢in croanbach a= 0,83 olarak bulunmus ve bu deger 0,80< 0,83< 1,00 oldugu i¢in
yilksek derecede guvenilir bulunmustur. Is tatmini 6lgegi icin, croanbach o= 0,79
bulunmus, 0,60< 0,79< 0,80 araliginda yer aldig1 i¢in oldukg¢a giivenilir oldugu sonucuna
ulagilmistir. Performans 6lgegi i¢in ise, croanbach 0=0,80 degeri bulunmus, 0,80< 0,81<

1,00 araliginda yer aldig1 i¢in yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan verilerin analizinde sosyal bilim arastirmalar tarafindan yaygin
olarak kullanilan istatistik paket programi, SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 18
suriminden yararlanilmigtir. Verilerin analizi siirecinde oncelikle tiim verilerin siklik ve
yiizde dagilimlart yapilmistir. Daha sonra Orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans
verilerinin ortalamalar1 alinmis ve orgiitsel bagliligin is tatmini ve performansa olan etkisi,
is tatmininin de performansa olan etkisi, aralarinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunup
bulunmadigi “Regresyon Analizi” yontemiyle kanitlanmistir. Son olarak da g¢alisanlarin

orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans boyutlarinin ¢alisanlarin demografik
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degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla Farklilik Testleri

(T Testi ve F Testleri) uygulanmistur.

3.4.1. Verilerin Siklik ve Yiizde Dagilimlari

Tablo 4
Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

YAS F %
18-25 158 %39,5
26-33 171 %42,8

34 ve Uzeri 71 %17,8

TOPLAM 400 %2100

Tablo 5

Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

CINSIYET F %
Kadin 110 %27,5
Erkek 290 9%72,5

TOPLAM 400 %100

Tablo 6

Calisanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

MEDENIi DURUM F %
Evli 143 %35,8
Bekar 237 %59,3
Bosanmis 18 %4,5
TOPLAM 398 %99,5
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Tablo 7

Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

OGRENIM DURUMU F %
Ilkégretim 68 %17
Lise ve Dengi Okul 177 %44,3
On lisans 37 %9,3
Lisans 100 %25
Lisansusti 16 %4
TOPLAM 398 %99,5
Tablo 8
Calisanlarin Aylik Gelir Durumlarina Gére Dagilimi
AYLIK GELIR F %
600-1399 TL 199 %49,8
1400-2299 TL 152 %38
2300 TL ve Gzeri 43 %10,8
TOPLAM 394 %98,5
Tablo 9
Calisanlarin Hizmet Siirelerine Gore Dagilimi
HIZMET SURESI (AY) F %
1-24 ay 252 %63
25-48 ay 98 %24,5
49 ay ve Uzeri 27 %6,8
TOPLAM 377 %94,3
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Tablo 10
Calisanlarin Calistiklart Departmanlara Gore Dagilimi

DEPARTMAN F %
On Buiro 66 %16,5
Yiyecek Icecek 163 %40,8
Kat Hizmetleri 77 %19,3

Halkla fliskiler 16 %4
Muhasebe 21 %5,3
Diger 56 %14
TOPLAM 399 %99,8

Tablo 11

Caligsanlarin Pozisyonlarina Gore Dagilimi

POZiSYON F %
On Biiro Elemani 42 %10,5
Servis Elemani 114 %28,5
Mutfak Cahisam 43 %10,8
Temizlik Gorevlisi 57 %14,3

Muhasebe Elemani 16 %4

Halkla iliskiler ve Tanitim Elemam 12 %3
Sef 30 %7,5

Mudur 20 %5
Supervisor 34 %8,5
Diger 27 006,8
TOPLAM 395 %98,8
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Tablo 12

Calisanlarin Duygusal Baghhiklarini Ol¢meye Yénelik Sorulara Verdikleri Cevaplarin Siklik ve Yiizde
Dagilimlar

Kesinlikle Katidmivorum  OFta Diizeyde Katiliyorum Kesinlikle Toolam
Katilmiyorum yoru Katihlyorum Katihlyorum P
F % F % F % F % F % F %
Calisma yasaminin geri
i )
kalan kismint isletmede 81 % 65 %163 77 %193 87 %218 90 %225 400 %100
gecirmekten dolay1 20,3
mutlu olma
Isletmenin problemlerini
kendi problemleri gibi 26 %6,5 62 %15,5 87 %21,8 106 %26,5 119 %29,8 400 %100
hissetme
Isletmeye duygusal
olarak kendini bagh 61 %15,3 121 %30,3 76 %19 95 %23,8 39 %9,8 392 %098
hissetme
Disarida igletme
hakkinda konusmaktan 35 %8,8 46 %11,5 125 %31,3 117 %29,3 73 %18,3 396 %99
hoslanma
Bu isletmeye kolayca
uyum saglandig gibi 34 w85 32 %8 74 %185 104 %26 104 %26 400 %100
bagka bir isletmeye de
uyum saglanabilecegi
Isletmede kendini ailenin
bir pargastymis gibi 36 %9 56 %14 109 %27,3 109 %27,3 87 %21,8 397 %99,3

gorme

61




Tablo 13

Calisanlarin Devam Baghiliklarini Ol¢meye Yénelik Sorulara Verdikleri Cevaplarin Siklik ve Yiizde

Dagilimlar

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Orta Dlzeyde
Katihyorum

Katihlyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Toplam

%

%

%

%

%

%

Su an isletmeden
ayrilmaya karar vermenin
hayatinda ¢ok fazla seyi
etkileyebilecegi

%12,3

40

%10

81

%20,3

162

%40,5

62

%15,5

394

%98,5

Isletmeden ayrilmak
istense de kisa siirede iyi
bir is bulabilmenin zor
olabilecegi

42

%10,5

86

%21,5

116

%29

104

%26

52

%13

400

%100

Bu isletme igin ¢ok fazla
fedakarlik edilmeseydi
bagka yerde rahatlikla
caligilabilecegi

26

%6,5

83

%20,8

146

%36,5

110

%27,5

35

%8,8

400

%100

Bagka bir is ayarlamadan
isin birakilmasi
durumunda olacaklardan
korkma

49

%12,3

81

%20,3

96

%24

95

%23,8

79

%19,8

400

%100

Su anda isten ayrilmanin
para agisindan sorunlar
yaratmayacagi

110

%27,5

101

%25,3

82

%20,5

62

%15,5

43

%10,8

398

%99,5

Isletmeden ayrilmay1
distinmek i¢in ¢ok az
secenegin bulundugunun
hissedilmesi

40

%10

83

%20,8

149

%37,3

103

%25,8

25

%6,3

400

%100
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Tablo 14

Calisanlarin Normatif Bagliliklarim Ol¢meye Yénelik Sorulara Verdikleri Cevaplarin Siklik ve Yizde
Dagilimlar

Kesinlikle Katilmivorum Ot Duzeyde Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Y Katiliyorum Katihlyorum P
F % F % F % F % F % F %

Isletmede kalmak igin
hicbir manevi 49 %12,3 138 %34,5 92 %23 97 %24,3 22 %5,5 398 %99,5
yikimlilik hissetmeme

Avantajli da olsa
isletmeden su anda
ayrilmanin dogru
olmadigini hissetme

17 %4,3 50 %12,5 150 %37,5 116 %29 67 %16,8 400 %100

Isletmeden ayrildiginda

L - 55 %13,8 97 %24,3 107  %?26,8 93 %23,3 48 %12 400 %100
kendini suglu hissetme

Isletmedeki insanlara

kars1 yiikiimliilik

hissedildigi igin 28 %7 85 %21,3 150 %37,5 97 %24,3 40 %10 400 %100
isletmeden su an

ayrilmama

Caligilan isletmeye ¢ok

sey borelu olma 29 %7,3 62 %15,5 141 %35,3 128 %32 40 %10 400 %100

Isletmenin kendisinin
sadakatini hak ettigi 34 %8,5 52 %13 108 %27 140 %35 64 %16 398 %99,5
distincesi
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Tablo 15

Calisanlarin Is Tatminlerini Olgmeye YoOnelik Sorulara Verdikleri Cevaplarin Siklik ve Yizde Dagilimlar:

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Orta Dlizeyde
Katiliyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katihlyorum

Toplam

%

%

%

%

%

Caligma saatlerinde
stirekli kendi isiyle
ugragmaktan mutlu
olunmast

54

%13,5

%10

85

%21,3

91

%22,8

130 %32,5

400

%100

Iste bagimsiz calisabilme
imkanina sahip olunmasi

52

%13

94

%23,5

82

%20,5

116

%29

56 %14

400

%100

Duruma gore farklt
davranig tarzlari
gosterebilme

36

%9

33

%8,3

125

%31,3

138

%34,5

66 %16,5

398

%99,5

Isin kendisine ¢evresinde
sayginlik saglamasi

34

%8,5

69

%17,3

85

%21,3

123

%30,8

89 %22,3

400

%100

Ydéneticinin yonetim
seklinden memnun olma

33

%8,3

45

%11,3

106

%26,5

147

%36,8

69 %17,3

400

%100

Yoneticinin dogru
kararlar verdigini
diigiinme

32

%8

32

%8

124

%31

140

%35

70 %17,5

398

%99,5

[s etigine uygun olmayan
bir gbrevi yapmama

22

%5,5

36

%9

54

%13,5

83

%20,8

205 %51,3

400

%100

Isinde kadrolu
calisabilme imkanina
sahip olma

41

%10,3

%15,8

86

%21,5

124

%31

85 %21,3

399

%99,8

Isinde baskalari igin bir
seyler yapabilme firsatina
sahip olma

13

%3,3

85

%21,3

148

%37

95

%23,8

57 %14,3

398

%99,5

Isinde insanlar1
yonlendirme imkanina
sahip olma

32

%8

75

%18,8

95

%23,8

135

%33,8

59 %14,8

396

%99

Bireysel becerilerini
kullanarak bir seyler
yapabilme imkanina
sahip olma

29

%7,3

65

%16,3

133

%33,3

124

%31

47 %11,8

398

%99,5

Isletme politikalarinin
uygulanig seklinden
memnun olma

58

%14,5

%23,8

129

%32,3

79

%19,8

36 %9

397

%99,3

Yapilan isin karsiliginda
alinan {icretin tatmin
edici olmasi

133

%33,3

115

%28,8

83

%20,8

49

%12,3

20 %5

400

%100
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Isinde ilerleme sansinin

e 58 %145 59 %148 115 %288 103 %258 63 %158 398  %99,5
Isinde kendi kararlarini

uygulama dzgiirliigiinin 54 %135 86 %215 124 %31 99 %248 37 %93 400 %100
olmasi

Isinde kendi yontemlerini

kullanma firsatinin 58 %14,5 85 %21,3 136 %34 94 %23,5 27 %6,8 400 %100
olmasi

gfggunﬁi‘fg‘ilﬁggﬁgi 30 %75 120 %30 129 %323 92 %23 29 %73 400 %100
ffl?liﬁ:iflsf?(ﬂfnam 19 %48 25 %63 71 %178 134 %335 151 %378 400 %100
éi‘(’ililrag dﬁé‘gﬁ(‘fﬁgﬁi . 25 %6,3 53 %133 90 %225 129 %323 100 %25 397 9993
Yapilan is sonrasinda 25 %6,3 24 %6 77 %193 125  %31,3 147 %368 398 %995

kendini bagarili hissetme

Tablo 16

Calisanlarin Performanslarim Ol¢meye Yonelik Sorulara Verdikleri Cevaplarin Siklik ve Yiuzde Dagilimlar:

Kesinlikle Katdmivorum Orta Duizeyde Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum y Katihyorum Katihyorum P

F % F % F % F % F % F %
Bir ¢alisan olarak
memnuniyet seviyesinin 75 %18,8 80 %20 111 %27,8 74 %18,5 55 %13,8 395 %98,8
yiiksek olmast
Devamsizlik oranlarimin 28 %7 28 %7 48 %12 132 %33 159  %39,8 395 %988
diisiik olmasi
Moralin yiiksek olmast 44 %11 44 %11 144 %36 90 %22,5 71 %17,8 393 %98,3
Gorevlerini tam 23 %58 20 %5 49 %123 134 %335 165 %413 391 %978
zamaninda tamamlama
Is hedeflerine fazlasiyla

22 %5,5 22 %5,5 65 %16,3 131 %32,8 153 %38,3 393 %98,3
ulasilmasi
Sunulan hizmet
kalitesinde standartlara 18 %45 34 %85 46 %115 136 %34 161 %403 395 96988
fazlasiyla ulagildigindan
emin olma
Bir sorun giindeme
geldiginde en hizlt 26 %6,5 22 %05,5 57 %14,3 110 %27,5 180 %45 395 %098,8

sekilde ¢dziim iiretme
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3.4.2. Hipotez Testleri

3.4.2.1. Orgiitsel Baghligin Is Tatminine Etkisi

Tablo 17
Orgiitsel Baghiligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

DEGISKENLER Iy Tatmini
B t

Duygusal Baghhk 491 12,259
Devam Baghg ,141 3,532
Normatif Baghhk ,258 6,297
R 536

F 152,711

p ,00

R? = ;536 F= 152,711; p=,00 oldugu i¢in regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.
Orgiitsel baghiligmn is tatminini % 53 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica duygusal
baghligin (f= ,491, t = 12,259; p= ,00) is tatmini lizerinde anlamli bir etkisinin
gozlenmesinden dolayr H1 kabul edilmistir. Devam bagliliginin (f= ,141, t = 3,532; p=
,00) is tatmini lizerinde anlaml bir etkisinin gézlenmesinden dolayr H2 kabul edilmistir.
Normatif baglihigin (#=,258, t = 6,297; p=,00) is tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin

gozlenmesinden dolay1 H3 kabul edilmistir.
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3.4.2.2. Orgiitsel Baglihigin Performansa Olan Etkisi

Tablo 18
Orgiitsel Baghiligin Performans Uzerindeki Etkisi

DEGISKENLER Performans
B t

Duygusal Baghhk ,505 12,038
Devam Baghhg ,176 4,219
Normatif Baghhk 172 3,979
R 500

F 130,277

p ,00

R? = 500 F= 130,277; p=,00 oldugu i¢in regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.
Orgitsel baghligin performansit % 50 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica duygusal
bagliligin (f= ,505, t = 12,038; p= ,00) performans iizerinde anlamli bir etkisinin
gozlenmesinden dolayr H4 kabul edilmistir. Devam bagliligin (8= ,176, t = 4,219; p=,00)
performans tizerinde anlamli bir etkisinin gdzlenmesinden dolaytr HS kabul edilmistir.
Normatif baghiligin (4= ,172, t = 3,979; p=,00) performans (izerinde anlaml bir etkisinin

gozlenmesinden dolay1 H6 kabul edilmistir.

3.4.2.3. Is Tatmininin Performansa Olan Etkisi
Tablo 19
Is Tatmininin Performans Uzerindeki Etkisi

.. Performans
DEGISKENLER
B t
Is tatmini 711 20,056
R? 506
F 402,232
p ,00
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R? = 506 F= 402,232; p=,00 oldugu i¢in regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.
Is tatmininin % 50 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica is tatmininin (5= ,711, t =
20,056; p= ,00) performans flizerinde anlamli bir etkisinin gozlenmesinden dolayr H7

kabul edilmistir.

3.4.3. Demografik Degiskenlerle Ilgili Analizler

Tablo 20

Duygusal Baghilik, Devam Baghhg, Normatif Baghlik, Is Tatmini ve Performansin
Calisanlarin Yaslarina Gore Farklilik Durumlart

ORTALAMALAR

BOYUTLAR F D
18-25 26-33  S4Ve
uzeri

Duygusal B. 3,14 3,47 3,48 7,73 ,001

Devam B. 2,91 3,07 3,29 8,74 ,00
Normatif B. 3,09 3,17 3,14 ,61 541
Is Tatmini 3,08 3,38 3,53 11,20  ,00
Performans 3,46 3,76 4,13 13,72 00

Duygusal baglilik, devam bagliligi, is tatmini ve performans diizeyleri yasa gore anlamli
bir farklilik gostermektedir (p<,05). Normatif baglilik diizeyi ise yasa gbre anlamli bir
farklilik gostermemektedir (p>,05).
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Tablo 21

Duygusal Baghilik, Devam Baghlhigi, Normatif Baghhk, Is Tatmini ve Performansin
Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Farkliik Durumlar

ORTALAMALAR
BOYUTLAR t p
Erkek Ort. Kadin Ort.

Duygusal B. 3,31 3,43 1,31 ,184
Devam B. 2,97 3,25 478 ,00
Normatif B. 3,05 3,34 3,81 ,00
Is Tatmini 3,27 3,34 725 469
Performans 3,72 3,67 -,534 ,593

Normatif bagliik ve devam baglhiligi diizeyleri cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir (p<,05). Duygusal baglilik, is tatmini ve performans diizeyleri cinsiyete
gore anlaml bir farklilik gostermemektedir (p>,05). Kadinlarin normatif baglilik ve devam

baglilig diizeyleri erkeklere gore daha yiiksek olarak gézlenmistir.

Tablo 22

Duygusal Baghlik, Devam Baghhig, Normatif Baghhk, Is Tatmini ve Performansin
Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Farklilik Durumlart

ORTALAMALAR
BOYUTLAR F p
Evli Bekdr  Bosanmis

Duygusal B. 3,43 3,25 3,75 4,66 ,010
Devam B. 3,18 2,95 3,25 6,52 ,002
Normatif B. 3,19 3,10 3,13 .84 ,430
Is Tatmini 3,42 3,20 3,28 3,87 ,022
Performans 3,84 3,64 3,54 2,33 ,098

Duygusal baglilik, devam baglilig1 ve is tatmini diizeyleri, medeni duruma goére anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<,05). Normatif baghlik ve performans dizeyleri ise medeni

duruma goére anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,05).
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Tablo 23

Duygusal Baghlik, Devam Baghligi, Normatif* Baghlik, Is Tatmini ve Performansin
Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gére Farkiliik Durumlar

ORTALAMALAR
BOYUTLAR Liseve Fp
Ilkogretim  Dengi  Onlisans Lisans  Lisansusti
Okul

Duygusal B. 3,00 3,33 3,46 3,58 3,20 565 ,00
Devam B. 3,01 3,06 3,06 3,05 3,03 ,06 ,992
Normatif B. 3,25 3,16 2,90 3,13 2,86 2,37 ,052
Is Tatmini 3,12 3,25 3,44 3,39 3,52 2,23 ,064
Performans 3,56 3,65 3,97 3,92 3,22 3,71 ,006

Duygusal baglilik ve performans diizeyleri 6grenim durumuna gore anlaml bir farklilik

gOstermektedir (p<,05). Buna karsilik normatif baglilik, devam bagliligi ve is tatmini

dizeyleri 6grenim durumuna gore anlaml bir farklilik gdéstermemektedir (p>,05).

Tablo 24

Duygusal Baghlik, Devam Baghhg, Normatif Baghhk, Is Tatmini ve Performansin
Calisanlarin Aylik Gelirlerine Gore Farklilik Durumlart

ORTALAMALAR
POYHTEAR 600-1399 TL  1400-2299 TL 2500 TLve " P
uzeri

Duygusal B. 3,17 3,46 3,66 9,57 00
Devam B. 3,02 3,03 3,27 287 058
Normatif B. 3,17 3,08 3,06 91 ,401
i Tatmini 3,17 332 3,70 9,48 00
Performans 3,45 3,96 3,91 14,25 ,00
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Duygusal baglilik, is tatmini ve performans dizeyleri calisanlarin gelir durumlarina gore
anlamli bir farklilik gostermektedir (p<,05). Normatif baglilik ve devam bagliligi diizeyleri

ise ¢alisanlarin gelir durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,05).

Tablo 25

Duygusal Baghlik, Devam Baghhg, Normatif Baghlik, Is Tatmini ve Performansin
Calisanlarin Hizmet Surelerine Gore Farklilik Durumlar

ORTALAMALAR
BOYUTLAR F p
1-24ay 25482y  AOdyVe
Uzeri
Duygusal B. 3,36 3,34 3,21 37 ,690
Devam B. 3,03 2,98 3,38 4,09 ,017
Normatif B. 3,18 2,97 3,22 3,50 ,031
Is Tatmini 3,25 3,32 3,54 1,90 ,150
Performans 3,70 3,74 3,83 ,29 , 745

Normatif baglilik ve devam baglilig1 diizeyleri ¢alisanlarin hizmet siirelerine gére anlamli
bir farklilik gostermektedir (p<,05). Duygusal baglilik, is tatmini ve performans duzeyleri

calisanlarin hizmet siirelerine gére anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,05).

Tablo 26

Duygusal Baghlik, Devam Baghhg, Normatif Baghlik, Is Tatmini ve Performansin
Calisanlarin Departmanlarina Gére Farkliltk Durumlar

ORTALAMALAR

BOYUTLAR On  Yiyecek Kat Halkla . - P
biro  icecek  Hizmetleri iliskiler unasebe  Diger

Duygusal B. 356 333 3,05 3,83 3,62 326 472 00
DevamB. 294 304 3,04 331 3,11 310 99 421
Normatif B. 3,00 3,22 3,15 3,05 2,99 307 140 221
is Tatmini 350  3.25 3,10 3,60 330 329 264 ,023
Performans 404 3,68 3,55 355 3,69 366 228 046
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Duygusal baglilik, is tatmini ve performans dizeyleri c¢alisanlarin hizmet verdikleri
departmanlara gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p<,05). Normatif baglilik ve
devam baglilig1 boyutlar ise ¢alisanlarin hizmet verdikleri departmanlara gére anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>,05).

Tablo 27

Duygusal Baghlik, Devam Baglhligi, Normatif Baglilik,
Calisanlarin Pozisyonlarina Gére Farklik Durumlar

Is Tatmini ve Performansin

ORTALAMALAR
BOYUTLAR i F
Onbiro  Servis  Mutfak Temizlik Muhasebe Iliskiler ¢ Midir S . . P
Eleman1 Eleman1 Personeli Gorevlisi ve Se Udur Supervisor - Diger
Elemant  Tamtim
Elemam
Duygusal B. 3,61 3,18 3,46 3,01 3,77 3,72 3,45 4,02 3,41 3,20 5,04 ,00
Devam B. 2,97 2,95 3,13 3,05 3,20 3,26 2,99 340 3,17 303 157 121
Normatif B. 2,95 3,12 3,41 3,25 3,01 3,04 305 314 3,11 302 155 ,128
Is Tatmini 3,34 3,05 3,65 3,08 3,28 3,43 348 4,06 3,46 3,07 6,49 ,00
Performans 3,84 3,39 4,13 3,45 3,68 3,43 431 4,07 4,10 3,69 6,30 ,00
Duygusal baghlik, is tatmini ve performans diizeyleri ¢alisanlarin isyerindeki

pozisyonlarmma goére anlamli bir farklilik gostermektedir (p<,05). Normatif baglilik ve
devam baghlig1 diizeyleri ise ¢alisanlarin isyerindeki pozisyonlarina gore anlamli bir

farklilik géstermemektedir (p>,05).
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BOLUM 4

BULGULAR VE YORUM

Aragtirma caligmasinin bu boliimiinde elde edilen bulgular ve veriler detayli bir sekilde
incelenmis, verilerin siklik ve yiizde dagilimlar1 yapilmis, hipotezler test edilerek orgiitsel
baghligin is tatmini ve is goren performansina olan etkisi yapilan analizler sonucu
aciklanmis ve elde edilen sonuglar literatiirde konu ile ilgili daha 6nce yapilan aragtirma
caligmalarinin sonuglar1 ile kiyaslanmistir. Ayrica oOrgiitsel baglilik, is tatmini ve
performans boyutlarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedikleri

yapilan farklilik testleri ile kanitlanmistir.

Arastirma c¢alismasinin ilk asamasinda demografik verilerin ve katilimcilarin sorulara
verdikleri cevaplarin siklik ve ylizde dagilimlarina bakilmistir. Elde edilen verilerin siklik

ve yilizde dagilimlari ise su sekilde siralanabilir:

Ilk olarak calisanlarin yas gruplarina bakildiginda, ankete katilan 400 kisinin 158’inin
(%39,5) 18-25 yas arasi, 171’inin (%42,8) 26-33 yas arasi, 71’inin (%17,8) ise 34 yas ve
tizerinde oldugu gozlenmistir. Bu bilgiden hareketle katilimcilarin birgogunun 26-33 yas

arasinda oldugu ve geng yastaki calisanlarin cogunlukta oldugu sonucuna ulasilabilir.

Cinsiyetlere gore dagilima bakildiginda, ankete katilan 400 calisanin 110’unun (%27,5)
kadin, 290’min (%72,5) da erkek oldugu gézlenmistir. Buna gore, katilimcilarin blyuk bir

cogunlugunun erkek oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Calisanlarin medeni durumlan incelendiginde, 143’0nin (%35,8) evli, 237’sinin (%59,3)
bekar, 18’inin (%4,5) ise bosanmis oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore katilimcilarin

biiyiik bir gogunlugunun bekar oldugu goriillmektedir.

Ogrenim durumlarma bakildiginda, calisanlarin 68’inin ilkdgretim (%17), 177’sinin

(%44,3) lise ve dengi okul, 37’sinin (%9,3) 6n lisans, 100’iiniin (%25) lisans ve 16’sinin
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(%4) ise lisansiistli mezunu olduklar1 gézlenmistir. Ankete katilanlarin cogunlugunun lise
ve lisans mezunu olmalar1 katilimeilarin egitimli ve egitim seviyelerinin iyi diizeyde

oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin aylik gelir dagilimlarina bakildiginda, 199’unun (%49,8) 600-1399 TL arasi
gelire, 152’sinin (%38) 1400-2299 TL arasi gelire ve 43’iiniin (%10,8) ise 2300 TL ve
tizeri gelire sahip olduklar1 gozlenmistir. Katilimcilarin yarisinin 600-1399 TL aras1 gelire
sahip olmalar1 ¢alisanlarin gelir diizeylerinin oldukg¢a diisiik oldugunu gostermektedir.
Egitim seviyesinin diisiik olmamasina karsilik gelir diizeyinin bu kadar diisiik olmasi,
calisanlarin oOrgiitsel baglilik diizeyleri ve is tatminlerinin de diisiik diizeyde olmasinin

sebebi olarak gosterilebilir.

Hizmet siirelerine bakildiginda, katilimcilarin 252°sinin (%63) 1-24 ay arasi1 hizmet
verdikleri, 98’inin (%24,5) 25-48 ay arasi hizmet verdikleri, 27’sinin (%6,8) ise 49 ay ve
tizerinde hizmet verdikleri gozlenmistir. Biiylik bir cogunlugun 1-24 ay arasi hizmet
vermis olmasi, c¢alisanlarin bulunduklart isletmede ¢ok uzun siire kalmayr tercih
etmedikleri, bulunduklar isletmeden ¢ok memnun olmayip farkli arayislar igine girdikleri
ve dolayisiyla orgiitsel bagliliklarinin da buna bagl olarak diisiik olabilecegi sonucuna

ulagilabilir.

Hizmet verilen departmanlara gore ¢alisanlarin dagilimina bakildiginda, 66’sinin (%16,5)
on buro, 163’tnun (%40,8) yiyecek icecek, 77°sinin (%19,3) kat hizmetleri, 16’sinin (%4)
halkla iligkiler, 21’inin (%35,3) muhasebe departmanlarinda ve 56’smin (%14) ise diger
departmanlarda hizmet verdikleri gbzlenmistir. Bu sonug, katilimecilarin gogunlugunun

yiyecek icecek departmaninda hizmet verdiklerini gdstermektedir.

Calisanlarin  hizmet verdikleri pozisyonlara gore dagilimlarma bakildiginda, 42’sinin
(%10,5) 6n biiro elemani, 114’iiniin (%28,5) servis elemani, 43’lniin (%10,8) mutfak
calisani, 57’sinin (%14,3) temizlik gorevlisi, 16’sinin (%4) muhasebe elemani, 12’sinin
(%3) halkla iligkiler ve tanitim elemani, 30’unun (%7,5) sef, 20’sinin (%5) midiir,
34’linlin (%8,5) supervisor olduklart ve 27’sinin (%6,8) ise diger ¢alisanlardan olustuklari
gozlenmistir. Pozisyon dagilimlarina bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunun servis
eleman1 olmasi da yiyecek igecek departmani calisanlarinin ¢ogunlukta oldugunu

dogrulamaktadir.

Katilimcilarin duygusal bagliliklarini1 6lgmeye yonelik sorulan sorulara verdikleri cevaplar
incelendiginde, ¢alisma yasaminin geri kalan kismini isletmede gecirmekten dolayr mutlu
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olma, isletmenin problemlerini kendi problemleri gibi hissetme, isletmeye duygusal olarak
kendini bagl hissetme, disarida isletme hakkinda konusmaktan hoglanma bu isletmeye
kolayca uyum saglandigi gibi baska bir isletmeye de uyum saglanabilecegi, isletmede
kendini ailenin bir parcasiymis gibi gorme ifadelerine katildiklarin1 bildiren cevaplar
vermeleri ¢alisanlarin genel olarak duygusal bagliliklarinin yiiksek diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Devam bagliligin1 6lgmeye yonelik sorulan sorulara verilen cevaplar incelendiginde,
katilimcilarin su an isletmeden ayrilmaya karar vermenin hayatinda cok fazla seyi
etkileyebilecegi, isletmeden ayrilmak istense de kisa siirede iyi bir is bulabilmenin zor
olabilecegi, bu isletme i¢in ¢ok fazla fedakarlik edilmeseydi baska yerde rahatlikla
caligilabilecegi, baska bir is ayarlamadan isin birakilmasi durumunda olacaklardan korkma,
isletmeden ayrilmay1 diistinmek i¢in ¢ok az seg¢enegin bulundugunun hissedilmesi gibi
ifadelere katildiklarini bildiren cevaplar verdikleri goriilmistiir. Su anda isten ayrilmanin
para agisindan sorunlar yaratmayacagi ifadesine ise cogunluk katilmadiklarini bildiren
cevaplar vermislerdir. Verilen cevaplara bakildiginda calisanlarin genel olarak devam
bagliliklarinin da yiiksek diizeyde oldugu fakat maddi kaygi iginde olmalar1 sebebiyle

isletmeden ayrilmay1 diisiinmedikleri sonucuna ulagilabilir.

Normatif bagliligi 6lgmeye yonelik sorulan sorulara verilen cevaplara bakildiginda,
caligsanlarin avantajli da olsa isletmeden su anda ayrilmanin dogru olmadigin1 hissetme,
isletmeden ayrildiginda kendini suglu hissetme, isletmedeki insanlara karsi yiikiimliiliik
hissedildigi icin isletmeden su an ayrilmama, c¢alisilan isletmeye ¢ok sey borglu olma,
isletmenin kendisinin sadakatini hak ettigi diisiincesi gibi ifadelere katildiklarini belirten
cevaplar vermislerdir. Katilmcilarin ¢ogu isletmede kalmak igin hi¢bir manevi
yukumlulik hissetmeme ifadesine katilmadiklarini belirten cevaplar vermislerdir. Bu
cevaplar dogrultusunda, ¢alisanlarin normatif baglilik diizeylerinin de genel olarak yiiksek
dizeyde oldugu fakat isletmede kalmak i¢in manevi bir ylikiimliiliikk hissetmedikleri
soylenebilir.

Calisanlarin is tatmini diizeylerini 6lgmeye yonelik sorulan sorulara katilimcilarin ¢ogu
genel olarak katildiklarini bildiren cevaplar vermislerdir. Fakat yapilan isin karsiliginda
alinan ticretin tatmin edici olmasi ifadesine katilimcilarin biiyiik bir cogunlugu kesinlikle
katilmadiklarin1 belirtmiglerdir. Bu da alinan {icretin genel olarak calisanlar1 tatmin

etmedigini ve ticretin tatmini belirleyen 6nemli bir etken oldugunu géstermektedir.
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Calisanlarin performans diizeylerini 6lgmeye yonelik sorulan sorulara katilimcilar genel
olarak katildiklarin1 bildiren cevaplar vermislerdir. Bu da ¢alisanlarin performans
dizeylerini ylksek diizeyde gordiklerini géstermektedir. “Bir ¢alisan olarak memnuniyet
seviyesinin yiiksek olmasi1” ifadesine ¢ogunlugun orta diizeyde katildiklarin1 ve
katilmadiklarin1 belirten cevaplar vermesi ¢alisanlarin  bir kismmin  memnuniyet

diizeylerinin diisiik oldugunu gostermektedir.

Arastirma ¢aligsmasinin ikinci agsamasinda, arastirmanin basinda ortaya atilan hipotezlerin
gecerliligini kanitlamak i¢in hipotez testleri yapilmis, orgilitsel baghligin is tatmini ve
performans tizerindeki etkisine bakilmistir. Yapilan hipotez testleri sonucu asagidaki

bulgular ve sonuglar elde edilmistir:

Orgiitsel bagliligin is tatminine etkisini gdsteren regresyon analizi sonucuna gore, R? =
536 F= 152,711; p= ,00 oldugu i¢in regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Orgiitsel bagliligin is tatminini % 53 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica
duygusal baghiligin (8= ,491, t = 12,259; p=,00) is tatmini (zerinde anlamli bir etkisinin
gbzlenmesinden dolayr H1 kabul edilmistir. Devam bagliliginin (8= ,141, t = 3,532; p=
,00) is tatmini iizerinde anlamli bir etkisinin gdzlenmesinden dolayr H2 kabul edilmistir.
Normatif baglihigin (#=,258, t = 6,297; p=,00) is tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin
gozlenmesinden dolayr H3 kabul edilmistir. Yani, Orgltsel bagliligin boyutlarindan
duygusal baglilik, devam baghligi, normatif bagllik ve is tatmini arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski vardir. Orgiitsel baghligin artmasi calisanlarda is tatminini de
artirmaktadir. Calistiklar1 orgiite bagliliklar1 yiiksek diizeyde olan c¢alisanlarin is tatmini
diizeyleri de buna bagl olarak yiiksek diizeyde olacaktir. Mammadov, is tatmini ve
orgiitsel baglhlik arasindaki iliskiyi inceledigi arastirma ¢aligmasinda, is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasinda olumlu yonde iliski bulundugunu, islerinden memnun olan ¢alisanlarin
isletmelerine de bagli olduklar1 sonucuna ulasmistir (Mammadov, 2013). Asan ve Ozyer’in
ozel sektorde calisan personelin Orgiitlerine olan duygusal baghiliklar1 ve is tatminleri
arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik gerceklestirdikleri arastirma c¢alismasinda,
calisanlarin duygusal bagliliklar1 ile is tatminleri arasinda olumlu yonde bir iliski
bulundugu tespit edilmistir (Asan ve Ozyer, 2008). Literatiirde daha énce konu ile ilgili
yapilmig olan bu iki aragtirma ¢alismasinin sonuglari, yapilan bu aragtirma ¢alismasinin

sonucunu da destekler niteliktedir.
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Orgiitsel baghhgn performansa etkisini gdsteren regresyon analizine gore, R* = ,500 F=
130,277; p= ,00 oldugu i¢in regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Orgitsel baghligin performanst % 50 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica duygusal
bagliligin (f= ,505, t = 12,038; p= ,00) performans iizerinde anlamli bir etkisinin
gozlenmesinden dolayr H4 kabul edilmistir. Devam bagliliginin (f= ,176, t = 4,219; p=
,00) performans tizerinde anlamli bir etkisinin gézlenmesinden dolay1 H5 kabul edilmistir.
Normatif baghiligin (f=,172, t = 3,979; p=,00) performans iizerinde anlaml bir etkisinin
gozlenmesinden dolayr H6 kabul edilmistir. Buna gore, Orgiitsel bagliligin boyutlarindan
duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve performans arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki vardir. Bu sonug orgiitsel bagliligin performans iizerinde de etkili
oldugunu gostermektedir. Orgiite olan bagliligi yiiksek diizeyde olan personelin
performansi da buna baglh olarak yiiksek diizeyde olacaktir. Cengiz’in otel isletmelerinde
calisan is gorenlerin orgiitsel bagliliklarinin is géren performansina olan etkisini inceledigi
arastirma ¢aligmasinin sonucu elde edilen bu sonucu desteklemektedir. Cengiz’in arastirma
caligmasinin sonucunda da orgiitsel baglhiligin boyutlar: ile i goren performansi arasinda

pozitif yonde iliski bulundugu saptanmistir (Cengiz, 2008).

Is tatmininin performansa olan etkisini inceleyen regresyon analizine bakildiginda, R? =
506 F= 402,232; p= ,00 oldugu icin regresyon modeli istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur. Is tatmininin performans: % 50 oraninda etkiledigi belirtilebilir. Ayrica is
tatmininin (p= ,711, t = 20,056; p= ,00) performans lizerinde anlamli bir etkisinin
gozlenmesinden dolayr H7 kabul edilmistir. Buna gore, is tatmini ve performans arasinda
pozitif ve anlaml bir iligki vardir. Calistig1 ortamdan ve c¢alisma kosullarindan yeterince
tatmin olmus bir ¢alisanin performansi da buna bagli olarak artacaktir. Geng¢soy’un Kuguk
ve orta Olgekli isletmelerin yoneticileri lizerinde yaptig1 arastirma ¢aligmasinin sonuglarina
gore, kiclk ve orta 6lgekli isletme yoneticilerinin is tatminleri ile performanslari arasinda
anlamli bir iliski bulundugunu ortaya koymustur (Gengsoy, 2004). Konu ile ilgili daha
once yapilmis olan bu arastirma ¢alismasinin sonucu yapilan arastirma calismasi ile elde

edilen sonucu dogrulamaktadir.

Hipotez testleri sonucunda Orgiitsel bagllik, is tatmini ve performans arasinda pozitif
yonde bir iliski oldugu ispatlanmis ve arastirma calismasinin basinda ortaya atilan
hipotezlerin gegerliligi kanitlanmistir. Orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek seviyede olmasi
caliganlarin is tatmini ve performanslarinin da yiiksek diizeyde olmasini saglamaktadir.

Sonug olarak, otel isletmelerinde ¢alisan personelin ig tatmininin gerceklesmesi ve
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performansinin yiiksek olmasi, dolayisiyla da kaliteli hizmet sunabilmeleri dncelikle 6rgtte
olan bagliliklarin yiiksek diizeyde olmasina baghdir. Literatiirde konu ile ilgili yapilmis
olan diger arastirma caligmasi sonuglarinin da bu sonucu dogrular nitelikte oldugu

gorilmiistiir.

Arastirma ¢alismasinin {igiincii ve son asamasinda, demografik degiskenlerle ilgili analizler
yapilmis ve Orglitsel baghilik, is tatmini ve performansin calisanlarin demografik
degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedikleri test edilmistir. Yapilan bu analiz ve

testler sonucunda asagidaki sonuglar elde edilmistir:

Duygusal Baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik, is tatmini ve performansin
caligsanlarin yaslarina gore farklilik durumlart incelendiginde, duygusal baglilik, devam
baglilig, is tatmini ve performans diizeyleri yasa gore anlamli bir farklilik géstermektedir
(p<,05). Normatif baglilik diizeyi ise yasa gore anlamli bir farklilik géstermemektedir
(p>,05).

Duygusal Baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik, is tatmini ve performansin
calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik durumlar incelendiginde, normatif baglilik ve
devam baghligi diizeyleri cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir (p<,05).
Duygusal baglilik, is tatmini ve performans diizeyleri ise cinsiyete goére anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>,05).

Duygusal Baglilik, devam bagliligi, normatif bagllik, is tatmini ve performansin
calisanlarin medeni durumlarma gore farklilik durumlari incelendiginde, duygusal baghlik,
devam baghligi ve is tatmini diizeyleri, medeni duruma goére anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<,05). Normatif baglilik ve performans diizeyleri ise medeni duruma gore
anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,05).

Duygusal Baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik, is tatmini ve performansin
calisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik durumlari incelendiginde, duygusal baglilik
ve performans diizeyleri 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik gostermektedir
(p<,05). Buna karsilik normatif baglilik, devam baglilig1 ve is tatmini diizeyleri 6grenim

durumuna gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,05).

Duygusal Baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik, is tatmini ve performansin
calisanlarin aylik gelirlerine gore farklilik durumlar incelendiginde, duygusal baglhlik, is

tatmini ve performans dizeyleri ¢alisanlarin gelir durumlarina gore anlamli bir farklilik
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gOstermektedir (p<,05). Normatif baglilik ve devam bagliligi diizeyleri ise ¢alisanlarin

gelir durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>,05).

Duygusal Baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik, is tatmini ve performansin
calisanlarin hizmet siirelerine gore farklilik durumlar1 incelendiginde, normatif baglilik ve
devam baglihig diizeyleri calisanlarin hizmet siirelerine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<,05). Duygusal baglilik, is tatmini ve performans diizeyleri ¢alisanlarin

hizmet siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>,05).

Duygusal Baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik, is tatmini ve performansin
caliganlarin hizmet verdikleri departmanlara gore farklilik durumlar incelendiginde,
duygusal baglilik, is tatmini ve performans diizeyleri calisanlarin hizmet verdikleri
departmanlara gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p<,05). Normatif baglilik ve
devam baglilig1 boyutlar1 ise ¢alisanlarin hizmet verdikleri departmanlara gére anlamli bir

farklilik géstermemektedir (p>,05).

Duygusal Baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik, is tatmini ve performansin
calisanlarin isyerindeki pozisyonlarina gére farklilik durumlar incelendiginde, duygusal
baglhlik, is tatmini ve performans diizeyleri calisanlarin igyerindeki pozisyonlarina gore
anlamli bir farklilik gostermektedir (p<,05). Normatif baglilik ve devam baglilig1 diizeyleri
ise c¢alisanlarin igyerindeki pozisyonlarina gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir
(p>,05).

Farklilik testi sonuglarina bakildiginda, orgiitsel bagliligin boyutlarindan duygusal
bagliligin, yasa, medeni duruma, 6grenim durumuna, gelir durumlarina, ¢alisanlarin hizmet
verdikleri departmanlara ve pozisyonlarma gore farklilik gdstermekte oldugu
gorilmektedir. Duygusal baglilik, calisanin kendi istegi ile orgiitte kalmasini ifade ettigi
icin kisilerin yaglarina, medeni durumlarina, 6grenim durumlarina, gelir durumlarina,
hizmet verdikleri departmanlara ve pozisyonlarina gore degisebilir. Yani, zorunlu bir
baglilik olmadigindan c¢alisanlarin gelir durumundan, hizmet verdikleri departmandan ve
pozisyonlarindan memnun olmamasi Orgiite olan baghiliklarini azaltacaktir. Calisanlarin
evli veya bekar olmalar1 da duygusal bagliliklarini etkiler. Evli olan kisiler ev gegindirme
sorumlulugu altinda olduklarindan kendilerini 6rgiite bagli kalmak zorunda hissedebilirler.
Fakat bekar ¢alisanlarin bdyle bir zorunlulugu bulunmadigindan orgiitte kalmalar1 kendi
isteklerine baglidir. Devam bagliligi, yasa, cinsiyete, medeni duruma, hizmet sirelerine

gore farklilik géstermektedir. Devam bagliligimin zorunlu bir baglhilik tiirii olmasi, maddi
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ve manevi faktorlere bagli olmasi, ¢alisanin orgiit icin harcadigi emek, zaman ve ¢aba
sonucu olusmasi, hizmet sirelerine gore farklilik gosterdigini kanitlamaktadir. Normatif
baglilik, cinsiyete ve hizmet siirelerine gére anlamli farklilik gostermektedir. Normatif
baghiligin 6zellikle hizmet siirelerine gore farklilik gostermesi, calisanlarin orgiitte kalmay1
bir gorev olarak algilamasi ve kendilerini buna zorunlu hissetmelerinden kaynaklandigini
dogrulamaktadir. Is tatmini boyutu, yasa, medeni duruma, gelir durumuna, ¢alisanlarin
hizmet verdikleri departmanlara ve pozisyonlarina gére anlamli farklilik gostermektedir.
Bu sonuca gore, is tatmininin birgok demografik degiskene gore farklilik gosterdigi
soylenebilir. Bu degiskenler arasinda gelir durumunun, c¢alisilan departmanin ve
pozisyonun calisanlarin is tatmini diizeylerine en fazla etki ettigi sOylenebilir. Gelir diizeyi
yuksek olan, aldigi iicretten tatmin olmus, hizmet verdigi departmanda da isini severek
yapan bir ¢alisanin is tatmini diizeyi de buna bagli olarak yiiksek olacaktir. Son olarak,
performans diizeylerinin yasa, Ogrenim durumuna, gelir durumuna, hizmet verilen
departmana ve galisanlarin pozisyonlarina gore farklilik gosterdikleri goriilmektedir. Buna
gore, calisanlarin gelir durumlarinin iyi olmasi, hizmet verdikleri departmanlardan ve
pozisyonlarindan memnun olmalar1 performanslarini da olumlu yonde etkileyecektir.
Ayrica 6grenim durumu iyi bir seviyede olan ve yasi geng olan personelin daha dinamik
olmalarindan dolayi, performanslarinin da buna bagl olarak artis gosterecegi sonucuna

ulagilabilir.

80



SONUC VE ONERILER

GUnumiz galisma kosullarinda, 6zellikle de kiiresellesmenin isletmeler lizerindeki etkileri
g0z onilinde bulunduruldugunda, ¢alisan personelin daha verimli ¢alisabilmeleri ve daha iyi
hizmet verebilmeleri, isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerinin cesitli uygulamalar
gelistirmelerini zorunlu hale getirmistir. Konaklama igletmeleri gibi emek yogun 6zellik
gosteren hizmet isletmelerinde bu gibi insan kaynaklari uygulamalarinin 6nemi daha da
artmaktadir. Sunulan hizmetin soyut 0zellik gostermesi, hizmet sunumu ile tiketiminin es
zamanli olmasi, Uiretimin siirekli olmas1 (7 giin 24 saat) gibi 6zelliklerinden dolay1 iiretimin
biiyiik 6l¢iide insan unsuruna dayandigi konaklama isletmelerinde, kaliteli ve giler yizli
hizmet verebilmek, miisteri istek ve ihtiyaclarina en kisa siirede cevap verebilmek, miisteri
memnuniyeti saglamak ve yogun rekabet ortaminda rekabet avantaji elde etmek igin
oncelikle is géren memnuniyetinin saglanmasi gerekmektedir. Siiphesiz ki, memnuniyeti

yiiksek diizeyde olan bir ¢alisanin performansi da buna bagli olarak artacaktir.

Is goren performansia etki eden en dnemli faktdrler, ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ve
caligtiklar1 orgiite olan bagliliklaridir. Yapilan arastirma c¢alismasinda da dort ve bes
yildizli otel ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik, is tatmini ve performans diizeyleri 6l¢ulmiis ve

bunlar arasindaki iligkinin ne yonde oldugu incelenmistir.

Arastirma ¢alismas1 sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde, ankete katilan
calisanlarin genel olarak orgiitsel baglilik diizeylerinin yliksek oldugu, buna bagl olarak da
is tatmini ve performans diizeylerinin de yliksek oldugu goriilmektedir. Fakat calisanlarin
bircogu aldiklar1 ticretin tatmin edici olmadigi goriisiindedir. Emek yogun calisma
kosullarina sahip olan konaklama isletmelerinde iicretin ¢alisan memnuniyeti agisindan
¢cok 6nemli bir etken oldugu bilinen bir gergektir. Calisan personelin egitim diizeylerinin

de iyi olmasi, daha fazla (icret almay1 hak ettiklerini gostermektedir. Calisanlarin aldiklar
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iicretten dolayr olusan tatminsizliklerini ortadan kaldirmak ig¢in gelirlerini artiracak

onlemlerin alinmasi konaklama isletmeleri agisindan ¢ok faydali bir yontem olacaktir.

Arastirma ¢alismasinda yapilan hipotez testleri sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel baghilik, is
tatmini ve performans dizeylerinin birbirleri Gzerinde énemli 6lglde etkili olduklari, ayni
zamanda demografik degiskenlere gore de farklilik gosterdikleri gorilmektedir. Orgiitsel
bagliligin boyutlarindan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliligin is tatmini
ve performans iizerinde anlamli bir etkisinin bulundugu, is tatmininin de performans
tizerinde anlamli bir etkisinin bulundugu yapilan analizler sonucu kanitlanmistir. Sonug
olarak, orgiitsel bagliligin is tatmini ve performansi belirleyen 6nemli bir unsur oldugu
goriilmiistiir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 yliksekse is tatmini ve performans diizeyleri

de buna bagli olarak yiiksek olacaktir.

Orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans diizeylerinin ¢alisanlarin demografik
degiskenlerine gore de farklilik gosterdigi yapilan analizler sonucunda kanitlanmuistir.
Calisanlarin orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans diizeyleri yasa, cinsiyete, medeni
duruma, 6grenim durumuna, aylik gelir durumlarina, hizmet siirelerine, hizmet verdikleri
departmanlara ve isyerindeki pozisyonlarina gore onemli farkliliklar gostermektedir. Bu
farkliliklar yoneticiler tarafindan ise alimlarda, calisma kosullarinin ve {icretin
belirlenmesinde her zaman g6z oOniinde bulundurulmalidir. Ayrica ¢alisanlarin verimli
olabilecekleri departmanlarda ve uygun pozisyonlarda ¢alistirilmast ve gelir diizeylerinin

de ¢alisani tatmin edecek diizeyde tutulmasina da 6zen gosterilmelidir.

Yapilan bu arastirma ¢alismasinin sonuglar1 ile daha 6nce konuyla ilgili yapilmis olan
aragtirma caligmalarinin sonuglara bakildiginda da sonuclarin ayni oldugu ve birbirini
destekledigi goriilmektedir. Orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans boyutlarinin
birbirleri ile giiclii bir iliski igerisinde oldugu yapilan ¢alismalar sonucu kanitlanmistir. Is
goren performansin1 6nemli 6lgiide etkileyen orgiitsel baghilik ve is tatmini diizeylerini en
iist seviyede tutabilmek ig¢in isletme yoneticilerine ve insan kaynaklari departmanina
onemli sorumluluklar diismektedir. Agir ve yorucu ¢aligma kosullarina sahip olmasi ve
7/24 hizmet verilmesi zorunlulugunun olmasindan dolay1, konaklama isletmelerinde bunu
saglamak oldukc¢a zor goriinmektedir. Konaklama isletmelerinin hizmet verme kosullari
g0z onilinde bulunduruldugunda, agir, yorucu ¢alisma kosullarinin, 7/24 hizmet verilmesi
gibi etkenlerin ortadan kaldirilmasi pek miimkiin gériinmemektedir. Ancak, Galisanlarin
isletmeye olan bagliliklarini {ist seviyede tutabilmek icin, onlar1 tesvik edecek bircok

yontem uygulanabilir. Bu yontemlerin basinda da, aylik gelir durumlarinin iyilestirilmesi,
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fazla mesai Ucreti, tesvik ve prim verilmesi, personel gecelerinin dizenlenmesi ve

performans odullerinin verilmesi vb. gelmektedir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve is tatmini diizeylerinin, buna bagl olarak da
performans dizeylerinin yiiksek olmasinin ozellikle de turizm isletmeleri agisindan ne
kadar 6nemli oldugu yapilan arastirma ¢alismast ile bir kez daha kanitlanmistir. Isletmeye
olan baghlig yliksek diizeyde ve tatmin olmus bir ¢alisanin performansi da buna bagl
olarak daha yilksek diizeyde olacak ve bu da isletmeye olumlu bir sekilde yansiyacaktir.
Unutulmamalidir ki, basarili isletmelerin arkasinda her zaman basarili ve mutlu ¢alisanlar
vardir. Dunya Uzerinde rekabet istiinliigii elde etmis, Ozellikle de uluslararasi alanda
hizmet veren basarili isletmelerin oncelikle galisanlarina 6nem verdikleri gorulmektedir.
Emek yogun ozelliginden dolayr GUretimin blylk o6l¢lide insan unsuruna dayandigi
konaklama isletmelerinde, orgiitsel baglilik, is tatmini, performans gibi unsurlarin daha da
onemli oldugu unutulmamalidir. Konaklama isletmelerinin ¢alisanlarina daha fazla 6nem
vermesi, calisanlarin orgiitsel baghiliklarini, is tatminlerini ve performanslarmi artiracak
uygulamalara agirlik vermeleri, kisacast Oncelikle ¢alisanlarina yatirnm yapmalari

gerekmektedir.
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EKLER

EK-1 Cahisanlarin orgiitsel baghlik, is tatmini ve performanslarini 6l¢meye yonelik
anket formu
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iS TATMINIi, ORGUTSEL BAGLILIK VE CALISMA PERFORMANSI ANKETI

Bu ankette, i tatmini ilizerinde 6nemli rolii oldugu degerlendirilen ve orgiitsel bagliligin etkilemis oldugu is tatmini ve
calisma performansini degerlendirmeye yonelik bir dizi dnerme verilmistir. Bu 6nermelerin higbir sekilde dogru ya da yanlis
yanit1 yoktur. Yalnizca sizin ne diisiindiigiiniiz 6grenilmek istenmektedir. Liitfen tiim sorular1 dikkatli okuyarak sadece kendi

fikrinizi yansitan dnermeleri cevapsiz soru birakmadan doldurunuz.

flgi ve alakaniza simdiden ¢ok tesekkiir ederim. Merve Onegi
zengin_merve@hotmail.com
1. Yasmiz ............
2.Cinsiyetiniz [ ]Kadn [ ] Erkek
3. Medeni durumunuz [ ] Evli [ ] Bekar [ ]Bosanmis
4.0grenim durumunuz [ ] Ilkégretim [ ] Liseve Dengi Okul [ ] Onlisans
[ ] Lisans [ ] Lisans Ustii
5. Aylik geliriniz ..............
6. Bu isyerindeki hizmet siireniz ...............
7. Calistigmiz departman :[ ] Onbiiro [ ] Yiyecek Icecek [ 1 KatHizmetleri
[ ] Satin Alma [ ] Halkla Iliskiler [ 1 Muhasebe
[ ] insan Kaynaklari [ ] Satis Pazarlama [ ]1Diger
8.Isyerinizdeki pozisyonunuz ...............
[<3]
§ § SE|E £
. - R e | ol RE| 2| 2B
Agagidaki sorular Orgiitsel Baghlik ile ilgilidir. X2z | z|2583|38|x3
Liitfen sizin goriisiiniize en yakin gelen her bir sorudaki numaray1 yuvarlak i¢ine alin. = g E a E E = E
S| 2| E=| 3| 8%
XY | M| O | | XX
1 | Calisma yagamimin geri kalan kismini bu isletmede gecirmek beni ¢cok mutlu eder. 1 2 3 4 5
2 | Buisletmenin problemlerini ger¢cekten kendi problemlerimmis gibi hissederim. 1 2 3 4 5
3 | Buisletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
4 Disarida bu isletme hakkinda konusmaktan ¢cok hoslanirim. 1 2 3 4 5
Bu isletmeye kolayca uyum sagladigim gibi baska bir isletmeye de uyum
5 . T 1 2 3 4 5
saglayabilecegimi diisiiniiyorum.
6 | Buisletmede kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
7 | Suanda isletmeden ayrilmaya karar vermek hayatimda ¢ok fazla seyi etkiler. 1 2 3 4 5
8 Bu isletmeden ayrilmak istesem de kisa siirede iyi bir is bulabilmem benim i¢in ¢ok 1 2 3 4 5
zor.
Eger bu isletmeye kendimden ¢ok fazla fedakarlik etmis olmasaydim, baska yerde
9 e Ty o 1 2 3 4 5
caligmayi diisiinebilirdim.
10 | Bagka bir is ayarlamadan isimi birakirsam olacaklardan korkuyorum. 1 2 3 4 5
11 | Suanda isten ayrilmak para agisindan yasamimda sorunlar yaratmaz. 1 2 3 4 5
12 | Isletmeden ayrilmay: diisiinmek igin ¢ok az secenegim oldugunu hissediyorum. 1 2 3 4 5
13 | Buisletmede kalmak i¢in hi¢bir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
Benim icin avantajli da olsa, isletmeden su anda ayrilmanin dogru olmadigini
14 . - 1 2 3 4 5
hissediyorum.
15 | Isletmeden simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. 1 2 3 4 5
16 | Buradaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigim i¢in igletmeden su anda ayrilmazdim. 1 2 3 4 5
17 | Calistigim bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3 4 5
18 | Buisletme benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
Asagidaki sorular Is Tatmini ile ilgilidir. g g g
Litfen sizin goriisiiniize en yakin gelen her bir sorudaki numaray yuvarlak i¢ine £ £ PN E E g
Q9 e N @
alin. o 53| 8 ~ 5
Simdiki isimde; csE|E S5 % |25
38 | & Cs| ® 3=
X ¥ | X oM | X ¥ 4
19 | Calisma saatlerinde siirekli isimle ugrasmak beni mutlu eder. 1 2 3 4 5
20 | Iste bagimsiz calisabilme imkanima sahibim. 1 2 3 4 5
21 | Duruma gore farkli davranis tarzlar1 gosterebilirim. 1 2 3 4 5
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22 | Isim bana cevremde sayginlik saglar. 1 2 3 4 5
23 | Yoneticimin yonetim seklinden memnunum. 1 2 3 4 5
24 | Yoneticim dogru kararlar verir. 1 2 3 4 5
25 | Is etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam. 1 2 3 4 5
26 | Isimde siirekli kalabilme imkanma sahibim. (kadrolu ¢alisabilme) 1 2 3 4 5
27 | Isimde baskalari icin bir seyler yapabilme firsatina sahibim. 1 2 3 4 5
28 | Insanlar1 yonlendirme firsatina sahibim. 1 2 3 4 5
29 | Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanina sahibim. 1 2 3 4 5
30 | Isletme politikalarinin uygulanis seklinden memnunum. 1 2 3 4 5
31 | Yaptigim isin karsiliginda aldigim iicret tatmin edicidir. 1 2 3 4 5
32 | Isimde ilerleme sansim vardir. 1 2 3 4 5
33 | Isimde kendi kararlarimi uygulama dzgiirliigiim vardir. 1 2 3 4 5
34 | Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardir. 1 2 3 4 5
35 | Caligma kosullarim iyidir. 1 2 3 4 5
36 | Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir. 1 2 3 4 5
37 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim. 1 2 3 4 5
38 | Yaptigim isin sonrasinda kendimi bagarili hissederim. 1 2 3 4 5
E| E 2z
Asagidaki sorular Calisanlarin performanslart ile ilgilidir. ° g g > g g ° g
Liitfen sizin goriigiiniize en yakin gelen her bir sorudaki numaray1 yuvarlak igine o 35| 5 ¥ s
alin. E|E ezl =z =z
25| § £% |3 2 5
X X | X Ox | ¥ X 2
39 | Bir calisan olarak memnuniyet seviyem yiiksektir. 1 2 3 4 5
40 Devamsizlik oranlarim disiiktiir. 1 2 3 4 5
41 Moralim yuksektir. 1 2 3 4 5
42 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4 5
43 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 1 2 3 4 5
44 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 1 2 3 4 5
45 | Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢6ziim iiretirim. 1 2 3 4 5
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