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ONSOZ

Konaklama sektoriinde isgorenler hizmet kalitesini bayik 6lgiide
belirleyebilmektedirler. Iggérenlerin ig tatmininin yiiksek olmasi ve iyi motive edilmeleri,
iggorenlerin iyi bir performans sergilemelerine ve sonugta igletmelerde yiiksek verimliligin
ortaya ¢ikmasmna katkida bulunmaktadirlar. Ginimiizde fiziki faydamin yam sira insan
degerlerinin de giderek Oneminin artmasiyla, igletmeler iggorenlerin diigtincelerine,
beklentilerine ve ihtiyaclarina 6nem vermeye baglamuglardir. Siiphesiz yoneticilerin
iggorenlerin beklentilerine cevap vermeleri beraberinde motivasyonu daha yiiksek,
verimliligi yakalamig ve isten duyulan tatmin dizeyi artmmg c¢alisanlann sayilarmi
arttirmaktadir.

Caligmada, iggOrenlerin igten hissettikleri tatmin diizeyinin ol¢iilmesini
saglamak amaciyla gelistirilen 6lgek ve bunun yan sira ig tatmininin isi birakma egilimi
lizerine etkileri incelenmigtir. Bu baglamda Dogu Akdeniz Bolgesi’nde (Adana, Mersin,
Alanya) faaliyet gosteren 3, 4 ve 5 yildizli 8 adet otel igletmesinde ¢aligan toplam 253
isgorenlerden toplanan verilerle aragtirma gerceklestirilmigtir. Aragtirma sonuclar turizm
isletmeciligi ve yonetim literatiirine katk: saglayabilecegi gibi, endiistri yoneticileri i¢in de
personelinin ig tatminini saglayan faktorleri bilerek hareket etmesi ve daha iyi bir yonetim
tarz1 sunmasiyla daha bagarili isletmeler yaratilabilmesine olanak saglayabilecektir.
Yoneticiler agisindan, tatmin diizeyi yiksek personele sahip olmak, beraberinde
memnuniyeti yitkksek miigterilerin olugturulmasina zemin hazirlayacaktir.

Caligmanin ger¢eklestirilmesinde emegi gegen Tez Danigmamm Yrd. Dog. Dr.
Mustafa TEPECI’ye, Yrd. Dog¢. Dr. Teoman DUMAN’a, Arastirma Gorevlisi Goknil

- KOCAK’a, degerli aileme ve diger emegi gegen herkese tegekkiirlerimi sunarim.
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OZET

Isgorenlerin iglerinden duyduklar: tatmin duygusu, genel anlamda caligtiklar:
is ve igleri ile ilgili istek ve ihtiyaglarmin kargilanmasina baglidir. Buna kargin istek ve
ihtiyaglart kargilanmayan iggorenler, islerine kars: tatminsiz ve uyumsuz durumlan ile
olumsuz davramglar sergilemektedir. I¢ miisteriler olarak degerlendirilen otel personelinin
dis miigterilere daha kaliteli hizmet sunmasi, personelin tatmin dizeylerinin arttinimasina
baglidir. Bu aragtirma, (1) turizm sektériinde ¢alisan iggérenlerin i§ tatminlerini dogru
olarak olgebilecek bir 6lgegin gelistirilmesi, (2) isgorenlerin iy tatmin seviyelerinin
belirlenmesi ve (3) is tatmininin igi birakma egilimi {izerine etkilerini ortaya ¢tkarmay:
amaglamigtir. Aragtirma, alan aragtirmasi olarak planlanarak otel isletmelerinde caligan
isgérenlere uygulanmigtir. Bu kapsamda gelistirilen iy tatmin Olgeginin giivenilirlik ve

gecerliligi test edilmistir.

Arastirma, Dogu Akdeniz Bolgesi’nde (Adana, Mersin, Alanya) faaliyet
gosteren 3, 4 ve 5 yildizli 8 adet otel isletmesinde ¢alisan toplam 253 iggorenden toplanan
verilerle gerceklestirilmigtir. Aragtirma sonuglarina gore, iggorenlerin iy tatmini ve isi
birakma niyetlerini etkileyen en onemli faktorler olarak isin Dogasi, Amirler ve Ucret ve
Ek Imkanlar faktorleri bulunmugtur. Caligmanin 6nemli bir diger sonucu ise, i tatmini ve
igi birakma niyeti Gizerinde ekonomik faktorlere (6rn: tcret, ek imkanlar v.b.) kargin
psikolojik ve sosyal faktorlerin (Isin Dogas1) daha etkili oldugu ortaya ¢ikmugtir.
Aragtirma, ozellikle sektor yoneticilerinin 6nemle iizerinde durduklar iicret degiskeninin is
tatmininin birinci sirada etkiye sahip olmadigim ve igi birakma egiliminde ilk siralarda yer
almadifint ortaya ¢ikarmugtir. Aragtirma bulgularniyla, eitim dizeyi yiksek olan

isgorenlerin, biiyiik olasilikla iglerinden ve igletmelerinden beklentilerinin yiiksek
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olmasindan dolays, daha az egitimlilere oranla i§ tatmin seviyelerinin dugiik oldugu
goriilmekte ve yiyecek-igecek departmaminda galigan personelin otel igletmelerinin diger
departmanlarinda galiganlara gore daha yogun bir i yikii nedeniyle tatmin diizeylerinin
daha diigiik oldugu ortaya gikmigtur. Genel olarak, arastirmaya katilan iggorenlerin Genel Ig
Tatmin diizeylerinin yitksek, Isi Birakma Egilimlerinin diigikk oldugu goériilmektedir. Bu
sonucun, yonetimin ige uygun personel segmenin yam sira tilkemizin ekonomik kogullara
bagl olarak yasadigi ve konaklama sektori dahil diger tim sektorlerin de etkilendigi
krizler ve bunun bir sonucu olan igsizlik oranlarmin yiiksekligi nedeniyle gergeklestigi

ileri stirtilebilir.
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THE MEASUREMENT OF EMPLOYEE JOB SATISFACTION AND ITS

IMPACT ON EMPLOYEES’ INTENT TO QUIT IN THE HOTEL INDUSTRY

Job satisfaction of employees, in general, depends on their jobs and
fullfillment of their needs and wants. Employees whose needs and desires are not
fullfilled exhibit dissatisfaction, inharmonious states and negative attitudes to their jobs.
Hotel employees who are valued as “internal customers” could provide high quality service
to external customers only by increasing job satisfaction. This research aims to (1) develop
a scale to correctly measure employee job satisfaction in the hospitality and tourism
industry, (2) determine the levels of employee job satisfaction and (3) explore the
influence of job satisfaction on employees’ intent to quit. The research is designed as a
field study and it collects data from employees working in various hotels. Reliability and
validity of the newly developed job satisfaction scale were examined.

This research includes 253 employees working in 8 hotels (3,4 and 5 stars
only) in the Eastern Mediterranean Region of Turkey. The study findings suggested that
the most important factors which affect job satisfaction of employees and their intent to
quit were the Nature of Work, Supervisors and Wages and Benefits. The findings further
suggested that psychological and social factors (the nature of work) were more effective
than economical factors (example, pay, fringe-benefits...) on employee attitudes. The
research revealed that Wages and Benefits which were considered the most important
satisfying factor by the industry professionals didn’t have much impact on job satisfaction

and intent to quit of hotel employees.




v

The conclusions suggested that employees who had higher levels of education
were less satisfied than employees who had lower levels of education. This result probably
came out because employees who are highly educated tend to have higher levels of
expectations from their jobs and from their workplace. Another finding of the study is that
employees who are employeed in food and beverage department, due to their high
workload, were less satisfied than employees who are working other departments of hotels.

In this research, overall job satisfaction of employees were high and their
intent to quit scores were low. This result may suggest that the industry managers probably
selected right employees for the jobs in hotels. Another reason for satisfied employees and
low levels of intent to quit in hotel industry may explained by economical crisis which
impact all industries including hospitality and tourism, resulting in increases on

unemployment rates.
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LBOLUM GIRIS

Hizmet sektorii kapsaminda, turizm endistrisinin bir kolu olan agwlama-
konaklama endustrisi 6zellikle gelismekte olan ilkelerin ekonomisinde giderek
agirligin hissettirmektedir. Cok sayida kisiye ig imkam saglayan bu endistrideki
isletmelerin en 6nemli sorunlarindan biri, endistrinin temel faktori olan insan giiciniin
verimliliginin digik, isten ayriima oranlarinin ise yilksek olmasidir. Bu nedenledir ki,
igglichi gerek maliyet, gerekse bulunabilirlik agisindan otel-motel endiistrisinin ¢ozmesi
gereken en dnemli sorun olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Konaklama igletmelerinin bagarst biyik olciide isletmelerin isgiiciine
baglidir. is giiciiniin etkinligi ve verimliligini saglamanm yollarindan biri, tatmin olmus,
motivasyonu yiiksek, igletmenin temel prensiplerini benimsemis, ige ve isletmeye bagii
calisgan bireyler yaratmaktir (Barney, 1986: 657). ls tatmininin disik olmasi,
isgorenlerin organizasyona bagliligi azaltmaktadir. Boylelikle ya daha ¢ok doyum
saglayabilecekleri bir ise gegmekte ya da isteksiz ¢aligmaktadir. Bunun sonucu olan
diigitk verim ortaya gtkmaktadir. Ig tatmin diizeyi yiikseldiginde ise orgiitiin etkinligi
artacaktir (Ay ve Karadal, 1995: 63).

Is tatmini; bireylerin iglerine kars1 sahip olduklar1 pozitif etki ya da hislerin
timi olarak tanimlanabilir (Arnold ve Feldman, 1986: 86). Cranny, Smith ve Stone
(1992), is tatmini ile ilgili ¢cahymalarinda bu kavram f{izerine uzlagma saglanmug bir
tamima yer vermektedirler. Bu tanima gore ig tatmini; bir kiginin bekledigi ya da arzu
ettigi ciktilarla gergeklesen giktilar arasinda yaptigi karsilagtirma sonucunda isine karst

hissettigi duygusal tepkisidir.
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Miusteriler ile birebir, yiiz yiize temasta bulunan, igletmenin 6n saflarinda
yer alan iggorenlerin is tatminlerini arttirmak yoneticiler igin ¢nemli bir hedeftir
(Rogers, 1994: 5). Ig tatmini, 6érgitiin kendi 6zellikleri tarafindan yaratilan, daha gok -
orgitiin kendi igerisinden gelen boyutlara ve iggérenlerin gegitli kisisel ozelliklerine
baglidir (Agho, Mueller ve Price, 1993: 1022). Roberts ve Savage (1973)’deki
aragtirmalarinda, i tatmininin ol¢iilmesinin agagidaki nedenlerden dolayr Onemli
oldugunu ileri sirmiiglerdir: Birincisi; fiziksel fayda kadar insan degerlerinin de giderek
oneminin artmasidir. Ikincisi; baz1 arastirmalarda ige gelmeme/devamsizlik, i devri/isi -
birakma egilimi ve i§ tatmini arasinda negatif iliski oldugu ortaya gikmustir. I tatmini
arttikca, ise gelmeme ve is devri degSiskenleri azalmaktadir, Uglinciisii ise; yOneticiler,
eger iggérenlerinin davraniglarim iyi anlayabilirse insan kaynaklarina en iyi sekilde yon
verebilirler. Sonug olarak, iggorenlerin iglerinden memnun olup olmadiklarim veya
isleri hakkinda neler hissettiklerini bilmek yoneticiler igin dnemlidir.

Giinimiiz igletmelerinde ig tatmininin Olgiilmesi iizerine gesitli caligmalar
yapilmaktadir. Bugiine kadar yapilan galigma sayis1 6000’in izerinde olmakla birlikte
pek ¢ok aragtrmact iy tatmini ile ilgili daha fazla caligma yapilmasmin gerekliligini
savunmaktadir. Tutiincli  (2000:1-2), bunun sebeplerinin baginda yapilan alan
aragtrmalarinin ~ yeterli ve kapsamlhi olmadifini ileri stirmektedir. Yapilan
aragturmalarda, Turkiye’de ig tatminini 6lgmek amaciyla kullanmilan dlgekierin
yurtdigindan aynen alindifi ve bu caliymalarda adaptasyon asamalarindan
bahsedilmedigi gorilmektedir (Tarlan ve Titincii, 2001; Titinci ve Cigek, 2000,
Titinci, 2002). Bundan dolay: bu ¢aligma ile aragtirmada ozellikle turizm sektortinde
caligan iggorenlerin iy tatminlerini dogru gekilde olgebilecek bir dlgegin geligtirilmesi

amaglanmigtir. Caligmada, igin farkli kesitlerinden (6rn: odiil, i arkadaslan, ticret,
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amirler v.b. ) memnuniyeti Slgen kesit boyutu ve iy hakkinda galiganlarin evrensel
hislerini 6lgen Genel (Overall) Is Tatmini de odlgilmiistir.

Turizm sektoérinde galigan ve i¢ migteriler olarak degerlendirilen
calisanlarin dig misterilere yeterli, verimli ve kaliteli hizmet sunmasinda 6nemli bir
etken olan is tatmini, igletmelerin 6nemle ele almalart gereken bir konudur. Ozellikle
yOneticilerin ¢aligan personelinin beklentilerini bilerek bu dogrultuda hareket etmeleri,
isletmelerin kisa sirede hedeflerine ulagmasinda etkili rol oynamaktadir. Ayrica
isgorelerin i tatminlerinin yitksek olmas, ig devir hizini azaltarak ve igletmelerin somut
(ornegin: iggorenlere ddenen tcret, ek imkanlar v.b.) ve soyut (ornegin: isgdrenin ige
aligmasinda gegen siire, iggOrenin egitimi i¢in harcanan zaman, ige aligana kadar digik
verimde c¢aligilmasi v.b.) maliyetlerini en aza indirerek igletme karliigina katkida
bulunmaktadir. Bu boliimde caligmanin amaci, galigmanin 6nemi ve sayithilar yer

almaktadir.

I. 1. Cahiymanin Amaci

Aragtrmanin  amaci, (1) turizm sektoriinde c¢alisan iggérenlerin g
tatminlerini dogru olarak Slgebilecek bir dlgegin gelistirilmesi, (2) iggorenlerin ig tatmin
seviyelerinin belirlenmesi ve (3) is tatmininin igi birakma egilimi lizerine etkilerini
incelemektir.
Asagidaki maddelerle, ¢aligmanin amacini daha ayrintili olarak ifade edebiliriz:
(1) Otel igletmelerinde caliganlarin i tatminlerini dogru bir sekilde 6lgmeyi saglayacak
bir dlgek geligtirmek,
(2) Caliganlarin I Tatminini olugturan kesitleri belirlemek,

(3) Caliganlarin Genel (Overall/Global) Is Tatminini 6lgmek,




(4) Kesit (Facet) ve Genel is Tatmini arasindaki iligkiyi ortaya gikarmak,
(5) Otel igletmelerinde caliganlarin ig tatmin dizeylerinin belirlenmesi, ig tatminine ve
tatminsizligine sebep olan faktorlerin ortaya konulmas: ve bunlarin ¢aliganlann islerini

birakma egilimi tizerine etkilerinin saptanmasidir.

L 2. Cahismanin Onemi

Isgorenlerin is tatminlerinin saglanmasmndan daha once, caliganlarin ig
tatminini dogru sekilde Slgebilecek guvenilir ve gecerli bir ¢lgegin gelistirilmesi, asil
hedef olan iggorenlerin i tatminlerinin dogru gekilde gergeklestirilmesini saglamada
onem tagtmaktadir. Isletmelerin de ig tatmini konusunda bir ¢ok arag ve yontemden
yeterince yararlanmadiklari g6z 6niine alindifinda giivenilir ve gegerli bir iy tatmini
Olgeginin gelistirilmesi gerekliligi daha fazla hissedilmektedir.

Isgiiciiniin ~ biitiin endiistrilerde 6nemli yeri vardir; fakat konaklama
endistrisindeki bu 6nem igletmelerin bagarilarimin biiyiik olgiide igglicliniin bagarisina
dayandigindan dolay1 daha fazla ortaya g¢ikmaktadir. Endiistride kalitenin
iyilestirilmesi, sonucta, calisanlarin motive edilmesine ve igyerine bagimliligina
dayanmaktadir (Reichel ve Pizam, 1984).

Is tatmini, is gorenlerin iy performansim, ise gelmeme, isten ayrilma
niyetlerini ve ig devrini etkilemektedir. Yoneticilerin orgiitteki iy tatmin fakt6rlerini
bilmeleri, kendilerini ve diger ig gorenleri isletme amagclarina yénlendirmede yardimer
olacaktir. Isten ayrilan iggérenlerin yerine yenilerinin bulunmast ve yeni iggorenlerin
egitimi esnasinda iggict verimlili§indeki digme ile birlikte igletmenin masraflarinda
yaganan artig sebebiyle yoneticilerin ig tatmini {izerinde Onemle durmalan

gerekmektedir (Taner, 1993: 15). Ozellikle yoneticilerin igletme biinyesinde galigan
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personelin ig tatmin faktorlerini belirleyerek, igletmenin hedeflerine bu faktorler
dogrultusunda yon vermeleri, isletmelede  pek c¢ok sorunun éniine gegilmesinin yam

sira daha saglikli ve huzurlu bir i ortaminin yaratilmasina yardimei olacaktir.

L 3. Sayiitilar

Asagida belirtilen cikarimlar caligmaya ihtiyatht bir baglama noktas:
olugturmak i¢in dnemlidir.
(1) Ankete verilen cevaplar ig tatmini ile ilgili tim katilimcilarin algilamalarinin bir
degerlendirmesini yansitacaktir,
(2) Ankete katilanlarin hissettiklerini tam olarak yansitabilmeleri igin higbir
katilimcidan isim alinmamigtir. Yoneticilerin anket verilerine ulagamayacaklar garantisi
verildiginden, anketi katilimcilarin 6zgiir iradeleriyle, ¢ekinmeden cevapladiklar kabul
edilmektedir.
(3) Aragtirmaya katilan katilimcilar bir o6rnek altinda, sinurliikiar g6z oniinde

bulundurularak evreni temsil etmesi olanaklar dahilinde olacaktir.




IL BOLUM LITERATUR TARAMASI

Aragtirmamin  amaci, (1) turizm sektorinde c¢aligan iggorenlerin g
tatminlerini dogru olarak dlgebilecek bir dlgegin gelistirilmesi, (2) isgorenlerin is tatmin
seviyelerinin belirlenmesi ve (3) is tatmininin igi birakma egilimi Gzerine etkilerini
incelemektir. Literatiir taramas: su baghklar altinda toplanmaktadir; Is Tatmininin
Tammi, Iy Tatmininin Onemi, Turizm Endistrisi'nde I Tatmini Calismalan, Is
Tatmininin Teorik Cergevesi, 1§ Tatmininin Kavramsal Boyutlari, Is Tatminin
Olgiilmesi, Iy Tatmininin Olgiilmesinde Karsilagilan Zorluklar, I3 Tatmini Etkileyen

Degiskenler, s Tatmininin Isi Birakma Egilimine Etkisidir.

L 1. s Tatmininin Tanmm

[s tatmini en basit anlamyla is gorenlerin isleri hakkinda nasil hissettigi ve
islerine karg1 farkli bakig agilaridir (Spector, 1997: 2). Vroom (1964)’a gére is tatmini,
kavram olarak ¢ok farkli yonlerde tanimlanir fakat genel olarak isin 6nemli kesitlerine
algisal/duygusal reaksiyonlan olarak digiiniilebilir. Locke (1976)’a gore is tatmini
kavram: tanimi, onun epistemolojik koklerinin tanimiyla yaptimalidir. Buna gore ise is
tatmini, kendi diigiince ve hislerini tahlil etme siireci ile yakalanabilir ve yalnizca bu
sekilde kavramin anlami kegfedilebilir. Locke ig tatminini, is tecriibeleri, birinin igine
verdigi degerden kaynaklanan pozitif duygusal durum ya da memnuniyet olarak
tanimlamaktadir

Is tatmini birgok faktore dayanmaktadir. Harbourne (1995)un yaptigi
¢aligmada ig tatminini saglayan kaynaklar agagidaki gibidir:

(1) insanlarla tanigma firsatlar,



(2) is arkadaslariyla igyerinde olan takim ¢aligmasi,
(3) igyerindeki atmosfer,

(4) igyerinin fiziki kogullari,

(5) caligma saatleridir.

Harbourne (1995)"un caligmasina gore, caligma saatleri ve fiziksel kogullar
bakimindan part-time caliganlarin 6zellikle %70 oraninda tatmin diizeyinin yiksek
oldugu oﬁaya cikmigtir. Tatminsizlik kaynaklar ise 6 baslik altinda toplanabilir: (a)
terfi firsatlarinin olmamasi, (b) ek imkanlarin yetersizligi, (c) disiik tcret, (d) servis ve
tip dcretlerin paylagimindaki dengesizlik, (¢) daha iyi is algis1 ve (g) caliganlarin

niteliklerini arttirma firsatlarindaki yetersizliktir.

11 2. Is Tatminin Onemi

Bir isletmede miigteri memnuniyetinin azaldigini, isletme karliliginda
dusisin bagladigini kisaca gartlarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kamtlardan biri, ig
tatminin diigtik olmasidir. Bu nedenle, yoneticiler, ig tatmininin 6lgtilmesi faaliyetlerine
daha yogun ilgi gostermektedir. Isgorenlerin maddi ve manevi ihtiyaglan karsilandig
siirece, ¢aligma ortaminda daha verimli olabilmekte, kargilanamadiginda ise personelde
tatminsizlik ve uyumsuziuk gézlenmektedir. Bunun sonucu olarak, igten ayrilma egilimi
ve buna bagh olarak da iggéren devir hiz1 artmaktadir (Tttlincii, 2000: 108).

Otel igletmelerinde iggOrenlerinin ig tatmininin diizeyi ¢esitli faktérierin bir
fonksiyonudur. Eger bu faktorler saglamrsa (igyerindeki atmosfer, caligma saatleri,
igyerinin fiziki koguilart v.b.), tatmin kalma nedeniyle, az seviyede devamsizlik, yiiksek
verimlilik ve miigterinin memnuniyeti gibi arzu edilir sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir.

I§ tatmini en genig caligilan orgiitsel davrams degiskenlerinden biridir. Otel
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iggorenlerinin iy tatmini cesitli 6zelliklere dayanmaktadir. Bu o6zellikler; ig yikii, is
gtvenligi, caligma kosullan, stati, iy arkadaglarmin benzerligi, sirket politikalar, bilgi
vé firsatlar1 degerlendirme becerisidir (Swerdlow ve Roehl, 2003: 358-359).

Iy tatmini, verimlilik, ige gelmeme ya da isi birakma egilimi gibi is ile
ligkili davramglarda, i tatmin ve tatminsizliinden etkilenen etkenler olduklarindan
dolay: 6nemlidir (Bag ve Ardig, 2). Tim igletmelerde ¢alisanlarin ig tatminsizligi sonucu
isten ayrilmas: biiyiikk 6nem tagimaktadir. Bunun en biiyilk nedeni, iginden memnun
olmayanlarin isten ayriima egiliminin yiksek olmasi ve daha sonra iggéren devir hizinin
artmas1 ve buna bagh olarak igletmenin giderleri ile risklerini arttirmasi gelmektedir
(Tutiineti, 2000: 106).

Is tatmini ile igten ayrilma egilimi arasinda bir iliski oldugu bilindiginden,
pek c¢ok aragtirmac, isten ayriima egilimini ve ig tatminini belirlemeye ve bunlara bagl
olarak da orgiitte daha olumlu bir iklimin yaratilmasina yardimei olacak etmenleri
belirlemeye galigmaktadir (Titined, 2000: 1). Isgorenlerin is tatmin diizeylerinin
yikseltilmesinde, performans ve verimlili§in arttinlmasinda 6n plana ¢ikan isten
ayrilma egilimi etkenlerinin ortaya cikariimasi bu caligmamizdaki temel amaclardan
birini olugturmaktadir.

Verimliligin arttiridmasinda 6nemli unsurlardan biri olarak ortaya ¢ikan
iggorenlerin igten ayrilma egilimlerinin saptanmas: yapilan caligmalarin temel
amaglarint  olusturmaktadir. Batman (1999) ve Birdir'e (2000) gore, yapilan
aragtirmalarda, i tatmininin yuksek oldugu yerlerde, iggoren devir luzimin dastagi, is
kalitesi ile miigteri tatmininin arttify goriilmektedir. Is tatmini yiiksek oldugunda
cabisanlarin streslerinin azaldiim gosteren galigmalar da vardir. Ayrica isi birakma

egilimi, konaklama endistrisinin en g¢ok sikinti ¢ektifi konulardan biridir (Ghiselli,
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LaLopa ve Bai: 1) ve dinya turizm igletmeleri agisindan iggoren devir hizinin
dugirilmesi ile birlikte iggorenlerin morallerinin arttiritmast da ayn bir 6nem
tagimaktadir (Titiincii, 2000: 4).

Yapilan aragtirmalara gore, is ile ilgili verimlilik, ig tatmini ile artar (Griffin,
1981; Ruch ve Heshauer, 1875; Wagner ve Gooding, 1987, Wright ve Crapanzano,
1997). Bu fikirle tutarh olarak, Currivan (1999), Karp (1973), Lambert (2001), Locke
(1976), Shaw (1999), Sommers (1996), Trevor (2001), Wild ve Hill (1970)’in
yaptiklar1 ¢aligmalarda ig tatmini ve igi birakma egilimi arasinda negatif, ters yonla bir
iligki bulunmugtur. Diger aragtirmacilar, Porters ve Steers (1973), Dittrich ve Carrell
(1976), Bardo ve Ross (1982), Scott ve Taylor (1985), Maurice (1998) is tatmini ve
devamsizlik arasinda negatif, ters yonli iliskiyi a¢ifa cikarmuglardir. Boylece i
tatmininin diger iligkileri arasinda verimlilik, igi birakma egilimi ve devamsiziik ile
baglantili oldugu ortaya ¢ikar ki bu da organizasyonlarda yonetimin, iggdrenlerin ig
tatminini etkileyen bu faktorleri anlamalan gerektigi ortaya gikarmaktadir (Bag ve
Ardig, 2003: 2).

Vroom (1964)’a gore, ige karyi pozitif tutum i tatminine egdegerken
negatif tutum ise ig tatminsizligine esdegerd'ir‘ Buradan hareketle, igg6renin igyerinde
yiksek i tatmini hissetmesi, bu bireyin genelde isinden hogslandig1 ve igine olumlu
yonde deger verdigi sonucunu ortaya cikarmaktadw (Titiincii, 2000; 108). Negatif
tutum sergileyen isgorenlerin, igletmeye ve igine kargt memnuniyet duymasi, olumlu
davramglar gostermesi olas1 gorilmemektedir.

Aamodt (2001)’a gore, is tatminsizligi gizli bir bigimde ani grevlere, isi
yavaglatma eylemlerine, disiplinsizlifin ¢ogalmasina ve organizasyonun sorunlarinin

artmasina sebep olabilmektedir. Bu alanda vyapilan caligmalarm genel olarak
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devamsizlik, isgoren devri, igten ayrilma egilimine ve performans (izerinde i§ tatmininin
onemli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Ayrica, Wotruba ve digerleri (1991)’ne gore
bu alanda yapilan ¢aligmalar isten ayrilma egilimine, kigisel, is ile ilgili ve digsal gevre
faktorlerinin etki ettigini gostermektedir. Is tatmini, iggérenlerin islerinden sagladiklar:
doyumu, hisleri temsil ettiinden dolay1 ve ayrica soyut 6zelligi nedeniyle dlgilmesinde
birtakim zorluklar yaganmakta, fakat iy tatmini Ongoéren birtakim belirleyiciler (maas
dilzeyi, galigma saatleri gibi) aragtirmacilara bu konuda yardime1 olmaktadr.

Shann (1998), Ogretmenlerin is tatmini- Gzerine yaptift caligmada okul
etkinligine katilimin, ogretmenlerin ige bagliligiun bir tahmin edicisi oldugunu
bulmugtur. Shann, 6fretmenlerin iy tatmini, iy performansinin gelismesi ve Ogrenci
sonuglan fizerinde 6nemli etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Carsten ve Spector
(1987: 374) ise igsizlik oranlart ve ig tatmini-is devri korelasyonu arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla meta-analizi uygulamiglardir. Teorik caligmalarinin temelini
Munchinsky ve Morrow (1980)’un ¢aligmalar: olugturmaktadir. Caligmanin sonucunda,
i3 tatmini-isgiicii devir ve igsizlik oranlani arasinda korelasyonlar bulunmasima ragmen
bu oranlar fazla yiksek (r=-.18 ve r=-.52 arasinda) degildir.

Isgiici devir oranlanmin azaltildiginda, iggorenlerin performans ve
verimlilikierinde olumlu degisimler yaganmasi ve bu degisimleri ve geligmeleri takiben
migteri tatmininde arti§ yaganmas: muhtemeldir. Tiim bu degigimler isletmenin karlilig

tizerinde Onemli etkilere sahip olmaktadir.

IL 3. Turizm Endiistrisi’nde Is Tatmini Cahsmalan
Turizm endistrisinde yer alan iy tatmini ¢aligmalarina gore; Freelander ve

Pickle (1970), 6 gesit endistri Gzerinde yaptiklan aragtirmada yiyecek-hizmet
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sektoriinde ¢aliganlarin diger isletmelerde c¢aliganlardan daha az memnun oldukiarn
bulmuglardir. Bunlarin nedenlerinin baginda i yikinin agur olmast ve yogunluk
gelmektedir. Blaker (1973), ise yiyecek-hizmet sektoriinde ig gorenlerin ¢ok az iicret
aldiklari, verimliliklerinin ¢ok dasik oldugu ve daha iyisini yapmak i¢in sinirh
gudilerinin olabildigini agiklamigtir. Mok ve Finley (1986), bu konuda Hong-Kong’da
otel yiyecek-hizmet ig gérenlerinin is tatmin diizeylerini demogragfik degiskenlere gore
incelemiy ve i§ tatmini ve iggéren devri (turnover) arasindaki iligkiyi aragtirmistir.
Caligmanmin sonuglarina gore; (1) bayan iggbrenlerin terfi firsatlan agisindan erkek is
gorenlere gore daha memnuniyetsiz olduklari, (2) geng iggorenlerin yaghilara oranla
daha fazla gercekci olmayan beklentiler igerisinde bulunmalan dolayisiyla tatmin
diizeylerinin daha diigitk oldugu sonuglarina varmuglardir. Bunun nedenlerine ek olarak
digiik iicret, oldukga yogun bir ig, strurli firsatlar ve iste devamli tekrar eden taleplerden
dolayt digitk is tatmini goriilmektedir. Geng iggorenler arasinda iggoren devir hizi
yiksek bulunmustur, (3) 26 yas ve lizeri olanlar, evli olanlar ve denet¢i pozisyonunda
calisanlar islerinden daha memnundurlar, (4) ¢aligma ile ilgili bir bagka bulgu ise 10 y1l
iizerinde galisan iggorenler ticret bakimindan daha yitksek tatmin seviyesine sahiptir. Bu
nedenle, bu gruptaki iggdren devri daha az goriilmektedir. Aragtirmada yamitlayicilarin
% 53’0 iglerinin en onemli yonu olarak ticreti siralamiglar, yine ugte birinden fazlas
diger en onemli is faktorini terfi olarak siralamuglardir. Isgérenlerin % 44°G en az
onemli faktor olarak amirlerin dogasi olarak yamt vermislerdir (Mok ve Finley, 1986:
71-73).

Taner (1993) tarafindan Turkiye'deki bes yildizli otellerde yonetim
bigimleri ve bunun personel {izerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan

caligmada, Likert ol¢eginde, hem otel yoneticilerine hem de otel personeline yonelik iki
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anket gelistirilmigtir. Yoneticilerin yonetim bigimlerini saptamak amaciyla, sekiz
orgiitsel degisken (Onderlik, tesvik, iletigim, etkilesim, karar alma, amag saptama,
kontrol, performans amaglar1 ve egitim) ile ilgili elli bir adet soru yer almugtir. Personel
anketinde ¢aliganlara kigisel bilgilerden sonra igle ilgili tutumiarini, duygu ve hisleri ile
ilgili bilgi toplamak amaciyla bes ayr1 alanda (igin niteligi, ¢caligma sartlari, Geret ve terfi
imkanlari, yonetimin niteligi ve ig arkadaglan ile iligkiler) sorular y6neltilmigtir.

Personelden toplanan anketlerin sonuglarina gore; (1) otel igletmelerinde
.galigan personel genelde kendilerine uygulanan yonetim bigiminden tatmin
duymaktadir, (2) isin niteligi ile ilgili faktorler (6rn:galigma kosullari, igin yogunlugu
v.b.) personelde tatminsizlige yol agmaktadir, (3) personel is arkadaglar ile ilgili yiiksek
diizeyde tatmin duymaktadir, (4) personel calisma sartlarindan tatminsizlik
duymaktadir, (5) ucret ve terfi ile iligkili olarak g¢aliganlar Onemli 6lgiide
memnuniyetsizlik duymaktadir. Otel yoneticilerinin personelin iste en olumsuz
bulduklart hususlar arasinda sirasiyla dugik tcretler, iste yitkselme imkanlarinin kasitls
olmasi, igin gerektirdigi deneyim ve yetenegin bulunmamasi, ig ytikiniin agir olmasit ve
rahatsiz edici caligma sartlan gelmektedir. Taner (1993: 90-91) ¢alismasinin sonucuna
gore, Turkiye’deki beg yildizli otel igletmelerinin ¢ogunda galiganlar iglerine kargi
olumlu tutumlar iginde ve tatmin olduklari sonucuna varilmigtir. Ayrica ig tatmini ile
miigteri tatmini arasinda bir pozitif bir iligkiyi, konaklama ¢aliganlan (Lal.opa, 1997),
servis restoran c¢alisanlar (Deinhart ve Gregoire, 1993) ve gemi caliganlar: (Testa ve
digerleri, 1998) arasinda bulmustur.

Testa ve digerleri (1998:13), 31 maddeli CLJSQ (Cruise Line Job
Satisfaction Questionnaire-Gemi Personeli I Tatmin Anketi)’i test etmek ve geligtirmek

amaciyla girket, denet¢i, gemideki ¢alisanlarmn igleri ile ilgili tatmini igeren Ui¢ ayr
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omeklem grubu ile ¢aligmasi gergeklestirmigtir. Bu aragtumada olgegin igsel
tutarliligina ek olarak CLJSQ’nun igerik gegerliligi, test-tekrar test gecerliligi, kriter
gecerliligi ve yap1 gegerliligini degerlendirmek icin art arda gelen 4 gorgil galigma
yapilmigtir. Bu caligmalarda kullanilan stireg ve prosedurler 6lgegi gecerli kilmak igin
aragtirmacilara kullanulabilir bir 6mek sunmaktadir. Sonu¢ olarak CLJSQ, gemi
endistrisinde i§ tatminini 6lgmek icin glivenilir ve gegerli bir 6lgek olabilecegi ortaya:
cikmugtir.

Sightler ve Adams (1999) part-time ve full-time ¢alisan konaklama
iggOrenleri arasinda, kalanlarin ve gidenlerin farkliliklarimi aragtirmiglardir. Aragtirma
sonuglarina gore; belirgin olarak kalan ve giden gruplar arasinda ilging iligkiler
gozlemlemiglerdir. Omegin, kalan ya da giden gruplar ile cinsiyet gruplan arasinda
belirgin farkhliklar bulunmustur. Ornegin, bayanlarin kalmas: daha muhtemel iken
erkeklerin ayriimasi daha muhtemeldir. Cinsiyet ve yonetsel statii (ast-iist) ayrilma ile
iligkili degilken, yonetsel pozisyonda olmayan bayanlarin kalmalari daha muhtemel
oldugu sonucu ortaya gikmustir. Bunun yam sira, beyaz irktan olmayan (Ispanyol, Siyah,
Uzakdogulu v.b.) iggorenlerin kalmalar1 daha muhtemeldir, aym zamagda beyaz 1;ktan
olmayanlar daha az tlicret almaktadirlar. Ayrica digik {cretli paﬁ-ﬁme caligan
iggorenlerin yiksek diizeyde igi birakma egilimi i¢inde olduklari ortaya cikmistir
(Sightler ve Adams, 1999: 110, 120, 122).

Hancer ve George (2003), restoran caliganlarinin i tatminlerini incelemek
icin yaptiklar1 caligmada MSQ (The Minnesota Satisfaction Questionnaire=Minnesota
Doyum Anketi)’ min kisa formunu kullanmiglardir. Aragtirma sonuglarina gore, restoran
caliganlarimn Genel Is Tatmini yiiksek seviyede ¢ikmustir. MSQ’nin faktor sonuglarina

gore en yiksek tatmin seviyesi olarak algilanan faktorler; giivenlik, sosyal hizmetler,
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ahlak degerleri, aktivite ve sorumluluk olan i¢sel faktorlerdir. Sonraki iki faktér, is
kogullar1 ve ig arkadaglarini igeren Genel Is Tatmin faktorleridir (Hancer ve George,

2003: 91,95).

IL 4. 5 Tatmininin Teorik Cercevesi

Isgoren ihtiyaglan ve onemi konularinda gegmiste pek ¢ok aragtirmact
kuramlar geligtirmiglerdir. Bu kuramlardan; Maslow (1950)’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Yaklagimi, Herzberg (1959)’1n Iki Etken Kurami, Mc Clelland (1961)’1n Bagar: Giidiisi
Kurami, Vroom (1964)’un Beklenti Kurami, Adams (1965)'m Denklik Kuram,
Alderfer (1967)’in Erg Yaklagimu, i gorenlerin ihtiyaglarimin ve i tatminlerinin
anlagilmasi konusunda yararl olabilir.

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami: Giidiilenme kuramlan iginde en yaygin olarak
bilinen kuramlardan biri Maslow (1950)’un gelistirdigi, giiniimiizde de popiilerligini
korumaya devam eden, bireylerin gereksinimlerinin en kapsamii bigimde incelendigi ve
bunlarin bir hiyerarsi igerisinde oldugunu ileri siiren kuramdir (Cetinkanat, 2000: 11).
Kisi once alt kademedeki bulunan ihtiyaglarini tatmin etmek igin davranmir (Kogel,
2001: 512).

Maslow (1950)’un gereksinim hiyerarsisi beg basamaktan olugmaktadir:

(1) Fizyolojik Ihtiyaglar: Bireyin yagamsal ihtiya¢ duydudu yiyecek, igecek, oksijen,
uyku ve hareket etme durtillerini igerir. Bu gereksinimler giderildikten sonra diger
gereksinimler belirecektir.

(2) Givenlik Ihtiyaglart: Can ve ig giivenligi, tehlikelerden korunma,

(3) Sosyal Ihtiyaclar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk,

(4) Kendine Giiven (Esteem) Ihtiyaci: Tamnma ve prestij kazanma, kendine giiven
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duyma,
(5) Bagarma (Self-actualization) Ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli geligtirme,
yaraticiliktir.

Maslow (1950)’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimmnm yoneticiler agisindan
anlami sudur: Eger calisanlar hangi ihtiyaglanimn tatmin edilmesi gerektigi bilinirse
caliganlara uygun i§ ortam yaratilabilir. Boylece ¢aliganlarin igletme amag ve hedefleri
dogrultusunda davranmalan saglanabilir (Bolat, 2001: 106). Yoneticiler, caligtiklar
iggorenlerin ihtiyaclarim tespit etti§i taktirde, hem iggorenler islerinden ve isletmeden
tatmin olmakta hem de igletme amaglarina daha kisa sirede varmaktadir.

Erg Kurami: Maslow (1950)’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimi ile yakindan
iligkili olan bu kuram C. Alderfer (1967) tarafindan gelistirilmigtir. Erg kuraminda tig
temel gereksinimden s6z edilmigtir:

(1) Varlik gereksinimleri: Bunlar en alt diizeyde ve fiziksel olarak yagamin devamu igin
gerekli gereksinimleridir. Yiyecek, su, korunma ve fiziksel giivenlik gereksinimlerini
kapsar.

(2) Dligki gereksinimleri: Bu gereksinimler, diger insanlarla iligkileri, duygusal destek,
saygl, taninma ve ait olma ihtiyaclarini giderecek tatminleri saglar.

(3) Geligme gereksinimleri: Bu gereksinimler, bireyin ¢evresiyle verimli bir bi¢cimde
yenilik ve yaraticiliklarim geligtirecek etkilesimi icermektedir.

Alderfer (1967)’in kurami Maslow (1950)’un kuramindaki gereksinimlerin
aymlant ile ilgili olup, alt diizey gereksinimler giderildikce kigi bir dst diizey
gereksinime yonelmesi de Alderfer (1967) ve Maslow (1950)’un kuramlarindaki
benzerliklerdendir. Ancak bu kuramlar benzerlik gostermelerine karsin farkhilikiar da

gosterir. Erg kuraminin Maslow (1950)’dan aynilan iki dnemli ayricaligi, gereksinimler
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somut olma durumlarina goére swaya konulmustur. Bir st diizey gereksinimin
kargilanmas: giiglestikge bir alt duzey gereksinim belirmeye baslar. Ciinkii Erg
kuramina gore, daha az somut olan amaglara ulagamayanlar, daha somut amaglara dogru
yonelirler. Gergek istek giderilmez fakat daha somut istek onun yerini alir, Ikinci dnemli
ayricalik ise, Alderfer (1967)’in ey zamanda birden fazla gereksinimin etkin olabilecegi
gorigidiir. Iki kuram arasindaki bir ayrim da Maslow (1950) bu gereksinimlerin her
insanda bulundufunu varsayarken, Erg kurami ise gevresel durumlara gore
degisebilecegini savunur. Erg kurami Maslow (1950)’un beg gereksinim hiyerarsisinin
tic kime altinda incelenebilecegini ve aym anda ii¢ gereksinimin de gidilenmis
davranigta etkin olabilecegini destekledigi gortilmektedir (Cetinkanat, 2000: 16-17).

Iki Etken Kurami: Herzberg (1959)’in Motivasyon-Hijyen (Cift Faktor)
Teorisinin temeli, Herzberg’in 200 mihendis ve muhasebeciye oOzellikle islerinden
kendilerini memnuniyetsiz hissettikleri bir durumla ve memnuniyet duyduklari bir
durumu anlatmalarim istedigi bir ¢aligmadir (Locke, 1976: 1309). Herzberg (1959)
isletme ortamunda bireyleri harekete gegiren ve tatmine ulagtiran faktorleri iki ana
grupta ele almigtir. Bunlar; hijyen ve motivasyon faktorlerdir. Hijyen faktorleri; sirket
politikas1 ve yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgi yetersizligi, amirlerie iligkilerin iyi
olmamasi, igyerinin fiziki kosullarinin elverigsiz olmasi, licret ve maag dizeyi ve
bunlardaki artiglarin yetersizligi, iy arkadaglar1 ile anlagmazliklar, kotii aligkantikiar,
cabisanun kigisel hayatina sayg gosterilmemesi v.b. kogullardir. Motivasyon faktérleri;
bir isi bagar1 ile yapmanin sagladigi mutluluk, iy yerinde bagari ile taninma, taktir
edilme, istek ve yetencklerine uyan bir igletmede caligma, yeterli yetki ve sorumluluk
sahibi olma, terfi imkani, isinde gelisme olanag biciminde swralanougtir. Dikkat

edilecegi tizere, hijyen faktorleri somut durumlarla ilgilidir ve bu ihtiyaglarn
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kargilanmamas1 durumunda kiginin is tatmini olumsuz yonde etkilenir. Bunlann varlig:
calisamn tatminine yol agar. Diger yandan motivasyon faktorierinin de kargilanmamasi,
géllsanda memnuniyetsizlik ve motivasyonunun diigmesine yol agacaktir (Findikgi,
2003: 383).

Basan1 Gudisti Kurami: McClelland (1961) galigma hayatinda etkili olan ¢
temel giidiiden bahseder. Bunlar; Bagan Giidiisii, Erk (iktidar) Gidiisii, Baglanma
Gudisudiir. McClelland (1961)a gore, “Eger bir insan, zamanim nasil daha iyi yaparim
diye diisinmekle geciriyorsa, basar1 giidiisine sahiptir. Bagka bir deyisle bu birey bagar:
ile ilgilenmektedir (Incir, 1990: 14).

Vroom’un Beklenti Kurami: Vroom (1964)’a gore bir kiginin belli bir ig
igin ¢aba gOstermesi iki etmene baglidir: (1) Valens (kisinin 6dili arzulama derecesi)
ve (2) Bekleyis. Vroom’un kuramimi gore, bir insamin giidilenmesi, davramigimn
sonucunda amacina ulagacagi beklentisiyle kiginin amaca verdigi 6nemin ¢arpimina
esittir (Incir, 1990: 11). Dolayisiyla: Motivasyon= Valens (kiginin odilii arzulama
derecesi)* Bekleyis olarak gosterilebilir. ‘

Adams’m Dénklik Kurami: Adams (1967)’ 1n kuramina gore, kigiler kendi
odilleriyle kaﬁqlarx arasindaki oram oteki kiéilerin odilleri ve katkilar arasindaki
oranlarla kargilagtinr. Kisilerin odilkatki oram diger kigilerin 6diil/katki oranindan
dusiikse esitsizlik ortaya c¢ikar. Algilanan bu esitsizlik durumu kigiyi yakinmaya ve
gerginlife gotiirir. Bu durumun degigmesi igin birey oOncelikle odillerini arttirma
¢abasina girer (incir, 1990: 13).

Tiim bu kuramlara gore, kigilerin motive olmalarinda son derece etkili olan
ihtiyaclarimin, beklentilerinin ve ilgilerinin belirlenerek, bunlarin karsilanmas:

sonucunda kiginin iginden memnun olma diizeyi artacaktw. Kisinin ibtiyaglarinda
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oncelikler sirasimn belirlenmesi de Onemli bir unsurdur. Temel ihtiyaclarin
kargtlanmasindan sonra, ikincil ihtiyaglarin giderilmesine oOncelik verilmesi esas
alinmalidir. Igletmelerin biinyelerinde galistirdiklar: iggorenlerin ihtiyaglarmin dogru bir
sekilde tespit edilmesi ile isletmelerinin hedef ve amaclarina ulasabilmesi i¢in

isgorenlerinin bu ihtiyaglarimin kargilanmasi bilincini geligtirmesi gerekmektedir.

IL 5. is Tatmininin Kavramsal Boyutlar:

Is tatmini kavrami, isgorenlerin isin kesitlerine (iicret, ig arkadaglar,
amirler, yonetim, ek imkanlar, odul, terfi, igin kendisi v.b.) veya timine karsi
algilamalar1 veya tepkileri olarak tamimlanmaktadir. Is tatminini 6lgmek ya da
tammiamak i¢in kullamlan elementlerden bazilari; kabiliyet kullanimi, bagar ihtiyaci,
gelisim i¢in degisim, sirket politikalan ve uygulamalar, 6deme, yaraticilik, giivenlik ve
caligma kosullaridir (Ghiselli, Lalopa ve Bai, 2001: 28-37). Is tatminini dort kavramsal
boyutta inceleyebiliriz: (1) Genel 1§ Tatmini, (2) igsel ve Digsal Is Tatmini, (3) Kesit
Boyutunda Is Tatmini, (4) Bilis ve Duygu Boyutunda Ig Tatmini.

(1) Genel i3 Tatmini: Genel Is Tatmini bir isi olusturan farkli ozelliklerin (6rn: ficret,
amirlerle iletigim, iy arkadaglan v.b.) degerlendirmelerinin toplamindan olusur. Ayrica,
Genel Is Tatmini, bir iggérenin ¢aligt11 is hakkindaki evrensel hisleridir.

(2) Igsel ve Digsal Is Tatmini: Caliganlarin ig tatmini dlgmede énemli olarak gorilen iki
boyutta I¢sel Is Tatmini ve Digsal Is Tatminidir. Isin kendisi veya igin igerigi ile iligkili
I¢sel faktorler: insanlarin psikolojik ihtiyaglary, drnegin: taninma, sorumluluk, bagarma,
ilerleme iken, ig cevresi ile ilgili olan Digsal faktérler: iicret, denetim, caligma kogullan
ve igletme politikalarindan olugmaktadir.

(3) Kesit Boyutunda Is Tatmini: Kesit Is Tatmini, c¢aliganlarm iglerinin farkh




19
kesitlerinden (6rn: Gicret, ek imkanlar, i arkadaglari, yonetim v.b.) ¢ok ya da az tatmin
olma derecelerini ifade eder.

(4) Bilis ve Duygu Boyutunda Is Tatmini: Caliganlarn igletmeleri ile ilgili hisleri,
inanglari, diigiinceleri, beklentileri isg6renlerin biliglerinin odagidir, duygu boyutu ise
¢alisanlarin igletmeleri tarafindan hissettirilen duygulan ifade etmektedir. s tatmini ile
ilgili bu kavramsal ¢ergeve agagida bolimier halinde daha ayrintih olarak

agiklanmaktadir.

IL 5. 1. Genel s Tatmini: Genel I Tatmini, Locke (1976)’nin tanimima
gore ise; “isi olusturan farkli elementlerin degerlendirilmesinin toplamudir.” s
tatmininin kavramsallagtirdmas: konusunda aragtirmacilar farkliik gosterirler ve ig
tatminine iki farkli gorigi karsilastirirlar, Bunlardan ilki, Genel memnuniyet, ikincisi
Kesit memnuniyettir. Genel memnuniyet; genelde ¢alisanlarin is hakkindaki evrensel
hisleridir. Kesit memnuniyet ise igin farkli kesitleri (6rmegin; ¢alisma kosullari, denetim
v.b.) ile ilgili daha fazla ya da daha az memnun olma egilimidir.

Scarpello ve Campell (1983)’in caligmalarina gore, ig tatmininin Genel 6lgiisi
ile Kesit olgiileri toplami birbirine esit degildir. Scarpello ve Campell’in ¢alismalarinin
odak kismuni, Tek-maddeli global i§ tatmin Olglerinin kullamgiihifim kegfetmekti.
Arastirma sonucunda Genel Is Tatmininin global dlgiilerinin givenilir (r>=.56) oldugu
sonucuna varilmigtir (Scarpello ve Campell, 1983: 577, 598).

Tek degigkenli 6lgek, tek bir boyutu igeren (6rn: ticret tarifesi) 6zel bir Kesiti
degerlendirebilirken, ayrica iggorenlerin i tatmininin tiim boyutlarm digiinerek is
hakkindaki evrensel hislerini de 6lgmeyi saglar (Nagy, 2002: 72). Sackett ve Larson

(1990)’mm ¢aligmalarina gore Genel ve Tek-degigkenli (single-item) 6lgiiler psikoloji ve
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insan kaynaklan yonetiminde uzun bir gegmige sahiptir. Genel ve Tek-degiskenli
Olgimler bir kiginin ig performansini degerlendirmede, bir kiginin bir érgitte igi birakma
egilimini degerlendirmede ya da bir kiginin genel is tatminini tahmin etmede orgiitsel
davramg aragtirmalari agisindan uzun bir gegmise sahiptir (Wanous ve Hudy, 2001).
Wanous (2001), Genel Is Tatminini Tek- deBigkenli 6lgegin ¢ok daha avantajli
oldugunu belirtir ve bu avantajlar1 sdyle siralar: (1) Tek degigkenli dlcek, genellikle
olgek olgilerinden daha az yer kaplar, (2) Tek-degiskenli 6lgek, maliyet agisindan daba
etkindir, (3) Tek-degiskenli olgek daha fazla igerik gegerliligi saglamaktadir, (4) Tek-
degiskenli olgek, ig tatminindeki degisimleri 6lgmek i¢in son derece uygundur. Ayrica
cok degiskenli dlgekler kesitlerin biyitk miktarini kullanirken, Tek-degiskenli dlgek
daha kisa olma avantaji saglar. Boylelikle iggorenler onu tamamlamak igin daba az
zaman kullanarak Olgilemeyen kesitler Tek-degiskenli olcek ile kolaylikla

olgiilmektedir. Ornegin, is giivenligi (Nagy, 2002: 72-79).

IL 5. 2. icsel ve Digsal Is Tatmini: Pizam ve Chandrasekar (1983: 10)
yaptiklart ¢aligma sonucunda, calisanlar i¢in en 6nemli olarak goriilen is katkilar: olarak
igsel is faktorlerini belirlemiglerdir. Bunlar; igin kendisi, 6grenmek ve bagarmak igin
firsatlar, karar alma siirecinde yer almak v.b. unsurlardan olugmaktadir. Yalmzca bir
Digsal faktor olarak, iggorenin igi yapmak zorunda oldugu kaynaklar, 6nemli olarak
simflanir. Yamtlayicilann iginde en az 6nem verilen goriigler olarak digsal faktorler
bulunmugtur. Hancer ve George (2003), restoran personelinin ig tatminierini incelemek
i¢in yaptiklan galigmada MSQ’min kisa formunu kullanmig ancak bu caligma igin
kullanilan MSQ’nin kisa formunun faktér yapist orjinal MSQ’nin kisa formunun faktor

yapismdan farkli bulunmustur. Iki faktor bilesimi igsel ve Digsal Is Tatmini orjinal
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Olcegine bagh kalinmig olmasma kargin bu caligmada 4 faktdr yapisi iretilmigtir.
Aragtirma sonuglarina goére restoran iggorenleri yiksek seviyede Genel Ig Tatmini
gostermiglerdir. MSQ faktér sonuglarina gore en yiksek tatmin seviyesi algilanan
faktorler; Sosyal Hizmetler, Ahlak Degerleri, Aktivite ve Sorumluluktur. Sonraki iki
faktor Is Kosullani ve I Arkadaslarmm igeren Genel Is Tatmini faktorleridir. Geriye
kalan faktorler Igsel ve Digsal kangiktir. Gelisme ve Ucret Digsal fakt(il: olarak

algilanan en diigiik tatmin seviyesine sahiptiler (Hancer ve George, 2003: 95-97).

IL 5. 3. Kesit Boyutunda Is Tatmini: Kesit memnuniyeti, ticret, terfi,
amirler, ek imkanlar, ig arkadaslar, isin doZasi, iletigim gibi isin farkh kesitlerine karg
cahiganlarin hissettikleri memnuniyet derecesidir. Is tatmininin iligkili oldugu kesitleri
tamimlamak gereker ise;

Iletisim; bilgi akig1, amirlerle iletisim ve performans geri bildirimini kapsar.
lletisim kavrami, bilginin varlig1, yol gosterme ve isgérenlerin geri bildirimden tatmin
olma derecesini ifade etmektedir (Mount ve Bartlett, 2002: 29). Isgtrenlerin orgiitteki
ast-Ost veya ig arkadaslariyla iletigimin istenilen diizeyde olmasi ig tatmin dizeyini
etkilemektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 168). Daha iyi bir iletisimle, catigmalar
engellenerek daba saglikli bir iy ortamu saglanmakta ve sonugta iglerinden tatmin
iggorenler olugmaktadir.

Isin Dogasi/Anatomisi; Locke (1976)’un tammina goére i, gesitlilik,
ogrenme firsatlan, zorluklar, bagsan sansi, kontrol, metodlar v.b. igerir. Isin dogasi
- olarak ifade edilen bu kavram, ig beklentilerini anlama, deSerlendirilecek olanlar
tizerindeki 8lgitleri bilme, ige aligtirma ve is egitimi konularm icermektedir. Igin icerigi

ile tatmin olan iggorenleri belirtir (Mount ve Bartlett, 2002: 29). Isin kendisi,
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iggorenlerin ilgilerini ¢eken, sevdikleri bir igte caligmalari ve iglerinden dolay1
sorumluluk alabilecekleri bir iy ortaminin bulunmasi tatmin olma derecelerine etki
etmektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 168).

Ucret; ticretlerin adil olmasi durumu ile tatmin olmug iggorenlerin derecesini
icerir. Locke (1976)’nin iicret tamimi, miktar, esitlik, 6deme metodlar1 v.b. igerir.
Spector (1994)’1n geligtirdigi i tatmini anketinde Sl¢tiigli Gcret kavramina gore, drgiitte
emegi karsiliginda ¢aligana yapilan 6demeler, ig tatmini saglamasina kargin, iggorenler
kendi Ucretlerini bagkalarinin aldiklariyla kiyasladiklar, 6zellikle ayni grup icerisindeki
diger iggorenlerin almig olduklari iicretlerle kargilagtirildiklarinda tatmin veya
tatminsizlik duyabilmektedirier. Ihtiyaclarin, zevk ve tercihlerin kisiden kisiye
degismesi nedeniyle, paranin anlami da kigiler tarafindan farkli algilanmaktadir. Bu
farkli algilamalar, kiginin igine iligkin Ucret boyutunda tatmin veya tatminsizlik
hissetmesine sebep olmaktadir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 167).

Yetki Verme; problem ¢ozme kabiliyeti ve problemi ¢ozmek igin verilen
yetki ile iligkilidir. Is ile iligkili problemleri ¢6zmek igin yetki ve kabiliyet arttifinda
isgOrenlerin tatmin derecesinin de artmasi beklenir.

Amirler; ig ile iligkili problemlerin ¢6ziimiinde amirlerin iggorenlere yol
gostermesi, igi anlamalann ve bilmeleri, iggérenlerini dinleyen amirleri igermektedir.
Amirlerle iletigimi iceren bu kavram, ast-Gist iligkisindeki kargilikli etkilegimi ifade
etmektedir (Mount ve Bartlett, 2002: 29-32). Amirlerlerin tutum ve davramsglar,
iggOrenlerin tatmin diizeyini etkileyen 6nemli bir unsurdur. Yéneticinin yonetim bigimi,
iggorenlerin bekledikleri yonetim bigimi ile uyumlu olmadifinda isgdrenlerin
tatminsizlik hissetmelerine neden olmaktadir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 168).

Yikselme/Terfi; iggérenin Orgltin hiyerargik yapist igerisinde ilerleme




23
olanagnin bulunup bulunmama durumudur. Locke (1976) nin terfi tanimina gore, terfi
firsatlar, terfide esitlik, v.b. igerir. Efer iggbren, ¢aligmalarinda bagarili sonuglar elde
eder ve bu sonuglarin onu daha yiiksek bir pozisyona getirecegini bilirse, iggorenin ig
tatminine de olumlu yansiyacaktir. Yiikselme kavramu da kigilerin algilamalarina, terfi
etmek icin yeterli olasiligin olup olmamasina bagl oldugundan, terfi boyutu da elde
edecekleri tatmin veya tatminsizligi etkilemektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 167).

Ek Imkanlar, Locke (1976)un tamimina gore, emekli maagi, saglik
glivencesi, yillik izin, Gicretli tatil v.b. igerir. Maddi veya maddi olmayan (servis, yemek,
v.b) imkanlarin olmas: yada olmamasi, isgorenlerin tatmin veya  tatminsizlik
duymalarina neden olmaktadir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 168).

Odiil; Locke (1976)’un 8dil tammm, basari i¢in dvgi alma, yapilan is igin
6vgi, elestiri v.b. icerir. Taninma ve iyi bir ig yapildig: taktirde, iggérenin o i i¢in bir
odil alma olanagimin bulunmasi, i§ tatminini olumlu agidan etkileyebilmektedir
(Ergeneli ve Eryigit, 2001: 168).

Yonetim; bir igletmedeki igleyige iligkin, politika ve prosedirler, is tatmin
seviyesini etkilemektedir. Iletmedeki yazili veya yazih olmayan kural ve prosediirler
bir igin yapiimasim ne dlgtide zorlagtiryor ya da kolaylastiriyor ise kiginin tatminini
bunlardan etkilemektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 168).

Is Arkadaglar;; Locke (1976)’un tammna gore, caligma arkadaglarmin
yetenekleri, yardimseverlikleri, paylagma, destek, iletigim, dostluk v.b. igerir. Ekip
igerisinde iy arkadaglarimin hem teknik hem de sosyal olarak yeterli destegi olup
olmamast ig tatmin diizeyini etkilemektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 168).

IL 5. 4. Bilis ve Duygu Boyutunda Is Tatmini: Bilis boyutu; rgitle ilgili

bireylerin algilari, fikirleri, inanglari, beklentileri, bireylerin biliglerinin odagidir, duygu
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boyutu ise orgiit tarafindan hissettirilen duygular temsil eder (Scholl, 2002: 4).

Bilis Boyutu: Orgitle ilgili bireylerin algdan, fikirleri, inanglan,
beklentileri, bireylerin biliglerinin odagidir. isgorenler dort ana tegvik sisteminin her biri
haklinda bilige sahiptir. Bireylerin beklentilerini kargilayan, bireylerin algilladif1 pozitif
bir degerlendirme ile sonuglanir. Her bir tegvik sistemi ile ilgili bilisler gunlardir;

(1) Odul Tegvik Sistemi: Bireyler diferleriyle kargilagtuma, goriigmeler esnasinda
onlarin ficretleriyle ilgili beklentileri gelisir. Bu ticret beklentisi kargilandiginda tatmin
artar. Ayt gekilde bireyler, gelisim igin beklenen bir zaman gizeigesi gelistirir. Bu
zaman gizelgesi bireylerin bilig degerlendirmelerini etkiler (Esitlik Teorisi).

'(2) Yonetsel Tegvik Sistemi: Bir bireyin patronuyla tatmini patronun bir lider olarak
bireyin zihni beklentisi/ modelini nasil kargiladiginin bir iglevidir.

(3) Gorev Tegvik Sistemi: Bireyin rol beklentisini kargilayan gorev ve sorumluluklar:
bireyin iginin biligsel degerlendirmesinin ana belirleyicisidir.

(4) Sosyal Tegvik Sistemi: Is arkadaglarmin beklentilerine nasil kargilik verdigi, is
arkadaglarinin bireyin performansint nasil engelledigi ya da yardimer oldugu bu tegvik
sisteminin bilis boyutunun temelini olugturur (Scholl, 2002: 15-20).

Duygu Boyutu: Orgiit tarafindan hissettirilen duygulan temsil eder. Orgiit
hakkinda memnun ya da uygunsuz hissetme; kizgin yada negeli; stresli yada giiven
i¢inde hissetme; onaylanmug ya da kabul gormiis hissetmedir. Genelde pozitif duygu,
bilgi, geri-bildirim, onaylanma ya da bireylerin kendilerini degerli hissetmeleri ile
sonucglanirken, negatif duygu ise kendini kabul gormemis hissetme ile sonuglamr.
Bireyler caligirken pozitif duygu durumunda iken bireyler, orgitii pozitif gekilde
degerlendirir. Bireylerin duygu boyutunda tegvik sistemleri:

(1) Odiil Tegvik Sistemi: Ucret arzu edilen egyalari ve hizmetleri satin almak i¢in bir
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aragtir. Ucret ayrica defer ve statiiniin ana belirtegleri olarak da bir anlama sahiptir.
Odul sistemi bireyin drgiite duygusal baglilig: iizerinde etkisi vardir,

(2) Yonetsel Tegvik Sistemi: Kabul gérmenin ana kaynaklarindan biri sosyal geri-
bildirimdir. Pozitif duygu, bireyin deger, yetenek ve statiisii hakkinda onay aldiginda
ortaya ¢ikar.

(3) Gorev Tegvik Sistemi: Bireylerin igleriyle ilgili degerleri ve yetenekleri
onayladiginiz zaman pozitif duygu ortaya ¢ikar.

(4) Sosyal Tegvik Sistemi: Isgérenlerin isyerindeki sosyal etkilesimden hoglanmalan ve
sosyal etkilesim derecesi, i§ arkadaglariyla tatmini saglayan bireyin 6zdesliginin (kabul
gorme, deger verme ve statii ) onaylanmasidir. Yiksek tatmin olmasi igin, i§ (sosyal)
geri-bildirim ve kabul etme sartsiz ve pozitiftir (Scholl, 2002: 15-20).

[s tatmininin duygu boyutunun iki yonii; neurotisizm/negatif duygu boyutu
(ND) ve extraversion/pozitif duygu boyutu (PD)dur. ND; endige, depresyon,
saldirganhik ve sugtur. PD ise; neseli, sevkli, giivenli, aktif ve enerjiktir. ND yiiksek
bireyler (a) kendilerinin ve digerlerinin hata ve kusurlan {izerinde durma egiliminde
olduklar i¢in ig arkadaslan ve yoneticileriyle aralar1 mesafelidir, kisiler arast etkilegimi
olumsuzdur ve boylece digsiik is tatmini gosterirler, (b) Negatif uyaricilara hassas
olduklar i¢in olumsuz is tecritbelerinde daha fazla aginn tepki gosterirler (Brief ve
Weiss, 2002: 1-5).

Duygu durumian ve duygularin pek ¢ok yonii bireyleri davramsa iten bir
giicli gerektirmektedir. Bu gli¢ olan motivasyon, davranist besleyen, yonlendiren ve ona
enerji veren gligtiir. Bu giiciin kapsadig: duygular;

(1) Bireyler agagidaki ii¢ duygu boyutunda hareket eder :

a. Pozitif Duygu Boyutu: Bireyler memnun olma, heyecan, gevseme v.b. pozitif
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hisler duyarlar.
b. Nétr Duygu Boyutu: Bireyler bulunduklari anda ya higbir gey hissetmez ya da
¢ok az gey hissederler.
c. Negatif Duygu Boyutu: Bireyler klzglﬁhk, sikilma, hayal kinklig, sucluluk,
endise, duygusal ac1 gibi negatif hisler duyarlar.
(2) Bireyler tecriibe edindikleri nesneler, olaylar, orgiitler ve insanlarla iligkili olarak
duygusal hafizalarim geligtirirler. Omegin siav esnasinda bireyler kendilerini negatif

duygu boyutunda (6rnegin; endigeli) bulur.

Sekil I1. 1: Is Tatmininin Bilig ve Duygu Boyutlar

IS KESITLERI
Ucret

Terfi

Amirler

Is Arkadaglan

Is Devri

Sirket Misyonu
Sirket Politikalar
Is Guvenligi

Duygusal Tepki
Orgiit Uyelerinin
Pozitif

hisleri hissetme

- derecesidir.

Uyeler
Tatminsizlik, igi
birakma egilimi ve
ige gelmeme
olasthiim arttirir.

N,

Tatmin
Orgiitiin Pozitif
degerlendirmesi

Biﬁ§sel Tepki

| Beklentilerin

Kargilanama

Yeterli Rol
Davramgi
Tatminsiz]ik,

iggorenlerin gerekli
gorev ve
sorumlyluklars
yerine
getirmemesine yol
acabilir,

A

Ekstra Rol
Davramst (ERD)
Tatminsizlik sik sik,
ekstra sorumluluk
almay: azaltir ve
ERD’m1 durdurur.
Artan tatmin
genellikle arttinlan
ERD’na neden
olmaz.

Kaynak: Scholl, Richard W. (2002). “Affective Motivation and Emotional Intelligence”

University of Rode Island, September, 15. 15-20.
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Is tatmini ya da isgoren tatmini bireyin igine kargi davramsgsal bir yaniti
oldugundan, orgiitsel davranigta en ¢ok kullamlan degigkenlerden biridir. Bir davranig
olarak ig tatmini; (1) bilis ve (2) duygu olarak 6zetlenebilir (Scholl, 2002: 15-20).

Sekil II. 1, is tatmininin bilis ve duygu boyutlart ile bunlant etkileyen
faktorleri ve etkilerini 6zetlemektedir. Sekle gore; iggorenlerin is kesitlerine (ticret, terfi,
amirler, iy arkadaslar, iy devri, girket misyonu, is giivenligi) karst kisisel algiari,
beklentilerinin kargilanma derecesi biligsel tepkilerini, igletme uyesinin igletme
tarafindan pozitif hisler hissettirilmesi ise duygusal tepkisini olusturmaktadir.
isorenlerin  biligsel ve duygusal tepkileri etkilesim igerisindedir. Iggorenin
beklentilerinin karsilandigi, galigtigs isletme tarafindan olumlu duygular hissettirildigi
taktirde, ig tatmini gergeklegmektedir

Isgorenlerin biligsel ve duygusal tepkilerinin negatif oldugu durumlarda
ve ig tatmini ortadan kalktiginda ise, tyelerin tatminsiz davranmalarn, isi birakma
egilimi ve ise gelmeme olasilir artmakta, tatminsizlik tyelerin yeterli rol davramgint
gosterememesine, gérev ve sorumluluklarim yerine getirmemesine neden olmakta ve
tatminsizlik sik sik, ekstra sorumluluk almay: azaltarak, iggorenlerin ekstra rol davramsi

gostermelerine engel olmaktadir.

IL 6. Is Tatmininin Ol¢iilmesi
I tatmini, (1) Genel I Tatmini, (2) icsel ve Digsal I Tatmini, (3) Kesit
Boyutunda Is Tatmini, (4) Bilis ve Duygu Boyutunda Is Tatmini olarak ol¢iilmektedir.

I5 tatmini, bu dort gergevede farkli 6igekler yardimiyla olgiilebilmektedir.
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IL 6. 1. Genel Iy Tatmininin Ol¢iilmesi

Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1983) tarafindan geligtirilen

Michigan Orgitsel Degerlendirme Anketi ¢ maddeli Genel s Tatmlm icermektedir.

Olgek basit ve kisadir, ok madde igeren anketlerde kullanim igin idealdir. .Cammann ve

digerleri (1983: 71)’ne gore, komple bir 6rgitsel degerlendirmenin orgiit iiyelerinin

bireysel gortslerini yansitan bilgileri icermesine ihtiyag oldugu dolayisiyla bireysel

seviyede bilgi toplama Orgitin gorigi (izerine temellenmelidir. Bu nedenle The

Michigan Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ), (Michigan Orgiitsel

Degerlendirme Anketi) 6rgiit Giyelerinin algilamalar: hakkinda bilgi edinmek i¢in dizayn

edilmistir. Bu anket iggorenler tarafindan direkt gézlenen durumlari, olaylar: objektif bir

sekilde, kendi disiince ve yargilarmin subjektif bir sekilde rapor edilmesine
dayanmaktadir.

Genel I Tatmininin dlgiilmesi i¢in; Kunin (1955) tarafindan gelistirilen,
sembolik nitelikler olarak “giilimseyen yiizler”, Genel Is Tatmini Boyutunu dlgen
olgekler arasinda sikga kullamlmaktadir (Sekil II. 2). Ornegin hizmet, yemekler ve
atmosferin degerlendirilmesinde otel ve restoran anketleri i¢in kullanmimi oldukga
uygundur. Is tammlama ve ig tatminini dlgmek icin 7 farkh yiiz iceren 6lgek, Neuberger
ve Allerbeck (1980) tarafindan dizayn edilmigtir. Andrew (1976), global refaht 6lgmek
i¢in 9 gilimseyen yiiz kullanmugtir. Giillimseme duygusal bir semboldiir. Duygusal
dastinceler igin sembolik oranli dlgeklerin faydalarinin teorik olarak kabul edilmesinde
Ekman (1972), Ekman ve Freisen (1971), Izard (1971) ve diger yandan Kunin (1955)
yaptiklan galigmalarla onemli katkidar saglamiglardir. Kunin tarafindan yapilan
caligmada, iki seri yiiz, yizlerin izlenim verdigi mutluluk seviyesi ile ilgili

degerlendirme yapma durumundadir. Kullamlan bu élgekleme metodu gok giivenilirdir.
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Sekil II. 2: Giiliimseyen Yiizler

OO

Kaynak: Jager, R. ve Boriz, J. (2002). Ratmg Scales a; with Smilics as Symbolic Labels.
Determined and Checked By Methods of Pyschopyhsics. s.5.

IL 6. 2. i¢sel ve Digsal is Tatmininin Olciilmesi

Icsel ve Digsal Is Tatmininin dlgiilmesi igin; Weis, Dawis, England ve
Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen The Minnesota Satisfaction Questionnaire
(Minnesota Doyum Anketi) yaygmn olarak kullanilmaktadir. Insanlarin psikolojik
ihtiyaglarindan olan, ornegin: tamnma, sorumluluk, basarma, ilerleme gibi Igsel
faktorlerin yaninda, is cevresi ile ilgili olan Digsal faktorler;, ticret, denetim, terfi,
¢aligma kogullar: ve igletme politikalan olgekler yardimiyla 6lgtilmektedir. Iggérenlerin
igsel ve digsal is tatminlerini 6lgen diger 6lgekler ise Cammann ve digerleri (1983)
tarafindan gelistirlen MOAQ (The Michigan Organizational Assessment Questionnaire-
Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgegi), Mathie ve Zajac (1990) tarafindan
geligtirilen OC (Organizational Commitment-Orgiitsel Baglilik) dlgegi, Testa, Williams
ve Pietrzak (1998) tarafindan geligtirilen ve gemi ¢alisanlarina uygulanan CLJS (The
Cruise Line Job Satisfaction Questionnaire-Gemi Cahsanlar is Tatmin Olgegi) ve
Mount ve Bartlett (2002) tarafindan geligtirilen konaklama endiistrisi ¢aliganlan igin

gelistirilen is tatmin 6lgeginden olugmaktadir.

IL. 6. 3. Kesit Boyutunda Is Tatmininin Ol¢iilmesi
Kesit Boyutunda I Tatmininin 6lgiilmesi igin; Smith, Kendall ve Hulin

(1969) tarafindan geligtirilen The Job Descriptive Index (Is Tammlama Indeksi),
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Spector (1985) tarafindan gelistirilen The Job Satisfacton Survey (Is Tatmin Olgegi),
Downs ve Hazen (1977) tarafindan gelistirilen The Communication Satisfaction
Questionnaire (iletisim Tatmin Olgegi), Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
geligtirilen The Job Diagnostic Survey (I Tammlama Olgegi), Ironson (1989)
tarafindan geligtirilen The Job in General Scale (Genel i Tatmin Olgegi) ve Cammann
ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen The Michigan Organizational Assessment
Questionnaire (Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgefi) ve en yaygn olarak
kullamlan Weis, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen The
Minnesota ‘Satisfaction Questionnaire (Minnesota Doyum Anketi) sik¢a kullamlan
olgeklerdir (Spector, 1997: 17,18,19). Bu olgekler diinya ¢apinda kabul gormis, ¢ok
sayida tulkede giivenilirligi ve gegerliiigi pek ¢ok aragtirma tarafindan
gergeklestirilmigtir. Gegmiste oldugu gibi giiniimiizde de bir ¢ok endiistride isgbrenlerin
ig tatminlerin dl¢iilmesi igin yaygn olarak kullanilan 6lgeklerin baginda gelmektedir.
Yukaridaki boyutlart olgebilen &lgeklerden bazilan ayrintilariyla agagida yer
almaktadir:
1) Is Tamimlama Indeksi (The Job Descriptive Index): Bu 6lgek Smith, Kendall ve Hulin
tarafindan 1969 yilinda gelistirilmigtir. Igin kesitlerinin olgiilmesinde en yaygin
kullamlan olgektir. JDI, isin kendisi, licret, denetim, yardimci iy gorenler ve terfi
firsatlani gibi iy ile ilgili bes kesitin (is, dGcret, terfi, amirler ve iy arkadaglar)
olgulmesinde kullanilir. Konaklama endiistrisinde, Tas, Spalding ve Getty (1989),
yonetimde olmayan restoran ¢aliganlan igin tatmin belirleyicilerini 6lgmek amaciyla
JDI'1 kullanmiglardir. Konaklama sektérii iggorenleri, bilgisayar isletmeleri ¢aliganlari,
Ofretim elemanlarinin i§ tatmininin Slgiilmesi i¢in en yaygin kullanilan olgeklerden

biridir.
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2) I Tatmin Anketi (The Job Satisfaction Survey) : Hackman ve Oldham (1975)
tarafindan gelistirilen JSS, ¢aliganlar tizerinde ig karakteristikierinin etkilerini incelemek
it;in geligtirildi. JSS, 36 maddeden olusur. 9 boyut iggérenlerin iy hakkindaki gorig ve
tavirlarini degerlendirir. Her bir boyut, 4 madde ile olgiimektedir. Bu 9 boyut; tcret,
terfi, amirler, ek imkanlar, 6dil, igleyis proseduirleri,is arkadaglar, igin icerigi/tanimi,
iletigimdir. JSS, insan temelli hizmet igletmelerde kullaniimasina kargin, tim igletmeler
icin uygun gorilmektedir. Bu boyutlarin kisaca tammlari agagidaki gibidir:

Ucret; emeginin hakkim verme, ticret 6deme,

Terfi; terfi firsatlarini olmas,

Amirler; en yakin amirler,

Ek Imkanlar; maddi ve maddi olmayan imkanlar,

Odil; takdir edilme, onaylanma ve iyi is igin 6diillendirilme,

Is Arkadaslan; ¢aligtigmn insanlar,

Isin Igerigi/Tammy, is ile ilgili tim gorevler,

Tletigim; Isletmedeki iletigimi igine alir (hitp://chuma.cos.usf.edu.spector/
scales/jssovr.html).
3) Minnesota Doyum Anketi (The Minnesota Satisfaction Questionnaire): Olgekler
arasinda ¢ok popiiler olan bir bagka 6lgek de Weis, Dawis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan geligtirilen Minnesota Doyum Anketidir. MSQ, 100 maddeli uzun versiyonu
ve 20 boyutlu kisa formuyla iki farkli gekilden olusur. MSQ digtan gelen, igten gelen ve
ikisinin toplamindan olusan genel tatmini 6lger (Spector, 1997: 15). Konaklama sektori,
seyahat acenteleri, bilgisayar isletmeleri ve diSer sektorlerdeki iggorenlerin ig
tatminlerinin 6l¢iilmesi i¢in yaygin olarak kullanidmaktadir. JDI, JSS ve daha pek gok is

tatmin 6lgegine gore MSQ’ min kesitleri daha ayrintili ve 6zeldir.
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4) [letigim Doyum Anketi (The Communication Satisfaction Questionnaire): Downs ve
Hazen tarafindan (1977) yilinda geligtirilen CSQ ile iletigim, ig tatmini ve verimlilik
arasindaki iligki caligtlmigtir. Downs ve Hazen, CSQ’in kesitlerini i tatmini ile ilgisi
yiksek olan denetici iletigimi, iletisim iklimi ve personel geri-bildirimi olarak
bulmuglardir (Mount ve Bartlett, 2002: 20). CSQ, konaklama sektoriinde ig tatmnini
dlgmek igin kullaniimaktadir. Isgorenlerle gorismeler ve literatiir incelemelerine dayals
olarak, Downs ve Hazen gesitli isletmelerde caligan 225 igg6rene uyguladiklar, 88
maddeli bir anket gelistirmislerdir. Daha sonraki analizlerine dayali olarak Downs ve
Hazen 40 maddeli bir anket gelistirmigler ve 4 igletmede 510 iggorene uygulamiglardir.
CSQ boyutlar; (1) iletisim yapisi, (2) amirlerle iletigim, (3) orgiitsel bitinlik, (4)
iletigimin niteligi, (5) ig arkadaglan ile iletigim, (6) ortak bilgi, (7) kigisel geribildirim
ve (8) astlarla iligkilerden olugmaktadir. Bu 8 boyut asagida agiklanmaktadir:

(1) lletisimin Yapisi; hem orgiitsel hem de kisisel seviyede iletisimi yansitir.
Bu boyut bir yonden 6rgiitsel amagclari kargilamak igin iggorenleri uyaran ve motive
eden Orgiitteki iletisimi iceren degiskenleri igerirken diger yonden 6rgitte saghikli bir
iletisim yoniinde iggorenlerin davranip davranmadigini tahmin etmeye galigir.

(2) Amirlerle Iletisim; hem istlerle hem de astlarla iletisimi igermektedir.
Degiskenler ig ile iligkili problemierin ¢6ziiminde amirlerin yol gosterici oldugu,
amirlerin astlarini dinledigi amirlerin dikkatini iggérene verdigi ve amirlerin fikirlere
agik oldugunu igerir.

(3) Orgitsel Butinlik; is cevresi hakkinda isgorenlerin bilgi alma
derecelerini icermektedir. Degiskenler, bazi personel bilgileri, i§ gerekleri ve
departmanlar arasi planlar hakkinda bilgi a¢isindan tahmin saglar.

(4) Iletigimin Niteligi; iyi organize edilmis toplantilarla, kisa ve agik yazilt




direktifler ile iletisimin dogru yapilma derecesini ifade eder.
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(5) Is Arkadaglan ile lletigim; yatay ve resmi olmayan iletisimin dogru ve

GZgﬁr akiginin derecesi ile ilgilidir.

(6) Ortak Bilgi; bir butiin olarak 6rgiit hakkinda bilginin en genis cesidiyle

ilgilidir.

(7) Kisisel Geri-bildirim; iggorenlerin adil degerlendirildiklerini hissedip

hissetmedikleri ve iste yiz yize geldikleri problemleri amirlerinin anlamalar:

hakkindadir (http://uwec.edu. Sampson/measures/CSQ htm).

Literatiirde 6zetlenen kesit i§ tatmini 6lgekleri asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo I1.1 : i Tatmini Olgeklerinin Boyutlar

MSQ (20 Boyut) 7SS (9 Boyut) CSQ@Boyu) |MOAQ 6 |IDI(5
Boyut) Bovut)
1.Etkinlik 11.Kabiliyet 1.Ucret 1.1letigimin Yapis1 | 1.Genells | 1.1s
2. Texfi 2.Amirlerle Davramslar: | 2. Ucret
2.0zgiirliik Kullanimi [letisim
3.Amirler 3.0rgiitsel 2.Is Kesitleri | 3.Terfi
3.Cegitlilik 12.8irket Politika Bittintik
4 Ek fmkanlar 4 Tletigimi 3.Gorev, Is | 4.Amirler
4.Sosyal Statii ve Uygulamalan Niteligi ve Rol
5. Amirler 13.Ucret 5 Performans 5.Astlarla [letisim | Ozellikleri | 5.1 Ark.
(Insan Iliskileri)  14.0lerleme Temelli Odiiller | 6.0rtak Bilgi 4.Is Grup
6.Amirler 6.1sletme 7 KisiselGeri Fonksiyonu
(Teknik) 15.Sorumluluk | Prosediirii Bildirim
7.Ahlak 7.Is Arkadaglart | 8.Astlarla lletisim | 5.Amirler
Degerleri 16.Yaraticiik .
8.Giivenlik 17.CalismaKogul. | 8.Isin Dogas: 6.Ucret
9.Sosyal 9 lletigim
Hizmetler 18.1s Arkadaslar
10.Otorite 19.0diil
20.Bagan

(8) Astlarla Iligkiler; agagtya dogru iletisimde amirlerin yeni diigiincelere

acik olmasini,

gonilli olmasmi ve yukar iletisimde bilgiyi iyi sekilde génderme

kabiliyetini igerirken, amirlerin iletisim yikini tecriibe edip edemeyecefi de

sorulmaktadir (http://uwec.edu. Sampson/measures/CSQ.htm).
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IL 6. 4. Bilis ve Duygu Boyutunda Is Tatmininin Olgiilmesi
Bilis ve Duygu Boyutunun olgilmesi igin; Weis, Dawis, England ve
Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen The Minnesota Satisfaction Questionnaire
(Minnesota Doyum Anketi) kullanilmaktadir. Bilis boyutu cergevesinde, caliganlarin
orgut ile ilgili algilar, fikirleri, inanglan ve beklentilerine yonelik maddeler olgekte yer
alirken, duygu boyutu ile ilgili orgut tarafindan hissettirilen duygular temsil eden
maddeler yer almaktadir. Brief ve Roberson (1989), Kunin (1955) Yiiz Olcegi’nin
yaklagik esit gekilde duygu ve bilig boyutlarinin igerigini yakaladigini gozlemiediler. is
tatmininin genellikle duygu terimiyle yorumlandig fakat yalnizca onun bilis boyutunun
olgiildugiine igaret edilir. Moorman (1993), baz: kriterleri tahmin etmede duygu ve bilig
temelli ig tatmini Olgiimlerinin farklibk gosterdigini agiklamaktadir. Moorman, bilig
temelli ol¢timlerin “Orgiitsel yurttasitk davraniglarint” tahmin etmede duygu temelli is

tatmin ol¢iimlerinden daha iyi oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

I 7. is Tatminsizligi Sonucu Olusan isi Birakma Maliyetleri

Bugtiniin ekonomisinde, is sahipleri ve yoneticilerin karlarim arttirmak igin
masraflart kontrol etmeye ihtiyaglart vardir. Iggorenlerin islerini birakmasi en ok
masraflarini arttiran ve hayal kimkhigi yaratan alanlardan biridir. I sahipleri ve
yoneticilerin kargilagtiklar maliyetler somut maliyetler olabildigi gibi soyut maliyetlerle
de karsilagmaktadirlar. Somut (tangible) maliyetler, yeni bir iye icin gerekli olan
zamani, segimi ve yeni personelin egitimini igerir. Soyut (intangible) maliyetler, yiiksek
derece igi birakma egilimli igletmelerin dogasinda var olan, yeni iggorenler alinana
kadar iy durgunlugundan Otiri caliganlarin i yiiklerindeki artiga neden olan

maliyetlerdir. Bu soyut maliyetlerin hesaplanmasi olduk¢a zor olmasina ragmen, bu
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maliyetler kesinlikle iggorenlerin moraline ve verimlilikleri izerine ters etki yapar ve isi
birakma egilimi nedeni olarak sikintiya yol agabilir; 6rnegin yonetimle bityiik gerginlik
yaganmasi gibi. White (1995: 15)"1n ¢aligmasina gore, fast-food igletmeleri, ¢alisanlarin
isten aynilip yerine bagkalarmin g¢aligmasi i¢in 500 dolar ve bir yoneticinin yer
degistirme maliyetini de yaklagtk 1500 dolar olarak hesaplamiglardir. Boylece 500
iggdrenli ve %300 igi birakma egilimli bir fast-food yiyecek icecek igletmesinin yillik
maliyeti 750.000 dolar olacaktir. Cogu endiistride, drnegin, fast-food, siipermarket,
magazalar ve saglik alanlarinda igi birakma egilimi oranlart %751 agmaktadir. lgili
maliyetler her zaman direkt olmamasina ya da biit¢elenemesine ragmen, isi birakma
egilimi kara ve igin tim verimliligine etki eder. Omegin %35 sinirinda igleyen bir sirket
20 bin dolar’lik satigta, igi birakma maliyeti igin 1000 dolar’lik kayip eklemelidir
(White, 1995: 15). Is tatminsizliginin sonucu olarak ortaya gikan igi birakma egilimi ile
ilgili maliyetleri hesaplamak, turizm isletmelerinde‘ hizmetlerin soyut dzellikleri, yanlig
secim karari, bu karara bagli olarak iggorenin diigiik verimde galigmas1 v.b. faktorler
nedeniyle ¢cogu zaman zordur. Bunun yam sira isinden memnun olmayan iggorenleri
Onceden saptamak, tatminsizliklerinin sonucu olarak meydana gelen isi birakma
egilin;ir;i gergeklesmeden Once yometimin yogun temposu ve iggorenlere yeterince
zaman ayiramamast nedeniyle bunu dngdrmesi ¢ogu kez miimkiin olmadigindan dolay:
iy tatminini Olgmek oldukga giictir Bu konuda otellerin Insan Kaynaklan
Departmanlarina 6nemli gorevler digmektedir.

Ne yazik ki, igi birakma maliyetleri, yoneticiler konuyu ele almadan 6énce
kritik boyutlara varir. Omegin, ¢ok iyi bilinen bir restoran zincirinin ¢alisanlarimn yillik
igi birakma maliyeti 67 milyon dolar olarak hesaplanmigtr (White, 1995: 15). Pek ¢ok

yonetim otoriteleri, ¢caliganlarin igi birakma egilimini 3 genis kategoriyle nitelendirir;
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(1) Diisiik ticret,

(2) Hatal1 ya da yetersiz iggoren se¢im/alim uygulamalar ve

(3) Isgorenin moralini digiiren zayif bir yonetimdir.

Yiiksek igi birakma oranlari, bu ¢ faktoriin birlesimi sonucudur. Yiiksek isi
birakma egilimli girketler genellikle zayif bir se¢im slirecine sahiptir. Dikkatli bir se¢im
ve izleme streci, daha iyi iggorenlerin alinmasiyla sonuglanacaktir. Birgok caligma
gosterir ki, daha iyi ¢aliganlanin alinmas: yasadigi iglerin daha az iglenmesi, kazalara
neden olan sebeplerin azalmasi, isgérenlerin daha uzun kalmasi ve daha verimli
olmalariyla sonuglanacaktir (White, 1995: 15).

Yogun emek gerektiren bir sektdr olan turizm sektoriine bagh konaklama
isletmelerinde iggiiciniin 6nemi diger sektorlere gore oldukca fazladwr. Hizmeti satin
alan miigteri ile hizmeti sunan ig gorenin i¢ ice oldugu bu sektorde, is tatmini diisiik olan
isgbrenin migterisine tatmin edici bir hizmet sunmasi ve miigteri tatmini saglamast
beklenemez. Miisterilerin yiksek bir diizeyde tatmin olarak konaklamasi igin i
gorenlerin hem iglerinden hem de is yerlerinden tatmin olmus olmalart gerekmektedir
(Akinc, 2002: 2)j Tatmin diizeyi yitksek iggorenler yaratmada igletmelere ve yonetime
bﬁyﬁk sorumluluk.dﬁsmektedir.

Bireylerin iglerinden beklentileri ile islerinden elde ettikleri arasindaki
farklilik, bireylerin kigisel algilamalari temeline dayanmaktadir. Dolayisiyla algi
farkhliklart iy tatmini veya tatminsizligini ortaya c¢ikarmaktadir. Locke (1976) ig
tatminini, bireyin bir isten bekledigi ile isin sonuglandirildiginda elde ettiklerinin bir
fonksiyonu oldugunu, boylelikle iy tatminini bireyin iginden kaynaklanan memnuniuk
verici bir durumu yansitti§im ileri stirmisgtiir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 160). Her

caliganin iglerinden tatmin edici etkenler, tatmin olma diizeyleri ve algilarn farkls




37
oldugundan dolayi, bu etkenler i§ tatmininin olgiilmesini ve anlasilmasim
zorlagtirmaktadir.

Rekabet avantaji yakalayabilmek isteyen isletmelerin kullanabilecegi en
onemli kaynak iggorenler ve de ozellikle yoneticilerdir. Bu gergevede hizmet sektériinde
yer alan, igletme bagarisinin temelde yoneticilere ve iggorenlere bagh oldugu konaklama
igletmelerinde bu faktor onem kazanmaktadir. Bu nedenle, iggorenlerden en st
diizeyde fayda saglamasi amaciyla, konaklama igletmelerinin onlara yatinm yapmasi,

kisaca tatmin etmesi gerekmektedir (Bolat, 2001: 104).

IL 8. Is Tatmini Etkileyen Degiskenler

Isgorenin igine karst genel tutumunu etkileyen etmenler birbirleri ile
etkilesim igindedir ancak bir etmen ig gorenin is tatmini fizerinde 6nemli bir etkiye
sahip olsa da tek bagina belirleyici olamaz (Akinci, 2002: 4).

Sekil II. 3: Demografik Degiskenler’de gorildugi tzere, Heshizer (1994;
90)’1n yaptig: caligmaya gére, yag, egitim ve cinsiyet ig tatminiyle pozitif yonde etkilere
sahip oldugu bulunmustur. Daha yagli iggérenlerin iglerinden daha tatmin olduklar
ortaya ¢ikmustir. Isi birakma egili;ni ve aile sorumlulugu arasinda negatif, ters yonli bir
iligki bulmustur. Bag ve Ardi¢ (2003: 1)’1n aragtirma sonuglarina gore yag ile i tatmini
arasinda pozitif dogrusal bir iligki bulunmugtur, c¢alisilan pozisyonun ig tatminine
etkisinin umulan kadar yiiksek olmadig1 ve kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek ig
tatminine sahip olduklan gorilmektedir. Ayrica is tatmini etkileyen diger etkenler de

ticret, rk ve medeni durumdur.
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Sekil IL. 3: Is Tatminini Etkileyen Degiskenler

.Demo Degiskenler

Maag

Gorev Siiresi
Cinsiyet

Ik |

Medeni Durum
Egitim

Yas

sgorenler Ozellikleri
Kisilik Ozellikleri
Yetenck

Bilgi Diizeyi

Tecriibe

Isteki Konum

Roller Aras1 Catigma
Gorev Belirginligi

ise Katilim

Zeka

|

Igsel ve Digsal Tatmin

}

IS TATMINi

i

Sonug Degigkenleri
Isten Kacinma

Isi Birakma Egilimi
Orgiitsel Baglilik
Yasam Tatmini
Moral

Verimlilik

Isletmelerin Ozellikleri
Cevre

Isin Zorluk Derecesi
Tlerleme Olanaklan

Isin igsel Ozellikleri
Uygun Odiillendirme Sistemi
Beseri [ligkilerin Diizeyi
Sirket Ozellikleri
Kurum Tipi

Calisma Saatleri
Cahgma Kogullart

Isin Icerigi/Dogasi
Parasal Odtller
Caliganlarn Verimli
Kullanilabilmesi
Negatif Duygusallik
Dis Kaynaklardan Yararlanma
Algis1

Tletigim

Kolektivizm

Is Kayb1 Korkusu

Herzberg (1957), is tatmini ve yag arasinda U seklinde bir iligkiyi ilk kez

agiklamugtir. Yogun literatiir taramasina dayali olarak Herzberg, Mausner ve Peterson

(1957), moralin geng iggorenler arasinda yiiksek iken, igler birkag wil ilerledikten sonra

moral seviyesinde azalma egilimi oldugunu ileri stirmiiglerdir. Bu distk tatminsizlik
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rakamlarina iggorenlerin 20°li yaslarin sonlari1 ve 30’lu yaglarin baglarinda ulagildigt
gorilmektedir. Bu periyottan sonra ig tatmini yagla birlikte sabit bir gekilde artmaktadir.
Handyside (1961), U seklinde iligkiyi destekleyen bulgular1 aragtirdi ve 1000 Ingiliz
kadin ve erkegin Genel Is Tatmini Gizerinde veriler kullanarak, ig tatmini ve yag
arasindaki iligkiyi aragtirmugtir. Bu aragtirmaciya gore, igin ilk wyillarinda yeni
baglayanlar isleri hakkinda pozitif, olumlu hislere sahipken, yillar gegtikge, firsatlarin
azalmasi, sikintilarin artmast, ig tatmininde bazi azalmalara yol agmugtir.

Herman (1980) ve Sweeny (1982), akademisyenlerin iy tatmini {izerine
yaptiklart ¢aligmada, yasl hocalarin daha geng olan hocalara gore islerinden daha fazla
tatmin olduklarim1 bulmuglardir. Daha giincel bir ¢aligma olan Hickson ve Oshaghami
(1999)'nin galigmasinda ise, 6greten akademisyenler ile aragtiran akademisyenlerin i
tatminlerine {izerine yagin etkisini incelemiglerdir. Bu aragtirmacilarin bulgularinda ise
sasirtict bir gekilde yas, akademik Ogretim personeli Uzerinde, akademik aragtirma
personelinden oldukga farkli bir etkiye sahip oldugu ortaya gikmgtir, Ogretim personeli
sonuglarina gore, is tatmini yasla birlikte azalirken, aragtirma personeli sonuglarinda ise
i tatmini ve yag arasinda pozitif, dogrusal bir iliski ortaya ¢ikmustir. Clark (1996), bu
sonug i¢in 5 neden ileri siirmugtir: bunlardan birincisi; daha yaglh isgorenler daha fazla
ig tecriibesine sahiptirler ve yagca digerlerine gore daha buytklerdir, ikincisi; daha yagh
iggorenlerin beklentileri daha dugiktir, Uginciisii, gen¢ iggdrenler, iglerinde
saglayabileceklerinden daha fazlasini talep ettiklerinden dolay: daha yagh iggérenlerden
daha fazla tatminsizdirler, dordincusii; yag gruplart arasinda gozlenen farklihiklar, ig
giiciine katilimin defisen oranlari tarafindan aciklanabilir, besincisi ise; zaman
icerisinde iggorenlerin igyerlerinin kosullarina gore, igyeri degerlerine gore kendilerini

ayarlama egilimindedirler. Ayrica is tatmini, yag ve zaman ile iligkilidir. Hem igteki
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kronolojik yag hem de gérev siiresi ile iligkilidir. I tatmini, zamanin kavisli-dogrusal
(curvlinear) bir fonksiyonudur. Isteki konum da ig tatminini etkiler (Nash, 1985: 199-
204).

Fields ve Blum (1997: 181) caliymasinda, cinsiyet degiskeni agisindan
homojen gruplarla heterojen gruplar arasinda karsilagtirma yapiimig ve heterojen yani
kadin-erkeklerden olugan gruplarin i tatmininin daha yiksek oldugu bulunmustur.
Bunlarin yam sira i tatmininin en giigli belirleyicisi, ¢alisanlarin yeteneklerini kullanip
kullanmadig: ile iligkilidir.

Sekil I1. 3: Isgorenlerin Kisilik Ozelliklerine gore; bireyin kisilik 6zellikleri,
yetenekleri, bilgi diizeyi ve tecriibeleri, igteki konum, rollerarasi ¢atigma, gorev
belirginligi, ige katihim ve zeka ig tatminini etkiler (Ghiselli ve digerleri, 2001: 36).
Zeka, ig tatmini ile pozitif iligkilidir. Clinkii zeki insanlar, daha ilgili ve daha zor isleri
tercih ederler. Fakat zeka, is karmagsikligy sirekli oldukga ve isler ¢ok fazla oldukga
tatminle negatif iligkili olur. Egitimin ig tatmini tizerindeki direkt etkisi zeka kontrol
edildiginde Onemsizdir. Tim bu bulgulara Ganzach (1998) yaptifi caligmasinda
ulagmigtir. Caligmasini biligsel deZigkenler ozellikle de zeka tizerine yapmugtir. Is
karmagikhig: ile interaktif etkiye sahip ve is kdrmaslkhgl tarafindan dolayl1 pézitif
etkiye sahip, iy tatmini tizerinde ise direkt ters yonlii etkiye sahip olan bir model ile ig
tatmini ve zeka arasindaki iligkiyi analiz etmigtir (Ganzach, 1998: 526,535). Konaklama
endiistrisinde ig gorenlerin tikenmiglik durumlan ve i tatmininin gesitli belirleyicileri
olarak gorev karakteristikleri Pizam ve Neumann (1988: 99) tarafindan incelenmigtir.
Vroom (1964)’a gore yonetici olanlar, yonetici olmayanlardan daba fazla is tatminine
sahiptirler. Ayrica bir girket Ozellikleri (prosedirler, sirket uygulamalan, oOrgutsel

agiklik, iggorenlerin rol belirginligi v.b.) de ig tatmininde belirleyicidir.
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Is Tatmini ve Egitim: Egitim iy performansi ve iggorenlerin tatmin
seviyesini artirmaktadir. Aragtirmalar egitim ve geligsim firsatlannin ¢ok giglii
motivasyon saglayicilant oldugunu belirtmektedirler. Harbourne (1995: 39) yaptigi
caligmada, full-time ¢ahiganlarin %94 civari egitimin yararl oldugunu belirtmiglerdir.
Isgorenler i yasamlarinda potansiyel etkiye sahip olmalari nedeniyle
yonetimin onlarin iglerine karsi olan tavirlanmin spesifik boyutlarmi anlamalan
zorunludur. Son on yildan fazladir, orgiitin etkinlifini, bireylerin performansini
etkileyen ¢cok dnemli dort degigsken olarak is tatmini, i gerilimi, rol belirginligi ve rol
catigmast oldugu diginilir (Rogers, 1994: 1). Etkin bir iletigim olmaksizin firma is
gorenleri ve mugterileri arasinda hizmetin kalitesi zarar gorir. Etkin iletigim eksikligi
rol belirginligini azaltarak, iy gerilimini arttiracak ve i tatminini azaltacaktir. Ayrica
iggOrenler orgiitiin diger Gyeleri ve firma yoneticileri ile sik sik catigir. Bu gatigmalar ig
gerginligini arttiracak ve bu da disiik i tatmini ile sonuglanacaktir, Hizmet personeli
arasinda i tatminini arttirarak yiksek migteri tatmin potansiyeline, miisterinin
devamina, yeni miugterilerin kazanilmasina ve potansiyel miigterilerle pozitif iletigimin
kurulmas: saglamir (Rogers, 1994: 1,7).
Yapilan ‘qa'hsrhalarda, i tatminine en ¢ok etki eden 'degiskenl.erir‘l listesi asagida
gorilmektedir.
I¢sel is tatmini ve digsal ig tatmini, i tatminine etki eden unsurlardir. Igsel
i§ tatmini kisa dénemde daha dnemli gorilirken, digsal is tatmini uzun dénemde Gnemli
goriliir. Kisa donemde iggorenler igin igsel odiiller (6rn:bagarma arzusu) is tatmininde
onemli belirtecler olarak goriilebilir, ancak uzun dénemde iggdrenlerin i tatmininde
onemli etmenler; sorumluluk, taminma, onay, otoritenin artmas, islerinde gesitlilik gibi

degismektedir (Ghiselli ve digerleri, 2001: 36-27).
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ig tatmininin arttirilmasinda ve igi birakma egiliminin azaltilmas1 amaciyla
kullanilabilecek birkag strateji agagida belirtilmektedir;

(1) Iiki, yéneticiler igin baganisinin paylagilmasina izin vermelidir.

(2) Ikinci olarak, ilging ve zor igler énemli oldugundan dolay:, yonetsel

iggorenlerin iglerinde biytik gesitlilik ve esneklik saglanmalidir,

(3) Ugiincii olarak, yoneticilerin ¢ok yonlii becerilerini arttirmalan igin

egitim ve geligim programlar1 hazirlanmalidir (Lam ve digerleri, 2001:
41).

Sekil 1L 3: Isletme Ozelliklerine gore, is ile iligkili davramglar, gorev
performansi ve iggorenler arasindaki davramslar fiziksel ¢evre tarafindan etkilenir.
Baron (1994), caligmasinda ig ile iliskili davramglanin fizerinde gevresel degiskenlerin
etkilerini incelemistir. Birkac ¢evresel degisken olan, 151k, giiriiltii, hava ve 1sinin is ile
iligkili davramslar tizerine etkileri incelenmigtir. Bu degiskenlere ek olarak, kalabalik ve
gizlilik gevresel degiskenlerini de caligmasina dahil etmigtir. Bu degigkenlerin ig ile
iligkili davramslar tizerinde negatif etkiye sahip olugunu ortaya cikarmistir. Blegen ve
Mueller (1987)’e gore gevre, iggbren tatmini Uzerinde direkt etkiye sahiptir. Bir
iggbrenin sahlp oldugu alternatif igler ne kadar goksa daha digik dﬁzeyde tatinin
saglanur. Ayrica eger iggdren yeterli sosyal destegi alirsa, is tatmini tizerinde ig stresi de
negatif bir etkiye sahip olmayacaktir, Agho, Mueller ve Price (1993) tarafindan yeniden
geligtirilen Price-Mueller I Devri Modeli ile i3 gorenlerin i tatmini yeniden
incelenmiy ve Onceden tasarlanan Price- Mueller Modeline dahil olmayan “kisisel
degiskenler,” “iy ozellikleri” ve “bir dizi g¢evresel degiskenlerin” etkilerini
incelemiglerdir. Bu modele gore iggdreninin i§ tatmini ve gorev siresi arasinda bir

korelasyon iiretmesi muhtemel olan soyut kavramlar; otonomi, rutin (routinization) ve
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bitinleme (integration)’yi igerir. Genelde bir oOrgiitte uzun siire kalan iggéren daha
yiiksek seviyede ig tatminine sahiptir. Ciinkii onlarin igleri iizerinde daha fazla kontrole
sahip olmalari muhtemeldir ve onlar daha az rutin gérev yaparlar, ayrica birliklerinde
daha fazla dosta sahiptirler.

Sekil II. 3: Igletme Ozelliklerinde, isin zoriuk derecesi, iicret, ilerleme
olanaklari, igin i¢sel ozellikleri, uygun odiillendirme sistemi, begeri iligkilerin diizeyi,
sirket 6zellikleri, kurum tipi, ¢aliyma saatleri, parasal ddiiller ve caliganlarn verimli
kullamlabilmesi gibi faktérler ig tatminine etki etmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 696).
Bessokinaia ve Temnitskii (2002)’ye goére, isgOrenlerin igleriyle ilgili davramslarin
etkileyen iki ana faktor olarak, ¢alisma kosullar ve igin igerigi oldugunu belirtmiglerdir.

Is Tatmini ve Négatif Duygusallik: Payne ve Morrison (2001: 240)’a gore
Negatif Duygusallik (ND) (Negatif Affectivity), i tatmininin 6nemli bir tahmin
edicisidir. ND’1 yuksek insanlar igin rol baskist ve ig tatmini arasindaki iligki ile daha
gliglii olan ¢evre-tatmin iligkisi arasinda bir moderator (iki degisken arasindaki iligkinin
glict, kontrol edilen iglincti bir degisken) olarak ND igin ¢ok tutarli bir destek
bulunmugtur.

Is Tatmini ve Dig Kaynaklardan Yararlanma Algisi: Kennedy ve digerleri
(2002)’nin yaptiklan caliymaya gore, bireylerin dig kaynakiardan yararlanma algitary, ig
tatmininin ve igi birakma egilimi iizerine etkili oldugunu agiklamigtir. Aragtirma
sonuglarina gore, teknik yoneticilerin dig kaynaklardan yararlanmaya negatif bakas,
onlarin ig tatminini azaltmustir ve bunun yam sira bu kigilerin galigtiklart isletmeyi
birakma egilimi daha yiksektir. Sonug¢ olarak ig tatmini, dig kaynaklardan yararlanma
algisimi gergekte etkilemektedir (Kennedy ve digerleri, 2002: 23, 25, 29, 30).

I Tatmini ve [letigim: Varona (1996) yaptif1 ¢caligmada iletigim tatmini ve
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is tatmini arasinda pozitif bir iligkinin varligmi ortaya ¢ikarmugtir. {letigimin etkinligi, is
tatmini ve verimlilifin gergeklegmesini saglamanin gerekleri olarak destekleyici bir
gevre ve geri-bildirim programlarmi ¢oziim olarak sunmustur (Swerdlow ve Roehl,
2003: 363). C)rgﬁtsel iletigim ve iggorenlerin ig tatmini arasindaki iligkiyi aragtiranlar
arasinda Clampitt ve Downs (1993); Clampitt ve Girard (1993), Mowday, Porter ve
Steers (1982) gelmektedir. Ozellikle Downs ve Hazen (1977), CSQ (iletigim Tatmin
Anketi) ile ig tatminini ile giigli olan g iligki ortaya ¢ikarmuglardir. Bunlar; kigisel geri-
bildirim, iletigimin yapisi ve amirlerle iletisimdir. Varona (1996), yaptigi galiyma
sonucunda orgiitsel baglilik ve iletigimle iggoren tatmini arasinda pozitif bir iligki ortaya
cikarmugtir.

Iy Tatmini ve I3 Kayb1 Korkusu: 1993-1994 yillari arasinda Moskova’da
endiistriyel girigim Uzerine yapilan bir ¢aligmada, yoneticilerin 3’te 2’sinin, ne yazik ki
iggorenlerinin verimliligini arttirmak igin en etkili yol olarak “ig kayb: korkusu” olarak
disinmuslerdir. Bessokinai ve Temnitskii (2002)'nin yaptiklan c¢aligmada, is
davramgim etkileyen iy kaybi korkusunun etkilerini iki grubun kargmlagtiriimas:
sonucunda (islerini kaybetme korkusu yasayanlar ve iglerini kaybetme korkusu
yagamayan gruplar olarak) birtakim bulgular edinmiglerdir. Sosyo-demografik ozellikler
(yvas, kidem, yetenek seviyesi, egitim ve aile durumu) arasinda, bu gruplararast hicbir
fark bulunamamugtir. Geng ve yiiksek egitim seviyesi ise ig kayb1 korkusunu azaltmigtir.
Ayrica genel ig tatmini, iglerini kaybetme korkusu yasayanlar arasinda, iggérenlerin
potansiyel igi birakma egilimini azaltarak, onlar1 firmalarina baglayan bir etken
oldugunu ortaya ¢ikarmugtir (Bessokinai ve Temnitskii, 2002: 10-11).

Sekil IL. 3: Sonug¢ Degiskenlerine gore, isten kagmma, orgiitsel baglilik, igi

birakma egilimi, yagam tatmini, moral, verimlilik, ig kayb1 korkusu ve kollektivizm ig
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tatminini etkileyen etmenlerdir. Hui (1995)’e gére kollektivist iggérenierin bireysellere
gore genel is tatminleri daha yiiksektir (Lam ve digerleri, 2001: 37).

Is Tatmini ve Isten Kagma: Isten kagma, isten ¢ikislarin yerine kullandan,
tatminsizlige karg: ani bir tepkidir. Geri ¢ekilmenin erken gekli olarak isten kagma, geri
cekilme algisini kuvvetlendirir. Sirket yaptinmlart ve kigisel algilar, geri c¢ekilme
algisin isten sakinmayi neden gelistirdigini agiklayabilir. Ornegin yoneticiler, geg
gelerek tatminsizliini ifade eden iggérenleri cezalandirabilir ve onlar geri ¢ekilme
yoluna daha fazla itebilirler. Rollerarasi ¢atigma da tatminsizligi arttirir. Rollerarast
catigma Ozel yagamin kalitesini azaltarak, dolaylt yoldan iy tatminsizligi
yaratabilmektedir. Mesleki talepler ve evden gelen talepleri dengeleme zorluklan i
tatminsizligini belirlemektedir (Hdm ve Kinicks, 2001: 977, 998).

fs Tatmini ve Isi Birakma Egilimi: I§ tatmini, igi birakma egilimini
anlamada en 6nemli yapidir. Iginden tatmin olmayan iggérenlerin, tatmin olanlara gére
isi birakma egilimi daha muhtemeldir. s tatmini ve isi birakma egilimi arasindaki iligki
ters kurulmasina ragmen, istatistikler gosterir ki ikisi arasindaki iligkisini halen samldigt
kadar giiclii olmadifidir (Ghiselli ve digerleri, 2001: 30). Sparrowe (1994), is tatmini
arttiginda  konaklama 'isgérénlerinin iéi birakma egilimlerinin’ dﬁstﬁéﬁnﬁ .tortaya
cikarmugtir.

Is Tatmini ve Orgitsel Baghilik: s tatmini {izerine énemli bir. ¢aligmay:
Shore ve digerleri (1988) gerceklestirmigtir. Caligmalarimn btyik g¢ogunlugunda
orgiitsel baglilik ve is tatmini iligkisi aragtirir. Caligmalarinin ana amaci, iy, Orgitsel
baglilik ve iggbren davramsgt arasindaki goreceli iligkiyi inceler ve iy ve orgiitsel
davramigi ayiran kapsamu aragtiran teorik bir modeli test ederler. Caligmalarinda ig ve

orgiitsel davrams arasmdaki ayirimi incelemek icin gergek iggéren davramglarindan
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ziyade davramgsal egilimleri incelemiglerdir. Bunun igin birkag neden diigiinilmigtiir.
{lk olarak Kraut (1975)’a gore niyet, isgdren devri (turnover) gibi davramglar is tatmini
ve orgiitsel baglilik arasinda dnemli bir degigkendir. Ikincisi, Locke (1976), Mowday,
Porter ve Steers (1982)’e gore niyet, davramgi Onceden tahmin edebilen, tatmin ve
baglilik arasinda baBlantiya onemli bir kanrtir. Ugiinciisti, davrams kisinin kontrolii
disinda Olgilemeyen degiskenler tarafindan sik sik etkilenebilirken niyet, isgérenier
tarafindan belirlenir.

Angle ve Perry (1981) yaptigi caligmada ise oOrgitsel baglihk ve ige
gelmeme (absenteeism) arasinda bir korelasyon bulamamugtir. Orgiitsel baghilikla ilgili
genis kapsamb bir aragtirma Mathieu ve Zajac (1990) tarafindan gergeklestirilmistir.
Meta analizi uygulayarak Orgitsel bagliigs ve iligkilerini aragtroms ve Onceki
galigmalan incelemislerdir. Onceki ¢aligmalarda orgiitsel bagliligi, isgorenlerin ise
gelmeme, performans, iy donusgimi ve diger davramglan tahmin etmede kullanildigini
kesfetmiglerdir. Katz ve Kahn (1978)’a gore baghlik diizeyi yiksek i gorenlerin
yenilik¢i ve yaraticilik gibi davramglar1 daha ¢ok gosterirler. Stone ve Gueutal (1985),
daha zenginlestirilmis ya da karigik iglerin daha yilksek baglilik seviyesi saglédlglm
belirtirler. Sommer, Bae ve Luthans (1996) orgiitsel baghlik ile ilgitl..i~ yaptiklart
¢aligmada ise genel olarak Amerikali ve Koreli iggorenler arasindaki orgitsel baglilig
geemisteki ¢aligmalarla kargilastirinca sonuglan aym buldular.

Benzer bir ¢aliyjma Bolon (1997) tarafindan gergeklestirilmigtir. Bolon
(1997: 221, 224) Orgiitsel Vatandaghk Davramsi (OCB: Organizational Citizenship
Behaviors)’nin iki boyutu ile Orgiitsel Vatandaghk Davrams Orgiiti (OCBO:
Organization Citizenship Behavior Organization) ve Orgiitsel Vatandaglik Davramg

Bireyleri (OCBI: Organization Citizenship Behavior Individual) ig tatminini alarak, ¢
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orgutsel baglilik bilegeni arasindaki iligkiyi incelemigtir. Aragtirma sonuglarina gore, i
tatmini ile ilgili en dnemli faktorler olarak i arkadaglar ve etkin baghlik bulunmusgtur.
Williams ve Hazer (1986)’e gore is tatmini, igin belirgin bir yapisina etkin karsiliklar ve
iggorenlerin giiclii duygusal durumlan olarak agiklarlar, Williams ve Hazer (1986) da, i
tatmini ve orgutsel baglilik ve igi birakma egilimi arasinda bir bag oldugunu bulmustur.
DeConinck ve Bachmann (1994: 87)'mm 336 pazarlama yoneticisinin
orgitsel baglillk ve igi birakma egilimi Uzerine yaptiklari caligmada, pazarlama
yoOneticilerinin igi birakma egilimlerinin yiiksek derecede orgiitsel baglihk seviyesi
tarafindan etkilendigini ortaya ¢ikarmuglar ve is tatmini, terfi firsatlan, yasca biyik
olmanin , orgitsel baglilign belirgin tahmin edicileri oldugunu ileri sirer.

Is Tatmini ve Yagam Tatmini: Hem igi birakma egilimi hem de i tatminini
anlamak i¢in gerekli olan bir faktdér de “yasam kalitesi” ya da “yasam tatmini” dir.
Tanimlamasi zor olmasina ragmen yagam tatmini memnuniyet duygusunu akla getirir.
I tatmini ve yagam Kkalitesi arasindaki baglantiya bir kanit oldukea giiglii degiidif.
Gergekte turizmde galigan yoneticiler tarafindan verilen asil sebep, uzun ¢aligma saatleri
ve uygun olmayan programlardir. Bununla baglantili olarak, restoran yoneticileri
arasinda ayrilma niyeti, galigma saatlerinin miktan ile iligkili olarak bulunmusgtur
(Ghiselli ve digerleri; 2001: 28-37). Titiincii (2000: 115) niin yaptigs bir ¢aliymada da
galigma yil arttikea is tatmin diizeyinin arttifn gérilmistiir.

Is Tatmini-Moral-Verimlilik Iligkisi: Pek ¢ok kisi icin yagamlarindan
tatmin olmalari, hem iglerinde hem de is diginda tatmin olmalarimn bir bilegimi olarak
ortaya ¢tkmaktadir, Ancak igten tatmin olmadan yagam tatmini elde edilemediginden,

kigiler igin ig tatmini amaglarin basindan gelmektedir.
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IL 9. is Tatmininin I5i Birakma Egilimine Etkisi

Isi bwakma egilimi, bir girisim ile igin sonlandirilabilmesi olarak
tammlanabilir. igi birakma egilimi iki sekilde simiflandirilabilir: (1) Goniillii Igi Birakma
Egilimi; bir isgorenin Ozgir istegi ile igini sonlandirdif zaman gercgeklesir, (2)
Goniilstiz Isi Birakma Egilimi ise, isgorenin istefine kargi olasina ragmen, is
bitirildiginde gergeklesir. Turizm sektériinde igi birakma egiliminin etkileri yiiziinden,
iyilegtirici bir eylemle igi birakma egilimini 6lgmeye ve gozlemlemeye ydnetim
tarafindan ihtiya¢ duyulmaktadir (Sims, 2003: 545). Yiksek iggiicii devri igletmelerin
performansimt olumsuz etkileyen énemli bir sorun olarak kabul edilmektedir (Birdir,
2000: 147). Is tatmini ile igi birakma egilimi arasinda ters yonlii bir iligki olmasina
karsin, bu iligkiyle baglantili istatistikler umuldugu kadar halen giicli degildir. Belki de
i tatmini ile igi birakma egilimi ve diger degiskenler (performans, stress, baglihk v.b.)
arasindaki bag yeterinde agiklanamadigy, birgok faktdr bir araya getirilemedigi ve
modeller geligtirilemedigi i¢indir (Ghiselli ve Lalopa ve Bai, 2001: 28-37).

Tiirker (1998) ve Hiemstra (1987)’e gore, otelcilik sektdriinde iggorenlerin
isi birakma (iggticii devir ) hizi kargimiza 6nemli bir problem olarak ¢ikmaktadur.
Tirkiye’de ve ;iﬁnyada Yapﬂan‘gahgmalar otelcilik sektortinde iggiicii devir hzinin
oldukga ytiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Pek gok aragtirmaya gore iggiticii devrinin
igletmelere asil zarart gorillemeyen ve olglilemeyen etkileri olmaktadir. Phiilips
(1990)’e gore bu odlgulemeyen ve gorillemeyen etkiler; (a) yeni ige baglayan iggdrenin
yetersizligi, (b) yeni ige baglayan iggdrenin i arkadasiarinin performansina olumsuz
etkisi, (¢) igten ¢ikan iggOrenin isten ¢ikig siirecindeki diigiik performansi, (d) isten ¢ikan
iggdrenin yakin caligma arkadaglarindaki diigiik performans, (e) yeni bir iggoren

alimncaya kadar bog kalan iste yasanan is kayiplandir.
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Konaklama endiistrisinde ig tatminsizligi ve bunun bir gostergesi sayilan igi

birakma egilimi (iggiicii devri) oranlarimin diger endiistrilere gore yitksek olmas: insan
faktoriine ne denli bagimli bir endiistri oldugunun kantt1 sayilabilir (Taner, 1993: 15).
Isi birakma egilimi, konaklama endistrisi igin en gok sikint yaratan konulardan biridir.
Yogun saatler ¢aligan iggorenierin igi birakma egilimi oldukga bilinen bir konuyken,
yoneticiler arasinda isi birakma egilimi ozellikle yogun ¢aligma saatlerine ek olarak
uygun olmayan programlar nedeniyledir (Pavesic ve Brymer, 1990: 90-96). Konaklama
endiistrisinde iggorenlerin igi birakma egilimi yogun bir sekilde ¢aligiimasina ragmen
¢ok az arastirma yagam kalitesi, i§i birakma egilimi ve ig tatmini arasindaki yonetsel

seviyedeki iligkiyi incelemigtir (Ghiselli ve digerleri, 2001: 36).

Riley (1996), isi birakma egiliminin 6lgiilmesi i¢in dort neden ileri siirer:
(1) Isgticti planiamasy, igiicti devri oram, igletme icin gerekli olan isgtictnii belirler.
(2) Olgiimler, yas gruplari, meslek gruplan v.b. gibi iggiicii bolimlerinde ve girisimciler
ve ig birlikleri arasinda performansin kargilagtiriimasim saglar.
(3) Yiiksek seviyede igi birakma egilimi, bir girigim igin olumsuz bir isaret olarak
gorilmektedir.

(4) Olgiimler, digsal iggiicii pazarmin durumuna dair bilgiler verir.

Sekil II. 4’deki degiskenler arasinda 6nemli baglantilar vardir. Hem iggéren
hem de isyeri faktorleri i tatmini ile baglantili bulunmugtur. Blau (1993) tarafindan ig

tatmini, igi birakma egilimi ile oldukga iligkili bulunmustur.
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Sekil I1. 4: Igsizlik ve i Tatmininin Bir Fonksiyonu Olarak §i Birakma Egilimi Modeli

Alternatif

Orgiit s
Faktorleri Kabilivet \

Is Tatmini | | Isi Birakma .| Arasurma Isi Birakma
Egilimi Davramst

Kigisel
Fakitorler

Kaynak: Blau, G. (1993) Further Exploring The Relationship Between Job Research and
Voluntary Individual Turnover. Personnel Psychology, 46, 313-330.

Bunun yam sira Blau i§i birakma egilimini i aragtirma davramglan ile

iligkili bulmustur (r=.27, .25 iki 6rneklemde). Bu davramsglar;

(1) Bir i§ kurumuyla baglant1 kurma,

(2) Bir dzge¢mis hazirlama ya da gozden gegirme,

(3) isverenlere dzgegmis gonderme,

(4) Is goriigmelerine gitmedir.

Sonug olarak Blau’nun caligmasinda igi birakma egiliminin giglii tahmin
edicisi olarak bu davramslarin oldugu ortaya ¢ikmugtir. Carsten ve Spector (1987)’m
caligmas alternatif ig firsatlarimin dneminin igi birakma egilimiyle dolayh yoldan iligkili
oldugunu gostermistir. Carsten ve Spector (1987); Gerhart (1990)'a gore igsizligin
etkilerinin incelendigi bu iki arastirmaya gore igsizlik oranlar diigtigii periyotlar
boyunca is tatminsizligi igi birakma egilimi (igglici devir orani) ile daha giicli sekilde
iligkili oldugu goriilmigtiir,. Bunun agiklamast sudur ki, birakma egilimli tatminsiz
isgorenler, bunu yalnizca, alternatif bir ig bulmalan miimkiin oldugunda yapabilir.

Turizm endistrisinde isi birakma egilimine iten sebep olarak en ¢ok uzun
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caligma saatleri Uizerine odaklanmasina ragmen, Ghiselli ve digerleri (2001: 36)’nin
yaptig1 caligmaya gore isi birakma egilimi ve uzun caligma saatleri arasina direkt bir
iligki bulunamamusg olup i tatmini ile uzun ¢aligma saatleri arasinda zayif bir iligki tespit
edilmigtir. Ne yazik ki, uzun ¢aligma saatleri ayrilmak igin en Onemli neden olarak
yiyecek-igecek yoneticileri tarafindan siirekli ornek verilmektedir

Isletmelerde personelin igi birakma maliyetleri yiksektir. Personel ige.
alimirken ve egitilitken yapilan masraflarin yam sira verimlilikte digmektedir.
1980°lerdeki caligmalar igi birakma maliyetlerinin bir mutfak gérevlisi i¢in 50 dolar’dan
bir ust diizey yonetici i¢im binlerce dolara kadar ulagtifint ortaya gikarmugtir (Mok ve
Finley, 1986: 72).

Maagli ve tcretli iggorenler igin, ortalama baftalik ¢aligma siiresi 43.3 saat
iken, yiyecek-igecek endistrisinde ortalama 57.3 saattir. Ancak LaLopa (1997), isi
birakma egiliminin uzun ¢aligma saatlerinin miktarindan ¢ok daha karigik bir durum
oldugunu ileri siirer. Konaklama ve turizm endiistrisinde iggérenler, motive etmede en
baskin faktor olarak “odal” ile ilgili olarak bir ¢ok ¢aligmada benzer sonuglar
bulunmustur. Lam ve digerleri (2001: 39)’nin yaptiklar1 ¢aligmaya -gore, o6diil
boyutundaki -i§ giivenligi, ig tatminini tahmin etmedg onemli olarak bulunmustur.
Mesleki stres igi birakma egiliminin %40°dan fazlasina ve ise gelmemenin %50’sine
neden oldugu tahmin edilir. Hem Matteson ve Ivanevich (1987) hem de Zohar ve
Monachello (1996)’nun yaptiklar ¢aligmalar, insanlarla etkilesim, uzun ¢aliyma saatleri,
iy ve zaman baskis1 ve miigteri taleplerini igeren konaklama ve turizm endistrisinde
iggorenlere karst yiksek stres seviyelerine katkida bulunan faktorlere 1gik tutarlar.
Brymer, Perrewe ve Johns (1991) tarafindan yapilan ¢aliymada, caliganlara karg: stresin

yiiksek seviyesine katk:da bulunan faktorler agagida belirtilmigtir;
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(1) Belirsiz is sorumluluklan,

(2) Ustlerden gelen talimatlarda yaganan ¢atigmalar,

(3) Uzun caligma saatleri,

(4) Kigiler arasi zayif iletigim,

(5) Ustler tarafindan algilanan taraf tutma,

(6) Is yiikii ve zaman baskasi,

(7) Ustlerden destek eksigi,

(8) Is arkadaglan ile stirekli etkilesim,

(9) Glivenilmez iggoérenler,

(10) Zor miisteriler,

(11) Degisen yonetimle ilgili zorluklardir.

Ghiselli, Lalopa ve Bai (2001: 28-37)'nin 400’den fazla yiyecek-igecek
yoneticileri izerine yaptiklar: ¢aligmalara gore, yakin gelecekte bu yoneticilerin 4’te
I’inden fazlasi pozisyonlarim birakma egiliminde olduklarini agiklamiglardir. Yakin
donemde iglerinden tatmin olan yoneticilerin 5’te 2’sinin, 5 yildir isletmede devam
edenlerin dahi artik igletmede kalmalarimn muhtemel olmadifim belirtmektedirler.
Aynilmay: isteyen yamtlayicilarin ayrilmayi istemelerindeki ana neden maag ve is
imkanlan olmugtur. Ghiselli, LaLopa ve Bai, bunlarin yam sira otel yoneticileri ile
yaptiklan bir ¢aligmada, yillik isi birakma egilimi %80 olarak bulmuglardir. Ghiselli,
LaLopa ve Bai, bir bagka caligmada ise orta—seviyeli otel yoneticilerinin %35°1 su anki
pozisyonlarm: brrakma egiliminde olduklari belirtmiglerdir. Horton ve Ghiselli
(1999), yiyecek-igecek hizmet yoneticileri ve denetgileri igin yillik igi birakma

oranlarimt yaklagik %67 olarak belirlemiglerdir.
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Ghiselli ve digerleri (2001: 32-34)’nin yaptiklann caligmalarda erkek
yoneticilerin pozisyonlarinda kadin yoneticilerin kaldigindan daha fazla kaldiklan ve
daha fazla idari yiyecek-igecek yonetimi tecriibesine sahip olduklari sonucuna
ulagmuglardir. Ayrica yaptiklar ¢galigmada maagin ig tatminini etkiledigi, tatminin maag
arttikca artma egilimi gosterdigi, yiksek maasa sahip katilimcilarin en yiksek tatmin
rakamlarim verdikleri gorilmiiy ve tatmin, cinsiyet, medeni durum, uk, egitim ve
endiistri tecritbesi ya da gesitli yonetsel kategoriler arasinda belirgin fark gdstermedigi
sonucuna ulasilmigtir. Medeni durum ve maag digtnildagiinden farkhiliklar bulunmusg,
ozellikle evli veya bir partneriyle yagayanlarin, tek yasayan yamtlayicilarin verdikleri
rakamlarda belirgin bir farkliklar bulunmug, yasam tatmini rakamlan c¢ok yiiksek
gikmigtir. Maagla ilgili yanitlayicilar gruplanarak, en yiiksek tatmin rakamlarina sahip
olanlarn en yitkksek maag diizeyine sahip yoneticiler oldugu bulunmustur.

Lalopa (1997)ya gore, isten ayrilma egilimi izerine yapilan caligmalar
dogal olarak i tatmini Gzerine odaklanir. Genel olarak ig tatmini ile isten ayrilma
egilimi arasinda negatif bagka bir ifade ile ters yonlii bir korelasyon bulunmaktadir
(Tattincii, 2000: 108). Tony ve Cathy (1995) e gore digsal (6rn: Gicret, denetim, caligma
kogullar, igletme politikalart v.b.) istatmini faktorleri, konaklama endiistrisinde
iggorenleri motive etmede icsel (6rn: taminma, sorumluluk, basarma, ilerleme v.b.) iy
tatmini faktérlerine gore daha dnemlidir. Lam ve digerleri (2001: 35)’nin bulgularina
gore ise, iggorenlerin igi birakma egilimi ve ig tatmini arasinda ters yonli bir iligki
bulunmustur. Aragtirmacilar, igi birakma egilimi ve birkag degigkeni tutarhi olarak
baglantili bulmusgtur. En giiclii deneysel korelasyonlar yas, ¢aliyma siiresi, i§ icerigi ve i
tatminidir. Diger faktorler degigen korelasyonlar gostermigtir; bunlar egitim, igin tipi ve

beceri seviyesidir. Birgok caligmada, iggorenin igi birakma egilimi ile en gigli iligki
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olarak yag degiskeni bulunmusgtur. Bir uzlagma da, geng iggorenler, kendilerinden yagca
buyiik olanlardan igi birakma egilimi oranlart daha yiksektir. Benzer olarak galigma
siiresi, igi birakma egilimi arasinda ters yonlii bir iligki bulunmustur (Ghiselli ve
digerleri, 2001: 29). Yapilan aragtirmalar igten ayrilma egilimi tizerinde, ig tatmini kadar
orgitsel katilimm da 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiitsel katilimin olumlu
yonde geligme gostermesiyle i§ tatmininde artig gdzlenmektedir. Orgiitsel katilim isten
ayrilma egiliminin en onemli gostergelerinden biri olmakta ve ig tatmini gibi igten
ayrilma egilimi ile negatif yonde iligkisi bulunmaktadir.

Yapilan birgok aragtirmada isten ayrilma egiliminin ig performans: ile de
ilgili oldugu belirlenmis durumdadir. Caliganlarin egitlik olgusu igten ayrilma egilimine
etki etmekte, i adaleti ve isten ayrilma egilimi arasinda bir korelasyon bulunmaktadir.
Calisanlara egit muamele yapilmas: isgten ayrilma egilimine etki etmektedir. Titiinci
(2000: 109,116) ¢aligmasinda igten ayriima egilimini en anlamli sekilde ifade eden
degisken iy tatmini olmugtur. Ghiselli ve digerleri (2001:30)’'ne gore, restoran
yOneticileri arasinda isten ayrilma niyeti ¢alisma saatlerinin miktanyla iligkili olarak
bulunmustur. Pizam ve Ellis (1999)’a gére isi birakma egilimini azaltmak igin iyi bir ise
alma ve egitim siirecine sahip olma esastir.

Son yillarda yapilan aragtirmalarda is giicii devrinin belirleyicileri arasinda
ise katilim ve oOrgitsel baglilik gibi kavramsal ilaveler yapilmgtir. Ise baglilik;
 calisanlann yaptiklar: isten duyduklan zevk ve bu igi yapmaya devam etmeye olan
istekleri ile tammlanmaktadir. Islerine bagh bireyler bagka faaliyetlerden daha gok
kendi igleriyle ilgilenme egilimindedir. Ceylan ve Mercan (2001: 4,8,11)’1n bu konuda
yaptiklan ¢aligmada ige baglilik ve ise katilim ile orgiite baghilik arasinda pozitif, igten

ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonli bir iliski bulunmugtur. Diger bir ifade ile ige
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baghlik, ise katilim ve Orgite baghlik arttikca isten ayriima niyetini azaltmaktadir. Bir
calisamin Orgiite baghligim1 saglamak ve orgitin degerleri ile amaglarina inanci
kuvvetlendirmek tizere éncelikle iglerinden duyduklar: zevki ve motivasyonu arttirmak
yani ¢alisanlarin iglerini sevdirmek gerektifi aciktir. ise baglilik ve ige katilim diizeyi
yiikseldiginde orgitte baghlik artacak ve isten ayrilma niyeti azalacaktir. Isten ayrlma
niyetinde azalma olmasi da iggiicii devri oranlarinda 6nemli etkilere sahip olacaktir.
Isgorenlerin orgiite baghligim arttirmak is icin dnemli bir konudur. Isgdrenlerin drgiitsel
bagliligs arttinlarak, igi birakma egilimi azaltilabilir. Igi birakma egilimi orgiti birkag
yonde olumsuz olarak etkiler. Bu yonlerden birincisi, iggorenleri ise alma ve egitme,
igyerine direkt maliyet olarak goériiniir. Isi birakma egilimi ise igletmeye direkt olmayan,
dolayli maliyet olarak ortaya gikar. Isi birakma egilimi sirket icin biyiik bir engeldir ve
isgorenlerin performansinin azalmasina neden olur. Igletmeler i¢in igi birakma
egiliminin olumsuz etkilerini anlamak 6nemlidir. Isletmeler isi birakma egilimi ve
orgite baghligin eksikliginin nedenlerini anlarlarsa daha degerli iggorenleri ise almak
i¢in politikalar ve prosediirler olusturabilirler (DeConinck ve Bachmann, 1994: 88).

Ghiselli ve digerleri (2001)’'ne gore, isi birakmak isteyen ¢aliganlarin en
yaygin nedeni maas ve kar paketidir ve genelde miidiir yardimecisi veya departman
yoneticilerinin igi birakma egilimi daha yiiksek seviyedeki pozisyonlarda ¢aliganlardan
daha muhtemeldi. Genel mudirlerin 5’te 1’inden fazlasi yakin gelecekte igi birakma
egiliminde olduklanim, 5’te 2’si de uvzun donemde birakma egilimde olduklarim
belirtmislerdir.

Ghiselli ve digerleri (2001: 35-37)’ne gore, 4 faktorin kisa donemde igten
ayriima egilimi tizerine etkili oldugu anlagiimigtir; bu faktorler, igi birakma egilimiyle

ters yonlii iligkiye sabip olan, igsel ig tatmini, yagam tatmini, yag ve wktir. Ucret, isi
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birakma egilimini belirgin bir gsekilde etkileyen bir fakttor olmazken, ig tatmininin bir
pargast olarak bulunmustur.

Cotton ve Tuttle (1986), isi birakma egilimi {izerine yaptif1 aragtirmalari
gOstermistir ki, is tatmininin hem global hem de kesit 6lgtileri igi birakma egilimi ve asil
isi birakma davramgmin iligkileriyle tutarlidir. s tatmininin bir parcas: olarak iggoren
faydalar, iy tatmininin diger kesitleri olarak ayn1 bigimde isi birakma egilimi ile iligkili
olmasi beklenir.

Ghiselli ve digerleri (2001: 37)’nin galigmasindaki yoneticiler, kendilerinin
i tatminini arttran ve isi birakma egilimlerini azaltan ancak kapsami yerine
getirilmeyen potansiyel tatmin ediciler tamimliarlar. Ozellikler; basari, yaraticilik ve
sosyal statii bunlardan birkagidir. Isi birakma egilimini en az seviyeye diigiirmek icin
Woods ve Macaulay (1991) tarafindan 6nerilen tavsiyelere gére ; (1) iggdrenlerin neden
isletmede kalmak istediklerini anlamak, (2) isgorenlerin neden ayritmak istediklerini
anlamak, (3) isgorenlerin neler istediklerini sormak, (4) iggbreni dinlemek, (5)
iggorenlerle ilgili yoneticilerin onyargisin1 ortadan kaldirmak, (6) isletmenin ig ile ilgili
isgbren ihtiyacimin kargilanmasi igin ige alma sistemleri gelistirmek, (7) isletme
kultirine uygun ige ahstirma programlan geligtirmek, (8) ilgili egitim programiari
olusturmak, (9) kariyer planlan olugturmak, (10) tegvik programlan olugturmak, (11) ig
¢evresinde yenilik yapmak, (12) rekabetgi ticret ve ek imkan paketleri olugturmak gibi
birtakim &neriler igi birakma egilimini en az seviyeye indirmeyi amaglamaktadir.

Becker (1992: 237)’in orgiitsel baglilik {izerine yaptig1 ¢aligma sonuglarina
gore, orgitsel baghlik isi birakma egilimi ile negatif ters yonld, iy tatmini ve sosyal
orgitsel davramy ile pozitif korelasyon gosterdigini ortaya gikarmugtir. Birdir ve Tepeci

(2003), otel genel miidiirlerinin tikenmiglik diizeylerini belirlemek ve tikenmiglik




57
boyutlarinin otel genel midiirlerinin iglerini degigtirme egilimlerine etkilerini ortaya
¢ikarmak amaciyla bir caligma gergeklestirmiglerdir. Reynolds ve Tabacchi (1993) e
gore tikkenmiglik igletmelere dogrudan ve dolaylt yollardan bir ¢ok énemli maliyeti
yamnda getirmektedir. Bu maliyetler arasinda artan ige gelememe egilimi ve
tiretkenlikte yaganan azalmalar gosterilmektedir. Birdir ve Tepeci (2003)’nin arastirma
sonuglarina gore, Genel Miidirlerin kigisel geligimlerini engelleyen ortamlarda
tilkenmisliklerinin arttifim1 belirtmis olsalar da is degigtirme tutumlartm en fazla
etkileyen faktoriin “Duygusal Tﬁkenme” oldugunu bulmusglardir. “Yaptigim igten

yildigim hissediyorum” maddesi Duygusal Tikenme boyutundan bir 6rnek maddedir.
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L BOLUM ARASTIRMA YONTEMI

Bu caligma otel igletmelerinde caligan iggorenlerin ig tatminlerinin 6lgiilmesi
vé i tatminini etkileyen faktorler ile igi birakma egilimine etki eden etmenlerin ortaya
¢ikarilmasi amaclanmigtir,. Bu dogrultuda veri toplama teknigi olarak anketten
yararlamimigtir. Ankette yer alan i tatmini olgeginin gelistirilmesi ve yontem ile ilgili

diger bolimler agagida detaylandiriinmgtur.

III.1. Arac Gelistirme ve Pilot Calisma

Anketteki maddeler, Minnesota Tatmin Anketi-The Minnesota Satisfaction -
Questtionnaire (Weiss, Dawis, England ve Lofquist, 1967), Is Tatmin Olgegi-The Job
Satisfaction Survey (Hackman ve Oldham, 1975), Iletisim Tatmin Anketi-The
Communication Satisfaction Questionnaire (Downs ve Hazen, 1977) ve Michigan
Orgiitsel Degerlendirme  Anketi-The Michigan Organizational Assessment
Questionnaire (Cammann ve digerleri, 1983) tarafindan gelistirilen doért anketin
maddelerinin secilmesiyle olugmustur. Ozellikle bu 4 anketin segilmesinin nedeni,
diinya ¢apinda kabul gérmis, ¢ok sayida ﬁlkede kullanilmig, glivenilir ve gecerlilikleri
saglanmug 6lgekler olmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo III. 1°de goriilen her bir anketteki birbiriyle oOrtiisen faktorler ve
farkli fakt6r boyutlan bir araya getirilmis ve bu ¢aligma igin geligtirilen ankette toplam
11 farkls faktor boyutu ortaya gikmustir. Bu faktorler; Ozgiirlik, Isin Dogasi, iletigim,
Ucret, Yiikselme, Ek Imkanlar, Odiil, Yonetim, Iy Arkadaslar, Amirler ve Orgiitsel
Biitiinliiktiir. Agagida saylan 11 faktoér boyutu ile hazirlanan ve her bir faktor igin

yukarida isimleri gegen dort ig tatmini lgegindeki her bir faktor boyutunu en iyi temsil
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edebilecek ve kolayca anlagilabilen maddeler segilmistir. Bu olgekler sektor tecriibeleri
olan ve Ingilizce efitim almig 5 ogretim elemam tarafindan 6nceden Tiirkge’ye
gevrilmistir. Turkge’ye adaptasyonda en kolay anlagilabilecek ve algilanmasi ¢abuk
kelimelerin segilmesine 6zen gosterilmistir. Bu segme iglemi ve yukandaki olgeklerin
Turkge’ye uyarlanmasi, kiltirde tecribeli olan uzmanlar tarafindan gergeklestirilmis,
gelistirilen olgegin gegerliligi arttrlmugtir (Savagir, 1994). Sonugta her bir faktor

boyutunu en iyi yansnaéak 5 madde bir araya getirilmistir.

Tablo IIL. 1: Aragtirmada Kullanilan Is Tatmini Olgeklerinin Boyutlan

MSQ (20 Boyut) 7SS (9 Boyut) | CSQ (8 Boyut) MOAQ (6
Boyut)
1. Ucret 11 Kabiliyet 1.Ueret 1.Tletigimin Yapis1 1. Ucret
2.Terfi 2.Astlarla fletigm 2.1s Grup
2.Ozgirlik Kullanimi Fonksiyonu
3.Cesitlilik 12.Sirket Politika 3 Jletisim 3.0rgiitsel Bitiinlitk | 3.1 Kesitleri
4 Ek Imkanlar | 4.1letisimin Niteligi | 4.Gorev, Is
4.Sosyal Statii ve Uygulamalart ) ve RolOzell.
5. Amirler 13. Etkinlik 5.Amirler 5. Amirlerle letisim 5.Amirler
(insan Dligkileri) ~ 14.0lerleme 6.0rtak Bilgi 6.Genel Iy
6.isletme 7 KigiselGeri Bildirim | Davramslari
6.Amirler (Teknik) 15.Sorumluluk Prosediirii
7.AhlakDegerleri 16, Is Arkadaglan | 7.15 Arkadaglan | 8.15 Arkadaglan ile
8.Giivenlik 17.CaligmaKogul. | 8.Isin Dogast fletisim
9. Perforormans
9.Sosyal Hizmetler 18.Yaraticilik Temelli Odiiller
10,0Otorite 19.0dil
20.Bagan

Bu gekilde olugan iy tatmini digegi oncelikle Mersin Universitesi Turizm
Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu grencileri iizerinde bir pilot ¢aliyma yapilarak
geligtirilmeye cahigilmigtir. Yapilan ankette i tatmini Slgegine ilaveten, demografik
sorular, genel is tatmini ve iglerini deg@igtirme egilimleri de olgiilmiigtiir. Anket,

ogrenciler simifta iken ve yemekhanede bulunduklan sirada doldurtulmus, 6grencilerden
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toplanmas: yaklagik 20-25 dakika stirmiigtir. Anketi cevaplayan 6grenci sayis1 147°dir.
Ogrencilerden veri toplamak igin arkali-6nlii tek sayfalik bir anket hazirlanmistir (Ek 1).

Ogrencilerle yapilan ankette ¢ bolim bulunmaktadir: Ik bélimde
isgorenlerin (6grencilerin) islerinin gesitli yonleri ile ilgili ig tatminini 6l¢en 55 madde
yer almakta, ikinci boliimde ise i ile ilgili hislerini, Genel I Tatminini tammlayan 3
maddeye (1.3. ve 5. maddeler) ve igi birakma egilimini 6lgen 3 maddeye (2., 4. ve 6.
maddeler) yer verilmigtir. Son bolim ise demografik ozellikleri igeren 9 maddeden
(cinsiyetiniz, yasiniz, medeni haliniz, en son bitirdiginiz okul, turizm endustrisindeki
toplam aktif caligma siireniz, haftada ortalama kag saat ¢aligtyorsunuz, igteki {invaniniz-
pozisyonunuz, galigtifiniz otel isletmesi) olugmaktadir. Ankette toplam 70 ifade yer
almaktadir. Ankette demografik sorular genelde kapal: uglu yer alirken, is tatmini ve ig
degistirme niyeti ile ilgili sorular 7°1i Likert dlcegi ile sunulmugtur. Aralik Glgeginde,
1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Biraz Katilmiyorum, 4=Kararsizim, 5= Biraz
Katiliyorum, 6=Katiliyorum, 7=Tamamen Katiliyorum geklinde 1-7 arasinda segenekler
sunulmustur.

Pilot galigmadan elde edilen veriler Sosyal Bilimler igin gelistirilen SPSS
10 istatistik paket programu ile analiz edilmigtir. Toplanan verilere Temel Bilesenler
Yontemi ve varimax donigtirmesine gore faktoér analizi (Principal Component
Analysis) yapilarak Ig Tatmininin boyutlan: ortaya gikanimaya cahgilmigtir. Olgekteki
tim olumsuz maddeler ( 6,8,15,16,18,19,21,29,30,31,39,40) tekrar kodlanarak olumlu
maddelerle olumsuz maddelerin ayni paralelde rakamlarla temsil edilmesi saglanmgtir.
Ancak 6grencilerden elde edilen drneklem azlig1 nedeniyle (en az madde sayisi*5 kadar
orneklem gerekmektedir, 55%5=275) faktor analizi sonuglari anlamhi gikmamigtir. Bu

nedenle giivenilirlik (Cronbach Alpha) analizi uygulanarak her bir faktor igin segilen 5
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madde, givenirliligi en fazla dugiren maddenin ¢ikariimasiyla 4 maddeye
dugiiriilmigtiir. Sonugta geligtirilen dlgegin ig tatminini 6lgen 55 maddesi 44 maddeye
azaltilmustir. Giivenilirlik analizleri toplam ig tatmini ve igi birakma niyeti (egilimi) i¢in
de yapilmigtir. Bu analiz sonucunda genel ig tatminini 6lgen maddelerin (1. 2. ve 3.)
alpha oranlar1 .7968 iken isi birakma egilimi ile ilgili maddelerin (3. 4. ve 5.) alpha

oranlan .7207°dir.

1L 2. Arag¢

Otel isletmelerinde calisan iggorenlerden veri toplamak icin gelistirilen
anket toplam 59 maddeden olugmaktadir. Pilot galigma ile gelistirilen 44 maddelik ig
tatmini 6lgegi, 6 maddelik Genel i Tatmini ve Isi Birakma Egilimi maddeleri ve 9
maddelik demografik degigkenlerden olugmaktadir (Ek-2). Ozetleyecek olursak;
Bagimli Degisken; Isi Birakma Egilimi,
Bagimsiz Degiskenler; Faktor Boyutlart (fletisim ve Biitiinlik, Terfi, Amirler, isin
Dogast (1), Isin Dogasi (2), Ucret ve Ek Imkanlar, Ozgirlik, Yonetim), Genel i
Tatmini.

Siireksiz Demografik Degiskenler; (1) Cinsiyet, (2) Medeni Hal, (3) En Son Bitirdiginiz

Okul, (4) Isteki Unvaniniz, (5) Cahistigimz Otel igletmesi’nden olugmaktadir.

Strekli Demografik Degiskenler; (1) Yas, (2) Turizm Endistrisindeki Toplam Aktif

Caligma Sireniz, (3) Su Anki Caligtigimiz Otelde Caligma Siireniz, (4) Haftada
Ortalama Kag Saat Caligiyorsunuz maddelerinden olugmaktadir.

Otel personelinin demografik dzellikleri ve galigtiklan otellerin 6zellikleri
(Cinsiyetiniz: 1= bayan, 2= bay, Medeni Hal: 1=bekar, 2= evli, 3= bosanmig/ayrn, 4=

dul, en son bitirdiginiz okul: 1= ilk, 2= orta, 3= lise, 4= M.Y.O., 5= Universite; Igteki
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Unvaniniz- Pozisyonunuz: 1= Onbiiro, 2= F&B, 3= Kat Hizmetleri, 4= Teknik, 5=

Idari; Calistiiniz otel igletmesi: 1= Sezonluk, 2= Y1l Boyu Agik) olarak kodlanmigtir.

1L 3. Orneklem

Aragtirmanin  Orneklemi, Dogu Akdeniz Bogesi’nde (Adana, Mersin,
Alanya) faaliyet gosteren 3, 4 ve 5 yildizli otel igletmelerinde galigan iggérenlerden
olugmaktadir. Caligmada 1, 2 yildizli ve Apart Otellerde galigan personel sayisal azlig
nedeniyle oOrnekleme dahil edilmemis, yakin g¢evrede bulunan otellerde aragtirma
yapimustir. Aragtirma igin ¢evredeki tiim otel genel miidiir, genel miidiir yardimcilan ve
yoneticilerle birebir goriigmeler yapilarak izin alinmaya ¢aligiimistir. ilk goriigmelerde
izin alinamayan otellerden telefonla ikinci bir goriigme talebi daha istenerek olumlu
yamt alabilmek igin ¢alisilmig fakat bazi otel yoneticileri caligmaya katilmaya olumsuz
yanmit vermiglerdir. Yaklagik 15 otelle irtibata gegilmis, ancak aragtirmaya katilan toplam
otel sayist 8 olmugtur. Caligmaya katilan 8 otel ve 6zellikleri asagidaki tabloda yer

almaktadir.

Tablo I11. 2: Aragtirmaya Katilan Otel Isletmeleri Ozellikleri

Bulunulan |Otel Caligan [Doldurulan {Katilim

Oteller {Kent Sayist Anket Oram %
Sayisi

! Phainid Mersin 20 10 %35
2. Mersin 20 15 %7.5
3.7 Mersin 30 26 %9
4.***  IMersin 45 35 %8
5%  Mersin 68 27 %4
6.****  |Mersin 70 48 %7
7.%**** 1Adana 180 39 %21
8. |Antalya 175 53 %30

(Alanya)

Toplam: 608 253 %42
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Otellerdeki bazi personellerin izinli olusu, personelin ¢aligmaya katk:
konusunda gonilla olmayigt nedeniyle dagitilan 350 civan anketten 253’G geri

donmiistiir. Anketlerin cevaplanma oram %72°dir.

L. 4. Veri Toplama

Otel igletmelerinde galigan igg6renlerden veri toplamak amaciyla arkali-6nlii
tek sayfalik bir anket hazirlanmugtir, Bu anket, otel igletmelerinde calisan personele
yemek saatlerinde dagitilmiy, yemekten gikarken personelden toplanmig ve ayrica gorev
baslarinda iken cevaplatiimaya cahigtlmigtir. Cofu zaman lobi ya da resepsiyonda
beklenilerek, personelin yoneticilerinin gozetiminden uzak olarak anketleri bagimsiz bir
sekilde cevaplandirabilmeleri amaciyla lobi ya da resepsiyona gegilerek, anketlerin bu

alanlarda daha saglikh toplanabilmesine galigilmgtir.

ik 5. Veri analizi

Analizlerde oncelikle is tatmini Slgegi ile ilgili maddelerin faktér yapilarin
ortaya ¢ikarmak amaciyla Faktor Analizi (Principal Component Analysis) uygulanacak,
daha sonra otel personelinin demografik ozellikieri ve galigtiklar otellerin 6zellikleri,
simflandirilacak, faktor boyutlar, Gepel Is Tatmini ve Isi Birakma Egilimi ile 2
kategorili demografik degigkenler arasinda farklilik olup olmadifimi ortaya ¢ikarmak
amaciyla T-Testi uygulanacaktir. Faktor boyutlan ve igi deSistirme niyeti ile 2°den fazla
kategorili demografik defisken gruplar igerisinde kargilagtirma yapmak icin ANOVA
analizi uygulanacaktir. Bir sonraki analiz demografik siirekli degigkenler (yasg, turizm
endistrisindeki toplam aktif ¢aligma siiresi, yu andaki calisilan oteldeki ¢aligma siiresi,

haftada ortalama kag saat ¢aligildig) ve faktor boyutlar: bagimli degigkenler arasindaki
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etkilesimi ortaya ¢ikarmak amaciyla Pearson Correlation Matrix’inden yararlanilacak,

son olarak bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken Uzerindeki o6nemini ortaya

¢ikarmak amaciyla Regresyon Analizi yapilacaktr.
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IV. BOLUM ANALIZ VE BULGULAR

Caligmada 253 otel personelinden toplanan veriler SPSS for Windows 10
isfatistiksel paket program: yardimi ile degerlendirilmistir. Analizlerde oncelikle ig
tatmini Olgegi ile ilgili maddelerin fakiGr yapilarini ortaya gikarmak amaciyla Faktor
Analizi (Principal Component Analysis) uygulanarak veri azaltimi yoluna gidilmis,
birbiriyle iligki degeri yiiksek olan maddeler bir araya getirilerek anlamli olan maddeler
kiimesinin her biri isimlendirilmigtir. Bir diger analiz olarak Faktor boyutlari, Genel Is
Tatmini ve Isi Birakma Egilimi ile ilgili maddelere giivenilirlik analizi uygulanmigtir.
Faktér boyutlar, Genel Is Tatmini ve igi degistirme ile 2 kategorili demografik
degiskenler arasinda farkliik olup olmadigini ortaya c¢ikarmak amaciyla T-Testi
uygulanmig, faktér boyutlart ve igi degistirme niyeti ile 2°den fazla kategorili
demografik degisken gruplar icerisinde karsilagtirma yapmak igcin ANOVA analizi
uygulanmigtir. Bir sonraki analiz demografik stirekli degiskenler (yas, turizm
endiistrisindeki toplan aktif ¢aligma siiresi, su andaki ¢aligilan oteldeki ¢aligma siiresi,
haftada ortalama kag saat ¢aligildigi) faktdr boyutlar: ve bagiml: degiskenler arasindaki
etkilegimi ortaya c¢ikarmak amaciyla Pearson Correlation Matrix’inden yararlaniimgtir,
Son olarak bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken Uzerindeki Gnemini ortaya

gikarmak amaciyla Regresyon Analizi yapilmugtir.

IV.1. Orneklemin Kategorik Demografik Ozellikleri ve Cahgilan
Otellerin Ozellikleri
Orneklemin demografik kategorik 6zellikleri agagidaki tablo goérilmektedir.

Anketi yamtlayanlarin % 70’1 erkek, % 26.4°i ise bayandir. Ankete katilanlarin %




66
46.2’s1 bekar, % 48.6’s1 evli, % 1.67st bosanmuig-ayri, % 0.4’ ise dul, geri kalan % 3.2
oraninda kigi bu kisma yamt vermemistir. Isgorenlerin %13’G ilkokul, % 18.2’si
ortaokul, %37.5°1 lise, %17°si meslek yiiksek okulu, %11.1°1 ise Giniversite mezunudur.
Otel galiganlarnn %16.6’s1 Onbiiro, %40.7’si F&B, %12.6’st Kat Hizmetleri, %7.5’i
Teknik ve %14.6’s1 Idari departmanlarda gorev yapmaktadirlar, geri kalan %7.9’u bu
kisma yanit vermemigtir.

Tablo IV. 1: Otel Personeli fle Ilgili Kategorik Demografik Degiskenler

Demografik Degigkenler Kategori N %
Cinsiyet Erkek 177 70
Bayan 67 26.4
Cevaplanmayan |9 36
Toplam 253 100
Medeni Hal Bekar 117 46.2
Evli 123 48.6
Bosanmig-Ayn 4 1.6
Dul 1 0.4
Cevaplanmayan |8 32
Toplam 253 100
Egitim Diizeyi Ik 33 3
Orta 46 18.2
Lise 95 37.5
M.Y.O. 43 17
Universite 28 11.1
Cevaplanmayan |8 32
Toplam 253 100
Isteki Unvan-Pozisyon Onbiiro 42 16.6
F&B 103 40.7
Kat Hizmetleri 32 12.6
Teknik 19 75
Idari 37 14.6
Cevaplanmayan |20 7.9
Toplam 253 100

Caligilan otellerin hepsi, anketteki kategorik degiskenlerle ilgili son madde
olan “Otel igletmeniz “Sezonluk -Yil Boyu A¢ik” maddesine “Yil Boyu Agik” yanitim

verdiklerinden bu madde tabloda gosterilmemistir.
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IV. 2. Faktor Analizi

Otel personelinden toplanan veriler tizerinde temel bilegsenler yontemi ve
varimax doniigtirmesine gore faktor analizi uygulanarak, Is Tatmininin boyutlari ortaya
¢ikarnimaya caligtlmigtir. Yapilan birinci faktor analizinde yiklenme degeri (<.40)
diisiik olan ve gapraz yiiklenen 9 madde (40, 38, 24, 12, 21, 9, 41, 14, 31) degerlendirme
dig1 tutulmugtur, ek olarak digik yiklenme degerine sahip olan 3 madde (33, 19, 20)
daha gikarilarak ikinci bir faktor analizi uygulanmistir, Kalan 32 maddenin ytiklenme
degeri (40’1 ve Ozdegeri 1’in lizerinde olan) toplam varyansin %60°mt agiklayan
anlamhi 8 faktor elde edilmistir. Bu 8 faktérin her biri kendi maddeleri ger¢evesinde
isimlendirilmiglerdir. Bunlar; Faktor 1: lletisim ve Batinliik, Faktor 2: Terfi, Faktor 3:
Amirler, Faktor 4: Isin Dogast (1), Faktér 5: Isin Dogas: (2), Faktor 6: Ucret ve Ek
Imkanlar, Faktor 7: Ozgirlik, Faktor 8: Yonetimdir. Kaiser-Meyer-Olkin drneklem
yeterliligi .874 degeri ve p<000 anlamlilik diizeyi verilerin faktér analizine
uygunlugunu gostermektedir. Tablo her bir faktordeki maddelerin yiiklenme degerini,
Ozdegerini ve agikladigt varyans ile faktorlerin giivenilirlik degerlerini gostermektedir.
Faktor analizi sonucunda en yiiksek varyansi agiklayan % 28.635 ile Faktor 1: Iletigim
ve Bitiinlik, 6 maddenin bir araya gelmesi i_le olusmustur. Bu 6 madde isgorenlerin
caligtiklar: oteldeki bilgi ve iletisim diizeyinden duyduklari memnuniyeti olarak
degerlendirilebilir. Faktor 2: Terfi, varyansin %7.179’unu agiklayarak yine 6 maddeden
olusmustur. Bu maddeler ¢aligan otel personelinin ¢aligtiklart otel igletmesinde terfi
edebilme algilarini gostermektedir. Faktor3: Amirler, varyansin %6.039’unu agikiayip 4
maddeyi kapsamaktadir. Bu maddeler otel personelinin iistlerine kars1 duyduklan hisleri

gostermektedir.
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Tablo IV. 2: Is Tatmini Faktor Boyutlar:

Faktérier Faktér Eigen Agiklanan Cronbach
Yiikieri Defer Varyans Alpha

Faktor 1. lletisim ve Bitiinlilk 10.022 28,635 .8010

44 Isletmede galisaniar arasinda biitiinlik ruhu 689

Yuksektir

11.Islet politika ve hedef hak.calisanlar bilgi sahibi. .645

3.Bu isletme igerisinde iletisim iyidir 625

16.Cal. ark. bir. ile anlagsmalan ag¢isindan mem. 571

17 .Isimin gerekleri hakkinda bilgi verilir .563

37.Iglet. diizenli ve prog. toplantiiar gerceklesir 4168

Falitor 2:Terfl 2.513 7.179 .7926

5.1s. terfi etme olanagimin olmasi bak. mem. 17

30.Cal. icin bu igletmede terfi firsatlan diger 689

Isietmelerie aynidir
22.Bu igletmede isini iyi yapan herkes terfi edebilir .693

39.Isimde terfi olas. Yiiksek olamasi bak. mem. 682
23.8Bu islet. sag.ek imkaniar herkes icin adildir 445
28.Islet. bagan ve basansiziikian hakkinda 442
bilgi verilir 442
Fakt6r 3: Amirier 2.114 6.039 .7898
27.Amirim beni dinler 174

43.Amirim isimde yiiz yiize gel. prob. aniar ve bilir .685
34.Amirim is ile ilgili problemlerde bana yol gésterir .670

10.Amirim igini yapmada oldukea yeteneklidir 637
Fakttr 4:lsin Dogasi (1) 1.612 4.605 .7675
2.Yaptiim isle gurur duyuyorum 134
36.1sim zevklidir .700

13.ls. top.sa.bir kisi olma firs. bana ver.bak, mem. .620
35.Kendi yet. Kul.birsey. yap. sans. ol.bak.mem 541
Fakt6r 5: Isin Dogasi (2) 1.362 3.548 .6354
6.Bu is. Sagd. ek im. (ser., kres ve [oj.) mem.deg. .789
8.Is. cogu kurallar ve prosedtrier iyi is yapmamiza .584

Engel olur
25.Bu igletmenin amaclan acik degil .568
26.Isimde oldukea fazla gat. ve anlasmazlik var .525
Fakt6r 6: Ucret ve Ek Imkanlar 1.242 3.891 .6658
4. Aldigim Gcret yapti§im isin karsihi@idir 743
7.lyi is yaptigimda karsihgini alinm 656

29.Isimi yapmam igin ger. bilgiyi zamaninda alinm 427
15.Bu igl.sag. ek im. Pek cok did.isl.imk. kad.iyidir 423

Faktor 7: Ozgdriik 1.099 3.139 .6312
1.Yaptigim iste karar vermekie 6zgtiriim 742
18.Kendi kar. Uygulama serbest. verrmesi bak.mem. .616
Faktor 8: Yénetim , 1.054 3.010 .6256
42 ls ile ilgili kar. Uygu. Konulmasi bak.mem. 710

32.Ydnetimin emrindeki kis. idare tarzi bak.mem  .667

Agiklanan Toplam Varyans: 60.047
Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilegenler Faktér Analizi Kaiser-Meyer —Olkin Orneklem
Yeterliligi=.874 ve p<.000 (Chi-Square 3470.606, df=.595).
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Faktor 4 : Igin Dogasi (1), varyansin %4.605’ini agiklayip 4 maddeden olusur. Bu
maddeler otel personelinin iglerine karst duyduklart algiyr géstermektedir. Faktor 5 :
Isin Dogas1 (2), varyansin %3. 548’ini aciklaylp 4 maddeden olugmaktadir. Bu
maddeler iggorenlerin igletme amaglarimt ne olglide benimsedigini gostermektedir.
Faktor 6: Ucret ve Ek Imkanlar, varyansm %3.891’unu agilayip 4 maddeden
olusmaktadir. Bu maddeler otel personelinin otelin Gicret ve ek imkanlardan yararlanma
algisint  icermektedir. Faktor 7: Ozgirlik, varyansm %3.139unu agiklayip iki
maddeden olugmustur. Buradaki maddeler iggérenlerin igleri ile ilgili karar almalaninda
hissettikleri 6zgﬁrlﬁgﬁ icermektedir. Faktor 8: Yonetim, varyansin %3.010’unu
agiklaylp 2 maddeyi igermektedir. Buradaki maddeler, iggorenlerin yonetime ve
yonetimin aldig: kararlara duyduklan hisleri gostermektedir.
Daha sonra Genel s Tatmini (1., 3. ve 5. maddeler) ve I§i Birakma
Egilimini (2., 4., 6. maddeler) 6lcen maddelere giivenirlik analizi uygulanmigtir. Genel
I Tatmini (1., 3. ve 5. maddeler) maddelerinin toplaminin Cronbach Alpha degeri .6016
olarak digik bulunmustur. Herbir faktérdeki giivenirlik katsayilarim digiiren maddeler
¢ikarilmas1 yontemiyle faktdr giivenirlik katsayilari hesaplanmigtic. Bu nedenle 5.
macide en digik yiklendiginden dolay1 ¢ikarlarak 2 maddeden olusan bir 6lgek
gelistirilmigtir. Bu olgegin Cronbach Alpha degeri ise, .8006 olarak bulunmustur. isi
Birakma Egilimini 6icen maddelerin (2., 4. ve 6. maddeler) Cronbach Alpha degeri
7468 olarak bulunmug, bu maddelerden de 6. madde ¢ikarilarak iki maddeli bir 6lgek
haline getirilmistir. Madde 6 ¢ikarildiktan sonra Cronbach Alpha degeri .8647 olarak

ortaya ¢ikmugtir,
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IV. 3. Demografik Degiskenlerin iy Tatmini ve fsi Birakma Egilimi
Agisindan T-Test Analizleri

T-Testi analizi ile iki kategorili demografik gruplar ile, faktér boyutlars,

Genel Is Tatmini faktoér boyutlan ve isi birakma egilimleti agisindan bir fark olup

olmadig: incelenmigtir. Cinsiyet degiskeni ile faktor boyutlar: ve Genel Is Tatmini ve Isi

Birakma Egilimi agisindan aralarinda anlamh bir fark bulunamamistir (p<.05). Oysa

Heshizer (1994)’1n yapmug oldugu galigma sonucunda cinsiyet (bayanlar), I Tatmini ile

-pozitif yonde iligkili ¢iktifindan bulunan sonu¢ Heshizer (1994)’in yapmus oldugu

galigmay1 desteklememektedir. Iki kategorili gruplardan galigilan isletme ozelligi
bakimindan tiim otelier, “Yil Boyu Agik™ olarak tek cevap verdiklerinden dolayt bu

kategorik degisken de farklilik testleri yapiimamagtir.

Tablo IV. 3: Iki Kategorili Gruplar Arasinda T- Testi

Bekar Evili
Ort. () Ort. (x) t p
Faktor 1:lletisim veBiit.] 4.77 5.16 -2.584 .010
Faktor 2:Terfi 3.75 415 -2.245 .026
Fakt6r 3: Amirler 5.29 5.61 -2.097 .037
Faktor 4: Isin Dog. (1) | 5.25 5.70 -2.968 .003
Fakt6r 5: I§in Dogd. (2) | 4.43 4.48 -.681 496
Faktér 6: Ucret ve Ek. | 4.11 448 -2.239 .026
Faktor 7: Ozgiirlik 3.99 4.53 -2.472 .014
Faktor 8:Yonetim 4.52 4.99 -2.640 .009
LGenel Is Tatmini 542 5.95 -2.996 .003
isi Bir. Egilimi 1.44 2.25 -3.986 .000

Degiskenlerden medeni hal 4 kategorili olmasina kargin, Bogsanmig-ayn ve
dul kategorisi az sayida isaretlendiginden medeni hal agisindan evli ve bekarlar arasinda

faktor boyutlan ile Genel Is Tatmini ve Isi Birakma Egilimleri arasmdaki farklilik t-test
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yardimiyla incelenmis ve testin sonucunda aralarinda anlamli diizeyde bir fark
bulunmustir. Caligmaya katilan iggorenlerin Medeni Hal, Faktor Boyutlar ile genel is
* tatmini ve igi birakma egilimi incelenmig ve T-Test analiz tablosundaki sonuglara gore;
Faktor 1: Iletisim ve Bitinlik boyutunda, evli personel (x=5.16), bekar olanlara
(x=4.77) gére daha fazla tatmin hissetmektedirler (t= -2.584, p<.010). Faktor 2. Terfi
boyutunda evli olanlar (x= 5.61), bekar olanlara (x=3.75) gore daha fazla tatmin
duymaktadir (1= -2.245, p<.010). Faktor 3: Amirler boyutunda, evli olanlar (x= 5.61),
bekar olanlara (x= 5.29) gore daha fazla memnun durumdadiriar (t=-2.097, p<.037).
Faktor 4: isin Dogas: (1) boyutundan, evli olanlar (x= 5.70), bekar olanlara (x= 5.25)
gore daha memnundurlar (t=-2.968, p<.003). Faktor 5: Isin Dogasi (2) boyutunda, evli
ve bekar olanlar arasinda anlamli diizeyde bir fark bulunamamustir, Faktor 6: Ucret ve
Ek Imkanlar boyutunda, evli olanlar (x= 4.48), bekar olanlara (x= 4.11) goére tatmin
diizeyi daha yiiksektir (t= -2.239, p<.026). Faktor 7: Ozgiirliik boyutunda, evli olanlar
(x= 4.53), bekar olanlara (x=3.99) gére tatmin diizeyi daha yiiksek gorilmektedir (t= -
2.472, p<.014). Faktor 8: Yonetim boyutunda evli olanlar (x=4.99), bekar olanlara
(x=4.52) gore memnuniyet diizeyleri daha yiksektir (t=-2.640, p<.009). Genel Is
Tatmini boyutunda, evli olanlar (x=5.95), bekar olanlara (x=5.42) gore daha
memnundurlar (t=-2.996, p<.003). Son olarak Isi Birakma Egilimi boyutunda, evli
olanlar (x=1.44), bekar olanlara (x=2.25) gore daha az igi birakma niyetindedirler (t=

3.986, p<.000).

1V. 4. is Tatmini Faktor Boyutlarmin Orta Deger (4) den Farklan
I§ tatmini faktor boyutlarinin ortalamalarmm 1’den 7’ye Likert Olgegi’nin

orta degeri olan 4’ten farkim inceledigimizde, Genel I3 Tatmini degiskeninin (x=5.69)
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orta noktadan anlamli olarak (t=19.099, p<.000) yiksek oldugu ve Isi Birakma
Egiliminin (x=2.83) orta noktadan anlamli olarak (t= 11.355, p<.000) disiik oldugu
goriilmektedir. Buradan personelin isi Bwrakma Egiliminin disik, Genel I
Tatminlerinin ise yiiksek oldugu gérilmektedir.

Is tatmini faktor boyutlarimn orta degierden farkim kargilagtirdidimizda
Faktor 2 : Terfi (x=3.96) hari¢ diger bitiin faktorler anlamli olarak orta deerden farkls
bulunmustur. Bu sonug, otel igletmelerinde ¢alisanlarin terfi firsatlarinin yetersizligi
nedeniyle duyduklart tatminsizligin bir gostergesidir. En yiiksek ortalama Faktor 3:
Amirler (x=5.48)’e aittir. Calisanlarin stleriyle gosterdigi iyi iletigim ve istlerin kendi
sorumiulugundaki ¢aliganlara daha 1limli bir yonetim tarzi sergilemesi, otel

¢alisanlarinin Amirlerinden duyduklari memnuniyet diizeyine olumlu etki saglamigtir.

Tablo IV. 4: s Tatmini Fakt6r Boyutlarnin Orta Deger (4) den Farklar

Faktér Boyutlan Ortalamalar t p

Faktor 1: lletisimve Bitiintik 4. 9960 13.129 .000
Faktor 2: Terfi 3. 9602 -0.45 653
Faktor 3: Amirler 5. 4802 19.894 .000
Faktor 4: {gin Dogast (1) 5.4721 19.461 .000
Faktor 5: Isin Dogast (2) 4. 4096 4.667 .000
Faktor 6: Ucret ve Ek Imkanlar 4. 3052 3.750 .000
Faktor 7: Ozgirlitk 4.2698 2.495 013
Faktor 8: Yonetim 4, 7193 7.948 .000
Genel I Tatmini 5. 6921 19.099 .000
Isi Birakma Egilimi 2. 8271 -11.356 .000

Diger biitin Faktor boyutlarimin ortalamasi sirasiyla, Faktor 1: Iletigim ve
Btiinliik (x=4.99), Faktor 2: Terfi (x=3.99), Faktor 3: Amirler (x=5.48), Faktor 4: Igin

Dogas1 (1) (x=5.47), Faktor 5: Isin Dogas: (2) (x=4.40), Faktor 6: Ucret ve Ek Imkanlar
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(x=4.30), Faktor 7: Ozgirlik (x=4.27) ve Faktor 8: Yonetim (x=4.71)dir. Sonucta
Genel I§ Tatmini (x=5.69), Amirler (x=5.48) ve Isin Dogas1 (1) (x=5.47) boyutlarindan
duyulan tatmin diizeyi en yiiksek olarak goriilmektedir. Otel ¢alisanlarinin genel olarak
islerinden duyduklan tatmin diizeyinin (x=5.69) anlamli olarak (1=19.099, p<.000)
yiksek olusu iglerini birakma egiliminde (x=2.82) olmadiklarim gostermektedir (t=-

11.356, p<.000).

IV.5. Demografik Degiskenlerin is Tatmini ve Isi Birakma Egilimi
Aqsmdan Farkhhiklann Belirlenebilmesi icin ANOVA Analizleri

Bu bolimde Is Tatmini faktor boyutlari, Genel Ig Tatmini ve Isi Birakma
Egilimleri demografik degigken gruplar igerisinde kargilastirilmakta ve sonuglar Tablo
IV. 5 ve IV. 6’de sunulmaktadir. Tablo IV. 5 ve IV. 6’de ANOVA analizleri ile grup
ortalamalan karsilagtinimugtir. Tablo IV. 5 Demografik Degisken Gruplardan Egitim
Diizeyi ve Faktor Boyutlarindan gruplar arasinda Faktor 3, 4, 5 ve 6 agisindan bir fark
goriilmemekle birlikte Faktor 1: iletisim ve Bitinlik (p=.004), Faktor 2: Terfi (p=.039),
Faktor 7: Ozgurlitk (p=.007) ve Faktor 8: Yonetim (p=.037) agilarindan énemli bir fark
bulunmaktadur.

Gruplararast farkin hangi grup ortalamalari arasinda oldugunun
belirlenmesi igin Scheffe analizleri yapilmig ve sonuglar ortalamalarin yaninda verilen
harflerle sunulmugtur. Tablo: IV. 5’e¢ gore ilkokul mezunlan (AO= 5.6129)-lise
mezunlarma (AO= 4.7789) gore (p=006), caligtiklarnn otelde iletisim ve bitiinlik
agisindan duyduklari memnuniyet dizeyi ve aymi gekilde ilkokul mezunlarinin (AO=
5.6129), M.Y.O. mezunlarma (AO= 4.7381) gore (p=.017), iletigim ve biitiinlikten

duyduklart memnuniyet diizeyi daha yiiksektir.




Tablo IV. 5: Demografik Degisken Gruplardan Egitim Duzeyi ve
Faktor Boyutlarinin Kargilagtiriimast

T4

Bagimh D. |Ba@imsiz Degigken N A.O. 8.8. |F Degeri |P Degeri
Faktor1 |Egitim lk 31 (@) 5.6129] 1.0022| 3.954 004
iletigim ve |Dizeyi Orta 46 5.0399| 1.2167 '
BatiniGk Lise 95 (a) 4.7789| 1.2258

MYO 42 (b) 4.7381] 1.1699

Universite | 28 5.2789] .9887
Faktor2 |Egitim fik 32 (ay 4.6563| 1.4778] 2.557 .039
Terfi Dizeyi Orta 45 3.9289| 1.4111

Lise 95 (a) 3.7874} 1.3017

MYO 43 3.8485( 1.4175

Universite | 28 3.9500] 1.2444
Faktor7  |Egitim ik 33| (a){p)5.2121] 1.6251| 3.615 .007
Ozgirlik  |Dizeyi Orta 45 4. 2444 1.8297

Lise 95 (a) 4.1579| 1.6214

MYO 43 (b)y 3.7791] 1.7738

Universite | 28 4. 2500 1.7738
Faktor8 |Egitim ik 33 (a) 5.4545] 1.5426| 2604 .037
Yénetim  |Dizeyi Orta 46 4,.7085| 1.5123

Lise 94 4.7234| 1.4360

MYO 43 4.6163] 1.2348

Universite | 28 (a) 4. 4643

Not: Grup kargilagtirmalarinda aym harf tasiyan ortalamalar .05 anlamaliik diizeyinde
birbirinden Snemli 6lgiide farklidr. N= Omeklem Sayisi, AO= Aritmetik Ortalama,SS=
Standart Sapma.

Ilkokul mezunlari (AO= 4.6563)--lise mezunlarina (AQ= 3.7874) (p=.020)

gore terfi etmek igin algladiklari memnuniyet diizeyi daha yiksektir, isgorenlerden

ilkokul mezunlari (AO= 5.2121) -lise mezunlarina (AO= 4.1579) (p=.021), ilkokul

mezunlan (AQ= 5.2121) -M.Y.O. (A0=3.7791) mezunlarina (p=.003) gore, iglerinde

hissettikleri ¢zgirliikk bakimindan daha memnundurlar. Egitim dtizeyi agisindan ilkokul

mezunlarnn (AQ= 5.4545) iniversite mezunlarna (AQ= 4.4643)

yonetimden daha memnundurlar.

(p=-052) gore
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Tablo IV.6’da isteki pozisyon-iinvan agisindan, F&B departmaninda

caligan personel (AO= 4.825), Kat hizmetlerinde (AO= 5.4792) (p=.059) calisan
personele gore igletmedeki iletisim ve bitinlik agisindan iglerinden daha az
tatmindirler. F&B (AO= 5.1103) ve Kat Hizmetleri arasinda (AO= 5.7813) (p=.051) ve
F&B (AO= 5.1103) —idari personeli (AO= 5.7905) (p=.027) ortalamalar1 arasinda
anlamli bir fark bulunmustur. Buna gore F&B personeli (AO= 5.1103), Kat Hizmetleri
(AO= 5.7813) ve Idari personelden (AO= 5.7905) amirlerinden duydugu memnuniyet
diizeyi bakimindan daha azdir. Kat Hizmetleri personelinin (AO= 5.4219), Idari
personelden (AO= 4.4730) (p=.040) otel yonetimine karsi duyduklan tatmin dizeyi

daha yitksektir.

Tablo 1V.6: Demografik Degisken Gruplardan Isteki Unvan ve
Faktor Boyutlarinin Kargilastiriimast

Bagimh D. |Bagimsiz Degisken N | A.O. S.8. |(F Degeri |P Degeri
Faktér 1: [isteki Onbiro 42 4.8135| 1.1311| 4. 106 .003
iletigim ve {Unvan F&B 101 (a) 4. 8251| 1. 1582
Bltanlak Kat Hiz. 32| (a)b.4792| .9595

Teknik 19 5.1667| 1. 2260

idari 36 5. 1667| 1. 3093
Faktér 3: |Isteki Onbiro 42 5. 5179| 1. 4146
Amirler Unvan F&B 102) (axp) 5. 1103| 1. 1697

Kat Hiz. 32| (a)5.7813] .9750

Teknik 19 5.8289| 1.1428

{dari 371 (v 5.7905 1.0215
Faktor 8: |isteki Onburo 42 4,7857| 1.2304] 2.450 .047
Yoénetim {Unvan F&B 102 4.6716| 1. 4081

Kat Hiz. 32l (a)5.4219| 1. 2451

Teknik 19 4.8158( 1. 1692

{dari 37| (a)4.4730] 1. 4858

Not: Grup kargilagtirmalarinda aym harf tagiyan ortalamalar .05 anlamaliik diizeyinde
birbirinden onemli dlgide farklidir. N= Omeklem Sayisi, AO= Aritmetik Ortalama,SS=
Standart Sapma.
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Analiz sonucunda iki 6nemli bulgu ortaya ¢ikmugtir. Bunlardan birincisi,

ilkokul mezunlarinm, egitim diizeyi daha yiiksek olan isg6renlere oranla belirtilen is
tatmini faktorlerinden daha yiksek seviyede memnuniyet duyduklaridir. Bunun sebebi
olarak, g¢aligtiklar1 igletmeden ve islerinden beklentilerinin yiksek olmasindan
kaynaklandi®: ileri strtlebilir. Ikincisi ise, otel igletmelerinde yiyecek-igecek
departmaminda c¢aligan iggorenlerin diger departmanlardan daha az memnuniyet
diizeyine sahip olduklari goriilmektedir. Bunun sebeplerin baginda yiyecek-igecek
departmaninin iy yikinin agir olmas: gelmektedir. Bir bagka neden olérak da, yiyecek-
icecek departmaninin i yogunlugu diger departmanlara oranla daha fazla oldugu ileri

sariilebilir.

IV. 6. Siirekli Degiskenler Arasmdaki Korelasyonlar

Korelasyon analizi sirekli degiskenler arasindaki bire-bir iligkileri
agiklamast  bakimindan Onemlidir. Tabio IV.7, bu aragtirmada Olgiilen siirekli
degiskenlerle ilgili ortalama, standart hata ve degigkenler arasindaki korelasyonlan
gostermektedir. Ormeklemdek isgérenlerin yas ortalamasi 29.65, turizm endiistrisindeki
toplam aktif ¢aligma siiresi 86.6 ay (7.2 yil), su anki calisilan otelde ¢aligma stiresi 43.7
ay (3.6 y1l) ve haftalik ortalama ¢aligma saatleri ise 58.9 saattir.

Degigkenler arasindaki korelasyonlara bakildiginda yas arttik¢a, endistrideki
aktif caligma siiresi (r=.579, p<.01) ve su an ¢aligilan oteldeki caligma siiresi (r=.429,
p<.01) de artmaktadir. Yag arttikga iggorenlerin Is Tatmini boyutlarindan Iletisim ve
Bitiinlitk (r=.250, p<.01), Terfi (r=.172, p< .01), Amirler (r= .237, p<.01), Isin Dogas1
(1) (r=.248, p< .01), Ucret ve Ek Imkanlar (r=328, p< .01), Ozgiirliik (r=.244, p< .01),

Yonetim (r=.328, p< .01) ve Genel Is Tatmini (r=.258, p<.01) artmaktadir.
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Buna karsin yas arttikga Isi Birakma Egilimi (= 276, p< .01) azalmaktadir.
Yag arttikga, haftalik ortalama caligma siiresi ve Faktér 5: Isin Dogasi (2) arasmda
anlamh- bir iligki diizeyi bulunamamugtir. Isgorenlerin turizm endiistrisindeki toplam
aktif caligma sireleri arttik¢a, su an galigilan otelde caligma siireleri de (r=.506, p< .01)
artmaktadir. Aktif caligma siiresi arttikca, Isin Dogast (1) (r=. 206, p< .01), Ozgurlik
(r=.178, p< .01), Yonetim (r=.173, p< .01) ve Genel I§ Tatmini (=255, p< .01)
artarken, endiistride aktif calima stresi arttikca, Isi Birakma Egilimi (r=-.229, p< .01)
azalmaktadir. Su an ¢aligilan otelde galigma stiresi arttikca, otel ici Iletigim ve Biittintiik
(r=.180, p<.01), Amirler (r=.183, p<.01), Ucret ve Ek Imkanlar (r=.177, p<.01),
Yonetim (r=.150, p<.05) ve Genel I§ Tatmini (r=.198, p<.01) artarken, Isi Birakma
Egilimi (r=-.296, p<.01) ile arasinda negatif bir iligki gériilmekte ve igi birakma egilimi
azalmaktadir. Yagla ilgili sonuglar Ghiselli ve digerleri (2001)’nin c¢aligma siiresi ile
Terfi, isin Dogas: (1), Isin Dogas: (2) ve Ozgtrlik boyutlar: arasinda anlamli bir fark
bulunamamugtir. Haftalik ortalama caligma siiresi arttikga, otel ii Iletisim ve Biitiinlik
(r=-.140, p<.05), personelin Amirlerine (r=-.165, p<.01) kars: hissettikleri memnuniyet
ve iglerinden duyduklar Ozgirlitk (r=-.173, p<.01) azalmaktadir. |
Is Tatmini faktor boyutlari arasinda, .229 ve .728 arasinda degigen orta-
yiksek derecede korglasyon bulunmaktadir. Ozellikle Faktor 1: [letisim ve Bitiinliik
arttik¢a Genel I Tatmini (r=.419, p<.01) de artmaktadir. Bu sonug, Varona (1996)'nin
orgiitsel baglilik ve iletigimle. iggbren ig tatmini arasinda yapmis oldugu caligmay:
destekler niteliktedir. Yag arttikga, Genel Is Tatmini (r=.258, p<.01), endiistrideki aktif
caligma stiresi - (r=.255, p<.01), su an galigilan oteldeki ¢aligma siresi (r=.198, p<.01)
artmaktadir, Yas ilerledikge ig tatminini arttrmasy, Heshizer (1994)'m yapmig oldugu

caliymay1 destekler niteliktedir. Yaglari ilerlemiy iggorenlerin iglerinden daha tatmin
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olduklar1 ortaya ¢ikmugtir. Bunun yam sira, Faktor boyutlar: ve Genel I Tatmini
arasinda yiiksek seviyede korelasyon bulunmaktadir. Otel iginde Faktor 1: Iletigim ve
Bitinlik artttkca, Genel Is Tatmini (r=.419, p<.01) artmaktadir. Terfi etme algis
arttikca, Genel I Tatmini de (r=.320, p<.01) artmaktadir. Faktor boyutlan arasinda Isin
Dogasi (1)’den duyulan memnuniyet arttikga Genel Is Tatmini (r=.728, p<.01 ) arasinda
en yiiksek korelasyon bulunmustur. Ikinci derecede en yitksek korelasyon, Amirlerden
duyulan memnuniyet ile Genel Is Tatmini (=479, p<.01) arasinda bulunmustur. Isin
Dogas: (2)'nden duyulan memnuniyet arttikca, Genel Is Tatmini (=229, p<.01).
artmakta, ticret ve ek imkanlardan duyulan tatmin arttika, Genel Is Tatmini (r=.369,
p<.0l)den duyulan tatmin de artmaktadir. Bunlara ek olarak, igyerinde duyulan
ozgirlik hissi arttikga, Genel Is Tatmini (r=.312, p<.01) artmakta, otel yonetiminden
duyulan tatmin arttik¢a, Genel I Tatminin (r=.358, p<.01)’den duyulan tatmin diizeyi
artmaktadir.

Tim demografik ve ig tatmini degigkenleri ile Isi Birakma Egilimi arasinda
var olan iligki incelendifinde yalnizca bir degisken diginda difer degigkenlerin
tamaminin negatif iligkili oldugu tespit edilmigtir. Pozitif iligkili olarak tek deZigken
olan haftalik ortalama galigma siiresi arttikca, Isi Birakma Egilimi (r=.046, p<.01)
artmaktadir. Isi Birakma Egilimi ile ilgili en yiiksek korelasyon, Genel Is Tatminidir. is
Tatmini arttikga Isi Birakma Egilimi (r=-.627, p<.01 ) azalmakta, caliganlar arasimda
Tletisim ve Bitiinliik arttikga, Isi Birakma Egilimi (r=-.563, p<.01) azalmakta, Genel i
Tatmini arttikga, Isi Birakma Egilimi (r=.500, p<.01) azalmakta ve Isin Dogasi (1)’den
duyulan memnuniyet arttikca da, Isi Birakma Egilimi (r=-.492, p<.01) azalmaktadur.
Diger degigkenlerle Isi Birakma Egilimi arasinda r=-.627 ve r=-229 arasinda degisen

negatif bir iligki gorilmektedir.
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IV. 7. Regresyon Analizi
Tablo IV. 8, demografik degiskenler ve i§ tatmini boyutlarinin iggérenlerin
Isi Birakma Egilimlerine etkilerinin regresyon analizini igermektedir. Demografik
degiskenler ve is tatmini boyutlarinin otel personelinin iglerini birakma egilimleri
Uzerine etkilerini ortaya ¢tkarmak amaciyla regresyon analizi uygulanmgtir. Tablo IV.
8den de gorillecegi lizere demografik degigkenler, otel personelinin igi birakma

egilimlerini %8 oraninda agiklamaktadir (F=4.191, p<.01).

Tablo IV. 8: Regresyon Analizi

Beta R®  R”degisim  F-test

Demografik Degiskenler 077 077 4.191%*
Yas .020

Turizm end.toplam caligma siiresi .039

Su an ¢aligilan oteldecaligma stiresi .026

Haftada ortalama kag saat caligildig: -.029

Is Tatmini Faktorleri .622 545 34.816%%*
Faktor 1: Tletigim ve biitiinlitk -.081

Faktor 2: Terfi -.088

Faktor 3: Amirler 104 *

Faktor 4: Isin Dogasi (1) 703 ***

Faktor 5: Isin Dogast (2) .067

Faktor 6: Ucret ve imkanlar .096 *

Faktor 7: Ozgtirlitk 025

Faktor 8: Yonetim .035

N=253 *p<.05, ** p<.01, **¥ p<.001

Is tatmini faktorleri otel personelinin isi birakma egilimini %55 oraninda
agtklamaktadir (F=34.816, p<.001). Isin Dogas: (1) (Beta= .703, p<.001) bu aciklamada
en etkilisi olmustur. Dier 6nemli sayilabilecek agiklama Amirler (Beta= .104, p<.05)

ve Ucret ve Ek Imkanlar (Beta=.096, p<05)'dan gelmektedir. isin Dogasi (1)
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(Beta=.703, p<.001), otel personelinin Is Tatminini en ¢ok etkileyen, Iy Tatmininin Igi
Birakma Egilimi ile ters yonlii iligkisinden dolay: Isi Birakma Egilimine etki eden
faktorlerin baginda gelmekiedir. Isin Dogasindan kaynaklanan Is Tatmini seviyesinin
yiiksek ¢ikmasi, giinimiiz otel yoneticilerinin ige uygun personel segiminden ve {ilkenin
yasadifn ekonomik zorluklar ¢aliganlarin ige karsi algilarini etkilediginden dolay:
kaynaklandig: ileri siirtlebilir. Analizlerde ortaya ¢ikan ikinci 6nemli faktdér boyutu
olarak Amirler, personelin (stlerinden duydukiart memnuniyet diizeylerinin
yitksekligine bagli olarak Isi Birakma Egilimlerinin de az bir seviyede oldugu
goriilmektedir. Ulkenin gecirdigi zor ekonomik kosullar, igsizlik ve diger sektorlerin
durumlarim goz oniinde bulunduran otel calisanlar, Ucret ve Ek Imkanlardan
memnuniyet duymakta ve duyduklar: tatmin diizeyine bagl olarak Isi Birakma Egilimi

azalmaktadir,
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V.BOLUM SONUC

Aragtumanmn  amaci, (1) turizm sektoriinde caligan iggorenlerin i
tatminlerini dogru olarak 6igebilecek bir 6lgegin gelistirilmesi (2) iggorenlerin i tatmin
seviyelerinin belirlenmesi ve (3) i§ tatmininin igi birakma eZilimi tzerine etkilerini
incelemektir. Bu bolumde aragtrmanin yontemi, bulgular, caligmamn simrliliklarn ve

gelecek aragtirmalara 6neriler 6zetlenerek sunulmustur.

V.1. Arastirmanin Yontemi

Is Tatmini boyutlarin1 dlgmek icin gelistirilen dlgek maddeleri, Minnesota
Tatmin Anketi-The Minnesota Satisfaction Questtionnaire (Weiss, Dawis, England ve
Lofquist, 1967), Is Tatmin Olgegi-The Job Satisfaction Survey (Hackman ve Oldham,
1975), Tletisim Tatmin Anketi-The Communication Satisfaction Questionnaire (Downs
ve Hazen, 1977) ve Michigan Orgitsel Degerlendirme Anketi-The Michigan
Organizational Assessment Questionnaire (Lawler, Cammann, Nadler ve Jenkins, 1975)
maddelerinin segilmesiyle olugsmustur. Ozellikle bu 4 anketin segilmesinin nedeni,
dunya gapinda kabul gormiis, ¢cok sayida iilkede giivenilir ve gegerlilikleri saglanmig
dlgekler olmasindan kaynaklanmaktadir. Her bir ankette birbiriyle 6rtiigen faktorler ve
farkl faktor boyutlan bir araya getirilmis ve geligtirilen ankette toplam 11 farkli faktor
boyutu ortaya ¢ikmustir. Bu faktorler; Ozgiirlik, Isin Dogasi, Tletisim, Ucret, Yiikselme,
Ek Imkanlar, Odisl, Yonetim, Is Arkadaglar, Amirler ve Orgiitsel Bitiinlitktiir. Her bir
faktor igin, yukarida isimleri gegen dort ig tatmini lgegindeki her bir faktdr boyutunu
en iyi temsil edebilecek ve kolayca anlagilabilen maddeler segilmistir. Bu sekilde olusan
is tatmini 6lgegi dncelikle Mersin Universitesi Turizm Igletmeciligi ve Otelcilik Yiksek

Okulu oOgrencileri iizerinde bir pilot galigma yapilarak gelistirilmeye caligtimigtar.
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Sonucta her bir faktér boyutunu en iyi yansitacak 5 madde bir araya getirilmigtir.
Toplanan verilere Temel Bilegenler Yontemi ve varimax dontgtiirmesine gore faktor
analizi yapilarak Is Tatmininin boyutlari ortaya ¢ikariimaya caligilmustir,. Ancak
Ogrencilerden elde edilen Orneklem azlii nedeniyle (en az madde sayist*5 kadar
oreklem gerekmektedir, 55*5=275) faktor analizi sonug¢lart anlamli ¢tkmamistir. Bu
nedenle giivenilirlik (Cronbach Alpha) analizi uygulanarak her bir faktér igin segilen 5
madde, giivenirlilifi en fazla digiiren maddenin ¢ikanimasiyla 4 maddeye
diigiirilmiistiir. Sonugta geligtirilen dlgegin is tatminini dlgen 55 maddesi 44 maddeye
azaltilmistir. Guvenilirlik analizleri Genel Is Tatmini ve Isi Birakma Niyeti igin de
yapiimistir. Sonugta ortaya ¢ikan 44 maddelik ig tatmini boyutlarini Slgen is tatmini
olgegi, Dogu Akdeniz Bogesi’'nde (Adana, Mersin, Alanya) faaliyet gosteren 3, 4 ve 5
vildizi otel isletmelerinde ¢alisgan isgorenlerden segilen Orneklem izerinde

uygulanmigtir. Arastirmaya katilan toplam otel sayis1 8 olmusgtur.

V. 2, Bulgular

Arastirmada 6lgegin gelistiriimesi amaciyla 6ncelikle yukarida da yer alan
4 odlgekte birbiriyle ortiigen faktorler ve farkli faktor boyutlart bir araya getirilmis ve
ankette toplam 11 farkh faktér boyutu (Ozgirlik, Isin Dogasi, Iletisim, Ucret,
Yiikselme, Ek Imkanlar, Odil, Yonetim, Is Arkadaglar, Amirler ve Orgiitsel Butiinlik)
ortaya ¢ikmigtir. Bir sonraki safhada giivenilirlik (Cronbach Alpha) analizi uygulanarak,
giivenirlili3i en fazla digiren maddelerin gikarilmasiyla 8 faktor boyutunun (fletisim ve
Biitinlitk, Terfi, Amirler, Igin Dogast (1), Isin Dogasi (2), Ucret ve Ek Imkanlar,
Ozgurluk, Yonetim) yer aldifn is Tatmin Olgegi ortaya cikmustir. Faktor analizi

sonucunda en yiiksek varyans: agiklayan Faktor 1: Iletisim ve Bitiinliiktiir. Faktor 2:
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Terfi ve Faktor 3: Amirler’in agikladifi varyans birbirine yakin iken Faktér 4 : Isin
Dogast (1) Faktor 3’ten hemen sonra gelmektedir. Faktér 5 : Isin Dogasi (2), Faktor 6:
Ucret ve Ek Imkanlar ve Faktor 7: Ozgiirliik’Gn agikladig varyans birbirine ok yakin
olmakla birlikte, sirasiyla birbirlerini takip etmekte ve en diigitk varyans agtklamasi ise
Faktor 8: Yonetim’den gelmektedir. Bu sonuglar da Faktor 1: Iletisim ve Biitiinlitk
boyutu i¢indeki maddelerin Ig Tatminini agiklayan ve Ig Tatmini ile iliski derecesi en
yiksek maddeler oldugunu gostermektedir.

Arastirmaya dahil edilen 8 otelden toplanan verilere uygulanan
istatistiksel analizler sonucunda Is Tatmini faktér boyutu ortalamalarda, en disik
ortalama Terfi Etme (x=3.96) olmustur. Is tatmini faktér boyutlarinin ortalamalar:
sirasiyla, Ozgiirliik (x=4.27), Ucret ve Ek Imkanlar (x=4.31), Isin Dogas1 (2) (x=4.41),
Yonetim (x=4.72), Iletisim ve Biitiinlikk (x=4.99), isin Dogasi (1) (x=5.47) ve Amirler
(x=5.48)’dir. Buradan otel personelinin ¢alistiklan otelde terfi edebilme imkanlarim pek
yeterli gormedikleri, galiganlarin terfi firsatlarmin yetersizligi nedeniyle duyduklar
tatminsizlifin bir gostergesidir. En yiiksek ortalama Fakiér 3: Amirlere aittir.
Calisanlarin ustleriyle gosterdigi iyi iletisim ve tstlerin kendi sorumiuluundaki
galiganlara daha ilimlt bir y6netim tarzi sergilemesi, otel ¢aliganlarinin Amirlerinden
duyduklart memnuniyet diizeyine olumlu etki saglamigtir. Ayrica otel ¢aliganlan igin
Genel Is Tatmininin (x=5.69) ve Is Tatmini faktor ortalamalanmin yiiksek ortalamas
calisanlarin iglerinden memnuniyetini gostermekte, Isi Birakma Egiliminin (x=2.83)
ortalama ile digik dizeyde bulundugu gorilmektedir. Genel anlamda, otel
isletmelerinde ¢aligan personelin iglerinden duyduklan yiiksek tatmin diizeyine bagh
olarak islerini birakma egiliminde olmadiklaridir. Bu bulgular, ydnetimin ise uygun

personel segmenin yam sira iilkemizde yasanan ekonomik kosullara bagli olarak,
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konaklama sektorii dahil diger tiim sektorlerin de derinden etkilendiBi krizler ve bunun
bir sonucu olan igsizlik oranlarinin yiiksekligi nedeniyle gergeklestigi ileri stiriilebilir.
Regresyon Analizi sonucunda ortaya gikan ilk i¢ 6nemli faktérierden; “Isin
Dogasi (1), “Amirler” ve “Ucret ve Ek Imkanlar” ¢alisanlarin islerini birakma egilimi
tizerine etkileri agisindan oldukca dikkat gekici bulunmugtur. Isin Dogasi (1), otel
personelinin yaptig: isten duydugu zevk, gurur ile isinden duydugu memnuniyeti ifade
etmektedir. Diger 6nemli sayilabilecek bulgu “Amirler” den gelmektedir. Amirler
faktorii; otel personelinin calistiklar: igletmede amirlerinin kendilerine yaklagimi ve
personelinin i§ tatminini en gok etkileyen, i§ tatmininin igi birakma egilimi ile negatif,
ters »yénlﬁ iligkinin varlifindan dolay: igi birakma egilimine etki eden faktdrlerin
baginda gelmektedir. Isin Dogast (1)’ndan kaynaklanan is tatminini ginimiz
yoneticilerinin  ise uygun personel segimini gerceklestirdifi ve ozellikle turizm
sektoriinde isin Ozelliklerini bilen kisilerin segiminden kaynaklandig: ileri siiriilebilir.
Bir diger neden ise lilkenin iginde bulundugu ekonomik ve sosyal sikintilart gz 6niinde
bulunduran otel personeli i¢in Isin Dogasi (1)’ndan yasanan tatmin seviyesinin yiiksek
giktigt soylenebilir. Isin yapist ve ozelliklerinden duyulan memnuniyet derecesi
yuksekse, is; birakma egilimi de azalmaktadir. Calismada ortaya ¢ikan ikinci dnemli
faktor boyutu olarak Amirler, personelin amirlerinden duyduklamn memnuniyet
diizeyinin yiiksek olmasma bagl olarak isi birakma egilimleri de azalmaktadir. Bu
sonuca neden olarak, gunimiiz yoneticilerinin daha katilimer bir yénetim tarzi
benimseyerek, personelle iletigimlerini giigli tutarak, onlara given duygusu
vermelerinden kaynaklandig: gosterilebilinir. Ulkenin gegirdigi zor ekonomik kogullar,

igsizlik ve differ sektérlerin durumlanm goz éniinde bulunduran ve diger sektordeki
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kosullar1 karsilastiran otel galiganlari, Ucret ve Ek imkanlardan kendince memnuniyet
duymakta ve duyduklar: tatmin diizeyine bagli olarak isi Birakma Egilimi azalmaktadir.

Arastrimada ortaya ¢ikan Isin Dogasi ve Amirler boyutu one gikarken,
birinci siralarda yer alacagi samilan Ucret ve Ek Imkanlardan duyulan memnuniyet
aksine, figlincii swralarda yer almaktadir. Ozellikle Ucret ve Ek Imkanlar boyutunun
iggorenler icin ilk siralarda yer almayisi, diinyada ve Turkiye’de yapilan giiniimiz
caligmalan: ile paralellik gostermektedir. Diinyada pek ¢ok Avrupa ve Amerika
iilkelerinde Ucret diizeyinden duyulan tatmin diizeyinin ilk siralada gelmeyisi, bu
tilkelerde galisan kisi bagina diigen gelir seviyesinin yiiksek olusundan kaynaklandig:
ileri striilebilirken, Turkiye’de caligan iggbrenler icin sebep aymi olmamaktadir.
Giintimiiz otel igletmeleri ¢aliganlan Glkemizin yasadigi zor ekonomik kosullary, igsizlik
oranlarinin yiksekligi, diger sektorlerin de bu ekonomik kosullara bagli olarak yasadig:
olumsuzluklar: da diigiinerek Ucret ve Ek Imkanlardan saglayacagi memnuniyet sirasini,
isinde yasayacag: huzurlu ve istikrarli ortama degismektedir. Ayrica iilkemizde
iggorenler daha bilingli disiinerek, artik kendilerinin hizmet sektériinde yalmzca fiziki
fayda saglayan kimseler olmadigi, hislerinin, diisiincelerinin, isteklerinin v.b.
ihtiyaglarinin da énemli oldugunu igvereniere hissetirmekktedirler.

Caligmaya katilan iggorenlerin Medeni Hal, Faktor Boyutlar: ile Genel Is
Tatmini ve Isi Birakma Egilimi incelenmis ve T-Test analiz tablosundaki sonuglara
gore; Faktor 5: Isin Dogasi (2) boyutunda, evli ve bekar olanlar arasinda anlamli
diizeyde bir fark bulunamamug ve diger bitiin faktsr boyutlann (Faktor 1: Illetisim ve
Butunliik, Faktor 2: Terfi, Faktor 3: Amirler, Faktor 4: Isin Dogas (1), Faktor 6: Ucret
ve Ek Imkanlar, Faktor 7: Ozgiirliik, Faktor 8: Yonetim) ile Medeni Hal (evli, bekar)

arasinda evli olan iggorenlerin bekar olanlara gore iglerinden daha fazla tatmin
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hissettikleri sonucu bulunmugstur. Genel Is Tatmini boyutunda, evli olanlar bekar
olanlara gore daha memnundurlar. Son olarak Isi Birakma Egilimi boyutunda, evli
olanlar, bekar olanlara gore daha az igi birakma niyetindedirler. Evli iggorenlerin
bekarlara oranla daba yitksek seviyede iglerinden tatmin duymalar, evliligin kendilerine
getirdigi birtakim gereklerin yam sira diizenli ev hayat1 ve es ile gocuk sorumlulugu,
bekar iggbrenlere oranla daha fazla islerine sahip ¢ikmalari nedeniyle olabilir.

Onemli bir diger sonug ise, egitim diizeyi yiiksek olan isgorenlerin iglerinden
ve isletmelerinden beklentilerinin yiiksek oimasindan dolay: daha az egitimlilere oranla
is tatmin seviyelerinin digik oldugu gorillmekte ve yiyecek-icecek departmaninda
calisan personelin otel isletmelerinin difer departmanlarinda caliganlara gore daha
yogun bir i§ yiikii nedeniyle ig tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu, Kat Hizmetleri
ve Idari Personelin bulunduklari departmanlardaki isgérenlerin ig tatmin diizeylerinin

yiiksek oldugu ortaya ¢ikmugtir.

V. 3. Smirhibkiar

Caligmanin stmirhiliklar; aragtirma igin geligtirilen is tatmin olgedi, dunya
capinda kabul gormiis 4 adet is tatmini 6lgeginin bir araya getirilip Turizm Isletmeciligi
ve Otelcilik Yuksek Okulu 6grencileriyle yapilan bir én ¢aligma sonucu elde edilmigtir.
Anketler katilimcilarn gontilli isbirlifine dayanmaktadir. Calismamn 6rneklemi Dogu
Akdeniz Bolgesi sinurlar igerisinde faaliyet gosteren otel igletmelerinde ¢aliganlardan
olugmaktadir. Toplanan verilerin giivenilirligi ve gecerliligi anket yoluyla veri toplama
tekniginin 6zellikleri ile simrlidir. Aragtirmada ortaya konulmaya galigilan is tatmini,
isgorenlerin iglerine karyt deger yargilan, digiinceleri ile ¢aligtifn isletmedeki

uygulamalara iligkin diigiincelerini kapsamaktadir.
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V. 4. Gelecek Arastirmalara Oneriler

Genel bir kam olarak, ig tatmininin belirleyicisi ve igi birakma egiliminde
birinci sirada yer aldig: diigtiniilen Ucret ve Ek Imkanlar tigiincii dnemli degisken olarak
karsimiza gikmistir. Bu sonug, Titiineti (2002)’niin  yaptif: ¢aligma ile egdeSer sonug
vermis, Mount ve Bartlett (2002)’in elde ettigi sonug olan is tatmini ile en az iligkili
olarak ticret faktorii bulunmus olup bu calisma sonuclan ile de benzerlik tagimaktadir.
Elde edilen tiim bu bilgiler dogrultusunda, Ucret ve Ek Imkanlar is tatmini igin en
onemli unsur oldugu genel kanisi ortadan kalkmig ve giiniimiiz iggorenlerinin is tatmini
igin Isin Dogas1 ve Amirlerle kurduklan iletigimleri nem kazanmugtir.

Elde edilen sonucglara goére iy tatmini agisindan yoneticilerin Oncelikle
tizerinde durmalar1 gereken nokta, Isin Dogasi olmaktadir. Diger bir ifade ile isletmede
calisanlanin ilgilerini ¢eken, hoslandiklari bir igte galiymalari ve iglerinden dolayt
sorumluluk alabilecekleri bir iy ortaminin saglanmasi tatmin olma derecelerine etki
etmekte, bu ortamin saglanmasi ve siirdiiriilmesinde yoneticilere énemli sorumlulukiar
dismektedir. Amirlerle iletisimi arttrmak da diger 6nemli yapidir, Amirlerin
iggorenlere karst davraniglar, isg6renlerin tatmin diizeyini 6nemli sekilde degistiren bir
unsurdur. Yoneticilerin uyguladifs yonetim bigimi, iggérenlerin bekledikleri yonetim
bi¢imi ile uyumlu oldugu taktirde tatmin saflanmaktadir. Elde edilen bulgular
sonucunda Igin Dogasi, Amirler, Ucret ve Ek Imkanlar faktor boyutlarinmn is tatminine
etkileri ortaya konulmugtur. Bu boyutlarla ilgili igletme i¢i yontemlerin gelistirilmesi, ig
tatminine olumlu katkis: olacag: gibi igletmenin bu olumlu yapisindan dolay: da miisteri
tatminine pozitif yonde etki edecektir. Bush (2002: 70)’a gére, is tatminini arttirmak
amactyla yonetimin yeni temel beceriler gelistirmesi, personeli desteklemesi ve

isgorenlerle iyi iligkiler gelistirmesi de gereklidir.
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Aragtirmadan elde edilen sonuclar 6nemli olmakla birlikte, arastirmamn
yapilmas: esnasinda ortaya gtkan bazi giicliiklere dikkat etmek (6rnegin, iggorenlerin
anketleri amirlerinin herhangi bir etkisi olmaksizin, baZimsiz cevaplandirmalarina
calismak), negatif ifadelere daha az sayida yer vermek gerekmektedir. Ayrica gelecek
caligmalarda degisik 6rneklem gruplan ve sayica daha fazla 6rneklem kullamilabilir.
Aragtirmanin Katkilar:
(1) Aragtirmammn ana amaci olan i§ tatminini Sigmek igin geligtirilen ig tatmin Glgedi,
yeni ¢aligmalarda degisik 6rneklem gruplariyla giivenilirligi ve gecerliligi test edilebilir.
(2) Turizm sektoriinde, yoneticilerin personelin ig tatminini saglayan faktorleri bilerek,
daha 1yi bir yonetim tarzi sunmasiyla daha basarili isletmeler yaratilacaktir.
(3) Sektor yoneticileri, tatmin diizeyi diigiik isgorenlerden kaynaklanan iggoren devir
hizinin diigmesini saglayacaktir.
(4) Iggoren devir hizinin diigmesiyle, isgéren devir izinin igletmeye getirdigi somut ve
soyut maliyetler ortadan kalkacaktir.
(5) Yoneticiler agisindan tatmin diizeyi yilksek personel yaratilmasi, beraberinde

memnuniyeti yitksek miigterilerin olugturulmasina zemin hazirlayacaktir.
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Ek-1: Pilot Caligma Icin Geligtirilen Olgek

fsim: Ogrenci no:

TURIZM ISLETMELERI CALISANLARININ i$ TATMINI ANKETI

Bu caligmamn amaci, turizm igletmelerinde iggbrenlerin is tatminini olusturan oOzellikleri ortaya
cikarmakfrr Liitfen biitiin sorulan dikkatlice okuyup, en son calisufimz turizm igletmesindeki iginizi
diisiinerck anketi cevaplayimiz. Bu aragtirmaya katkilanimz ve gosterdiginiz ¢aba icin tegekidirler. Tike Kaya.

Yiiksek Lisans Ogrencisi. Mersin Universitesi, Tutizm Igletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu,

En son calistipimiz turizm igletmesinin adi-yeri:

tekrarlar istatistiksel amagclidar.

Asagida yer alan maddelerde, iginizin gegithi yonleri ile ilgili memnuniyetinizi 6igen olumlu
ve olumsuz ifadeler bulunmaktadur. Litfen agagidaki 6lgedi kullanarak, isinizle ilgili ifadeler
hakkinda digiincelerinizi en iyl yansitan numaray: daire igine alimz, Benzer gériinselerde

Hig Biraz

Katlmyorum Katimiyorum Katlmryorum Kararsiam Katdiyorum Katibyorom
A 4 £

1 2 3

et (N4 s 4

1. Yaptigim iste karar vermekte 6zgiiriim
2. Yaptigim isle gurur duyuyorum
3. Bu igletme igerisinde iletigim iyidir
4. Aldigim ticret yaptifim isin karsihidir
5. Isimde terfi etme olanagimin olmasi bakimindan
memnunum
6. Bu igletmenin sagladif ek imkanlardan (servis, kreg ve
lojman gibi) memnun degilim
7. Iyi i yaptiamda karsiigim alirm
8. Isletmedeki gogu kurallar ve prosediirler iyi is
yapmamza engel olur
9. Isimde galigtigim insanlan seviyorum
10.Amirim igini yapmada olduke¢a yeteneklidir
11. isletme politikalar ve hedefleri hakkinda calisanlar
bilgi sahibidirier.
12, Ara sira degisik seyler yapabilme sansimi bana vermesi
bakimindan igimden memnunum
13. Isimin toplumda “saygm” bir kisi olma firsatim
bana vermesi bakimindan memnunum
14. Genellikle bu igletmede neler olup bittiginden
haberim olmaz
15.Bana 6denen iicreti g6z Oniine aldigimda igletmem
tarafindan taktir edilmedigimi diigiinityorum
16. Bu iste terfi etme olasihigim gergekten gok az
17. Bu igletmenin sagladif1 ek imkanlar pek ¢ok diger
isletmedeki imkanlar kadar iyidir
18 Yaptifim ig kargihginda taktir edilmem
19. Iyi i yapabilme gabalarim engellenir
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20.Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalan 1 D el 5 6 7
agisindan memnunum
21. Amirim astlarinin hislerine oldukga az 6nem verir 1 g e e, TR 7
22. Isimin gerekleri hakkinda bilgi verilir et IR, PR, SR 7
23 Kendi kararlarim uygulama serbestligi vermesi 1 23l es§ 6 7
bakimindan igimden memnunum
24. Cahigma sartlar1 bakimindan memnunum 1 g e B 6 7
25. Isimdeki geligimim hakkinda bilgi alirmm 1233 6 7
26. Aldigim dicret gosterdigim performansa gore belirlenir 1 g e S 6 7
27. Bu igletmede isini iyi yapan herkes terfi edebilir 1 R e S 6 7
28. Bu igletmenin sagladig: ek imkanlar herkes icin adildir 1 S et S 6 7
29. Bu isletme, calisanlarna ¢ok az 6diil verir 1 g L S 6 7
30. Bu igletmenin amaglar agik degil 1 23§ 6 7
31. Igimde oldukga fazla gatisma ve anlagmazlik var T JE, IS, W, SO 7
32. Amirim beni dinler l—-2—~-3ffn§ 6 7
33 Isletmemin basan ve bagansizhklarn hakkinda N, S N S, S— 7
bilgi verilir
34. Isimde gok farkli geyler yapabilirim 1 3 S 7
35. Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan e ZRy (. IO, SO S—" |
memnunum
36. Isimi yapmam igin gereken bilgiyi zamaninda alirim 1 R 6 7
37.Ucret artiglarinda sansimin olmasindan memnunum Ty I, N N S 7
38. Caliganlar igin bu igletmede terfi firsatlan diger 1 234 6 7
isletmelerle aymdir
39.Hak ettigimiz ek imkanlar girket saglamiyor 1 235 6 7
40.Cabalarimin gereken bicimde 6diillendirilmedigini 12, L L 7
diistinityorum
41.Yonetimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimmdan 1 2 L Bt ¢ 7
memnunum
42. Kendimi gergekten galigma grubumun bir pargast 1 23 e 6 7
olarak hissediyorum
43. Amirim ig ile ilgili problemlerde bana yol gésterir 1 23§ 6 7
44 Orgiitim gelisimi hakkinda bilgi verilir 12 Bl o § G ]
45 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 1 S e SR -6 7
sansumin olmas: bakimindan igimden memnunum
46. Isim zevklidir ‘ L A SR, I 6 7
47 Isletmemde diizenli ve programli toplantilar gergeklegit 1 emme-2emem-3emmdpamec5 6 7
48. Yaptigum is karsiliginda aldigim iicret 1 g e L. 6 7
bakimmdan memnunum
49. Isimde terfi olastigimin yitksek olmasmdan . S, | 6 7
memnunum
50. Aldigimuz ek ddemeler tatmin edicidir 1 2-—~3 45 6 7
51. Yapugim is kargiiginda taktir edilirim 235 6 7
52. Is ile ilgili karalarm uygulanmaya komuimas: e e . B 6 7

bakimindan memnunum



53. Caligma grubumdaki arkadaglanim ¢ok ¢esitli 1 s e’ S 6 7
becerilere ve kabiliyete sahiptir

54. Amirim igimde yiiz yiize geldigim problemleri 1 S e S 6 7
anlar ve bilir

55. Isletmede galiganlar arasmda bitinlik rubm yiiksektir ~ 1———2-mm-3 ermnfrmes 6 7

maddeyi, duygulanmiz1 en iyi ifade eden numaray: daire igine alarak cevaplandinniz.

Asagida calighgimz is ile ilgili hislerinizi tamumlayan baz maddeler yer almaktadir. Litfen

1.Yaptigim isten memnunum.
2.Bu igletmede galigmaya devam etmeyi diisiiniiyorum.

3.Her yonityle diigtiniildiiftinde, igimi seviyorum.,

4 Bana kalirsa, gelecek ii¢ yilda burada gahgiyor olacagim.

5.Genellikle burada ¢aligmaktan hoglanmiyorum.
6.Burada galismaya bagladigimdan beri, ciddi olarak igimi
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degistirmeyi digiiniiyorum.
Demografik Ozellikler

1. Cinsiyetiniz ?
3. Medeni haliniz ? Bekar Evli

Bay Bayan 2. Yasmz ?

4. Turizm endiistrisinde toplam galisma siireniz ? yil ve ay
5. En son galigtiginiz igletmede galigma siireniz ? yil ve ay
6. Haftada ortalama kag saat ¢aligtyorsunuz (¢aligtyordunuz)?

7. Turizm sektoriiniin hangi boliminde calistyorsunuz (galigiyordunuz)?
Otel Tatil Kéyit Bagimsiz Restaurant
Seyahat Acentast Diger (liitfen belirtiniz)

8. Isteki invamniz-pozisyonunuz nedir?
9.Calistigimniz turizm isletmesi Sezonluk Y1l Boyu Agik

Bu arastirmaya katkilarmiz ve gosterdiginiz ¢aba icin tesekkiirler.




EK-2: is Tatmin Olcegi
OTEL ISLETMELERI CALISANLARININ i$ TATMINI ANKETI

Bu c¢aligmamin amaci, otel igletmelerinde iggérenlerin is tatminini olugturan ozellikleri
ortaya ¢ikarmaktir Litfen biitiin sorulari dikkatlice okuyup, ¢alistiginiz otel igletmesindeki
isinizi digtinerek anketi cevaplayimz.Bu anket bilimsel amagh yapilmaktadir. Sizler gibi
ylzlerce otel caliganindan toplanacak erilerle yapilacak istatistiksel analizler, otel
caliganlarimi memnun edebilmek igin stratejiler geligtirilmesine yardimer olacaktir.
Arastirmaya katkilarmz ve gosterdifiniz c¢aba igin tegekkiirler. ilke Kaya. Yiiksek Lisans
Ogrencisi. Mersin Universitesi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yitksek Okulu.

Asafida yer alan maddelerde, isinizin gesitli yonleri ile ilgili memnuniyetinizi dlcen olumlu ve
olumsuz ifadeler bulunmaktadir. Liitfen asagidaki dlcegi kullanarak, isinizle ilgili ifadeler hakkinda
diistincelerinizi en iyi yansitan numaray: daire icine alimz. Benzer gériinselerde tekrarlar istatistiksel
amaghdur,

Hi¢ Biraz Biraz Tamamen
Katilmiyorum Katilmyorum Katlniyorum Kararsizm Kathiyorum Kathyorum Katihyorum
1 2 3 -4 5 6 7
1.Yapti§im igte karar vermekte 6zgiiriim 23l s 6 7
2. Yaptigim isle gurur duyuyorum 1 2 3 el 3 6 7
3. Bu igletme icerisinde iletigim iyidir 1 2Bt 5 6 7
4. Aldhgim ficret yaptifim isin karsihifdar 1 S e S 6 7
5. Isimde terfi etme olanagmin olmasi bakimindan
memnunum Joen-2me B § -6 7
6. Bu isletmenin sagladig: ek imkanlardan (servis, kres
ve lojman gibi) memnun degilim 1 2 P S S 7
7. 1yi is yaptigimda karsiigim alirim 1 B 6 7
8. Isletmedeki gogu kurallar ve prosediirer iyi ig
yapmamza engel olur 1 s e S 6 7
9. Isimde galigtifim insanlan seviyorum | E R SR, IS, SN— 7
10.Amirim igini yapmada oldukca yetencklidir 1 Do B el e 6 7
11. Isletme politikalan ve bedefleri hakkinda ¢alisanlar ~ l~——2——-3—~—-fe5—6 7
bilgi sahibidirler.
12. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim bana 1 R ey L 6 7
vermesi bakimindan igimden memnunum
13. Isimin toplumda “saygin” bir kisi olma firsatm I s e S 6 7
bana vermesi bakimmdan memnunum
14.Bana 6denen iicreti g6z Sniine aldifimda isletmem 1 R ) 6 7
tarafindan taktir edilmedigimi digiiniiyorum
15. Bu igletmenin sagladip1 ek imkanlar pek ¢ok diger 1 R ! SR 6 7
isletmedeki imkanlar kadar iyidir
16.Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalan 1 N Y. S 6 7
acisindan memnunum
17. Isimin gerekleri hakkinda bilgi verilir B L. IS, S 7
18 Kendi kararlarimi uygulama serbestligi vermesi 1 DB e 6 7
balaimindan igimden memnunum
19. Caliyma sartlan bakimmdan memnunum 1 2-m3 5 6 7
20. Isimdeki geligimim hakkinda bilgi alinm 1 R e S 6 7




21. Aldigim iicret gosterdigim performansa

gore belirlenir 1 R ey EE 6
22. Bu isletmede igini iyi yapan herkes terfi edebilir 123 el 6 7
23. Bu igletmenin sagladigi ek imkanlar herkes

i¢in adildir B A e 7
24, Bu igletme, caliganlarma gok az 6diil verir 1 3 a5 6 7
25. Bu igletmenin amaglan agik defil 1 g e S 6 7
26. Isimde oldukca fazla gatisma ve anlagmazlik var S T R 7
27. Amirim beni dinler 1 Dy el § 6 7
28 Isletmemin bagan ve bagsansizliklan hakkmnda

bilgi verilir 1 2-e-3 4B 6 7

Hig Biraz Biraz Tamamen

Katilmiyorum Katlmiyorum Katlmuyoram Kararsizam Katibiyorum Kathyorum Katihyorum
2 3 4 5 6 7

1 2 3 6

W
N

5 Gemr]

9. Igimi yapmam igin gereken bilgiyi zamaninda abrm ~ 1—2
30. Calisanlar icin bu igletmede terfi firsatlan diger

isletmelerle aynidir 12 . e 6 7
31.Cabalarmun gereken bigimde 6diillendirilmedigini
digiiniiyorum 12 . S 6 7
32.Yénetimin emrindeki kisileri idare tarz
bakimindan memnunum 1 R e S 6 7
33. Kendimi gergekten galiyma grubumun bir pargasi 1 L S 6 7
olarak hissediyorum
34. Amirim is ile ilgili problemlerde bana yol gosterir 1 R e s 6 7
35 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 1 23§ 6 7
sansimin olmasi bakimindan isimden memnunum
36. Isim zevklidir I e e 7
37 Isletmemde diizenli ve programl toplantilar
gergeklesir 1 Qa3 e § 6 7
38. Yaptigam is karsgihifinda aldigim ticret 1 2o 3l 6 7
bakimmdan memnunum
39. Isimde terfi olasiligmmin yitksek olmasmndan
memnunum 1 g Lt S 6 7
40. Aldigimiz ek ddemeler tatmin edicidir 1 g e’ SEEG 6 7
41. Yaptifim is kargihgmda taktir edilirim 1 g e S 6 7
42. Is ile ilgili karalarm uygulanmaya konulmas: B I 7
bakimindan memnunum
43. Amirim igimde yiiz yiize geldigim problemleri
anlar ve bilir 1 23 mdl 5 6 7
44. Isletmede galiganlar arasmda bistinlik rubu
yiksektir 1 23l 5 6 7

Asagda calistgimz is ile ilgili hislerinizi tammlayan bazi maddeler yer almaktadir. Liitfen
yukandaki 6lgegi kullanarak, her bir maddeyi, isinizle ilgili duygularnizi en iyi ifade eden
numaray! daire igine alarak cevaplandiriniz.

1. Yaptigim isten memnunum. 1
2 Bu isletmede caligmaya devam etmeyi diigiiniiyorum. 1
3. Her yoniiyle diigiiniildigiinde, igimi seviyorum. 1
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4 Bana kalirsa, gelecek tig yilda burada galistyor

olacagim. PR, U WO N S— S— |
5.Genellikle burada caligmaktan hoglanmiyorum. 1 R | SLe] 6 7
6.Burada caligmaya basladigamdan beri, ciddi olarak A e 7
igimi degistirmeyi disiiniiyorum
Demografik Ozellikler
1. Cinsiyetiniz ? Bay Bayan
2. Yagmz ?
3. Medeni haliniz ? Bekar Evli Boganmig/ Ayt
__ Dul
4. En son bitirdiginiz okul Tikokul Ortaokul Lise M.Y.O.
Universite
5. Turizm endiistrisinde toplam aktif ¢aligma stireniz ? yil ve ay
6. Su anki ¢alistifiniz otelde caligma siireniz ? vil ve ay
7. Haftada ortalama kag saat ¢ahigtyorsunuz ?
8. Isteki invammz-pozisyonunuz nedir?
9. Cabishifiniz otel igletmesi Sezonluk Y1l Boyu Agik

Bu arastirmaya katkilariniz ve gdsterdiginiz caba icin tesekkiirler.




