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OZET

DIS KAYNAKLARDAN YARARLANAN OTEL iSLETMELERINDE ORGUTSEL
BAGLILIK ILE IS DOYUMU ARASINDAKI ILISKININ BELIRLENMESINE
YONELIK BIR ARASTIRMA

TEKBALKAN, Murat
Yiiksek Lisans, Turizm Isletmeciligi Egitimi Bilim Dali
Tez Danismani: Do¢.Dr. Ahmet TAYFUN
Mayi1s-2010, 104 Sayfa

Orgiitsel baglilik; bireyin i¢inde bulundugu orgiite kars: 6zdeslesme, benimseme,
orgiitsel amaglar i¢in fedakarliklar gosterme, orgiitiin liyesi olarak kalmak i¢in ¢aba sarf
etme seklinde ifade edilmektedir. Is doyumu ise, bireyin yaptig1 ise kars1 tutumu olarak

ifade edilmektedir.

Di1s kaynaklardan yararlanan otel isletmelerinde ¢alisan personellerin (otelin kendi
personelleri ve taseron firma personelleri) orgiitsel baglilik ve is doyum diizeylerinin
incelendigi bu arastirmaya; Ankara’da faaliyet gosteren ve dis kaynaklardan yararlan, 4

ve 5 yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar1 (N=372) katilmistir.

Calismanin temel amaci, otelin kendi personelleri ile taseron firma personellerinin
orgiitsel baglilik ve is doyum diizeyleri arasindaki farkliliklar1 ya da ayni durumu ortaya
cikarmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda olusturulan anket sorular1 ile veriler toplanmis ve
calisanlarin orgiitsel baglilik is doyum diizeyleri arasindaki farkliliklar1 belirlemek icin
parametrik olmayan testlerden Kruskal-Wallis testi uygulanmistir. Bu testin sonucuna
gore; tageron firma personelleri ile otelin kendi personellerinin duygusal baglilik, devam
baglilik ve i3 doyum diizeylerinde istatistiki anlamda farkliliklar tespit edilmistir.
Normatif baglilik diizeylerinde ise istatistiki bir farkliligin olmadigi belirlenmistir.
Ayrica calisanlarin ig doyum diizeyleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligki
incelenmis ve sonu¢ olarak i doyumu yiiksek olanin orgiitsel baglilik egiliminin de

pozitif yonde oldugu belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Dis kaynak kullanimi, orgiitsel baghlik, is doyumu, tageron firma



ABSTRACT

A RESEARCH TO DETERMINE OF THE RELATIONSHIP BETWEEN
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB SATISFACTION IN
OUTSOURCE USER HOTEL OPERATIONS

TEKBALKAN, Murat
Master’s Thesis, Department of Tourism Management Education
Supervisor: Asst.Prof. Ahmet TAYFUN
May-2010, 99 pages

Organizational commitment has been regarded as individual’s identification with
the organization s/he is in, adoption, showing sacrifices for organizational purposes and
exerting efforts to remain a member of the organization. However, job satisfaction is
regarded as individual’s attitude toward his/her work.

The staff (N=372) of four and five star hotel industries, which benefit from
outsources in Ankara, have participated in this research which examines the level of job
satisfaction and organizational commitment of the staff (the personnel of hotel’s own
and subcontractor) working for the hotel industries which benefit from outsources.

The fundamental objective of the research is to determine the same situation or
the differences between the level of organizational commitment and job satisfaction of
the hotel’s own staff and subcontractor’s staff. Data has been collected with a
questionnaire prepared for this purpose and assessed by using SPSS 11 computer
program. Frequency analysis of data has been done. Kruskal-Wallis test, which is one
of the non-parametric tests, has been applied in order to determine the differences
between the level of job satisfaction and organizational commitment of the staff. As a
result of this test, statistical differences have been observed in the levels of job
satisfaction and emotional and attending loyalty between hotel’s own staff and
subcontractor’s staff. It has been determined that there is not a statistical difference in
their level of normative commitment. In addition to this, the relationship between the
levels of job satisfaction and organizational commitment of the staff has been observed
and as a result, it has been determined that the ones whose job satisfaction is higher

have also positive trend in organizational commitment affiliations.

Key Word: the usage of outsource, organizational commitment, job satisfaction,

subcontractor



ICINDEKILER

JURI UYELERININ IMZA SAYFASI .....cooooiiiiiniineeeceees e i
ONSOZ ..ottt i
L0 /2 D TR "
AB ST RACT ..t e e e e e e e e e e e e e e e e e e r e e s iv
ICINDEKILER .........oooviiiiiieeeeeeeeeee ettt v
TABLOLAR VE SEKILLER LISTEST .......cocoooooiiiiiiic e, viii
(R € 2 1SRRI 1
1.1, AraStirmaninn ATNACT ......eeeeeeeesiiiuuureieeeeeeeeasasibtteeeaee e e s s s s sibbbrrraaeeeesssasnananeeeeeas 4

1.2. Arastirmanin ONemMl .........ceeviveeviveeeiteeeeie e eee e ee ettt ee e, 5

1.3, VarsaylmIar..........ccooeiiiiiiiiieiiie e 7

1.4. Arastrmanm Smirhiliklari............... 8

1.5. Tanimlar ve Kisaltmalar ............cccvvviiiiiiiiiiiiii e 8

2. KAVRAMSAL CERCEVE ........ccooiiiiiii et 10
2.1. Dig Kaynak Kullanimi ... 10
2.1.1. Otel Isletmelerinde Dis Kaynak Kullanimi ............ccceveveevverernenennn. 11

2.1.2. Otel Isletmelerinde Dis Kaynak Kullanimm Onemi..............c..co.v...... 11

2.1.3. Otel Isletmelerinde Dis Kaynak Kullanimm Nedenleri..................... 12

2.1.3.1. Otel Isletmelerini DKY Kararina Yonelten Icsel Nedenler........... 12

2.1.3.2. Otel Isletmelerini DKY Kararma Yo6nelten Dissal Nedenler ........ 13

2.1.4. Otel Isletmelerinde Dis Kaynak Kullanilan Boliimler ....................... 14

2.1.4.1. Yiyecek-Icecek Boliimiinde Dis Kaynak Kullanimi..................... 14

2.1.4.2. Odalar Boliimiinde D1s Kaynak Kullanimi.............ccccoooiiiiieenne, 15

2.1.4.3. Diger Boliimlerde Di1s Kaynak Kullanimi ...........cccevveiiieninennnnn, 16

2.1.5. Dis Kaynak Kullaniminin Avantajlar1 ve Dezavantajlari .................. 17

2.2. OrgiitSel BaZIIK .....cocvivieiiiiciceceiceeeeeeee ettt 19
2.2.1. Orgiitsel Baglilik YaKIagimlart ..........cccccvoeeveveeeinireeeieereee e 20

Vv



2.2.1.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik Yaklasimi .............cccceveveverererenenen. 21

2.2.1.2. Kanter’in Orgiitsel Baglilik YaKIasimi..............c.ovoveveverererererenennn. 21
2.2.1.3. Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi...............cc.c...... 22
2.2.1.4. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi ...............cccc.cve.... 22
2.2.1.5. Katz ve Kahn’mn Orgiitsel Baglilik Yaklasimi ................ccccccuevee.. 23
2.2.1.6. Mowday’n Orgiitsel Baglilik YaKIasimi...............cccccevevevererennen. 24
2.2.1.7. Wiener’in Orgiitsel Baglilik YaKIasimi.............c.coveveverererererennnen. 24
2.2.1.8. De Cotiis ve Summers’in Orgiitsel Baglhilik Yaklagimi................. 24
2.2.1.9. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baglilik Yaklasimi......................... 25
2.2.1.10. O’Reilly ve Chatman’m Orgiitsel Baglihk Yaklagimi .................. 26

2.2.2. Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen FaKtorler .........ccocvoeevivevieiiierieenennes 26
2.2.2.1. Orgiitsel Baglhilig1 Etkileyen Kisisel Faktorler..............cccoovevevnee. 26
2.2.2.2. Orgiitsel Bagliligi Etkileyen Orgiitsel Faktorler .............c.c.cvcvv... 28
2.2.2.3. Orgiitsel Baglhilig1 Etkileyen Orgiit Dis1 Faktorler ........................ 34

2.2.3. Orgiitsel BagliliZin SONUGIArt ...........ccevvvveveveieiiriieiireeeeereee s 35

2.3, IS DOYUMU....oivieiitiietcietceeeteee ettt ettt te st e st esteresteresteresaens 37
2.3.1. Is Doyumunun Cahsan ve Orgiit A¢gisindan Onemi ..............cocvevee.... 39
2.3.2. Is Doyumunu Etkileyen FakKtorler...........ccovovvevievveeeeeeieeeeiee e, 41
2.3.2.1. Is Doyumunu Etkileyen Kisisel FaKtorler ..........ccovvvveervirernannne, 41
2.3.2.2. 1s Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktdtler ........c.c.ccvvvevevvevennne, 45

2.3.3. Is Doyumunun SONUGIATT.........cevevieverierireeriteeiete et 52
2.3.4. Is DoyumsuzluZunun SONUGIATT...........cevevveveeverieeereciere e 53
2.3.4.1. Bireysel Agidan Is Doyumsuzlugunun Sonuglart ...........c...o......... 54
2.3.4.2. Orgiitsel Agidan Is Doyumsuzlugunun Sonuglari......................... 55

2.3.5. Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu Arasmdaki {liskisi.............c.cco...... 57
YONTEM ..ottt 59
3.1, Arastirmanin MOdeli ..........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiirie i —————— 59
3.2. Arastirmanin Evreni ve OrnekIemi .........ccocoovveeveveioeiees e 60
3.3. Veri Toplama TeKNIG1 .......c.uvvieiiiiiiiieiiiiiii et 62
3.3.1. Anketin GUVENITliZl .....oveviiiiiiiiiiiiic e 62
3.3.2. Normal Dagilim TeSti ....ccocveviieiiiiiieeiiiiieee et 63

3.4, Verilerin ANAlIZi........ccoooiiiiiii s 64

Vi



ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI ..o, 65

4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik OzelliKleri ...........cccooovvvrirverireverenaen, 65
4.2. Arastirma Gurubunun Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu Ortalamalari ........... 69
4.3. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi .........cccoocvveviiviiiiniiiiiieiieen, 71
SONUC VE ONERILER ...........cccooviiieotetieceeeee e 75
KAYNAKG A ...ttt ettt et 81
EKLER ..t 91
2] 0] 1 T T OO 91

vii



TABLOLAR VE SEKILLER LIiSTESI

Sekil 3.1: Orneklemin MOdeli..........ccvoviveueeerieeieeessieteeeessereee et en et es st 59
Tablo 3.1: Cesitli Kesinlik Sinirlar1 I¢in Ornek BiiyGKIGKIETi.........covveveveririveieecrnae, 61
Tablo 3.2: One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test Normal Dagilim Testi.................. 63
Tablo 4.1: Arastirma Gurubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilimlart ...............ccoceeevinnnn. 65
Tablo 4.2: Arastirma Gurubunun Yaglarma Gore Dagilimlart............cccoceeviiniinnnnn. 65
Tablo 4.3: Arastirma Gurubunun Medeni Durumlarma Goére Dagilimlari .................... 66
Tablo 4.4: Arastirma Gurubunun Egitim Durumlarma Goére Dagilimlari..................... 66
Tablo 4.5: Arastirma Gurubunun Calistiklar1 Departmanlara Gore Dagilimlari............ 67
Tablo 4.6: Arastirma Gurubunun Otelde Calistiklar1 Stirelere Gore Dagilimi............... 67
Tablo 4.7: Arastirma Gurubunun Sektorde Calistiklar1 Siirelere Gore Dagilimi ........... 68
Tablo 4.8: Arastirma Gurubunun Haftalik Calisma Siirelerine Gére Dagilimlari.......... 68
Tablo 4.9: Arastirma Gurubunun Aldiklar1 Ucretlere Gore Dagilimlart........................ 69
Tablo 4.10: Arastirma Gurubunun Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Is Doyumu

Ortalamalart ........ooooiiiieii s 69
Tablo 4.11: OKP’nin Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Is Doyumu Ortalamalari............. 70
Tablo4.12: TFP’nin Orgiitsel Baglihk Boyutlar1 ve Is Doyumu Ortalamalari.............. 70
Tablo 4.13: Arastirma Grubunun Duygusal Baglilik Degerleri.........cccccccoeiiiiiiiininnnnnn. 71
Tablo 4.14: Arastirma Grubunun Devam Baglilik Degerleri ..........cccooccveiiiiiiiininnnnn. 71
Tablo 4.15: Arastirma Grubunun Normatif Baglilik Degerleri.........ccccccceeiiiiiiiiiinnnnnnn. 72
Tablo 4.16: Arastirma Grubunun Is Doyum Degerleri .........coovevvvrveeereeeerieeeeeenenns 73
Tablo 4.17: Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 Ile is Doyumu Arasindaki iligki ..................... 74

viii



1. GIRIS

Calisanlarn hem ekonomik ve sosyal hem de saghk kosullar1 XIX. Yiizyil
sonlarindan XX. Yiizyil ortalarmna kadar olan déonemde oldukca kotii ola gelmistir.
Iscilerin Birinci Diinya Savas1 dncesi kotii olan gelir, barmma, ¢alisma kosullar1 iki
savas arast donemdeki biiyiilk ekonomik krizle (1929) daha da kétiilesmistir. Ikinci
Diinya Savasidan 1970’li yillarin ortalarma kadar olan dénemde liberal politikalarin
yerine Keynesyen ekonomik politikalarin uygulanmasiyla iscilerin kosullarinda 6nceki
doneme kiyasla belirgin bir iyilesme olmustur (Dagdelen, 2008, s.5). Is giivencesinin
saglanmasi, sosyal giivenlik sistemlerinin iyilestirilmesi, iicretlerin artisi, konut ve diger
sosyal yardimlarin uygulanmasiyla toplum saghginda da olumlu gelismeler

kaydedilmistir.

Ancak 1970°1i yillarin sonunda baglayan kiiresel ekonomik durgunluk, refah ¢agi
ekonomik politikalarmin terk edilmesine ve neoliberal ekonomiye gegise nheden
olmustur. 1980’li yillarda kiiresel ekonomik kriz derinlesmeye basladiginda refah
donemi toplumsal kazanimlari adim adim geri alinmaya baglanmistir. Kapitalizmin
1970’lere kadar siiren yapisinin ve teknolojinin degisimine ve c¢alisma bigimlerinin
farklilasmasmma neden olmustur (Hobsbawm, 1996). Elektronik, haberlesme ve
biyoteknoloji dallarndaki gelismeler bu degisimde rol oynamustir. Uretim siirecinin
giderek artan oranda yogun teknolojik donanimlarla caligmasi (robot vb.), emek
giiciiniin nitelik ihtiyacin1 artirmis, igboliimiintin derinligini azaltmis, beyaz yakali
calisanlarin ve kadin ¢alisanlarin sayis1 hizla artmis, hizmet sektorii genislemistir. Bu
yeni ¢alisma bicimleri, yasamdan beklentileri artirmis ve farkhlastrmustir. Isletmeler
kiigiilerek esneklesmis, calisanlar isletmenin bir parcasi haline gelmistir. Giderek
teknoloji agirlikli fabrikalar daha az isci ¢alistirir olmuslardir. “Issiz Biiyiime” olarak
adlandirilan bir olgu ile igsizlik bir yandan artarken bir yandan da sadece “isini diisiinen
ve yasama yabancilagan” insan tipi ortaya ¢ikmistir. Bu donemde yeni ¢alisma bigimleri
olusmustur. Bunlar “yari siireli ¢alisma, esnek siireli caligsma, farkli saatlerde ¢aligma,
kisaltilmig haftalik ¢aligma giinii, gecici ¢alisma, kendi isinde ¢alisma, tele ¢alisma,
evde calisma” gibi degisik istihdam bicimleridir (Dagdelen, 2008, s.5). Isletmeler bu
istihdam tiplerinden herhangi biri/birkagmi tercih ederken de Dis Kaynaklardan

Yararlanmaya (DKY) baslamislardir. Isletmelerin DKY’ye basvurma nedenlerini
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Coskun (2002) icsel ve digsal nedenler olarak soyle belirtmistir: i¢sel nedenler;
maliyetlerin azaltilmasi, esnekligin saglanmasi, nakit akigmnin saglanmasi, kaynaklarin
elde hazir olmamasi, fonksiyon yoOnetmenin zor ve kontrol dis1 olmasi, vizyon
olusturulmasi, temel yeteneklere odaklanilmasi, riskin paylasilmasidir. Digsal nedenler
ise rakiplerden kopmama, degisen deger zinciri, teknolojik sigrama, yeni pazarlara
acilmadir. Ozellikle isletme kaynaklarinmn yetersiz veya hi¢ olmadigi durumlarda,
iiretim veya hizmetin meydana gelmesi i¢in uzman kisi/kuruluslardan yardim alinmaya
baslanmustir. Ornegin otel isletmesi restoranmi kiralayarak hem insan giiciinden hem de
ekipmandan tasarruf ederek diger faaliyetlerine daha fazla zaman ve maliyet

ayirabilmektedir.

Guerrier, 1999 yilinda yaptigi bir ¢alismada, otellerin esnekliklerini artirmada
isletme dis1  ajanslar veya sozlesmeli hizmet sagladiklar1 isletmelerden
yararlanabileceklerini ifade etmektedir. Otellerin personeli direkt olarak istindam etmek
yerine taseron, gecici siire eleman saglayan ajanslar, hazir gida {iriinleri satan iireticiler
veya bagimsiz calisan elemanlardan yararlanabileceklerini belirtmektedir (Guerrier,

1999, s.171).

Orgiitler, i¢inde bulundugumuz kiiresellesme siirecinde, bilgi ¢ag1 ve uluslar
aras1 rekabet kosullari, hizla degisen yoOnetim paradigmalar1 ile miisteri
beklentilerindeki degisim gibi bir¢cok yapilanmayla kars1 karsiyadir. Bu noktada da her
zamankinden daha fazla insan sermayesine gereksinim duymakta, orgiit-isgoren iliskisi
sonucunda olusan baglilik kavraminin énemi giderek artmaktadir. Dolayisiyla, orgiitsel
baghlig1 yiiksek olan ¢alisanlar1 istihdam eden orgiitlerin daha etkin ve verimli olmasi

s0z konusudur (Cengiz, 2002, s.806).

Orgiitsel baglilik hem &rgiitler hem de ¢alisanlar agisindan avantajli bir durumu
ifade etmektedir. Bireyler orgiitte bir takim amaglar, degerler ve inanglar i¢in bir araya
gelerek biitlinli olustururlar. Bu bireyler arasindaki paylasilan ortak degerler ne kadar
cok ise gii¢lii bir orgiit kiiltiiriinden s6z edilebilir. Boyle bir kiiltiiriin olusmasi, orgiit i¢i
birligi saglayarak, etkinligi, verimliligi ve siirekliligi de beraberinde getirir. Orgiit ve
birey stirekli bir sekilde birbirlerine katki sagladiklar: siirece birbirlerine bagliliklar: da
devam eder (Bayram, 2005, s.125-129). Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan galisanlar diisiik

olanlara gore daha yiiksek orgiitte kalma niyeti tagimakta ve daha fazla ¢aba sarf ederek,
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yiiksek bir performans sergileyebilmektedirler. Orgiitler agisindan yiiksek performans
gosteren isgorenlere sahip olmak ise orgiitsel etkinlik acisindan uzun siireli rekabet

avantaji saglar (Kama, 2005, s.85).

Orgiitsel baglihigi, isletmenin sadece kadrolu/kendi personelinin orgiite kars
tutumu olarak degerlendirmek miimkiin degildir. Dig kaynak kullanarak orgiite katilan
calisanlarin (taseron firma personelleri) da orgiitsel bagliliklari, en az isletmenin kendi

calisanlar1 kadar 6nemlidir.

Dis kaynaklardan yararlanma ile isletmeye katilan personeller diger
personellerden higbir farki yoktur. Sadece {icretini asil isverenden almaktadir.
Dolayisiyla DKY ile katilan personelin verimliligi ¢alistig1 isletme i¢cin ¢ok onem arz
etmektedir. Isletme kendi personelinin verimliligini ve motivasyonunu yiikseltmek i¢in
yaptig1 ¢alismalari, DKY ile katilan personele de yapmak zorundadir. Cilinkii onlarin
motivasyonlarmin diisik olmasi dogrudan isletmeye olumsuz olarak yansiyacaktir.
Ayrica DKY ile katilan personeller ile asil isgdrenlerinin 6rgiite baghligini artirmak igin
cesitli aktiviteler ve egitimlerin diizenlenmesi gerekir. Calisanlar ne kadar islerine ve

orgiitlerine bagl olurlar ise, o derecede de islerinden haz ve mutluluk duyacaklardir.

Is doyumu, bireyin isi ve isyeri hakkindaki genel duygu, diisiince kaliplari
hakkinda fikir verebilecek 6nemli degiskendir. Diger bir ifade ile is doyumu, bireyin
isyerine yonelik beklentilerini ve igine yonelik tutumunu ifade etmektedir. Bireyin igini
ya da isle ilgili yasantisini, memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonug¢lanan bir
durum olarak algilamasidir. Is doyumunda temel olarak bes alt boyuttan s6z edilir. Bu
boyutlar; “lcret’, ‘igin niteligi’, ‘bireyin ¢alisma kosullar1’, ‘yonetim politikalar’® ve
‘calisma arkadaglarr’dir (Luthans, 1992, s.126). Bu boyutlardan iicret digsal bir
fonksiyon olarak ele alinirken, diger faktorler icsel faktorler olarak ele alinmaktadir
(Rose, 2003, 5.506). Isten saglanan doyum bireyin diger yasam alanlarma olumlu bir
sekilde yansirken, ¢aligma yasamindaki mutsuzluk, hayal kirikligi ve isteksizlik
yasamdan alnacak doyuma yansimaktadir. Is doyumunun olmasi, baska deyisle, ise
kars1 tutumun olumlu olmasi halinde ortaya ¢ikan bir dizi yonetsel ve davranigsal sonug
vardrr (Sevimli ve Iscan, 2005, s.1-2). Fred Luthans’a gére is doyumunun ii¢ dnemli

yonii vardir (Luthans, 1992, 5.126):
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e s doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii goriilemez ve
sadece hissedilebilir.

e Is doyumu, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derecede karsiladigi ile
ifadelendirilebilir.

e Is doyumu, birbiriyle ilgili birgok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar
genellikle is, iicret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslar1 vb.

tutumlardir.

Is doyumu ¢agdas ydnetim anlayisinm 6nemli bilesenlerindendir. Is doyumu her
seyden Once bir sosyal sorumluluk, ahlaki gerekliliktir. Calismak kuskusuz insanlar i¢in
bir gereksinimdir. Kisi ¢aligmak istiyorsa, yasammin 6nemli bir kismini is yerinde
geciriyorsa, yoneticiler ve yonetim de is yerini ddiillendirici, en azindan sikintisiz bir
hale getirmek zorundadir (Sevimli ve Iscan, 2005, s.1-2). Ayn1 zamanda is doyumu,
calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal
duygularm bir belirtisidir. Saglik nasil insanin genel fiziksel durumunu gdsteriyorsa ve
de 6nemli ise, is doyumu da calisanin genel durumunu yansitmasi agisindan énemlidir.
Is doyumu da tipki saglik gibi, onem, tan1 ve tedavi arz etmektedir. Is doyumu,

calisanlarin genel duygusal durumunu gosterebilmektedir (Dagdelen, 2008, s.12).

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmak ve is doyum diizeylerini yiikseltmek
orgiit yoneticilerinin temel gorevlerinden biridir. Bu sebeple calisanlarin oOrgiitsel
baghlik ve is doyum diizeylerini olumlu yonde etkileyecek orgiit ortami olusturmak
gerekmektedir. Sadece Orgiitiin kendi calisanlarina yonelik Orgiitsel baghlik ve is
doyumlarini artirici ¢calismalar yapmak yerine tagseron firma ¢alisanlarini da kapsayacak
sekilde genel bir calisma yapmasi gerekmektedir. Buradan hareketle dis kaynaklardan
yararlanan otel isletmelerinde oOrgiitsel baghilik ile iy doyumu arasindaki iligki

incelenmistir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Calisanlarmm  yaptiklar1 isten tatmin olmalarmin Orgiitlerin  hedeflerine
ulagmalarinda 6nemli bir unsur oldugunu artik orgiitlerin kabul etmesi gerekmektedir.
Orgiit yoneticilerinin, ¢alisanlarm is doyumlarmi ve drgiite baglhiliklarini olumsuz yénde

etkileyen faktorler hakkinda bilingli ve duyarli olmalar1 bu kosullar1 ortadan kaldirmaya
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ya da iyilestirme yoniinde bazi uygulamalara ydnelmelerini saglayabilir. Is doyumunu
ve Orgiitsel baglilig1 etkileyen gesitli faktorler vardir: isin kendisi, ¢calisma kosullari,
ticret, terfi olanaklari, ¢calisma arkadaslari ile iliskiler, yonetici ile iligkiler, 6rgiite DKY

ile katilan personeller ile 6rgiitiin kendi personelleri arasindaki iliskiler gibi.

Bu aragtrmanin amaci, Ankara’da faaliyet gosteren ve dis kaynaklardan
yararlanan 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde, DKY ile orgiite katilan ¢alisanlar (taseron
firma personeli) ile orgiitiin kendi g¢alisanlar arasindaki Orgiitsel baghliklar ile is
doyumu iligkilerini incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda dort ana hipotez

olusturulmustur.

Hi: Otel isletmesinin kendi personeli ile taseron firma personelinin duygusal
baghhk diizeylerine gore aralarinda anlamh fark vardair.
Hy: Otel isletmesinin kendi personeli ile taseron firma personelinin devam
baghhk diizeylerine gore aralarinda anlamh fark vardair.
Hs: Otel isletmesinin kendi personeli ile taseron firma personelinin normatif
baghhk diizeylerine gore aralarinda anlamh fark vardair.
Hj: Otel isletmesinin kendi personeli ile taseron firma personelinin is doyum

diizeylerine gore aralarinda anlamh fark vardir.

1.2. Arastirmanm Onemi

Isletmeler her gecen giin agir rekabet sartlar1 altinda karliligini ve devamliligini
saglamaya ¢alismaktadir. Isletmeler mal ve hizmet iiretiminde miimkiin oldugu kadar
ckonomik davranmak istemektedir. Bazi islerini disaridan temin etmeye yonelerek
kaynaklarini1 daha verimli kullanabilmektedir. Bunu yaparken bir takim riskleri de goze
almaktadir. Ornegin disaridan katilan personeller isletmeye uyum saglayabilecek mi,
istenilen verimlilik alinabilinecek mi, 6rgiitii/isini sahipleyebilecekler mi?, gibi sorulara
yonetimin dogru cevaplamis olmasi gerekmektedir. Ayrica Orgiitler ¢alisanlarina ne
kadar deger ve 6nem verirse ayn1 derecede hatta fazlasiyla karsiligini alabilmektedir. Bu
bilince sahip isletme yoneticileri ¢aliganlarinin ise ve Orgiite baghligini artirmak i¢in
cesitli hizmet i¢i ve motivasyon egitimleri uzman kisi ve kuruluslardan alarak

calisanlarina sunmasi gerekmektedir.
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Orgiitsel baglilik ve is doyumunu etkileyen faktdrler belirlenerek gerekli
Onlemlerin alinmasima iligkin gergeklestirilen uygulamalar, orgiit i¢in 6nemli olmakla
birlikte orgiit calisanlarinin ig verimliligi ve kisisel becerilerini sunmak ic¢in bilyiik bir
Ooneme sahiptir. Yapilan arastirmalar gosteriyor ki isinden ve drgiitiinden mutlu olan,
orgilitiine bagli olan, yaptig1 isi zevkle ve haz alarak yapan iggorenlerin verimliliklerinin
arttigi dolayli olarak da isletmenin verimliliginin arttig1 goriilmektedir (Tak ve
Aydemir, 2002, s.780). Ozellikle iiriinden ziyade hizmet odakh turizm sektdriinde
isgorenlerin her tiirlii davraniglarinin misafirlere yansiyacagi disiiniiliirse, iggorenin
isinden ve orglitiinden mutlu olmasi, orgiitii ile kendi ¢ikarlarinin 6rtiismesi, isini haz
alarak yapmasi misafire giiler yiiz ve kaliteli bir hizmet sunumu olarak yansimasi
kagmilmazdir. Isletmenin verimliligi sadece bir kisi/birim veya bir grubun basarisina
bagl degildir. Isletmede kim nerde nasil calisirsa ¢alissin dogrudan veya dolayli olarak
isletmenin verimliligini etkilemektedir. Ozellikle de turizm sektdriinde ¢alisanlarin bu
hususta dikkatli olmas1 gerekir. Her ¢alisanin bir pazarlama eleman1 gibi hareket etmesi
gerekmektedir. Bunu sadece otelin kendi personellerinin yapmasi yeterli degildir. Ayni1

zamanda taseron firma calisanlarinin da bu bilingte olmas1 gerekir.

Dis kaynaklardan yararlanma siirecinin basarili bir sekilde ilerlemesi i¢in bu
yontemi kullanan ve kullanmak isteyen isletmelerin dogru bir strateji izlemeleri,
adimlarin1 planlayarak atmalar1 sarttir. Bu adimlar1 gergeklestirdikten sonra da dis
kaynak kullanilan departmanlarda calisan personellerin motivasyonlarmi ve is
doyumlarini artiracak Onlemlerin alinmasi ve gerekli calismalarin yapilmasi gerekir.
Isletmeler drgiite yeni katilan (her nasil katilirsa katilsin) her personeli igin oryantasyon
ve hizmet i¢i egitimleri diizenleyerek (seminerler, uzman kisi/kuruluslardan alinan
egitimler, konferanslar, mesleki toplantilar vb.) ise ve isletmeye alistirmasi, dolayisiyla
calisanlarin moral ve motivasyonlarini yiikseltmesi gerekmektedir. Ayrica orgiite DKY
ile katilan personelin diger personellerle ve yonetimle olan iletisiminin, orgiite
bagliliklarinin ve i doyumlarinmn iyi olmasi hem isletme i¢cin hem de calisanlarin

verimliligi i¢cin 6nem arz etmektedir.

Calisma alan1 ne olursa olsun isgorenlerin calisma davraniglarinin incelenmesi
birgok arastirmacimin ilgi alani olmustur. Is doyumu ve 6rgiitsel baghlik ile ilgili yapilan

caligmalar bu ilgi alanlarinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Diger taraftan hizmet
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sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde isgoren davraniglarina, ozellikle de is
doyumlarma ve Orgilitsel baghliklarma iligkin  yapilan c¢alismalar daha da
onemsenmektedir. Ciinkii kisilik 6zelliklerinin kullanimi, giiler yiiz, nezaket, ictenlik,
insan sevgisi ve saygi, temizlik, yardimseverlik, anlayis gibi tutum ve aligkanliklarin
dizeyi ve kullanma sekli, misafirlerin temel psikolojik gereksinimlerinin
karsilanmasimda ¢ok etkili olmas1 ve s6z konusu bu tutum ve aligkanliklarin duygusal
kokenli olmasi is doyumu ve orgiitsel baglilik ile iliskisini ortaya koymaktadir (Tarlan
ve Tiitiincli, 2001, s.146). Otel isletmelerinde ¢alisanlarin islerine ve Orgiitlerine karst
tutumlari, mal {reten isletmelerde calisanlarin tutumlarindan daha da O6nemli
olmaktadir. Ciinkii otellerde verilen hizmet, karsilikli iliski icinde misafirlerin temel
psikolojik gereksinimlerinin doyurulmasmi igermektedir. Isine ve oOrgiitiine karsi
olumsuz bir tutum sergileyen bir isgérenin, misafire gereken ilgiyl goOstermesi
beklenemez. Bu nedenle otel isletmelerinde ¢alisanlarin is doyumlarint ve oOrgiitsel
baghliklarim1  artirict  ¢alismalarin  yapilmasi, hem  misafirlerin  psikolojik
gereksinimlerini istenildigi gibi kargilanmas1 hem de orgiitiin verimliligi ve kalitesi i¢cin

onemli olmaktadir (Dogan, 1991, s.149).

Bu zamana kadar DKY ve is doyumu ile ilgili onlarca ¢alisma yapilmistir.
Ancak bu iki konu birlestirilerek ve en 6nemlisi de DKY ile otel isletmesine katilan
personellerin Orgiitsel baglhliklar1 ve is doyumlar1 ¢ok fazla incelenmemistir. Bu
yapilacak calisma, gerek literatiire gerekse otel isletmelerine bir kaynak olmasi
itibariyle onemli oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica arastirma sonucunda elde edilecek
bulgulara gore otel yonetiminin iggdrenlerin oOrgiite baglhliklarini ve is doyum
derecelerini artirmak i¢in isgorenleri nasil bir egitime (gerek hizmet ici egitim, gerekse

diger egitimler) tabi tutulmalar1 gerektigi hakkinda 6nerilerde bulunulacaktir.

1.3. Varsayimlar

Anketleri cevaplamaya istekli olanlar dahil edildi ve anket sorularini dogru
cevapladiklar1 kabul edildi.
Calismaya katilan isgOrenler hicbir etki altinda kalmadan cevapladiklari

diistiniilmektedir.
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Calismaya katilan isgorenlerin 6rgiitsel baglilik ve is doyumu ile ilgili kismen de

olsa bilgilerinin oldugu diisiiniilmiistiir.

1.4. Arastirmanin Sinmirhliklar

Hem otel isletmelerinden kaynaklanan giicliikler (olumsuz cevap, ulasim vs)
hem de anketi uygulamak igin yeterli zamanm olmamasi ve maddi
olanaksizliklar nedeniyle, orneklem biiyilikliigii sadece Ankara’daki 4 ve 5
yildizl1 otel isletmeleri ile smirli tutulmustur. Ayrica bu oteller belirlenirken, o
otelin en az bir departmaninda DKY ’ye bagvuruyor olmasi gerektigi gz dniinde
tutulmustur. Yani DKY’den yararlanmayan otel isletmeleri orneklemde

bulunmamaktadir.

Yapilan arastirma sonuglarindaki bulgu ve yorumlar, 6érneklemde yer alan otel

calisanlarindan elde edilen verilerle sinirl kalmaktadir.

Zaman ve kaynak yetersizligi nedeniyle konu sinirli tutulmustur.

Arastirmanin 6rneklemi (372) evreni temsil edecek nitelik ve sayidadir

1.5. Tanimlar ve Kisaltmalar

Dis Kaynak Kullanimi (Outsourcing): Uriin ya da hizmetlerin 6rgiit dis

kaynaklardan tedarik edilmesidir (Lankford ve Parsa, 1999, s.310).

Orgiitsel Baghhk: Orgiite inanmak, rgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek,

organizasyonun bir parcasi i¢in ¢caba gostermek ve giiclii bir aile tiyesi gibi hissetmektir

(Tak ve Aydemir, 2002, s.780).

Is Doyumu: Lock’a (1976) gore kisinin is ve deneyimine ait degerlendirmesinin

duygusal sonucudur.
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Misafir (Ziyaretgi): On iki aydan daha kisa bir siire i¢in olagan g¢evresinden
baska bir yere seyahat eden ve ziyaret edilen yerden karsiligini alacagi bir faaliyette

bulunmak disinda bir amac1 olan kisidir (WTO, 1995, s.21).

Taseron: Biiyiik bir isin bir bolimiinii yaptirmayi, asil miiteahhitten kendi

tizerine alan ikinci miiteahhit (www.tdkterim.gov.tr)

Taseron Firma: Taseronluk isiyle ugrasan gercek veya tiizel kisi

(www.tdkterim.gov.tr)

DKY: Dis Kaynaklardan Yararlanma,

DKK: Dis Kaynak Kullanimi,

WTO (Word Tourism Organization): Diinya Turizm Orgiitii
OKRP: Otel isletmesinin kendi personeli

TFP: Taseron firma personeli


http://www.tdkterim.gov.tr/
http://www.tdkterim.gov.tr/

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Dis Kaynak Kullanim

Dis kaynak kullanimi (outsourcing), giiniimiizde kiiresel rekabetin giderek
zorlagsmas1 ve karmasik bir hal almasi1 nedeniyle ortaya ¢ikan bir yonetim stratejisidir.
Ik kez 1980’lerde kullanilmaya baslanmis ise de 1990’11 yillarda 6nemi daha da
artmuistir. Dis kaynak kullanimi en basit haliyle “daha dnce isletme i¢inde iiretilen bir

mal ve/veya hizmetin disaridan tedarik edilmesidir (Lacity ve Hirschheim, 1993, s.74).

Literatirde dig kaynak kullanimiyla aym1 anlama gelen “dis kaynaklardan
yararlanma (outsourcing), dis kaynak ydnetimi ve global dissal tedarik” (ITO, 2002)

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ataman (2002, s.338) dis kaynak kullanimini; isletmelerin temel yetenekleri
iizerinde odaklasarak, bunun disinda kalan faaliyetleri uzman kisi/kuruslardan
saglayarak deger yaratmasi olarak tanimlamistir. Bagka bir tanima gore ise uygun olarak
yonetildigi taktirde isletmenin yonetim yeteneklerinin gelistirilmesine yardimei olan ve

rekabet {istiinliigii saglamasina katkida bulunan ¢agdas bir yonetim teknigidir (Ulgen ve
Mirze, 2004; s5.396).

Greaver (1999; s.3) dis kaynak kullanimini, isletmenin devamlilik arz eden bazi
icsel faaliyetlerini ve karar haklarini, bir anlagsmaya bagl olarak disaridaki isletme veya

isletmelere devretmesi olarak tanimlamaktadir.

Herhangi bir isletmedeki bazi islerin baska isletme(ler) tarafindan yapilmasi
olarak tanimlanan dis kaynak kullanimi, isletmelerin misyon ve amaglarmi etkin bir
sekilde yerine getirebilmeleri i¢in kendine rekabet avantaji saglayan faaliyetlere
odaklanmalarmi, kendi uzmanlik alanlarma girmeyen faaliyetleri ise bu konuda
uzmanlagmis, isletme disindaki tedarik¢i firmalara gerekli kalitede ve standartlara
uygun bir bicimde isin bir kismimnin veya tiimiiniin devredilmesidir (Quinn ve digerleri,

1990; 5.60).
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Teknolojinin ve iletisimin hizla gelismesi nedeniyle isletmeler artik asli
faaliyetlerinin disindaki isleri diinyanin herhangi bir yerindeki isletmelere yaptirabilme
imkanma kavusmustur. Bu yeni is yapma bi¢imleri kiiresel dis kaynak kullanimi olarak
da ifade edilmektedir. Kiiresel diizeyde dis kaynak kullanimi gelismekte olan

piyasalardaki girisimciler i¢in yeni is firsatlari sunmaktadir (Kesgin, 2005; s.5).

2.1.1. Otel Isletmelerinde Dis Kaynak Kullanim

Oteller; isletme tarafindan 0©zel bir sozlesmeye gereksinim duyulmadan,
kendisine sunulacak hizmete karsin, belirlenen bir fiyat:1 6demeye istekli ve arzulu olan

kisilere, konaklama ve yeme-i¢gme ihtiyaglarinin saglandigi yerlerdir (Sener, 1997; s.3).

[letisimin ve teknolojinin hizla gelismesi neticesinde isletmeler devamliligmi ve
karlihgim siirdiirebilmek i¢in gesitli stratejiler uygulamak zorunda kalmaktadir. Otel
isletmeleri de bu stratejilerden biri olan dis kaynak kullanimini sik sik kullanmaya
baslamigtir. Otel isletmelerinde dis kaynak kullanimi; otel faaliyetlerinin bir kisminin
uzman tedarik¢ilere tarafindan yapilmasi anlamina gelmektedir. Yeni teknolojiler,
ziyaretgilerin artan ve siirekli degisen talepleri, sert rekabet ortami gibi nedenlerden
dolay1 otellerin dikey biliylimelerini gozden gecirmeye ve ana faaliyetlerine

odaklanmaya zorlamaktadir (Rodriguez ve Robaina, 2005; s.707).

Otel isletmelerinde dis kaynak kullanimi; 1980°lerde Fransa’da otellerde bazi
departmanlarin konularinda uzmanlasmis kisi/kurumlara tasore edilmesiyle baglamistir.
Tiirkiye’de ise ilk defa 1997°de Seferhisar’da faaliyet gosteren Atalantis Tatil Koyii’nde
baz1 departmanlarin islerini konusunda uzman kisilere sabit bir geceleme {icreti

karsihiginda verilmesiyle uygulanmaya baglanmistir (Coskun, 2002; 5.203).

2.1.2. Otel isletmelerinde Dis Kaynak Kullanimin Onemi

Dis kaynak kullanimi, otel isletmelerinin kendilerine rekabet avantaji saglayan
faaliyetlere odaklanmasina, kendi uzmanlik alanina girmeyen faaliyetleri ise bu konuda

uzmanlagmis organizasyon disindaki isletmeler araciligiyla gerekli kalite standartlarina
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uygun bir bicimde yaptirmasina olanak saglayan bir yonetim stratejisidir (Kesgin, 2005;

s.23).

Dis kaynaklardan yararlanarak gergeklestirilebilecek faaliyetleri 6z kaynaklarla
gerceklestirmek sermaye ve isletim masraflarina yol acacaktir. Dis kaynaklardan
yararlanma giderleri cari harcamalar olarak kabul edildikleri i¢cin sabit sermaye
masraflarimin azalmasia ve karliligin artigsina katkida bulunabilmektedirler. D1s kaynak
kullanan bir isletme ©onceden kullandigi iiretim araglarini elden ¢ikarmak suretiyle
onemli bir kaynak transferi saglayabilir veya smirl olan kaynaklar uygulamaya bagl
olarak temel yetenek ilizerinde yogunlastirilabilir. Her yapilan yatirim belli bir risk
unsuru tagimaktadir. Di1s kaynak kullanimi ile yatirim maliyetleri azalacagindan risk de
dagitilacak ve isletmeler krizlere kars1 daha dayanikli hale gelebileceklerdir (Quinn,

1999; s.12).

2.1.3. Otel isletmelerinde Dis Kaynak Kullanimin Nedenleri

Otel isletmelerini DKY uygulamasina yonelten nedenleri igsel ve digsal nedenler

olarak iki baslik altinda incelemek miimkiindiir.

2.1.3.1.  Otel isletmelerini DKY Kararma Yonelten i¢csel Nedenler

Maliyetlerin azaltilmasi; eger otel isletmelerinin ihtiya¢ duydugu girdilerin
maliyetleri disarida daha diisiik ise bu durumda otellerin DKY kullanim1 gerekli hale
gelmektedir. Hatta DKY sonucunda maliyet disinda zaman ve kalite agisindan da

kazanimlarin olmas1 muhtemeldir (Coskun, 2002; s5.204).

Kaynaklarin elde hazir olmamast; otel isletmeleri ihtiya¢c duyduklar1 kaynaklar1
biinyesinde bulunmamasi durumunda DKY yoluna gitmektedirler (Gengyilmaz ve
Zaim; 2000; s.129). Ozellikle otellerin yogun oldugu donemlerde ihtiyag duyulan

personellerin temininde oteller DKY’ye bagvurmaktadirlar.

Temel yeteneklere odaklanmak; isletmelerin DKY’nin en 6nemli nedeni kendi

0z yeteneklerini daha etkin kullanabilecekleri yeni teknolojiler saglama, yeni bilgilere
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ulagsma olarak da ele almabilir (Kogel, 2003; 5.391). Otel isletmesinin, temel yetenegi
giivenlik hizmetleri veren bagka bir isletmeden otelin giivenliginin saglanmas1 hizmetini
almasi, yani DKY uygulamasi, bu otel igletmesine giivenlik hizmetlerinin daha az

maliyetle ve uzman kisilerin hizmetleriyle verimli olacaktir.

Risklerin paylasilmasi; pazar sartlari, rekabet, hiikkiimet diizenlemeleri, finansal
ve teknolojik degisimler gibi pek ¢ok neden sartlarda ¢ok hizli degismeler meydana
getirmektedir. Bu degisimlere ayak uydurabilmek i¢in dnemli bir kaynak yatirimina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Her isletmenin yatirimlar1 karsisinda aldigi riskler s6z
konusudur. Bu nedenle DKY uygulayan isletmeler, bu riski paylasarak degisen sartlar
karsisinda daha esnek ve dinamik bir yapi kazanacaklarindan dolay:r degisimi daha
kolay gergeklestirebilir ve degisen sartlara uyum gosterebilir (Gengyillmaz ve Zaim,
2000; 5.131).

2.1.3.2.  Otel isletmelerini DKY Kararina Yénelten Dissal Nedenler

Teknolojik gelismeler; teknolojik gelismeler toplum ve isletmeler iizerinde
belirleyici bir etkisi vardir. Teknolojik degisimler, bilgi islem, insan kaynaklari, liretim
ve yonetim alaninda, isletmeler icin ¢esitli kolayliklar saglarken diger yandan da alt
yap1 harcamalari, uzman personel bulundurma gerekliligi ve yetistirme konularinda da
maliyetleri artirici rol oynamaktadir (Sharpe, 1997; s.36). Otel isletmeleri her ne kadar
teknolojik gelismelerden diger mal iireten isletmeler kadar etkilenmese de teknolojik
gelismelere duyarsiz kalmamaktadir. Gerek ©on biiroda gerekse diger birimlerde
kullanilan bilgi teknolojileri otelin faaliyetlerinin istenilen diizeyde olmasi igin
teknolojiyi takip etmek zorundadir. Bazi oteller bu gibi hizmetleri almak i¢in dis

kaynaklara bagvurmaktadir.

Ekonomik gelismeler; isletmeler global diinyada her tiirli gelismelerden
etkilenmesi kacmilmazdir. Ozellikle de ekonomik gelismeler isletmeleri etkilemektedir.
Isletmeler faaliyetlerini ve calismalarini en ekonomik sekilde yapmak isteyecektir. Iste
DKY de ¢ogu isletme i¢cin bu ekonomik c¢alismalardan biri olarak karsimiza

¢ikmaktadir. Ornegin otel isletmesi, 6zel bir giin icin diizenlenen ziyafetle ilgili her
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tiirli hizmeti digaridan alarak hem personelden hem de ekipmanlardan tasarruf

edebilmektedir.

Rekabet avantaji saglamak; isletmeler her zaman alanmin en iyisi olmak ve
miisteriler tarafindan ilk tercih edilen igletme olmak icin cabalar gdstermektedir. Ne
kadar rakiplerinden farkli ve iistiin olursa o kadar da pazara hakim olma durumu fazla
olacaktir. Otel isletmeleri, 6zellikle de ayn1 tiir hizmeti satan (deniz-kum-giines, kongre-
fuar, termal vb) otel isletmeleri rekabet avantaji saglayabilmek i¢in farkliliklar

yaratmasi gerekmektedir. DKY de bu farkliliklardan biri olarak goriilebilmektedir.

2.1.4. Otel isletmelerinde Dis Kaynak Kullanilan Boliimler

Otel isletmeleri bliyiikliiklerine ve faaliyet alanlarina gore boliimlerinde farklilik
gostermektedir. Glinlimiizde rekabet avantajinin  O6nemli olmast ve miisteri

beklentilerinin artmasi, otel isletmelerini yeni hizmetler sunmaya zorlamaktadir.

2.1.4.1.  Yiyecek-I¢ecek Boliimiinde Dis Kaynak Kullaninm

Dis kaynaklardan yararlanma stratejisi, 1990’larin basindan itibaren turizm
sektoriinde kullanilmaya baslanilmis ve bir¢ok otel isletmesi bazi1 hizmetleri disaridan
almaya baslamistir. Turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler giigli ve zayif
yonlerini tespit ederek hangi hizmetlerin disaridan alinmasi konusunda ¢esitli zorluklar
yasamislardir. Ozellikle disaridan alinan hizmetlerin kime nasil devredildigi 6nem

kazanmustir. Artik gliniimiizde otel isletmeler diger isletmeler gibi DKY’ye basvururken

daha dikkatli olmaktadirlar.

Yiyecek ve icecek, bir otelin yiyecek-igecekle ilgili biitiin fonksiyonlarinin
yuriitiildiigii bolimdiir (Robinson, 1998; s.1). Diger bir ifade ile yiyecek ve igecek
departmani; restoranlar, barlar, mutfak hizmetleri, oda servisi ve banket hizmetlerinin
sunuldugu bolimdiir. Otellerde operasyonel olarak en biiyiik departmanlardan biridir.
Ozellikle otellerde calisanlarm biiyiik bir ¢ogunlugu bu departmanda calismaktadir

(Kesgin, 2005; s.41). Oteller yogun oldugu giinlerde/donemlerde yarim zamanli veya
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gecici olarak personel ihtiyaci duymaktadirlar. Otel yoneticileri bu zamanlarda

genellikle personel tedarik eden isletmelere bagvurarak ihtiyaglarini karsilamaktadirlar.

Kiigiikk otel isletmeleri oOzelliklede sehir otelleri biinyelerinde restoran
bulundurma taraftari degillerdir. Gerekce olarak da maliyetli olmasi ve maliyetlerini
karsilayamamak olarak belirtiliyor. Ancak bu tiir oteller miisterilerin yeme-igme
ihtiyaglarin1 karsilayabilmek ic¢in digsaridan bu hizmetleri almaktadirlar veya otelin
restoranim1 kiralama yoluna gidebiliyorlar. Diger taraftan biiylik ve liiks otellerde
restoranlarini  zincir ve biiylik yiyecek-igecek isletmelerine kiralayarak hem bu
isletmelerin prestijlerinden ve miisterilerinden yararlaniyorlar hem de maliyetlerinde
onemli bir azalma goriilebiliyor. Ayrica bazi oteller de restoranlarmi kiralamak yerine
personel ve ekipmanlar1 disaridan temin etme yoluna gidebiliyorlar. Bu stratejiler

tamamen isletmenin yonetim anlayisma gore farklilik gosterebiliyor.

2.1.42.  Odalar Béliimiinde Dis Kaynak Kullanim

Otel isletmelerinin faaliyet nedenlerinin basinda misafirlerin geceleme
ihtiya¢larini kargilamaktir. Otellerde 6n biiro ve odalar boliimii bundan dolay1 6nem arz

etmektedir.

On biiro boliimii; misafir ile direkt olarak en c¢ok iletisim kurulan ve otel
gelirlerinin biiyiik bir kismmnim saglandigi boliimdiir. Kat hizmetleri bolimii ise, otel
isletmelerinin temel {riinii olan konaklama ihtiyaglarini karsilamaya yonelik hizmet
veren, bu baglamda otelin odalarindan genel alanlarma kadar temizligi, bakimi, onarimi

ve estetik goriiniisiinden sorumlu olan boliim olarak tanimlanabilir (Kozak, 1998; s.3).

Otel isletmeleri 6n biiro departmanlarinda bazi hizmetlerinin misafire verilmesi
icin DKK’den yararlanmaktadir. Ozelikle rezervasyon hizmetlerinin yapilmasinda farkl

isletmelerden yararlandiklar1 goriilmektedir.

Otellerin temel gorevlerinden olan odalarm temizligi hususunda DKK’ya
bagvurmadiklar1 yapilan arastirmalar gostermektedir. Bunun nedenleri arasinda oda

temizligi, otelin temel hizmetlerinden biri olmas1 ve misafirlerin 6zel esyalarinin da oda
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icerisinde olmasi ve giivenligi agisindan disaridan bir firmaya verilmesine otel yonetimi
pek sicak bakmamaktadir. Ancak belli periyotlarla yapilan genel temizlik ve dis cephe
temizlik hizmetlerini disaridan alabilmektedirler. Ayrica havuzlarin temizligi misafirler
icin ¢ok onemli oldugu herkesce bilinmektedir. Havuz temizlikleri agik oldugu siirece
her giin yapilmasi1 gereken bir istir. Bu da otele maliyetli olmaktadir. Bu maliyetleri en
aza indirmek i¢in bazi otel yOneticileri havuzlarin temizligi ve bakimi i¢in DKK’ya

yonelebilmektedirler.

Camasirhane hizmetleri, otel isletmelerinin i¢in en ¢ok DKK’ya bagvurulan
alanlardan biridir. Ozellikle de otele ait camasirlarin (nevresim, yastik kiliflari,
restoranlarda ve barlarda kullanilan ortiiler-kapaklar vs.) temizliginde dis kaynaklara
basvurulmaktadir. Bunun tersi de olabilmektedir. Otel isletmesi yatirim asamasinda
kendi kapasitesine uygun veya daha fazla kapasitede c¢amasirhane yatirimini da
yapmaktadir. Faaliyete bagladiginda hem kendi ¢amasirlarini hem de disaridan gelen
camasirlart yikayarak ekstra gelir saglayabilmektedir. Bu sekilde disariya hizmet

satabilmektedirler.

2.1.4.3. Diger Boliimlerde Dis Kaynak Kullanimi

Geligmis iilkelerde 6zellikle de ABD’de personel se¢cimi, maaslarin 6denmesi,
personel egitimi, gilivenlik hizmetleri gibi konularda dis kaynaklardan yararlanmalari

sOz konusudur.

Istanbul’da bes yildizli otellerde yapilan bir arastirmada bilgi islem kadrosu ile
calisan oteller, cogu zaman dis kaynak kullanmaktadirlar. Otellerde bilgi islem
departmanlarda bir ya da iki kisi ¢calismaktadir ve sistemde meydana gelen sorunlar1 bu
kisi(ler) ¢ozmektedir. Aliman dis kaynak hizmetleri ise ¢ogunlukla network destegi

alaninda olmaktadir (Kesgin, 2005; s.49).

Liiks ve biiylik otel isletmeleri bazi konularda danismanlik hizmeti veren
isletmelerden yararlanmaktadirlar. Bu igletmeler genellikle miisteri iliskileri yonetimi,
getiri yonetimi, banket yonetimi, merkezi rezervasyon sistemleri, e-posta ile pazarlama

ve kriz yonetimi gibi konularda danigmanlik hizmetleri vermektedirler. Bunun diginda
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otel i¢ ve dis mimarisinin diizenlenmesi i¢in mimarlik isletmelerinden
yararlanabilmektedirler. Ayrica hukuki islerin takip edilmesi i¢in disaridan bagimsiz

hukuk miisavirleri ile ¢aligsabilmektedirler (Kesgin, 2005; $.57).

Otel isletmeleri personel tedariki hususunda i¢sel kaynaklar yaninda otel dis1
kaynaklardan da yararlanmaktadirlar. Bu baglamda yazili ve gorsel basin ilamlari, is ve
is¢i bulma kurumlari, internet, calisanlarin Onerileri ve daha 6nce yapilan bagvurular

gibi kaynaklardan saglanmaktadir (Colakoglu ve Kiling, 2005; 5.89).

2.1.5. Dis Kaynak Kullaniminin Avantajlari ve Dezavantajlar

D1s kaynak kullanimi; isletmelerin kaynak ve enerjilerini en iyi bildikleri, katma
deger olusturulmasma imkan saglayan ve kendi uzmani olduklar1 alanlara yonelmesini
saglayan Onemli araclardan biridir. Giiniimiizde bir¢ok biiyiik 6lgekli isletmenin,
eskiden faaliyet alanlarma giren bazi sektorleri tamamen terk etmeleri grup biinyesinde
ayn sirketlesmeye giderek, kendi ayaklarinin {izerinde durmaya veya bu sektorle ilgili
sabit maliyetleri kisarak sadece ihtiya¢ boyutunda dis kaynak kullanimina gitmelerinin
altinda yatan ana sebeplerden biri; gii¢lii olduklar1 alanlara ve asil faaliyet nedenlerine
yonelmektir (Sharpe, 1997, s.2).

Dis kaynaklardan yararlanmanin otel isletmeleri i¢in bircok avantaji
bulunmaktadir. Bunlar (Tezel, 1998, s.40-41);

e Isin basitlestirilmesini ve zenginlestirilmesini saglar,

e Stratejik 6nemi olan konulara yogunlagsmasini sagar,

e Riskli ve istenmeyen yoOnetsel problemlerin otel biinyesinden
uzaklastirilarak dig kaynaga aktarilmasi ile faaliyetlerin devamli, kaliteli
olmasini ve imajimnin korunmasini saglanr,

e Her dis kaynak kendi spesifik alaninda bilgili personele ve gelismis
ekipmana sahip olacagindan ve bunlar1 koordine edeceginden, yiiksek
kalite ve 6zel imkanlar1 kullanicilara sunar,

e Isletmeden kaynaklanan riskler azalir ve ek maliyetlerde biiyiikk oranda

diisiis saglanir. Bunun neticesinde de biiyiime istikrarl olarak devam eder,
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e Dis kaynak araciligi ile orgiite katilan personelin bilgi ve tecriibesi ile
isletmenin kendi personelinin bilgi ve tecriibelerinde karsilikli olarak bir
paylasim olur,

e Otel yoOnetimi, biinyesinde gerceklesen biitiin faaliyetleri organize
etmektense, sadece bu faaliyetlerin kontroliinii yapmakla zamandan
tasarruf eder,

e islerin daha etkin ve verimli yapilmasimi saglar,

e Otel, sahip oldugu satis ve pazarlama giicini maksimum seviyede
tutarken, kar1 paylasarak riski en aza indirir,

e Personel ve ekipmandan biiylik oranda tasarruf eder.

Dis kaynaklardan yararlanmanin isletmeye sagladigi avantajlarla birlikte bir

takim dezavantajlar1 da bulunmaktadir. S6z konusu dezavantajlarin bir kismi

uygulamanin dogasinda var olmakla ve isletmeleri basarisiz kilmakta iken, bir kismi1 da

isletmelerin ve ilgili yoneticilerin inisiyatifiyle ortadan kaldirilabilmektedir. Dis

kaynaklardan yararlanmanin dezavantajlarmi soyle siralayabiliriz (Korkmaz, 2006,

s.18);

D1s kaynak saglayici se¢iminin gii¢ olmasi,

Isletme ici stratejik islerin ayriminim gii¢ olmast,

Her alanda/birimde dis kaynak saglayiciya bagsvurmak ve bunun neticesinde
risklerin artmasi,

Isletmenin iirettigi mal veya hizmetlerin kalitesi {izerindeki etkinin yitirilmesi,
Dis kaynak saglayicinin yapmis oldugu hata/yanlislarin isletmenin imajina da
yansimasi,

Isletme kiiltiiriiniin zarar gérme riskinin olmasi,

D1s kaynak saglayici ile isletme yonetimi arasinda sorunlarin olmasi,

Dis kaynak saglayicinin sézlesmede belirlenen maddelere uymamasi ve
neticesinde s6zlesmenin iptal edilmesinde yasanan sikintilar,

Di1s kaynak saglayicinin personeli ile isletmenin kendi personeli ve yoneticileri
arasinda yasanan problemler,

Di1s kaynak saglayicinin personelinin igletmeye adapte olmamasi, isletme amag

ve hedeflerini benimsememesi gibi olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmast,
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2.2. Orgiitsel Baghlik

Isgorenlerin isle ilgili tutumlarndan biri olan &rgiitsel baglilik, 6zellikle son
yillarda iizerinde olduk¢a fazla durulmus bir konu olmasina ragmen tanimi hakkinda
aragtirmacilar tarafindan birgok farkli yorumlar yapilmistir. Bunun nedeni, sosyoloji,
psikoloji ve orgiitsel davranig gibi farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuya

kendi bakis agilarindan yaklasmalaridir (Mowday, Porter, Steers 1982, s.20).

Orgiitsel baglilik, kisilerin orgiite karsi hissettikleri psikolojik duygularidir
(O’Reilley ve Charles, 1989: s.18). Calisanin rgiitte kalma ve orgiit i¢in ¢aba gosterme
arzusu ile orgiitiin ama¢ ve degerlerini benimsemesi, kabul etmesidir (Balay, 2000;
s.16). Buchanan’a (2000; s.533) gore oOrgiitsel baglilik; Orgiitiin deger yargilar1 ve
hedefleri ile 6zdeslesmek, ayn1 zamanda Grgiitten herhangi bir karsilik beklemeksizin bu

hedefleri gerceklestirmek igin hissedilen sorumluluktur.

Orgiitsel baglilik, bireyin drgiitteki aragsal birlikteligini anlatan bireysel ¢ikar ve
kazanimlara ulasmay1 amaglayan uyum boyutu, orgiitteki diger bireylerle yakin olma
duygusuyla kendini ifade ettigi 6zdeslesme boyutu, bireysel ve oOrgiitsel ama¢ ve
degerlerin uygunlugu olan igsellestirme boyutunu igeren ve bireyin orgiitle biitiinlesme

derecesini ifade eden bir kavramdir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s.492).

Ozellikle personel devri ve is doyumu iizerinde belirleyici bir role sahip olan
orgiitsel baglilik, calisanlarin belirli bir géreve bagl olmasini degil, bulundugu orgiite
bagli olmasmi ifade etmektedir (Yalgm ve Iplik; s.485). Isgdrenin orgiitiin deger ve
hedeflerini benimsemesi, orgiitiin yarar1 i¢in ¢aba gostermesi ve Orgiitiin liyesi olmak
icin giiclii istek duymasini kapsayan orglitsel baglilik konusunun temelinde, bireyin
bulundugu orgiite duydugu duygusal yakinlik ve kendini orgiitle 6zdeslestirmesi yer
almaktadir. Bu dogrultuda, orgiitle 6zdeslesen bir iggdrenin, orgiitiin yararlarmi kendi
yararlarindan 6nde tutarak, daha cok c¢alismasi sdz konusu olmaktadir. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan iggdrenlerin, bagliligi olmayan isgérenlere gore, orgiite ve liretime
katilimlar1 yiiksek olmakta ve orgiit icerisinde daha iyi bir performans gosterdikleri
goriilmektedir. Ayrica orgiitsel baglilig: yiiksek olan isgdrenler, isletmenin diger iiyeleri
ile iyi iliskiler kurmakta ve iglerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar (Obeng ve

Ugboro, 2003, s.83).
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Artan rekabet sartlarinda, biiyiik bilgi birikimine sahip yetenekli bireyleri orgiitte
tutmanin tek yolu siiphesiz ki maddi olanaklarla sinirli degildir. Cogu durumda, bazi
nitelikli ¢alisanlarm igletmeden ayrildig1 ve daha az {icretle bagka isletmelerde ¢alismay1
kabullendigi goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri, isletmenin ve onun
yoneticilerinin, calisanlar1 orgilite baglama basarisizligindan kaynaklandigi, caligmalar
sonucunda ortaya ¢ikmustir (Ozdevecioglu, 2003; s.115). Hala baz1 yoneticiler ve
isletme sahipleri; orgiite baghlik gdsteren isgorenlerin, ayn1 zamanda yiiksek diizeyde
iretken olacaklarmi, sadakat, verimlilikk ve sorumluluk duygulariyla hareket
edeceklerini bilmemektedirler. Ancak arastirmalar da gosteriyor ki; isgorenlerin
orgiitleri hakkindaki fikirleri, tutumlar1 ve davranislari, Orgiitleri baglilik konusunda

politikalar belirlemeye yoneltmektedir (Samadov, 2006; S.65).

Bireyler orgiitte bir takim amaglar, degerler ve inanglar i¢in bir araya gelerek
ayni paydada bulusurlar ve biitlinii olustururlar. Yine bu bireyler arasindaki paylasilan
ortak degerler ne kadar ¢ok ise 0 derecede de giiglii bir 6rgiit kiiltiiriinden s6z edilebilir.
Boyle bir kiiltiiriin olugmasi orgiit i¢ci birligi saglayarak, etkinligi, verimliligi ve
siirekliligi beraberinde getirir. Orgiit ve birey karsilikli olarak birbirine katk: sagladig:
siirece birbirine olan baghliklar1 da artarak devam edecektir. Orgiit; personelinin
gelisimi ve egitimi i¢in hi¢ bir fedakarliktan kagmadigi siirece isgoren tiim bilgi, beceri,
yetenek ve enerjisini pargast oldugu oOrgiit i¢in harcamaktan g¢ekinmeyecektir. Bu
sekilde saglanan 6zdeslesme ile yani bireyin orgiitii, 6rgiitiin bireyi benimsemesi ile

inanilmaz bir giic dogacaktir.

2.2.1. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Orgiitsel baghlik kavramu ile ilgili olarak yapilan gesitli tanimlarm ortak
noktalar1 itibariyle farkli arastirmacilar farkli yaklagimlar ileri siirmiislerdir. Bu

yaklagimlardan 6nemli olanlar asagida aciklanmaktadir.
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2.2.1.1.  Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Orgiitsel baglilik smiflandirmas ile yapilan ilk ¢alismalardan biri de Etzioni’nin
yaklasimidir. Etzioni (1975; s.46), baghlik kavramimi ii¢ baslik altinda incelenmesinin

miimkiin olabilecegini belirtmistir.

Ahlaki Baghhk; orgiite yliksek derecede olumlu bir yonelmedir. Diger bir ifade ile
isgorenler toplum icin faydali amaclar1 takip ettiklerinde oOrgiitlerine daha ¢ok

baglanirlar (Giiney, 2000, s.89).

Hesapgr Baghhk; Orgiit ile calisanlar1 arasindaki alisveris iliskisini temel
almaktadir. Calisanlar yaptiklar1 ¢alismalar ve sOylemleri ile Orgiitlerine kattiklar1
karsiliginda elde edecekleri odiillerden dolay1 baghilik duymaktadirlar (Giiney, 2000,
5.89).

Yabancilastirict Baghhk; Calisanlarin davraniglarinin sinirlandirildigi durumlarda
ortaya ¢ikan orgiite kars1 olumsuz yaklasimlari ifade etmektedir. Isgdren psikolojik
olarak orgiite baglilik gostermemektedir ancak ¢esitli nedenlerden dolay1 orgiite tiyeligi

devam etmektedir (Giiney, 2000, s.89).

2.2.1.2.  Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklasinm

Orgiitsel baglilik yaklasimlarindan biri de Kanter’e aittir. Kanter, orgiitsel

baglilig1 tige ayirmistir (Mowday ve digerleri, 1982; 5.23-24).

Devam Baghhg; isgorenlerin orgiitlerinin devami icin orgiitlerine kendilerini
adamalaridir. Orgiitlerine ¢esitli yatirimlar yaptiklar1 igin orgiitlerinden ayrilmak
istememektedirler, ayrilma durumu olanlar i¢in de maliyetli ve zordur (Mowday ve

digerleri, 1982; s.24).

Kenetlenme Baghhk; orgiitte ¢alisanlarin Orgiit icinde sosyal iliskilere

baglanmalaridir. Bu baglilik tiiriinde isgdrenin orgiitle sosyal baglar kurmasi i¢in orgiit
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kiiltiirinii olusturan seremoniler, torenler ve sembollerden yararlanilarak orgiitte sosyal

iliskilerin olusmasi1 saglanir (Giiglii, 2006; S.73).

Kontrol Baghhg; isgorenlerin davraniglarinin arzu edilen bi¢imde olusturularak

isgorenlerinin orgiit normlarina baglanmasidir (Mowday ve digerleri, 1982; s.24).

2.2.1.3.  Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Staw ve Salancik; oOrgiitsel baglilig1 tutumsal baglhlik ve davranigsal baglilik
olarak incelemislerdir (Mowday ve digerleri, 1982; s.25). Tutumsal baglhlik;
isgorenlerin Orgiitiin deger ve amaglariyla 6zdeslesmeyi ve orgiitteki iiyeliklerini devam
ettirme arzusu olarak agiklamislardir. Arastirmacilar davranigsal baglilig: ise; isgdrenin
davranislar1 araciligi ile faaliyetlerini ve orglitte olan ilgisini giliclendiren inanglarla

baglanma durumu olarak ifade etmislerdir (Gii¢li, 2006; 5.74).

2.2.1.4.  Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghhk Yaklasinm

Meyer ve Allen (1990; s.2-5) orgiitsel baglilig1 ii¢ grupta cle almaktadirlar.
Bunlar; duygusal, devam ve normatif bagliliktir (Meyer ve digerleri, 1998; 5.32).

Duygusal Baghlik; isgorenlerin orgiitlerine duygusal olarak bagliligini, onunla
biitiinlesmesini ifade eder. Isgdrenler orgiitte kalma nedenlerinin basinda, oOrgiite
duygusal olarak bagli olmalar1 ve orgiitiin amaglar1 ile dzdeslesmeleri gelir. Orgiitte
kalmay1 bir gereksinim olarak degil de gii¢lii bir baglhlik olarak géren isgorenler orgiitte
kalmaya devam ederler (Balay, 2000; s.21). Isgorenler temel ihtiyaclarini gidermek igin
daha az doyum saglayici deneyimlerden ¢ok, orgiite daha giiclii bir sekilde duygusal
baglilik gelistirmelerini saglayici deneyimlere egilimlidirler (Yildirim, 2002; s.56).

Devam Baghhgi; Kanter’in de belirttigi gibi Meyer ve Allen de isgdrenlerin
orgiitten ayrilmalarmin maliyetini géze almay1 ve bunu kabul etmeyi goze almay: ifade
eder (Meyer ve Allen, 1990; s.4). Buna gore devam bagliligi, isgorenin bir orgiitteki
yatirimlart -6rnegin kidem ve yararlanmalari- oradan ayrilmanin maliyeti ¢ok yiiksek

tutuyorsa ¢alisan kisi o orgiite istemeyerek de olsa baglanir.
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Duygusal baglilik ile devamlilik baglilig:1 arasindaki iligkiler bazi arastirmacilar
tarafindan incelenmis ve yapilan ¢aligmalarda devamlilik bagliliginin duygusal baglilig:
artirdig1; duygusal bagliligin ise devamlilik baghligint azalttig1 saptanmistir. Buna gore
bireyleri orgiite baglayan Onemli yatirimlar, birey ile Orgilit arasindaki g¢atigmayi
minimize ederek, yiiksek diizeyde bir duygusal bagliliga doniisebilmektedir. Ayrica,
alternatif is olanaklarmin bulunmamasina dayanan devamlilik bagliligi da duygusal
baglilik iizerinde benzer bir etkiye yol agmaktadir. Buna karsilik duygusal bagliligi
yiiksek olan isgdrenler, drgiitte kalma kararlariin, is alternatiflerinin eksikliginden veya
sahip olduklar1 yan-faydalar1 kaybetme korkusundan kaynaklandigini reddederek
hissetlikleri uyumsuzlugu giderme yoluna gidebilmekte, boylece devamlilik bagliliklar1

azalmaktadir (Meyer ve digerleri, 1990; s.719).

Normatif Baghhk; Calisanlarin ahlaki bir goérev duygusuyla ve Orgiitten
ayrilmamanin geregine inandiklari i¢in kendilerini orgiite bagli hissetmeleri (Meyer ve
Allen, 1997: s.11) olarak ele alman bu baghlikta; bireylerin Orgiite baglilik
duymalarinda, yaptiklarinin dogru, ahlaki ve orgiit ¢ikarlarina uygun olduguna

inanmalar1 etkili olmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003; s.84).

Normatif baghlik, isgorenlerin ¢alistigi orgiite karst sorumlulugu ve
yikiimliliigli olduguna inanmasi ve bu yiizden kendini orgiitte kalmaya zorunlu
gérmesine dayanan bir temel ¢ergeve ilizerine insa edilmistir (Wasti, 2002: s.526). Bu
baglilikta, ¢alisanlar, sadakatin 6nemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir

zorunluluk hissetmektedir (Yalgin ve Iplik, 2005; 5.398).

2.2.15. Katz ve Kahn’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Katz ve Kahn (1977) bir orgiitte isgorenler rollerinin gereklerini yerine
getirmeye, yani onlar1 orgiite baglilik duymaya yonelten farkli ddiillere dayali devreler
oldugunu ileri siirmiislerdir. Isgorenlerin sistem igindeki eylemleri, hem i¢ ddiiller hem
de baz1 dis 6diillerin birlesiminin bir sonucudur. I¢ &diiller anlatimsal devreyi, dis
odiiller ise aragsal devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devre ayrimui,
kisilerin kendilerini sisteme adayislarinin niteligine gore yapilir. Igsel bakimdan

odiillendirici oldugu durumlarda anlatimsal devre s6z konusudur. Ciinkii eylem, sistem
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icindeki kisilerin deger ve gereksinimlerini dogrudan anlatir (Katz ve Kahn, 1977;

s.129-131, Akt: Balay, 2000; s.23).

2.2.1.6. Mowday’m Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Mowday oOrgiitsel baglilig1 tutum ve davranmig baglilig1 olarak ikiye aywrmistir
(Col, 2004; s.22). Tutumsal baglilik; isgdrenin Orgiitiin amaglar1 ile kendi amaglarmin
0zdeslesmesi ve bunlar dogrultusunda calisma isteginin olmasidir. Ayrica isgdrenler
orgiite fayda saglamak i¢in dikkate deger derecede yliksek caba gosterirler. Davranissal

baglilik ise; iggorenin davranigsal faaliyetlere baghiligini ifade etmektedir.

2.2.1.7.  Wiener’in Orgiitsel Baghlk Yaklasimi

Wiener (1982); aragsal baghlik ve Orgiitsel baglilik olarak iki model
kuramlamistir. Arastirmaciya gore aragsal baglilik; giidiileme, hesapci, yararci, kendi
ilgi ve ¢ikarlarma olmay1 kastederken; orgiitsel (normatif) baglilik ise deger ve moral
temeline dayanan giidiilenme ile ger¢eklesmektedir. Bu orgiitsel bagliligi olusturan
inanglar, igsellesmis baskilar yaratmak suretiyle Kisinin, orgiitsel ama¢ ve ¢ikarlarini
karsilayacak bigimde davranmasini saglamaktadir. Boylece aragsal giidiileyici eylemler,
Kisinin kendisine yOnelimi iken, Orgiitsel baglilik eylemleri Orgiitsel egilimler

tasimaktadir (Balay, 2000; s.20).

2.2.1.8. De Cotiis ve Summers’in Orgiitsel Baghhk Yaklasinm

Isgorenlerin orgiite baghlig1 icin arastirmacilar dort tane kosul saymaktadirlar.
Bunlar (Balay, 2000; s.53);
e Orgiit amag ve degerlerini i¢sellestirme,
e Orgiitsel role bu amag ve degerler kapsaminda sarilma,
e Bu amag ve degerlere hizmet etmek i¢in uzun siire orgiitte kalma istegi ve
son olarak da
e Kisisel amaglara ulasmak icin aragsal ¢aba Otesinde, Orgiitsel degerler

yararina ¢aba gosterme istegidir.
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2.2.1.9. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Penley ve Gould (1988; s5.43-59)’un smiflandirmasi Etzioni (1966)’nin orgiite
katilim modelinin bir bagka uyarlamasidir. Etzioni, modelinde orgiitlerde bulunan uyum

sistemleri ile isgorenlerin bu sistemlere yonelme sekillerini ele almistir

Etzioni (1966), isgorenleri Orgiitin normlarma ve beklentilerine uygun
davranmalarin1 saglayan tli¢ farkli giiciin oldugunu belirtmektedir. Bunlar korkutma
giicii, odiillendirici gii¢ ve sembolik giictlir. Korkutma giicii, normlara ve beklentilere
uyulmadiginda uygulanacak olan cezalara dayamr. Odiillendirici gii¢, iicret, maas,
hizmet, yan gelir gibi kaynak ve ddiillerin kontroliine dayanir. Sembolik gii¢ ise prestij,
kabul edilme gibi sembolik ddiillerin kontroliine dayanir. Bu gii¢ tiirleri 6rgiitteki uyum
sistemini olusturmaktadirlar (Kaya, 2007; s.33).

Etzioni (1966)’ye gore isgorenler orgiitle ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict
olmak iizere i¢ sekilde ilgilenirler. Bunlardan ahlaki ve yabancilastirict katilim
duygusal temellere dayanan, ¢ikarci katilim ise Orgiitiin bir ara¢ olarak goriildiigii,

degis-tokusa dayanan katilimdir (Penley, Gould 1988; 5.46-47).

Penley ve Gould (1988; s.46), Etzioni (1966)’nin modelindeki 6rgiite katilim
sekillerini temel alarak oOrgiitsel bagliligin birbirinden farkli ii¢ boyutu oldugunu ileri

stirmektedirler. Bunlar ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilasana bagliliktir.

Ahlaki baglilik; orgiitiin amaglarimi kabul etme ve bu amaglar dogrultusunda
hareket etmeye, onlarla 6zdeslesmeye dayanan bagliliktir. Bu baghlik seklinde kisi,
kendini Orgiite adamakta, orgiitiin basaris1 i¢in kendini sorumlu hissetmekte ve Orgiitii

desteklemektedir.

Cikarct baglilik, isgérenlerin yaptiklari caligmalar karsiliinda odiiller ve
tesvikler elde etmelerine dayanir. Bu baglilik tiirlinde iggérenler orgiitii, belli ddiillere

ulagmak i¢in bir arag olarak goriirler.
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Yabancilastirict baglilik ise, kisinin orgiitiin i¢ ¢evresi iizerinde kontroliiniin
olmadig1 ve alternatif ig veya Orgiitlerin bulunmadigi konusundaki algilamalarina
dayanir. Orgiite bu sekilde bagli olan bir kisi orgiitteki 6diil ve cezalarmn, yaptig1 isin
niteligi ve niceliginden ziyade tesadiifi olarak verildigini diisinmektedir. Bu da, kisi i¢in
orgiitiin i¢ cevresi iizerinde kontroliiniin olmadig1 hissini dogurmaktadir. Ote yandan,
alternatif iy veya Orgiitlerin bulunmamasi da yabancilastirict baglhiligin gelismesine
neden olabilir. Bu durumda kisi, Orgiitiin dis ¢evresi iizerinde kontrolii olmadigini
algilamaktadir. Kisinin orgiitiin i¢ ve dis c¢evresi lizerinde kontroliiniin olmadigini
algilamasi, Orgiit ile arasinda olumsuz bir duygusal bag olugsmasma neden olacaktir.
Biitiin bunlar, kisinin 6rgiitte kapana kisildig1 hissini dogurmaktadir (Penley ve Gould;
1988; s5.45-46)

2.2.1.10. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986; s.493) orgiitsel bagliligi, isgéren ile Orgiit
arasindaki psikolojik bag olarak incelemektedirler. Isgdren ile orgiit arasmdaki bu
psikolojik bagm gelismesini saglayan en dnemli unsur dzdeslesmedir. isgdren drgiitiin
amaglarmi, degerlerini, kiiltiirtinii, 6zelliklerini ne derecede kabul eder ve bunlarla

Ozdesir ise o derecede de orgiite bagliligini yansttir.

2.2.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrleri; kisisel faktorler, orgiitsel faktdrler ve

orgiit dis1 faktorler olarak ii¢ ana boliimde incelemek miimkiindiir.

2.2.2.1.  Orgiitsel Baghhg Etkileyen Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler olarak ilk akla gelenler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, orgiitteki
calisma siiresi, medeni durum, istthdam durumu ve kisilik olarak siralamak
miimkiindiir. Bunlarin 6rgiitsel baghliga etkilerine baktigimizda, yapilan aragtirmalar
sonucuna gore isgdrenlerin cinsiyeti Orglitsel baghlikta farkliliklarin oldugunu ileri

stirmektedirler. Kimi arastirmacilar erkeklerin orgiitsel baghlik diizeylerinin kadmnlara
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gore daha yiiksek, kimilerine gore ise bunun tam tersinin oldugunu ileri stirmektedirler.
Ayrica kadmlarm erkeklerden daha az derecede oOrgiitlerini degistirme egilimi
tagidiklari, tek basina yasayan kisilerin evli olanlardan veya ayr1 yasayanlardan cazip is

segeneklerine karsi daha olumlu egilimde olduklar1 saptanmustir (Balay, 2000; $.57).

Kadm caliganlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha diisiik
oldugunu savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri nedenler; kadinlarin ailesel rollere
verdikler1 onemin erkeklere gore daha yiliksek oldugudur (Varoglu, 1994; s.30).
Kadinlar; aile yasantilarina ve evle ilgili gorev ve rollerine erkeklere gore daha fazla
onem vermesi neticesinde Orgiitsel kariyer degerlerin ikinci planda kalmasina neden
olmaktadir. Bir bagka neden ise kadinlarm is yasamina katilmalarinin 6niindeki
engellerdir. Kadmlarin i yasaminda c¢alismalarma yonelik cesitli engeller ortaya
cikmaktadir. Bunlar kadinlara yonelik olumsuz tutumlardan, rol c¢atismalarindan,
hukuksal, ahlaki, dinsel ve kiiltiirel gibi tamamen ya da biiytlik bir kism1 kadmin iradesi

disindaki engellerden kaynaklanan nedenler olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kadin c¢alisanlarm erkek c¢alisanlara gore daha fazla Orgiite baglilik
gosterdiklerini savunan arastirmacilara gore ise; kadin c¢alisanlar orgiitlerinde daha
istikrarhidir ve Orgiitlerini sik sik degistirmekten hoslanmazlar. Diger bir neden ise kadin
calisanlar karsilastiklar1 engellerden yilmazlar, aksine bu engeller motivasyonlarmni

artirmak i¢in bir neden olmaktadir (Varoglu, 1994; s.30).

Yas ile iggorenlerin Orgiite bagliliklar1 arasinda olumsuz bir iliski vardir. Geng
yastaki iggOrenlerin oOrgiite baghilik diizeyleri yash isgorenlere gore daha distiktiir.
Bunun cesitli nedenleri vardir. Is tatminsizligi veya daha iyi bir is bulma iimidi ile
orgiitlerine bagliliklarinda diistislere neden olabilmektedir. Ancak yas ilerledikge
alternatif calisma olanaklarinin azaldigi i¢in isgérenler sahip oldugi ise daha fazla
baglanmalar1 ile psikolojik baglilikta bir artis meydana gelebilmektedir (Samadov,
2006; 5.94).

Geng iggorenler caligtiklar1 Orgilite ¢ok fazla yatirnrm yapmadiklar1 ig¢in yaslh
isgorenlere gore daha az baglhilik gosterdikleri ortaya konulmustur. Dolayisiyla baglilik
diizeyi diisiik olan geng isgdrenlerin is birakma egilimlerinin daha yiiksek olacagmi ileri

stirmek miimkiindiir (Samadov, 2006; s.94).
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Isgoren egitimini istedigi sekilde tamamladiginda kendine giivenini ve
yetenegini artirmasi muhtemeldir. Ancak egitim ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonlii
bir iligki vardir. iggdrenin egitim diizeyi arttik¢a orgiitsel bagliligi azalmaktadir. Bunun
nedeni de Mowday ve arkadaslar1 (Mowday ve digerleri, 1982; s.45) daha yiiksek
diizeyde egitim alanlarm, orgiitiin karsilayamayacagi daha yiiksek beklentiler icerisinde

olmalar1 ve daha fazla is alternatiflerine sahip olmalar1 olarak belirtmiglerdir.

Orgiit icinde herhangi bir pozisyonda calisan siire ve Orgiitte toplam c¢alisma
siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulunmaktadr (Yalgmn ve Iplik, 2005;
5.489). Isgorenin drgiitteki toplam calisma siiresi ile baghlik arasinda pozitif yonde bir
iliski bulunurken, ayn1 pozisyonda gecirilen toplam siire ile baghlik arasinda ters bir
iligki bulunmaktadir (Balay, 2000; s.59). Buna gore ayn1 orgiitte ¢aligma siiresi arttikca
orgiitsel baglilik artmakta, ancak bir pozisyonda gecirilen siire uzadikg¢a, duygusal ve

normatif baglilik azalmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003; 96).

Isgorenlerin ailesine ve yakimlarma kars1 sorumlulugu orgiite baglilig1 etkileyen
baska bir kisisel faktordiir. Kisi, ailesine ve yakinlarina karsi ne kadar fazla sorumluluga
sahip olura, bu sorumlulugu yerine getirebilmek ve ihtiyaglarin1 karsilayabilmek i¢in o

kadar ¢ok Orgiite baglanacaktir (Iverson ve Buttgieg, 2004).

Isgorenlerin kisisel 6zellikleri de orgiitsel bagllikla iliskilidir. Olumlu kisiligi
olan isgdrenler, olumsuz kisiliklere sahip isgorenlere gore c¢evresinde olup biten
olaylara kars1 daha duyarli, olaylar1 kontrol etme istegine ve destek almaya daha
egilimlidirler. Bu yilizden pozitif kisilige sahip olan isgérenler duygusal ve normatif
bagliliklar1 daha giiclii iken, negatif kisilige sahip isgorenlerde ise siireklilik bagliligi
daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir (Iverson ve Buttgieg, 2004).

2.2.2.2.  Orgiitsel Baghhg Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghhg1 etkileyen orgiitsel faktorler; is ve calisma hayatina iliskin
degerleri kapsamaktadir. Orgiitsel baghlik, orgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir.
Orgiitsel baghlig: etkileyen orgiitsel faktdrler; orgiitiin yapis, kiiltiirii, iicret diizeyleri,

isin niteligi ve Onemlilik derecesi, yOnetimin yaklasimlari, oOrgiitsel adalet, rol
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belirsizligi, ¢atisma, ¢alisma kosullari, sosyal giivence ve ait olma gibi degiskenlerdir

(Samadov, 2006; s.100).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen orgiitsel faktorlerden birisi de orgiit kiiltiiriidiir.
Orgiit kiiltiirii, bir orgiitteki bireylerin davranislarmi yonlendiren normlar, davranslar,
degerler, inanglar ve aligkanlik sistemi olarak tanimlanabilir. Kiiltiir, insanlara yapmak
zorunda olduklar1 seylerin neler oldugunu ve nasil davranmalar1 gerektigi konusunda
sezgi kazandirir. Bir baska bir ifadeyle orgiit kiiltiirli, 6rgiit tiyelerinin diisiince ve
davranislarini sekillendiren hakim degerler ve inanglar biitiiniidiir (Dinger, 1998; 5.347).
Orgiit kiiltiirii olmadan orgiitsel bir biitiinliikten ve orgiitsel baghliktan bahsetmek
miimkiin degildir. Orgiit kiiltiiriiniin baz1 6zellikleri, drgiitsel baghlik olusturulmasinda
etkili olmaktadir. Bunlar isgérenlerin iletisimde kullandiklar1 bir dil, tavir, semboller,
yiiksek tiriin kalitesi, yiiksek verimlilik, diisiik devamsizlik gibi isgorenler tarafindan
paylasilmasi beklenen temel degerlerin varligi, dis ¢evreye karsi olusturulan bir imaj ve

orgiitsel iklimdir (Luthans, 1995 ; s.550).

Isgorenlerin elde ettikleri iicret diizeyi ile drgiitsel bagliliklar1 arsinda giiglii bir
iligkinin varligindan so6z edilebilir. Yapilan arastirmalara gore {icret diizeylerinin is
birakmada en dnemli faktdrlerden birisi oldugu ileri siiriilmektedir (Inci ve Giil; 2005;
s.73). Orgiitte ¢alisanlar, yonetimin iicret politikasini ne derecede adil ve dengeli olarak
algilarlarsa baglhliklar1 da o derecede yiiksek olacagi kabul edilmektedir (Tiryaki, 2005;
5.130).

Ucretin 6rgiitsel baglilik iizerinde ne derece etkili oldugu iicretin motive edici
ozelligi ile ilgili bir konudur. Frederik Herzber’in motive edici ve hijyen faktorler i¢inde
ele aldig1 gibi, ticret isin iceriginden ¢ok digsal giidiilenme 6zelligine sahip bir faktordiir
(Tang ve Li-Ping, 2000; s.219). Bu konu ile ilgili olarak yapilan bir takim
arastirmalarda, digsal motivasyonun isten ayrilma egilimi ile yiiksek derecede iliskili,
isten ayrilma davranisi ile daha az ilintili oldugu tespit edilmistir. Buna neden olarak da,
ekonomik sikinti ve baska is imkanlarinin sinirli olusu gosterilmistir (Dagdeviren
Gozden, 2007; s.61).

Isgorenlerin orgiite olan bagliliklarmi etkileyen onemli unsurlardan biri de

orgiitsel adalettir. Yapilan faaliyetlerden ortaya ¢ikan maliyet ve yararlarin, ¢aliganlar
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arasinda ne dlgiide esit dagitildig ile ilgili karar ve davranislar1 degerlendirme iizerine
odaklanan adalet yaklasim, ahlaki degerlemenin temel araci olarak ortaya konulabilir
(Black ve Porter, 2000; s.122). Genellikle maliyet ve faydalarn esit dagitildig,
kurallarm tarafsiz sekilde, esitsizlik ve ayrimcilik yliziinden zarar gorenlerin zararlarinin
karsilandig1 bir drgiitte ¢alisanlarm adalet algilarinin yiiksek oldugu sdylenebilir (Iscan

ve Naktiyok, 187) Dolayisiyla da orgiitsel bagliliklarinin da yiiksek olmasi beklenir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlardan biri olan isgdrenlerin islerine sarilmasi,
orgiitsel baglihigi pozitif yonde giiglii bir sekilde etkilemektedir (Tiryaki, 2005; s.130)
Ancak iggorenlerin islerine giiclii bir sekilde sarilabilmesi i¢in orgiitiin baglanabilir
derecesinin yiiksek olmasi, Orgiitsel adalet ve cezalandirmanimn adil ve diiriist olmasi

gerekir.

Orgiitsel ddiillerin orgiitsel baghlik iizerinde giiclii ve olumlu yonde bir etkisi
oldugu ¢esitli arastirmalar sonucunda ortaya konulmustur. Orgiitsel bagliligin hem sayg1
uyandiran bir gérev isgorenin kendisine destek bulabildigi arkadasca bir ortam gibi igsel
odiillerden hem de maddi Odiillerden etkilendigi bu arastirmacilar tarafindan ileri
stirtilmiistiir (Loscocco, 1990; s.157) Ayrica is odiillerinin, baghlik {lizerine gii¢lii ve
olumlu, buna karsin is degerlerinin ise daha zayif ve olumsuz etki yaptig1 belirtilmistir.
Arastirma sonuglarma gore iggorenler, drgiitiin kendileri i¢in ilging ve anlamli gorevler,
arkadasca ve destekgi ¢evre ile birlikte iyi 6deme ve yiikselme imkanlarinin oldugunu
algilarlarsa orgiite daha yiiksek derecede baglilik duymaktadirlar. is arkadaslarmna
baghligm, orgiitsel bagliligi dogrudan etkileyen bir faktor oldugu sonucuna ulasilmigtir

(Tiryaki, 2005; s.131).

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarini belirleyen baska bir faktor ise, drgiitiin teknik
diizeyi ve gevresiyle olan iliskisidir. Orgiitiin teknik diizeyi, isin dzellikleri, is tutumlar1
ve is deneyimleri olmak iizere gerceklesen teknik diizenlemelerdir. Isgdren orgiitte
teknik olarak hakimiyeti, gérev kimliginin agikhigi, isin nicelik ve niteligine yonelik
kontrol giicii, sosyal etkilesimler i¢in Orgiitiin firsatlar olusturmasi, Orgiitsel baglilik
derecesini artiracagi cesitli arastirmacilar tarafindan ileri siiriilmiistiir (Balay, 2000;
5.62). Orgiit gevresinde yasanan olaylardan soyutlanmis ve iletisimi koparmis ise bu
olumsuz durum isgdrenlerin oOrgiitsel bagliliklarina negatif etki olarak yansimasi

muhtemeldir.
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Ayrica isgorenlerin Orglitte c¢alisma sekilleri de oOrgiitsel baglhiliklarini
etkilemektedir. Tam zamanli c¢alisan isgorenler yarim zamanli (part-time) c¢alisan
isgorenlere gore daha bagimli olduklar1 goriilmektedir. Yarim zamanlhi calisan
isgérenler giinlin diger yarisinda ya baska islerde calismakta ya da hig
calismamaktadirlar. Dolayisiyla orgiitte cok az zaman gegirdiklerinden orgiite duygusal
anlamda baglanmamaktadirlar. Diger taraftan orglitte gecici olarak ya da taseron
sirketlerin elemanlar1 olarak calisan isgorenler de Orgiitiin asil iggOrenlerine gore

orgiitsel baglhliklarinin daha diistik olacag diistiniilmektedir.

Orgiitiin biiyiikliigii, isgdrenlere sunulan is kosullari, olanaklar1 ve ddiilleriyle
yakindan iligkilidir. Bunlarda goriilen en kiigiik bir iyilesme, orgiitsel baglhiligi olumlu
yonde etkileyecektir. Buna karsin biiylik Orgiitlerde biirokratiklesmenin ¢ok fazla
olacag1 diisiiniildiigiinde, isgorenlerin deger ve normlarinda uyumsuzluklarm olacagi
varsayilmaktadir (Balay, 2000; s.67) Diger taraftan kiigiik orgiitlerde orgiitsel bagliligin
daha fazla oldugu belirlenmistir (Wallace, 1995; s.238). Ciinkii bu orgiitlerde isgérenler
hem yoneticileriyle hem de ¢alisma arkadaslariyla siirekli iletisim halinde olduklar1 ve
biirokratik islemlerin az olmasi nedeni ile biiylik orgiitlere gore daha fazla baglilik

gosterebilmektedirler.

Orgiitlerin yonetim sekilleri ve yoneticilerin liderlik ozellikleri ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliski cesitli arastrmalar sonucunda ortaya konulmustur. Bliau,
yapisal liderlik sekillerinin baglilik tizerinde etkili oldugunu belirtmistir. Ayn1 sekilde
Willims ve Hazer de orgiitsel baglilikla liderlik arasinda siki bir iliski oldugunu

bulmuslardir (Dick ve Metcalfe, 2001; s.111).

Orgiitteki rol gatismalar1 da isgorenin orgiitsel baghihigini etkilemektedir. Rol
catigmasi, isgOrenlerin Orgiit icindeki gorev ve sorumluluklarimi yerine getirmesi
esnasinda orgiit icinde ve disinda farkli taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk

durumunu ifade etmektedir (Katz ve Kahn, 2005; s.202).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri de, isin monoton olmasidir. Bir isin
ayni tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasmin verdigi yorgunluk ve bikkinlik

durumlarma kisaca monotonluk adi verilmektedir (Eren, 2000; s.198). isgdrenin yaptigi
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isin; yaraticiligini ortaya koymasina imkan tanimamasi, her glin ayni rutin islerin
yapilmasi isgorende sikintiya neden olur ve isgérenin yapilan isten tatmin olmasini
etkiler. Bu olumsuzluklar ise isgorenin orgiitsel bagliliginin azalmasina neden olabilir
(Giglii, 2006; 5.73).

Orgiitsel baglhlig1 etkileyen orgiitsel faktorlerden biri de yonetimin isgorenler
iizerindeki nezaret bicimi ve isin nezaret edilme big¢imidir. Baskici, klasik yonetim
anlayisi izleyen, isgorenlerin kararlara katilmasini tesvik etmeyen ve siki bir denetim
uygulayan yoneticiler, isgdrenler {izerinde olumsuz bir etki olusturmaktadir. Isgorenler
isle ilgili sorun veya gigcliiliikklerle karsilastiginda, bunlarla miicadele etme yerine
kagmay1 ya da sorumlulugunu bagkalarina yiiklemeyi tercih etmekte ve bunun nedenini
istlerinin tavir ve baskisina yiiklemektedir. Lepper ve Grene (1975), bu tiir nezaretin
isgorenlerin iglerine ve Orgiitlerine olan ilgilerini azalttigini belirtmislerdir. Arkadasca
ve katilimci bir yaklasim igerisinde ylriitillen nezaretin Orgiitsel baglhilig1 artirdigi
goriisii, satig elemanlar1 iizerinde yapilan bir arastirma ile desteklenmistir (Varoglu,

1993; s.50).

Isgorenlerin sayisiz ihtiyaclarmin karsilandig1 yer olarak da diisiiniilen orgiit;
orgiite baghlik bu ihtiyaclarin siddetine bagl olarak degisebilmektedir. Ait olma ve bir
yere baglanma ihtiyaci da bunlardan biridir (Samadov, 2006; s.111). Ait olma ve sevgi
ihtiyaglar1 bireylerin iist diizey ihtiyaglarindandir. Insanlar baskalar1 tarafindan kabul
edilmeyi, yakinlariyla birlikte olmay1, arkadaslarinin ve dostlarinin olmasini, gevresine
kars1 sevgi gostermeyi ve karsiliginda da sevilmeyi ve sayilmay1 bekler. Bu beklentiler
bir ihtiyactir. Insanlar bu ihtiyaclarmi karsiladiklar1 siirece mutlu ve huzurlu

olabilmektedir.

Aidiyet duygusunun tatmini aileye baglilk ile baslar daha sonra egitim
kurumlarmma ve diger kurum ve kuruluslara baglilikla devem eder. Cogu kisi biitiin
bunlardan sonra is hayatina atilir ve bir yerlere ait olma ihtiyacini buralarda tatmin eder.
Ancak isgorenlerin kendilerini orgiite ait hissedebilmeleri igin Orgiitii benimsemeleri,
kabul etmeleri ve Orgiit tarafindan da kabul gormesi gerekmektedir (Karaca, 2001;

s.73).
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Isgorenler aidiyet duygularini orgiit i¢inde bir gruba iiye olarak da tatmin
edebilir. Grup arkadaslartyla bir takim degerleri ve diislinceleri paylasmalari, her zaman
onlarin destegini hissetmeleri, onlar tarafindan sevilip, sayilmalar1 ve kollanmalari,
morallerinin yiiksek ve ruhsal durumlarmin iyi olmasmi saglayacaktir. Orgiin biitiin

bunlara imkan vermesi iggorenlerin 6rgiite bagliligmi olumlu yonde etkileyecektir.

Isgorenlerin orgiitte bagliliklarm etkileyen faktorlerden biri de sosyal giivenlik
sistemidir. Sosyal giivenlik; “Toplumlar1 olusturan fertler arasinda ayrim yapmaksizin,
biitiin fertlerin ekonomik ve sosyal ihtiyaglarini giderecek sekilde bugiinlerini ve
geleceklerini giivence altina almayi ve kisilerin yapiklari is ne olursa olsun; hastalik,
kaza, analik, yaslilik, sakatlik, issizlik, 6liim ve gocuk yetistirme gibi artislarinda ya da
gelir kayiplarmi telafi etmeyi amag edinerek kisilerin giivenliklerinin saglandigi
sistemler biitiiniidiir” (Dagdeviren Gozen, 2007; s.65). Orgiitler isgdrenlerinin sosyal
giivenlik ihtiyaclarmi gidermek durumundadir. Aksi halde igsgoren orgiitten ayrilma
egiliminde olacak ve oOrgiitsel baghliginda da sorun olacaktir. Nitekim yapilan bir
arastirma da bunu destekler niteliktedir. Sosyal giivence primlerinin ge¢ yatirildig: ya da
hi¢ yatirilmadigi isgorenlerde islerini brrakma egilimlerinin oldugunu Ugur (2004)

belirtmistir.

Orgiitsel baghlik ile stres arasinda bir iliski bulunmaktadir. Tiirk Standartlar1
Enstitiisii’niin Gebze bdlgesinde ¢alisanlar1 arasinda yapilan bir arastirmada, is stresi ile
orgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulunamamistir (Erdil ve digerleri, 2002; $.195).
Ancak Meyer ve Allen’in ii¢ bilesenli oOrgiitsel baglilik modelinin kullanildig:
arastirmalara ait yapilan bir meta analiz ¢alismasinda ise, uygusal baglilik ile stres
arasinda negatif yonlii; devam baglilig1 ile stres arasinda ise pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur. Normatif baghilik ile stres arasindaki iliski az sayida calismada
incelendiginden iki degisken arasindaki iligskiye ait belirleyici bir analiz yapilmamistir

(Alen ve Meyer,1993 ; 5.37).

Orgiit ici iletisimin etkili olmas1 ile &rgiit amaclar1 ve isgdrenlerin amaglari
arasinda uyum saglanabilecektir. S6z konusu iletisim, orgiit i¢cindeki belirsizliklerin ve
yanlis anlagilmalarin ortadan kalkmasina, isgorenlerin yonetime giivenmelerine ve
inanmalarma imkan saglayacaktir. Orgiit ici iletisimin asil fonksiyonu, drgiit yonetimi

ile isgorenler arasinda karsilikli gliven ortamimin olusturulmasi ve sorunlarin en az
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diizeye indirilmesi ve en kisa siirede ¢oziilmesidir. Bu sayede, isgorenler kendilerini
orgiitiin bir liyesi gibi kabul ederek, daha etkili ¢calisabilecek ve isten ayrilmalar da en
aza inecektir (Ozer ve Cam, 2002; s.17).

2.2.2.3.  Orgiitsel Baghhg Etkileyen Orgiit Disi Faktorler

Isgorenin orgiitsel baghligmni etkileyen orgiit dis1 faktorler; yeni is bulma

olanaklar1, profesyonellik gibi digsal faktorleri sayabiliriz.

Bir calisanin ise bagladiktan sonra orgiitsel bagliligin etkileyen en 6nemli 6rgiit
dis1 faktdr, yeni is bulma olanaklaridir. Isgdren calistign orgiitten daha iyi sartlarda
calisabilecegi bir oOrgiit/is bulursa ve oOrgiitsel baglihig1 da zayif ise isini birakma
egiliminde bulunabilecektir. Ancak yeni is bulma imkanlarinin ¢ok az olmasindan

dolay1 iggoren basladigi iste devam etme hususunda orgiitsel baglilik gostermektedir.

Yeni is bulma olanaklar1 ile ilgili faktoriin yani swra c¢alisanlarin is arama
davraniglarmin da baglilikla iliskili oldugu saptanmistir. Buna gore is arama davraniglar1

baglilig1 olumsuz yonde etkilemektedir (Ertekin, 1978; 5.89).

Alternatif i imkanlarina ragmen Orgiitiin iiyesi olarak kalmayi ve oOrgiit ile
kimlik birligine girmis bir isgdrenin oOrgiitsel etkinliginin, alternatif is firsatlar
bulamayanlar i¢in orgiitteki konumunu kaybetmemeye calisan bir isgérenden daha fazla
olmasini beklemek hata olmaz. Bu durumda egitim orgiitten ayrilma niyetini etkileyen
onemli bir degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii yiiksek diizeyde egitim almis
bir iggdrenin alternatif is secenekleri daha fazladir ve isten beklentileri de bu oranda
yiiksektir. Bu nedenle alternatif is imkani oOrgiitsel baghligi etkileyen O6nemli bir
faktordiir (Erol, 1998; s.79).

Belli bir orgiitte calismaya baslamadan iki ay Onceki is belirleme ve kariyer
planlarinin, Orgiite girme ve sosyallesme degiskenlerini Ongdrebilecegi; bu
degiskenlerin de baslangictaki is tutumlarini 6ngorebilecegi ileri siiriillmektedir. Bu is
tutumlarinin en belirgini ise, drgiite baglanmak veya 6rgiitten ayrilmak konusudur. Ise

girmeden dnceki ve ise baglamanin ilk giinlerindeki orgiite bagllik egilimlerinin {i¢ ay
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sonraki Orgiitsel baglilig1 etkiledigi belirlenmistir. Calisanin ise baslamadan 6nceki
genel baglilik egiliminin belirli bir 6n baghlik c¢ercevesi olusturdugu soéz edilen

caligmalarla ortaya konulmustur (Ertekin, 1978; 5.89).

Davranig bilimciler 6zellikle de sosyologlar uzun zamandan beri profesyonellik
ve oOrgiitsel c¢atisma iizerinde c¢alismalar yapmaktadirlar. Profesyonellik ve orgiitsel
catigmanin Orgiitsel baglilik, performans gibi ¢esitli is ¢iktilariyla iligkisinin oldugu bu
calismalarla gostermislerdir. Ancak profesyonellik, celiskili bir Orgiitsel baghlik
kavrammi ortaya g¢ikarmaktadir. Hukuk, miihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki
profesyoneller i¢in ya meslegine baglilik ya da orgiitiine baglilik 6nem kazanirken, her
ikisine birden baghlik gelistirmeye c¢alismak bir ikilem dogurabilmektedir. Eger
profesyonellerin galistiklar1 orgiitler, mesleki gelisime destek veriyorlarsa, bu durumda
isgorenlerin mesleki bagliliklar1 olumsuz etkilenirken 6rgiitsel bagliliklar1 olumlu yonde

etkilenmektedir (Shafer, 2002; 5.263).

Profesyonellerde karsilasilan bu ikilemi azaltabilmek i¢in mesleki degerlerle
orgiitsel degerler ve uygulamalarm birlestirilmesi  Onerilmektedir. Bdylece
profesyonellerin bagliligi olumsuz yonde etkileyen devamsizlik, orgiitten ayrilma ve
isten uzaklasma gibi olumsuz is davraniglarinin Oniine gegmek miimkiin olacaktir.
ABD’de avukatlik firmalar1 mesleki orgiitsel baglilik c¢atismasini 6nlemek amaciyla
profesyonel kariyer firsatlari, otonomi gibi uygulamalar gelistirmislerdir. Bu tiir
uygulamalarla meslekle ¢atismayan 6rgiitsel degerlerin benimsenmesini saglayarak is
tatmini ve orgiitsel baglilig1 istenilen seviyelere yiikseltebilmektedirler (Wallace, 1995;
5.812).

2.2.3. Orgiitsel Baghih@in Sonuglar

Randall (1987, s.461) orgiitsel bagliligin sonuglarmni; diistik, 1limh ve yiiksek
orgiitsel baghlik olarak siniflandrmistir. Diisiik Orgiitsel baglilik durumunda isgdren
yaraticilik duygularini ortaya koyma firsatlar1 elde edebilir. Bunun yani sira birey diistik
baglilik seviyesi nedeni ile olasi is alternatifleri arayisi iginde olacagindan, onu orgiitte

tutacak ¢aligmalarin yapilmasi gerekir.
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Orgiite 1limli baghlik ise; isgdrenin Orgiitiine sinirsiz sadakat duymadigi
durumdur. Bu seviyede bireyler, orgiitiin kendilerini yeniden sekillendirme ¢abalarina
kars1 ¢ikip, kimliklerini korumak i¢in ¢aba gdsterebilmektedirler (Randall, 1987, s.463).
Bu seviyede baglilik gosteren isgorenler, orgiitiin tiim degerlerinden ziyade kendilerine
yakm hissettikleri degerleri benimsemektedirler. Diisiik orgiitsel baglilik gosteren
isgorenlere gore 1limli bagh olan isgdrenler orgiitten ayrilma istegi az ve is doyumlar1

yiiksektir.

Yiiksek diizeyde baglhilik gosteren isgOrenlerin Orgiite sadakatleri yiiksektir.
Orgiit amag ve hedefleri, kisisel ¢ikarlarnin dniine gegmektedir. Orgiite bagh olduklar1
kadar islerine de bagl iseler, bu kisiler orgiitiin yildizlar1 olarak adlandirilirlar. Bu
isgorenlerin; isin kendisinden, orgiitteki geleceklerinden, orgiit ici denetimden, ¢aligma

arkadaslarindan, ticret ve iicret esitliginden doyumlar1 ytliksektir (Randall, 1987, s.464).

Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin 6rgiit agisindan olumsuz sonuglar1 da vardir.
Orgiit yiiksek derecede verim ve sorgulanmayan sadakatten yarar saglasa da bu baglilik
tiirtiniin verimlilik lizerinde olumsuz etkileri oldugu ileri siirtilmektedir. Béylece orgiit,
kendisine yiiksek diizeyde baglhlik gdsteren, ancak Orgiitiin gerektirdigi kosullara
uymayan isgorenleri kendisine ¢ekebilir. Yiiksek baglilik diizeyi, orgiitsel esnekligin
azalmasma, ge¢misteki uygulama ve politikalara asir1 gliven duymaya, bunun
sonucunda geleneksel uygulamalarm yerlesik hale gelmesine sebep olmaktadir. Ciinkii
orgiite tiim tepkilere baglilik duyan bireyler alternatif tepkiler ortaya koyamazlar. Son
olarak, orgiite yiiksek diizeyde baglhlik gostermek, isgdreni zaman igerisinde yasal
olmayan faaliyetler gostermesine neden olabilmektedir. Yasal ¢alisma siirelerinin ¢ok
istliinde is saati gecirme gibi davraniglar birey tarafindan normal karsilandigi gibi,
orgiitte bu davranigin karsiligini 6diillendirmede isteksiz davranabilmektedir (Randall,

1987, 5.466).

Orgiit iiyelerinin birbirleri ve drgiitle uyumu ne kadar yiiksek olursa, o kadar da
orgiitsel amag ve hedeflere ulagsmak kolay olacaktir. Isgorenler; orgiitsel amag ve
hedefleri benimsemeleri, orgiitsel baglilik dereceleri kadar olmaktadir. Yani orgiite
baghliklar1 kadar oOrgiitiin amaglarin1 kendi amaclar1 gibi kabul edip, bu amagclari

gerceklestirmek i¢in ¢caligmaktadir.
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Meyer ve arkadaglarinin (1989, s.152) yaptiklar1 c¢alisma sonucuna gore,
isgorenlerin duygusal baglilig ile is performanslari arasinda olumlu iliski bulmusglardir.
Bagliliklar1 artan iggorenlerin performanslarinin da arttigi goriilmistiir. Ayni sekilde
performansi artan isgdrenin Orgiitii birakma egilimi azalacak, dolayisiyla da isgoren

devir hiz1 diisecektir.

Orgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek olan isgdrenlerin orgiitte calismaya devam
etme isteginde olmalar1 ve orgiitiin ¢ikarlarini da koruyacak sekilde ¢alismalar1 beklenir.
Yapilan arastirmalar orgiitii baglilik ile isgiicli devri arasinda istatistiksel olarak ters bir
iligkinin oldugunu gostermistir (Yagci, 2003, s.45). Yani orgiitsel baghlik diizeyleri

yiiksek olan orgiitlerde isgiicii devir hizmin diisiik olmasi beklenir.

Orgiite baglilik diizeyleri yiiksek olan isgdrenlerin ise devamsizliklarmm,
baghlig1 az olan isgorenlere gére dnemli derecede az oldugu tespit edilmistir (Mathieu
ve Zajac, 1990; s.184). Orgiitsel baglihgin olumsuz sonuglarindan biri olan ise
devamsizlik, daha c¢ok gecici bir davranis olarak goriilmektedir. Ancak bu
devamsizliklarin siirekli hale gelmesi, isgorenin Orgiitten ayrilma egiliminde oldugu

sOylenebilir.

Orgiitsel baglilig1 diisiik olan bireyler, érgiit i¢inde dedikodular ¢ikarirlar. Diger
isgorenleri de bu dedikodularla etkilemeye calisirlar. Ozellikle de ¢alisanlar1 ydnetime

kars1 orgiitleyerek isyan ¢ikararak, isletme i¢i huzur bozabilirler.

2.3. is Doyumu

Ehtiyar (1996, s.109) is doyumunu; calisanlarin performansini, isgdren devir
hizini, Orgiitiin biiylime hizmi, verimliligini ve nihai olarak da karliligini etkileyen
onemli bir 68e oldugunu belirterek, calisanlarn isleri ve is yerleri ile ilgili ¢esitli

tutumsal boyutlar1 iceren genel bir kavram olarak tanimlamastir.

Is doyumu; isgdrenin kendi isine kars1 olan is degerleri ve isten kazandiklarinin

etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevaptir (Oshagbemi, 2000).
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Is doyumu; calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda bireysel,
fizyolojik ve ruhsal duygularmin bir belirtisidir. Is doyumu denince, isten elde edilen
maddi c¢ikarlar ile c¢alisanin “beraber ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser
meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” akla gelmektedir (Yildiz ve dig. 2003,
s.150).

Is doyumu; 6zellikle isgdrenlerin verimlilik ve basarisini kisisel olarak sundugu,
insanlar1 mutlu ve tatmin etmeye dayali oldugu islerde daha da 6nemli hale gelmistir.
Buna en giizel 6rnek olarak, direkt insanlarla iliskinin yogun oldugu, hizmet sektoriinde
yer alan turizm isletmelerini verebiliriz. Clinkii insan giicline kagmilmaz olarak ihtiyag
duyulan turizm isletmelerinde, isletmelerin en yiiksek seviyede verimlilik elde
edebilmelerinin temelinde, personelin ¢alisma big¢iminin, onlarin ihtiyaclarina cevap
verebilecek sekilde diizenlenmesi ve beklentilerinin karsilanma derecelerinin yiiksek
olmas1 yatmaktadir. Sektorde islerin cogunlugu hizmete yonelik oldugu i¢in, ¢calisanlari
giidiileyebilmek ancak islerinde tatmin ve mutlu olmalarini1 saglayacak bir ortam

saglanmasi ile miimkiin olmaktadir (Y1ldiz ve dig. 2003, s.150)

Insanlar nitelikleri, ihtiyaglari, istekleri, beklentileri vb. agilardan birbirlerinden
farklidirlar. Is kosullar1 da; zaman, fiziki ortam, gruplar, sosyal imkanlar, yonetim tarzi
vb. degisik durumlara gore farklilik arz edebilmektedir. Bu c¢ok degiskenli yapi,

calisanlarin motivasyon ve doyum faktorlerini de etkilemektedir

Isgorenler gorevlerini daha iyi yapabilmeleri ve orgiite daha fazla katki
saglayabilmeleri i¢in islerinden memnun olmalar1 gerekmektedir. Gliniimiizde meydana
gelen hizli degisimler ve yogun rekabet ortami, iggdrenlerin islerinden tatmin diizeyini

etkilemektedir (Akgakaya, 2004, s.18).

Bir orgiitte ne kadar nitelikli personel bulunursa bulunsun, ¢alisanlarin ¢aligma
istegi, yonetim tarafindan harekete gecirilmedikce Orgiite yeterli ya da gerekli fayday1
saglayamazlar. Ciinkii 6rgiitiin sahip oldugu tiim varliklar, ancak ¢alisanlar araciligiyla
orgiitiin amaglarma hizmet edebilmektedir (Akgakaya, 2004, s.20). Calisanlarin
istekliligini saglayarak, calisanlarin motivasyonunu dolayisiyla basarisini en st
diizeyde tutabilmek, iist diizey ydnetimin destegini gerektirir. Ust diizey ydnetimin

destegi ile giiclendirilen calisanlarin, problemleri ¢cozmede ve basariya odaklanmakta
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daha istekli olacaklar1 kabul edilmektedir. Orgiite uyum saglayan ve drgiitiin degerlerini
destekleyen c¢alisanlarin moral ve motivasyonlart yiikselecek, orgiite bagliliklar

artacaktir (Oztiirk ve Diindar, 2003, 5.58-63).

2.3.1. Is Doyumunun Cahlisan ve Orgiit Acisindan Onemi

Glniimiizde iggorenler calistiklar1 orgiitii yalnizca gelir elde etmek igin
bulunduklar1 bir yer olarak gdérmemekte, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarin1 da
karsilayabilecekleri bir yer olarak kabul etmektedirler. Isgorenlerin yaptiklar: isle ilgili
olarak duygu, diisiince ve isteklerinin belirlenmesi, is tatminini olumlu veya olumsuz
olarak etkileyen unsurlarin saptanmasi, hem isgérenler hem de Orgiit i¢in oldukga
onemlidir. Ciinkli calisanlarin yaptiklar1 isten tatmin olmalar1 kurumun hedeflerine
ulasmasmi etkilemektedir. Ayn1 zamanda isgorenin yaptigi isten tatmin olmasi onun
orgiite baghlik duygusu gelistirmesine de katki saglamaktadir (Tengilimoglu, 2005,
5.24-25).

Otel isletmeleri siirekliligini saglayabilmek ve karlihigin1 koruyabilmek igin
ellerindeki kaynaklar1 en iyi sekilde kullanmak zorundadir. Giiniimiiz teknolojisiyle
beraber, hammadde, enerji, makine-techizat gibi tiretim faktorleri yiiksek bir verimlikle
kullanilmaktadir (Unliiénen, Ertiitk ve Olcay, 2007, s.9). Buna paralel olarak insan
giicinden de miimkiin oldugunca c¢alistigi kuruma yiiksek katkilar saglanmasi
beklenmektedir. Kurum da bu beklentilerini alabilmek i¢in c¢alisanlarmin moral ve
motivasyonlarmni, c¢alisma kosullarini, T{cretlerini  vb  faktorleri  iyilestirmek
durumundadir. Calisanlar; islerini tam manasiyla yerine getirebilmesi icin, islerinden
doyum saglamalar1 6n kosul olarak kabul edilmektedir. isgdrenlerin is doyumlari ile is
verimlilikleri arasinda bliylik bir iliski vardir. Calisan ne derecede isinden doyum
saghiyorsa o derecede de isinde verimli oldugu ¢esitli arastirma sonuglarinda ortaya

cikmistir (Sergiovanni ve Starratt, 1998).

Isletmeler ve isgorenler son yarm yiizyilda hizli bir degisimle kars1 karsiya
kalmaktadir. Kiiresellesme, demografik degisiklikler, teknolojik gelisim ile yenilik
oranindaki ve bilgi birikimindeki artig, rekabeti daha yogun bir hale getirmistir. Bu

durum isletmeler ve isgorenler lizerinde {iriinlerin, hizmetlerin, sistemlerin ve siireclerin
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stirekli olarak gelistirilmesi baskisina yol agmistir (Jones, 2005, s.929). Diger taraftan
bu tiir gereklerin yerine getirilmesi i¢in isgdrenlerin motive edilmesi ve isletmelerin
kullanacaklar1 motivasyon araglarinin neler olmasi gerektigi daha 6nemli hale gelmistir
(Diindar ve dig., 2007, s.106). Motivasyonu yiiksek olan iggérenlerin de Orgiite
bagliliklar1 ve isten aldiklar1 hazzin yiiksek olacagi kabul edilmektedir.

Calismak ve bir ise sahip olmak bireyin yasaminda énemli bir yere sahiptir. Is;
bireylerin sosyal, ekonomik ve psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasina olanak
olusturacak yasamlarmi siirdiirmelerini saglamaktadir. Bireyler islerinde ekonomik bir
deger olustururlar ve karsiliginda da bir kazang elde ederler. Bu kazangla kendilerinin
ve ailelerinin ihtiyaglarmi karsilarlar. Bunun yan sira, isin bireylerin sosyal statiilerini
belirlemesi, topluma yararli olma duygusu olusturmasi, baska insanlarla tanisip yeni
iliskiler kurmay1 saglamasi gibi sosyal islevleri; basarili olma duygusu, isini sevme ve
anlaml bir eylemde bulunma gibi psikolojik iglevleri de vardir. Sahip olunan isin birey
icin ne anlam ifade ettigi, birey isi iliskisi temelinde ortaya ¢ikan olumlu ya da olumsuz
yasantilar, iggorenin iginden alacagi doyumu dogrudan etkilemektedir (Cakir, 2001,
s.29).

Kendisine uygun bir igyeri ortami sunulan g¢alisanlar i¢in maddi ve moral
ihtiya¢larinin da belirli 6l¢iide saglanmasi gerekir. Arzu ve ihtiyaglarinin belirli 6lglide
tatmin edilmedigini goren calisanlar, olumsuz bir takim tutumlara sahip olacaklardir.
Boylece tatminsizlik hali ve uyusmazlik ortaya ¢ikacaktir. Is tatmini 6zellikle hizmet
isletmelerinde biiylik 6neme sahiptir. Ciinkii yorucu bir is temposunda calisan ve

isinden tatmin olmayan bir bireyin verimli ve uyumlu ¢alismasi beklenemez (Toker,
2007, 5.94).

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, Orgiitiin amaglarini
gerceklestirmesi ve Orgiitsel etkililigi saglamasi icin, calisanlarinin isten doyum
saglamas1 gerektigi anlasilmaktadir (Dolasan ve Dolasan, 2006; s.108). Isletme
yOnetimi, bir yandan igletme hedef ve amaglarma ulasmak icin ¢aba sarf ederken diger
taraftan igsgorenlerin isten doyum diizeylerini artirmakla ylikiimlidiir (Bagaran,1991).
Isin gerekleri ile isgdrenin Ozellikleri arasinda denge saglandigi taktirde is doyumu

ortaya ¢ikmaktadir (Dolasan ve Dolasan, 2006, s.104).
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Bireyin iginden ve is ortamimdan sagladig1 tatmin, hem kendi mutlulugu hem de
verdigi hizmetin kalitesini yiikseltme agisindan &nemlidir. Is ortamindaki tatmin,
caliganlarin sadece fiziksel durumunu degil, ayn1 zamanda psiko-sosyal durumunu da
etkilemektedir (Tak, 2002).

Is doyumu; bireysel, kurumsal ve toplumsal olmak iizere ii¢ boyutlu bir olgu
olarak degerlendirilebilir. Zira bireyin iy doyumu kurumdaki is verimliligini, kurumun

verimliligi de toplumun memnuniyetini etkileyebilmektedir (Paksoy ,2007, s.150).

2.3.2. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Ozellikle 1930’lu yillardan sonra isyerlerinde c¢alisanin degeri daha 1iyi
anlasilmaya baglanmis, calisanin motivasyonu ve is doyumu gibi kavramlar ortaya
cikmistir. Bu ¢ergevede, isgdrenlerin memnuniyeti ve bu memnuniyetin isgdrenin
performansina ve verimliligine etkisi hususu arastirmacilarmn ilgi alan1 olmus ve bu
alanda bir¢ok calisma yapilmistir. Bu caligmalardan Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
teorisi, Herzberg’in ¢ift faktor teorisi, Alderfer’in varolma-iligski-gelisme teorisi, Lawler
ve Porter’in Uimit (beklenti) teorisi (1968), Adams’mn esitlik (6diil adalet) teorisi,
Locke’nin deger ayriligi teorisi, Lawler’in ¢ok yonlii tatmin teorisi, Salancik ve
Pfeffer’in sosyal enformasyon silireglemesi ve genetik teoriler motivasyon ve is doyumu

konularinin temelini teskil etmektedir (Erdil ve dig. 2004, s.18).

Isgorenlerin islerinde etkin ve verimli ¢alismalar1 is doyumlarinin ve &rgiitsel
baghliklarmin siirekli kilinmasiyla miimkiindiir. Bunlar1 saglayacak faktorler de; isin
kendisi, ticret, calisma kosullar, ¢alisma arkadaslari ile iliskiler, terfi imkanlari, denetim

ve Orgiitsel ddiiller gibi faktdrler etkili olmaktadir.

2.3.2.1. is Doyumunu Etkileyen Kisisel Faktorler

Orgiitten kaynaklanan faktorlerin diginda isgdreni etkileyen unsur isgorenin
bireysel ozellikleridir. Bir kisinin arzu ve tutkular1 is doyumunu etkileyebilir. Eger kisi
yiiksek bir pozisyonda olmak istiyorsa, bu pozisyondaki yiiksek kazang kisinin tatmin

diizeyini olumlu yonde etkileyebilecektir. Diger taraftan iggorene basar1 imkani
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tanimanin derecesi ya da igin sagladig1 yararlar, kazanglar 6nemli bir iggdren doyum

araglaridir (Vecchio, 1991, s.122).

e Cinsiyet

Yapilan arastirma sonuglar1 gosteriyor ki; cinsiyet faktoriiniin is doyumunu
olusturmasinda dnemli bir etkendir. Bu arastirma sonuglarina gore kadinlar erkelere
gore daha tatminkardir. Arastirmalara gore; kadmlar erkeklere gore daha az fticret
aldiklari, ilerlemeleri i¢in daha az firsat oldugu ve profesyonel gelisim kaynaklar1 daha
siirlt kullanim haklar1 oldugu halde erkeklere oranla daha yiiksek tatmin diizeyi ifade

etmektedir (Oksay, 2004,s.15).

Giliney, Varoglu ve Aktas tarafindan 1996 yilinda 6zel ve kamu bankalarinda
calisan 215 isgdren iizerinde is doyumu ile ilgili bir arastirma yapilmistir. Orneklemin
63 kigisi 0zel banklarda calisanlardan, 154 kisisi kamu bankalarinda calisanlardan
secilmis ve erkeklerin gelir diizeyleri yaninda doyum diizeylerinin de kadmlara gore

daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Toplu, 1998, s.47).

Cinsiyet ile i3 doyumu arasinda iliski bulunmadigini 6ne siliren arastirma
bulgularmin (Musul ve dig.,1995; Esen, 2001; Y1ldiz ve dig.,2003) yani sira erkeklerde
i doyumunun daha yiiksek oldugunu gosteren bulgular ile karsilasilmaktadir
(Cetinkanat, 2000; Oncel, 1998).

Aragtirmalar; kadin ve erkekler arasindaki is doyum farkliliklarinin tutarsiz
oldugunu ortaya koymus, ise kariyerleri i¢in giren kadinlar aileye destek icin zorla ise
giren kadinlar arasinda is doyumu agisindan fark oldugunu gostermektedir. Kadinlarin
erkeklere gore daha az {icret almalar1 ve terfi firsatlarinin daha az olmasi is doyumlarini

diisiirmektedir (Samadov, 2006, s.16).

e Medeni Durum

Cetinkanat (2000) is gorenlerin medeni durumunun, kaynaklarina bagl olarak is

doyumunu etkiledigini; bekarlarin yonetim bi¢imi, gelisme ve yiikselme olanaklari,
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fiziksel ortamdan kaynaklanan is doyumlarmin evlilere; evlilerin ise iicret ve personelin
yeterliliginden kaynaklanan is doyumlarinin bekarlara oranla daha diisiik oldugunu

ortaya koymustur.

e Yas

Calisanlarin  yaglar1 ile is doyumu arasinda bir baglanti oldugu ¢esitli
arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmustir (Karhidag ve dig. 2000; Yildiz ve dig. 2003).
Yas arttikca 1s doyumu da artmaktadir. Bunun nedeni is tecriibesi ve deneyimin artmasi
orgiite ve ¢aliyma arkadaslarina uyumu artirmaktadir (Hickson ve Oshagbemi, 1999,
§.537-544). Yas ile is doyumu arasinda iliskilere isaret etmeyen aragtirmalar da

bulunmaktadir (Cetinkanat, 2000; Esen, 2001).

Yas durumu, calisma yasamimi etkileyen bireysel faktorlerden birisidir. Orta
yash kimseler, koklenmis bazi aligkanliklarina sahip olduklar1 i¢in islerine daha ¢ok
baghdirlar. Geng yastaki iggorenlerin ¢alisma aliskanliklar1 ve islerine bagliliklar1 o
kadar kuvvetli olmayabilir. Ciinkii yasam icinde kendilerine ilgi c¢ekici ugraslar
bulabilmekte ve zamanmin bir boliimiinii bu ugraslar i¢cin harcayabilmektedirler. Bunun
yaninda orta ve ileri yaslardaki isgorenlerin ¢alisma hirs ve istekleri azalmistir. Bu
yaslardaki iggorenler daha ¢ok isin emniyetine 6nem vermektedir. Bu nedenle moralleri

geng yastaki isgorenlere gore daha diistiktiir.

Arastirmalar, genellikle yas ve i3 doyumu arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermektedir. Geng ¢alisanlarm, isten beklentilerinin yliksek olmasi, onlarm
doyumsuzluga kapilma olasiliklarini artirmaktadwr. Bireyler yaslandikca, islerinden
duydugu haz artmaktadir. Bunun nedeni deneyimlerinin giiclenmesinden kaynaklanan
uyum artigi olabilir. Ayrica, yas ilerledikg¢e ddiillerin artmasi, mesleki kariyerde ilerleme

gibi durumlar i3 doyumunda artis saglamaktadir (Erol, 1998, s.43).

e Calisma Siiresi

Incir (1998, s.46) tarafindan yapilan bir ¢alismada, calisanlarin hizmet siiresi

arttikca Orgilite baghligm ve is doyum siirecinin diistiigii ortaya ¢ikmustir. Genelde
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mesleki ¢aligma siiresi arttik¢a isten duyulan tatminin de arttig1 gézlenmistir. Bunun
nedeni, isten beklentilerin daha gergek¢i temellere oturmaya baslamasi ve kisinin
kendisini is ortamina uydurmasi olabilir. Ayrica yiiksek kademelerde licret ve ¢aligma
sartlarinin iyi olmasi nedeniyle yiiksek is tatmini beklenmesi normaldir (Erdogan, 1995,
5.236).

e Egitim Diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyinin i doyumu ile iligkisi incelendiginde, egitim
seviyesi yiiksek olanlarin egitim seviyesi daha diisiik olanlara gore is doyumunun
azaldig1 goriilmiistiir. Yiksek egitim almis isgorenlerin digerlerine oranla islerinden
asir1 doyum beklentisinde olmalar1 hayal kirikli§i1 yasamalarina yol a¢gmakta ve is

doyumunun diismesine neden olmaktadir (Athey ve Houtaluoma, 1994, s.14-39).

e Statii

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar gdsteriyor ki, isin hiyerarsik diizeyi ne
kadar yiiksek ise isgdérenin doyumu da o kadar yiiksektir. Yani yOneticilerin is
doyumlari, astlara gore daha yiiksektir. Bunun en temel nedenlerinden biri,

basgkalarindan emir almamalari, tam tersine emir vermeleridir.

e Mesleki durum

Is doyumunda mesleklerin igeriginden dogan farkliliklar da etkilidir. Ornegin;
maden is¢iligi, demircilik gibi fiziki giiciin 6n plana ¢iktig1 islerde mesleklerdeki
calisanlarin is doyumlar1 ile 6gretmenlik, bankacilik gibi beyin giiclin daha fazla 6n
plana ¢iktig1 mesleklerde calisanlarm doyum diizeyleri birbirinden farklilik
gostermektedir. Ayni sekilde toplum tarafindan yiiksek statiilii olarak kabul edilen
mesleklere sahip olan bireylerde, sayginlik gereksinimi tatmin edileceginden, bu tiir
mesleklerde i doyumunun digerlerine gore daha fazla oldugu soylenebilir (Samadov,
2006, s.19)
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e Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Isgorenin sosyal yapisinin da is doyumu iizerinde etkili oldugu bilimsel bir
gercektir. Aile bag1 zayif olan, bireysel standardin altinda yasayan, duragan yapili olan,
is aliskanlig1 olusturmayan kisilerin i3 doyumunun diisiik oldugu yoniinde bulgular

mevcuttur (Erdogan, 1995, s.235).

e Zeka ve Yetenek

Dikkat edilmesi gereken bir diger husus isin Ozellikleriyle isgdrenin
Ozelliklerinin birbirini tamamlamas1 ve isgorenin gercekten istedigi bir iste caligmasi da
is doyumunu arttirmaktadir. Eger is, isgorenin sahip oldugu bilgi, yetenek ve becerisinin
altinda 6zellikler tasiyorsa tatminsizlige neden olur. Ayni sekilde isgorenin bilgi, beceri
ve yeteneginden fazlasim gerektiriyorsa sonug yine tatminsizliktir. Bu denge
saglandiginda iggoren igini yapmaktan zevk duyacak, isine ve Orgiitiine kars1 olumlu

duygular gelistirerek orgiite baglilig1 ve tatmini artacaktir.

Wong ve Law (2002) yaptiklar1 aragtirma sonucunda, duygusal zekanin is
tatminini olumlu yonde etkiledigi, ancak Orgiitsel sorumluluga ve personel devrine
herhangi bir etkisinin olmadigini saptamislardir. Ayni arastirmacilarin daha sonraki
arastirmalarinda (Law ve Wong, 2004) duygusal zekanin hayat tatminini ve is tatminini
arttirdigit ve bu sayede is performansina da olumlu bir etkisinin oldugunu

belirtmislerdir.

2.3.2.2. Is Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Isgorenin beklentilerinin karsilanmasinda ve is doyumunun saglanmasinda
orgiitiin isgdrene sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadir. is ortamma
bagli ¢alisan doyumu orglitiin calisana sagladig: faktorlerin bileskelerine karsi ¢alisanin
tutumudur. Is doyumunu etkileyen kisisel faktorlerde oldugu gibi orgiitsel faktorler de
calisanin doyumunu etkilemektedir (Akinci, 2002).
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e Cahsma Yerinin Fiziksel Ozellikleri

Shalley ve arkadaslarinin (Shalley ve digerleri, 2000, s.217), gesitli meslek
gruplarinda calisan 2200 birey lizerinde i doyumunu ve isten ayrilmayi etkileyen
faktorleri belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢aligmada, isleri ile ilgili yaraticiliklarini
ortaya koyma olanagi saglayan bir ¢aligma ortamima sahip olan g¢alisanlarmn diisiik
diizeyde isten ayrilma ve yiiksek diizeyde is doyumuna sahip olduklari saptanmistir.
Belediye c¢alisanlarmin is doyumunu etkileyen faktorleri belirlemek amaci ile Ellickson
(2002, s.346) tarafindan yapilan ¢alismada da performans degerlendirme sistemindeki
tarafsizlik, adil dagitilan ¢alisma yiikii, yoneticilerle iyi iliskiler, gelisme olanaklarmin
ve yeterli malzemenin saglanmasi gibi faktorlerin i3 doyum diizeyini etkiledigi
saptanmustir. Bu arastirmayi destekler nitelikte olan Incir’in (1984) “calisanlari
isteklendirmede etkili birka¢ O6zendirici” adli ¢alismasinda da personele yiikselme
olanaklarmin saglanmasinin, iyi bir iletisimin kurulmasmin, ortak karar alinmasinin ve
personelin  kurumda taktir edilmesinin c¢alisanlarin  isteklendirmesinde etkili
ozendirirciler olduklarini belirtmistir. Kim (2002, s.276-294); orgiitsel destek, kariyer
gelistirme ve is doyumu arasindaki iliskiyi belirlemek amaci ile ¢esitli kurumlarda
calisan 240 iggdren iizerinde yaptig1 arastirmada; orgiitlerinde yoneticileri tarafindan
performanslariin adil bir sekilde degerlendirildigine ve bilgi, yetenek ve becerilerini
islerinde en iyi sekilde kullandiklarma olanak saglandigina inanan personelin, bu iKi
noktaya inanmayan personele nazaran isten yiiksek diizeyde doyum elde ettigini

saptamustir.

Calisma kosullarmi kolaylastiran etkenlerin basinda isgorenin gorevini ifa
edebilmesi igin gerekli arag ve gerecler gelmektedir. Gorevin, etkili ve verimli bir
bicimde gerceklestirebilmesi i¢in lazim olan makine, alet ve edevat bulunmazsa, isgéren
bundan maddi ve manevi olarak zarar goriir. Amaclanan iiretim miktarina ulasgamamak,
isgorenin elde edecegi maddi ¢ikar1 azaltacagi gibi, basarili olamamak bireyi manen
rahatsiz etmektedir. Yine yeterli ara¢ ve gerecin bulunmamasi, is kazasi ve meslek
hastaliklarini arttirict etken olmasi agisindan da is doyumsuzluguna neden olmaktadir

(Vecchio, 1991, 5.122).

Is giivenliginin olmas1 isgdrenler i¢in ayr1 bir is doyumu faktoriidiir. Birgok

isgéren isinde gilivenlik unsurunun tam olarak var olduguna ve kendisine deger
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verildigine inaniyorsa, bu durum onun isinden tatmin olmasina yardimeci olacaktir.
Bununla beraber, ¢alisanin yaptigi ise giivenli olmadigi ya da ihmal edildigi hissine

kapildiginda motivasyonu kaybolacaktir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgm, 2005, s.357).

e Ucret Diizeyi

Aragtirmalar i3 doyumunun iicretle yakindan iliskisi oldugunu ileri siirerler.
Diisiik iicret, calisanlarin en dnde gelen doyumsuzluk kaynagidir. Ozellikle gelismemis
ve gelismekte olan iilkelerde ticret ile ilgili memnuniyetsizlik oldukga fazladir (Telman

ve Unsal, 2004, 5.39).

Isgorenin is doyumunda iicret onemli yer tutmaktadir. Ancak iicretin yiiksek
olmasi, isgdrenin is doyumunu saglamasi i¢in yeterli degildir. Isgdrenin iicret ile ilgili
beklentileri ile elde ettigi {licret arasindaki denge 6nemlidir. Bireyler, orgiite verdikleri
ile aldiklarmi kendilerine gore kiyaslarlar. Bu oran beklentilerinin altinda ise doyumsuz

olacaklardir (Telman ve Unsal, 2004, s.39).

Isletmeler icin bir maliyet unsuru olarak goriilen iicret, calisan igin dnemli bir
tatmin aracidir. Ucret miktari, ¢calisanin ihtiyaglarini giderip gidermesi ¢alisanin tatmin
diizeyini belirler. Calisan yaptig1 is ile aldig {icreti orantili buluyorsa, ayn1 pozisyonda
calisan is arkadaslar1 ile aymi iicreti aliyorsa yani adaletli bir iicret sistemi varsa

isgorenin tatmin duygusu yiikselir.

Ucret, isteki basarmin karsiig1 olarak goriilmektedir. Ucretin beklenenden az
olmast is doyumunu azaltir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s.148). Belirli bir noktadan
sonra iicretin i tatmini lizerindeki etkisi, miktar1 ile degil i gorenler arasindaki dagilimi
ile kendisini gostermektedir. Bireyin kendisi ile ayn1 diizeyde olanlardan daha az iicret
aldigmi bilmesi, 6zellikle de kendisinden daha az yetenekli olduguna degil, baskalari ile

karsilastirilmasi etkilemektedir (Erdogan, 1995, s.239).

Ucretin tatmin saglamasinda, isgdrenlerin bireysel ozellikleri olarak; yasi,
kidemi, 6grenimi, yasantisi, bireysel eylemleri olarak; harcanan ¢aba, iiretimin niteligi,

yaraticilig1r ve yenilik¢i egilimi, gorev Ozellikleri olarak da sorumluluk, yeterlilik, is
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yiikii, miicadele diizeyi ile elde ettigi licret arasinda bir dengenin olmas1 ve bu dengenin

isgoren tarafindan dogru ve eksiksiz algilanmasinda yatmaktadir (Basaran, 1992; 5.203).

Ucret is taleplerine bagli goriinse de bireyin beceri diizeyi ve &deme
standartlarina dayalidir. Siiphesiz herkes para istemez. Cogu kisi tercih edilen bir
yerde/Orgiitte az parayla ¢aligmay1 kabul eder ya da az talep edilen iste tiim inisiyatifiyle
saatlerce calisabilir. Ucret, tatmin kaynaklarmin yalmzca biridir, tek basma tatmin

saglamaz, saglasa bile uzun siireli olmaz (Stephen, 1996, s.92).

e QOdiillendirme ve Ozendirme

Isgorenlerin  performansinin  gerefine uygun olarak takdir edilmesi,
degerlendirilmesi ve odillendirilmesi, isgorenlerin yaptig1 islerden daima gurur
duymasi, sahip oldugu kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, i3 doyumunu

olumlu yonde etkilemektedir (Erdil ve dig. 2004, s.21).

Isgorenler, islerinden onur duyma ve gorevlerini yerine getirme duygusunu
karsilayamazlarsa ya da bekledikleri c¢alisma ortammi bulamazlarsa, amaclarini
daraltarak gergekleri ¢arpitarak ya da saldirgan veya pasif davraniglarda bulunarak tepki
gosterirler. S6z konusu tepkiler de bir takim psikosomatik rahatsizliklara yol
acabilmektedir (Bingol, 1996, s.180). Ayrica doyumsuzluk isgérenlerin, ruh sagligini
bozmakta, ¢alisma arkadaslariyla iligkilerinin bozulmasma ve huzursuzluklara neden

olmaktadir (Basaran, 1991, s.207).

Bir yoneticiden veya iisten gelen takdir ve begeni, isgoreni psikolojik olarak
olumlu etkiler. isgdren isini ve isveren(ler)ini daha ¢ok sevmeye baslar. Diger taraftan,
isgdren de amirinin kendisini begenmesi ve takdir etmesi durumunu olusturabilir. Isini
olmasi gereken standartlarda ve kalitede yaptigi zaman takdir edilecektir. Bu ¢ift yonlii
etkilesim; orglitsel hedef ve amaglara ulasmada dinamik bir siirecin olusmasina katki

saglar (Bernard, 1993, 5.56).

Is doyumunu pozitif yonde etkileyen énemli degiskenlerden biri de takim ruhu

ve destegidir. Orgiitlerde birlikte ¢alisan kisilerin birbirlerinin fikirlerini desteklemesi,
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amca ve birbirlerine bagli olmalari, takim tiyelerinin farkliliklarinin olmasi ig doyumunu

olumlu yonde etkilemektedir (Cekmecelioglu, 2005, s.37).

o Ast-Ust Iliskisi

Glinlimiizde yoOneticilerin  ¢alisanlarin1 ~ Orgiitsel amaclar  dogrultusunda
davranislar sergilemeye yoneltme cabalarinda basarili olabilmeleri i¢in, ¢alisanlarinin
beklentilerini karsilayan, ihtiyaglarini tatmin eden ve yaptiklari isten tatmin olmalari
saglayan bir orgiitsel yap1 ve caligma ortami olusturmalar1 gerekmektedir. Boyle bir
calisma ortaminin olusturulmasinda yonetici ve c¢alisan taraflarinin birilikte hareket
etmeleri, goriis ve diisiincelerini birbirleriyle paylagmalar1 ve karsilikli gériismeler ile
birbirlerini dinlemeleri ve anlamalar1 beklenmektedir. Ancak bu sekilde her iki taraf
birbirlerinden beklentilerini ve bu beklentilerin karsilanmasi1 durumunda ortaya ¢ikacak
sonuglar1 6grenme imkanina sahip olurlar. Beklentileri karsilanan, goriisleri alman ve
bu goriislerine onem verilen isgorenlerin is doyumlar1 yiiksek olacaktir (Bakan ve

Biiylikbese, 2004, s.26-27).

Kogel (2005, s.633); yoneticilerin isgorenlerin is doyumlariyla ilgilenmek
durumunda olmalar1 gerektigini ve de yOneticinin basarisinin ¢alisma ekibinin orgiitsel
amaglar dogrultusunda caligmalarina, bilgi, yetenek ve gii¢lerini tam olarak bu

dogrultuda harcamalarma bagli oldugunu belirtmektedir.

Yoneticilerin  davraniglary, i3 doyumunu etkileyen unsurlardan biridir.
Arastirmalar genel olarak en yakin yoneticinin anlayisl, dost¢a ve iyi performans i¢in
Ovgiiler yagdirdigt zaman isgdrenin tatmininin arttigim1 ortaya koymustur. Ayni
zamanda onlarin fikirlerini dinlediginde, onlara kisisel olarak ilgisini gosterildiginde
tatmini arttig1 gozlemlenmistir. Denetim iligkisi igsg6reni katilimdan uzak tutuyor, alinan
kararlar hakkinda fikir beyan edemiyorsa genellikle i3 doyumsuzlugu ortaya
cikmaktadir.
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e Terfi Olanaklan

Isgorenin tatminini etkileyen faktorlerden biri de isi ile ilgili kararlara katilma
derecesidir. Is tatmini, kararlara katilma derecesi ile paralellik gdstermektedir. Bu
faktor, iggorenlerin isi ile ilgili kararlardaki yetkisini igermektedir. West ve Smith’e
(1998, s5.262-282) gore bu faktor; isgérenlerin islerini belirlemedeki otorite derecesi ve

orgiitiin gidigini belirleyen ¢alismalarda s6z sahibi olma derecesidir.

Isgorenler, ¢alistiklar: islerinde yiikselme imkanlar1 da isterler. Ciinkii insanlar
isleri iyice Ogrenip tecrilbbe kazandik¢a, yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz
bulacaklardir. Bu nedenle isgorenler daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay1
arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan isgdrenlerin, ¢alisma istek ve
gayretleri azalacaktir. Dolayisiyla ylikselme isgérenler i¢in 6nemli bir tesvik araci

olmakta ve yiikselen igsgorenlerde de is doyum saglanmaktadir (Eren, 2004, s.515).

Terfi etme imkanini elde eden ¢alisanlarin isine olan baglilig1 ve galisma istegi
artarken, kariyer sisteminin agikca belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin var
olmadig1 orgiitlerde isgorenlerde tatminsizlik sorunu ortaya ¢ikabilmektedir (Bozkurt ve

Bozkurt, 2008, s.6).

Iste yiikselmeler eger performans esasmna gore yapiliyorsa isgdrenlerin daha
fazla caba sarf etmeleri gerekecektir. Ciinkii isgorenler yiiksek bir performans
gosterdiklerinde terfi edeceklerini bildikleri i¢in biitiin bilgi, beceri, yetenek ve
insiyatifiyle harekete gegerek buna hak kazanacaklardir. Eger terfiler kidem esasina
gore yapiliyorsa isgorenlerin fazladan herhangi bir cabaya girismesi s6z konusu
degildir. Ciinkii onlar ne kadar performans gosterirse gostersin, terfiler kidem esasina
gore oldugu i¢in belli bir siire sonra terfi edeceklerini bilirler. Dolayisiyla ¢ok fazla bir
performans gostermezler. Sonug olarak sunu diyebiliriz ki, performansa gore yapilan

terfiler is doyumu ve verimlilik agisindan olumlu sonuglar saglar.
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o I Ile Tlgili Kararlara Katilma

Isgorenlere isleri ile ilgili kararlara katilma imkani verildigi zaman, kendi goriis
ve fikirlerine 6nem verildigini diigiinerek gercek bir doyum elde edebilirler. Calisanlarin
fikirlerini almak, iistlere yapacaklar1 islerin icrasi i¢in kolayliklar saglanacaktir. Cilinkii
isin planlanmasina belli 6l¢iide katilan iggdren, isinin geregini severek ve benimseyerek
yapacaktir. Yonetime katilmadan dolayr c¢alisan; isletme sorunlarindan daha c¢ok
haberdar olacak, yonetsel sorumlulugun elde edilmesinde ve karar alma
aliskanliklarinin edinilmesinde yararl bilgiler saglayip onlarin gelecekte yonetici olarak

yetismelerinde de yararh olacaktir (Eren, 2004, s.519).

Isgorenlerin i3 durumu {izerinde kontrol ve etki etme firsatinin olmasi,
giivenlikten emin olma, iste ve is yoluyla sosyal iligkiler gelistirme, fiziksel ¢caligma
kosullarinin 1yi olmasi ve stressiz bir ¢alisma ortami, i doyumunu olumlu ydnde
etkilemektedir (Edwardsson ve Custavsson, 2003, s.149). Is yerinin 1s1s1, nemi,
havalandirmasi, 151k ve giiriiltii diizeyi, ¢caliyma saatleri ve dinlenme molalari, igyerinin
konumu, is yerinin temizligi ve kalitesi, is techizat1 gibi caligma ortamiyla ilgili unsurlar

is doyumuna etki etmektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999, s.60).

e Orgiit ici Tletisim

Hangi tiir olursa olsun tiim orgiitlerde iletisim, her zaman var olan bir faaliyettir.
Ciinkii insanlar oOrgiit iginde iletisim aracilig1 ile iliski kurabilir ve yOnetsel
faaliyetlerden haberdar olabilirler. Iletisim, yonetim siirecinde ve yonetsel faaliyetlerin

etkin bir bicimde amaca ulastirilmasinda etkin bir rol oynar (Burak ve Burak, 2004,

5.491).

Bireyin isinden sagladigi doyum, hem kendi mutlulugu hem de verdigi hizmetin
kalitesini ylikseltme agisindan Onemlidir. Tim ¢alisanlar, c¢alisma kosullarmin
iyilestirilmesini, ¢aligma yasammna iliskin ekonomik, psikolojik ve toplumsal
gereksinimlerinin, 6zlem ve isteklerinin karsilanmasini istemektedirler. Bu istekler

karsilandig siirece islerinden haz duymaktadirlar (Yerlisu ve Celenk, 2008, s.88).
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e Cahsanlara Arasi iliski

Stiphesiz is hayatinda ¢aligma arkadaslariyla uyumlu ¢alisabilmenin biiyiik
onemi vardir. Gilinlin biiylik bir boliimiini isyerinde geciren birey, isyerindeki
arkadaslariyla sorun yasiyorsa gergin ve mutsuz olacaktir. Gergin ve mutsuz personelin
miisteriyi memnun etmesi, isinden doyum saglamasi giictiir (Unliiénen, Ertiirk ve
Olcay, 2007, s.29). isletmelerin hangi birimi olursa olsun, o birimde calisanlarin
uyumlu olmalar1 sarttir. Ekipte meydana gelebilecek en ufak bir aksama gerek
miisteriye olumsuz bir sekilde yansiyacak gerekse ekip i¢inde anlagmazliklar,

tatsizliklar ortaya c¢ikacaktir.

Isgorenler yaptiklar1 isten sadece para ve somut bir {iriin beklememektedir.
Giinliik yasantisinin biiyiik bir boliimiinii is yerinde g¢alisarak gegiren birey, uyumlu
calisma arkadaslariyla birlikte sosyallesme igerisindedir. Bu nedenle calistig1 isletmede
dostlar ve destekleyici calisma arkadaslar1 bulan calisanin is tatmini artmaktadir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.5).

Bireyin i¢inde bulundugu grup is tatminini dogrudan etkilemektedir. Her
isletmede bigimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. isgdren; kendisini
ifade edebilecegi, basarili ve hayat goriisiiyle uyumlu calisanlarla birlikte olmasi, onun

is tatminini artirici bir etki yapacaktir (Erdogan, 1996, s.242).

Birlikte caligilan kisilerin sevilmesi, isyeri disinda da onlarla arkadaslhk
edilmesi, orgiit liyesini daha ¢ok ¢alisma ortamimna baglayan ve ¢alisma ortamina uyum
saglayan bir etmendir. Isgdrenler arasinda yogun bir arkadaslik ve dayanisma ortammin
olmasi durumunda, bu ortam giiven duygusunu gelistirmekte, ¢alisanlarin 6rgiite daha

cok baglanmalarini ve i3 doyum diizeylerinin artmasini saglamaktadir.

2.3.3. Is Doyumunun Sonuclan

Isinden memnun olan, 6rgiit icinde temel ve 6nemli ihtiyaclarmi karsilayan
isgorenlerin is basarim seviyelerinin, is doyumu diisiik isgérenlerin is basarimindan

onemli Olciide yiiksek oldugu sdylenebilir (Tengilimoglu, 2005, s.27).
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Is doyumlarmin artmas1 ¢alisanlarm genel yasam doyumlarma olumlu yonde
katkida bulunurken, bireylerin fizik ve ruh sagliklarmma iyi yonde etkide bulunarak
islerine ve orgiitlerine yonelik istenir tutumlar gelistirmesini saglar (Y1ldiz ve dig. 2003;

S.276).

Bireye egemen olan gereksinimler doyurulmadik¢a is doyumundan s6z
edilmeyecegini belirten Kaynak (1990, s.114), calisanlarin is doyumlar1 arttikga,
performans ve ise bagliliklarmin artacagini, boylelikle insanlarin orgiitle biitiinleserek
daha etkin, daha iiretken ayni zamanda calisma mutluluguna ulasan bir birey olma

duygusuna sahip olabileceklerinin {izerinde durmustur.

Is doyumu ile is basaris1 dogrudan iliskili iki kavramdir. Basarma duygusu bir
gereksinimdir. Bagar1 ise bu gereksinimin doyumuna yardimci olur. Basar1 diizeyini
etkileyen faktorlerden bir bolimii bireyin gereksinimleri ile yakindan ilgilidir.
Gereksinimler, isgoreni isteklendirmede Onemli bir giididiir (Yildiz ve dig. 2003;

5.276).

2.3.4. is Doyumsuzlugunun Sonuclari

Is doyumu; bilyilk oranda kisiden kisiye, orgiitten oOrgiite degisiklik
gostermektedir. Bazi isgorenler gercek olmayan veya negatif duygulardan sikayet
ederken bazilar1 da pozitif durumlardan sikayetci olabilmektedir. Hangi faktorler is
doyumunu ya da doyumsuzlugunu etkilemektedir? bu soruyu cevaplamaya yonelik
arastrmalar1 1iki sekilde degerlendirebiliriz. Birincisi bazi1 arastirmacilar hangi
faktorlerin bu tutumlar: etkilediginin yan1 sira niye boyle oldugunun da anlagilmasina
yonelik karsilastirmali i3 doyumu teorileri gelistirme arastirmasi yapmaktadirlar.
Bunlardan biri olan Herzberg’in motivator-hijyen teorisidir. Diger arastirmacilar ise ise
yonelik pozitif veya negatif etki eden degiskenleri tanimlayan taslaklar {izerinde

odaklasarak daha deneysel bir yaklagimi tercih etmektedirler (Karaca, 2001,s.34).

[s doyumunun az olmasi isgdreni isten goniillii ayrilmaya itebilecegi gibi, onu

daha fazla gaba gostermek yoluyla is doyumunu artirmaya da itebilir. Is doyumsuzlugu,
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is doyumunun tam karsit1 bir durum degildir. Bdyle bir sonug i¢in tatminsizligin, tatmin
olusturan kosullarn tam tersi durumlarda ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Is
doyumsuzlugu isgorenlerin ise olan konsantrasyonlarinin bozulmasi, motivasyon

diisiikliigii ve o isten haz almamalar1 olarak tanimlanmaktadir (Silah, 2001, s.115).

2.3.4.1. Bireysel Acidan Is Doyumsuzlugunun Sonugclari

Is doyumsuzlugunun hem calisanlar hem de orgiitler agisindan Onemli
dogurgular1 vardrr. Is doyumu yiiksek olan calisanlar, isteki pozisyonlarinin gerektirdigi
islerin Gtesinde gorevlerini en iyi bigimde yapabilmek igin caba gosterirler. Is
doyumundaki azalmalar ise kisinin hayatindaki olumsuz yasam olaylariyla, giindelik
sikintilarla ve kisilik 6zellikleriyle de birlesince, genellikle, huzursuzluk, gerginlik,
otke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gibi 0znel duygulanimlar ve soguk
alginliklarinda artis, alerjik reaksiyonlar, gastroentestinal hastaliklar ve madde
kullanim1 gibi fizyolojik sorunlarla iliskili gériinmektedir (Yildiz ve dig. 2003; s.270).
Bu sorunlarin is yasamina yansimasi da psikolojik olarak geri ¢ekilme (is zamaninda
isin diginda bagka seylerle ilgilenme, hayal kurma vb), fiziksel olarak geri ¢ekilme
(izinsiz disar1 ¢ikmalar, isten kagmalar, isten erken ayrilmalar-ge¢ gelmeler, molalar1
riayet etmeme, ¢ok sik rapor alma vb.), verimde diisme, konsantrasyonda azalma,
hatalarda artis, hosgoriide azalma, duyarsizliklar, kisileraras iligskilerde ¢atigmalar hatta
fiziki olarak siddete basvurmalar gibi davranislar seklinde kendini gdstermektedir

(Batigiin ve Sahin, 2006, s.33).

Isgorenler, kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve bunlar1 gelistirmek isterler.
Bunlar1 gergeklestirme konusunda herhangi bir olumsuzlukla karsilastiginda is
tatminsizligine dolayisiyla da psikolojik sorun ve sikdyetlere yol acabilmektedir
(Tanriverdi, 2006). is tatminine ulasamayan isgdrenlerde, psikolojik olgunluga ulasmasi
giiclesir ve bu durum hayal kirikligma ugratir. Is tatmini isgdrenin verimliligini
artirirken, is tatminsizligi ise isgorenin verimini ve performansmi diistirmektedir. Bu
psikoloji i¢inde calisan iggéren, isini sabote etmekte hatta isini terk edebilmektedir

(Ardig ve Tiirker, 2001).
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Is siireglerinde ¢alisanlarin fikirlerini almayan, onlarmn sorunlariyla ilgilenmeyen
ve is bilgi diizeyi diisiik olan yoneticiler, calisanlarda tatminsizlik duygularma yol

acmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.4).

Is doyumu ile is stresi arasinda negatif bir iliskinin oldugu, is stresinin artmasi
ile is doyumunun azalacagi varsayilmaktadir. Is stresi, dolayisiyla is doyumsuzlugu
sonucunda pek cok psikosomatik rahatsizliklarin ortaya ¢iktigi anlagilmistir (Basaran,

1991, 5.207).

Yabancilagsma isgorenin Orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve
kendisini ¢ekmesidir. Orgiitte yabancilasan isgdren, isine devam etse bile kendisini
orgiitiin bir liyesi olarak gérmemektedir, iggérenin yabancilagmasi, gorevi ve iiyesi
bulundugu gruba ve kendi 6ziine karsi olabilmektedir. Orgiite yabancilasan isgoren,
orgiitiin  kendisine verdigi orgilitsel ve toplumsal konumu, sayginligi kabul
etmemektedir. Isini yasaminin bir kesiti olarak gdrmemekte, isi hakkinda ozel
yasantisinda s6z etmemeye c¢alismaktadir. Dolayisiyla Orgiite yabancilasan isgéren,

kendisine 6rgiit disinda doyum kaynaklar1 aramaktadir (Basaran, 1992, s.207-208).

Calisma  kosullarmm  1yi  olmamasi, isgorenlerin  kendi  Orgiitlerine
yabancilasmalarina neden olmaktadir. Orgiitiine yabancilasan isgorenler sadece para
kazanmak amacinda olup tatminsizligin kisir dongiisiine gireceklerdir. Isyeri
kosullarinin iyilestirilmesi yoniinde herhangi bir gayret gostermeyen isverenler,
isgorenlerin yapmakta olduklar1 iglerine sadece yapacaklar1 daha 1yi bir is
bulamadiklarindan devam eden, orgiitsel amag¢ ve hedeflerden uzak isgdrenlere sahip

olacaklardir (Erdogan, 1996, s.337).

2.3.4.2. Orgiitsel Agidan Is Doyumsuzlugunun Sonuglar

Isinde tatminsizlik yasayan bireyde; isten uzaklasma, isi terk etme, ise karsi
kayitsizlik, siirekli isten yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk diistinceleri
gibi bir takim doyumsuzluk belirtileri ve olumsuz duygular goriilebilmektedir (Durak ve
Serinkan, s.120).
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Calisma ortaminda yasanan rol ¢atigmasi, asir1 is ylki, gorev belirsizligi ve
sorumlulugun yetkiden fazla olmasi durumlar, isin gerilimli olmasma neden olmaktadir.
Isgorenin algiladig is giicliigii 6gelerinin, isin igerik ve diizeyinin gerilimli olmasinda
belirleyici oldugu yapilan arastirmalarda saptanmistir (Yiiksel, 1997, s.139). Yapilan
isin 6zellik ve gereklerinin isi gerilimli kilmasi, yalnizca isgéren iizerinde olumsuz
etkiler olusturmayacak, ayni zamanda da Orgiit acidan da istenmeyen sonuglara neden
olacaktir (Yiiksel, 2003, s.262). Yiksek diizeyde bir is gerilimi ve yetersiz bir is
doyumu ve orgiitsel baghlik, isgérende stres, saglik yakinmalar1 ve 6rgiitsel ortamda ise
yiiksek 15 devri, devamsizlik, diistik is kalitesi, verimsizlik, orgiite kars1 sadakatsizlik

gibi olumsuz bireysel ve orgiitsel sonuclara neden olacaktir (Balay, 2000, s.93).

Bir isin ayni tempoda siirekli tekrarlanarak yapilmasi sonucunda, isgdrenin
duydugu yorgunluk ve bikkmlik durumlarina monotonluk adi verilmektedir. Sanayide
makinelesme sonucunda ortaya ¢ikan asir1 is boliimii bazi istiinliikler tasimakla birlikte
birtakim olumsuz etkilere ve sonuglara yol a¢gmakta ve bu sonucglarin basinda
monotonluk gelmektedir. Bu niteligi ile monotonluk isgorenler i¢in baslica sikayet ve

doyumsuzluk kaynagi olmaktadir (Eren, 2004, s.255).

Is doyumunun ise devamsizlig1 ve isten ayrilmalar1 azalttig1 ifade edilmektedir.
Diger bir deyisle is doyumu ile devamsizlik ve isten ayrilma arsinda ters orantili bir
iligki s6z konusudur. Buna ek olarak is doyumu ile isten ayrilma arasindaki iligki,
devamsizlik ile is doyumu arasindaki iliskiden daha giigliidiir. Diger taraftan isten
ayrilmalarda alternatif is olanaklarinin ve isgérenlerin gosterdikleri basar1 diizeyinin

etkili olabilecegi de unutulmamahdir (Karadal, 1999, s.485).

Catisma ve doyumsuzluk sonucunda ortaya c¢ikan devamsizlik, isgéren ve
igveren iligkilerinin daha da bozulmasina yol agmakta ve ¢aligma huzursuzlugunun hem
nedeni hem de sonucunu olusturmaktadir (Bing6l, 1996, s.80). Devamsizlik, hem
orgilitlin liretim giiclinli, hizmetin azaltan hem de isyerindeki iligkileri olumsuz olarak

gerginlestiren bir durumdur. Her iki durumda bir 6rgiit i¢in hi¢ istenmeyen durumlardir.

Yapilan aragtirmalar gosteriyor ki; devamsizliga egilimli isgorenlerin ige karsi
antipati duyan kisisel iligkilerde fazla alingan olan, is grubu igerisinde kaynasamayan ve

yalniz kalan kimselerden olusmaktadir. Bu tiir isgorenler isyeri doyumsuzlugu
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nedeniyle cesitli bahanelerle isyerine gelmekten kaginacaklar ve eger daha iyi bir is

imkani1 bulurlarsa isten ayrilacaklardir (Eren, 2000, s.258).

Is doyumsuzlugu sonucu iste uyum saglayamayan, ise ilgisiz kalmis ve isten
sogumus is gorenlerin yapmis oldugu is kazalari, toplam is kazalar1 arasinda 6nemli bir

yer tutmaktadir.

2.3.5. Orgiitsel Baghlik ve is Doyumu Arasindaki Tliskisi

Is doyumu isgorenlerin moralleri ve yaptiklari ise giidiilenmeleri agisindan 6nem
arz etmektedir. Tatmin olan birey isiyle daha ilgili ve isini en iyi sekilde yapmaya
calisirken, Orgiitine duydugu baglilikta artar. Ik baslangicta birey ve orgiit arasinda
giiclii bir baglilik diizeyi olusturulmamigsa kisinin en kii¢iik bir tatminsizlik durumunda
orgiite karst olumsuz tutumlar igine girecegi ve isini de kolayca birakabilecegi
sOylenebilir. Ama Orgiitiin degerleri ile bireyin degerleri birbirine uyuyorsa ve giiclii bir
baslangi¢ baglilik diizeyi olusturulursa meydana gelecek tatminsizlik durumunda
isgdéren bunun diizelecegini ve bunun ¢oziimlenebilir oldugunu diisiinerek miicadele

eder ve ilk etapta isini birakmay1 diistinmez.

Orgiitten kaynaklanan bir takim niteliklerin varhg ya da yoklugu her bir
isgorenin calistigl kuruma iliskin tutumlarimi ve ¢alisanin kurumuna karsi bagliligmi
etkiler. Is doyumu ve orgiitsel baghlik birlikte degerlendirildiginde kaginilmaz olarak
birbirleri ile iliskili, fakat buna karsin ayirt edilebilir farklarin oldugu goriilmektedir. Is
doyumu mevcut is ¢evresi ile ilgili olarak ise yonelik verilen tepkilerden olusurken,
orgiitsel baglilik ise bu tepkilerle iliskili daha kalic1 ve genel degerlendirmelerden

olugmaktadir (Konuk, 2006, s.128).

Is doyumunun ve 6rgiitsel bagliligin korunmasi igin isgdrenlerin bilgi diizeyi ¢ok
onemlidir. Bilgi seviyesi yiiksek bireylerin hata yapma olasilig1 daha azdir. Orgiit ici ve
orgiitiin - disinda meydana gelen degisimlere ve gelisimlere adaptasyon ve
kabullenebilme daha hizli olur. Bunun i¢in yOnetim Orgiit i¢ci egitimin siirekliligini
saglayarak, isgorenlerin siirekli olarak bilgi seviyelerini yiikseltmeyi kendisine amag

edinmelidir. Gerekli ve yeterli bilgi ile donatilmis iggdrenler sorunlardan kagmak yerine
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omu c¢Ozmeye calisir. Dolayisiyla Orgiitte tatminsizlik olusturan durum(lar)la

karsilastiklarinda miicadele ederler.

Ayni sekilde orgiit tatminsizligi olusturan durumlari ortadan kaldirmaya yonelik
caligmalar ve tatmini arttiric1 faaliyetlerle isgorenin Orgiite baglhiligmi giiclendirebilir.
Aslinda tatmin veya tatminsizlik ile orgiitsel baglilik kavramlar1 karsilikli etkilesim
halindedir. Ancak bazi durumlarda tatmin veya tatminsizligin etkisi yiiksek olurken bazi
durumlarda da baghligin etkisi fazla olmaktadir. Baghligin etkisinin fazla oldugu
durumlarda tatminsizligin olas1 sonuglarina daha az rastlanirken, tatminsizligin olasi
sonuclarina daha ¢ok rastlanir. Ayni zamanda Orgiitsel baglihigm diisiik olmasi
tatminsizlik nedeni de olabilirken, yiiksek orandaki tatminsizlik de orgiitsel baglilig

azaltabilir.

Mowday, Porter ve Steer’a gore, orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki temel
farki, orgiitsel baghiligin orgiite bagh diisiincelere kars1 isgdrenin gelistirdigi duygusal
tepkiler, is doyumunu ise iggdrenin belirli bir ige karsi gelistirdigi tepkiler olarak
belirtmislerdir. Her iki degiskenin birbiri ile yiiksek derecede iliskili olmasi beklenirken
isgorenin caligtig1 orgiite ve onun degerleri ile hedeflerine olumlu duygular beslerken,
orgiit i¢inde yaptig1 belli bir isten dolayr mutsuzluk duyabilecegi olasiligi her zaman

bulunabilmektedir (D.Gozen, 2007, $.87).



3. YONTEM

Bu boliimde; aragtirmanin modeli, evreni ve 6rneklemi, veri toplama yontemine

ve verilerin analizine iliskin bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Otel isletmelerinde dis kaynak kullanimi, orgiitsel baglilik ve is doyumu ile ilgili
bilgiler literatiirde verilmistir. isgdrenlerin orgiitlerine baglanmalar1 ve islerinden haz
almalar i¢in bir¢ok faktdér dogrudan veya dolayli olarak etki yapmaktadir. Bu
faktorlerden biri de isgorenlerin kadrolu olup olmamalaridir. Yani iggoérenin c¢alistigi
isletmenin kadrolu (iicretini ¢alistigr isletmeden aliyor) veya kadrosuz (licretini

yararlanici isletmeden aliyor) olmasidir.

Otel ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliliklari ile is doyumlar: arasinda iliskinin oldugu
ve bu iliskinin de dogru orantili oldugu bircok arastirmaci tarafindan belirlenmistir. Is
doyum diizeylerinin yiiksek oldugu calisanlarin, orgiitsel baglhiliklarinin da yiiksek
olmas1 beklenmektedir. Ayni durumun taseron firma calisanlar i¢in de gecerli olmasi

beklenir.

Sekil 3.1: Orneklemin Modeli

[ Otel Personeli ]

A 4 A 4

[OKP] [TFP]

Orgiitsel Baglilik
-Duygusal Baglilik
-Devam Baglilik
-Normatif Baglilik

\ 4

Is Doyumu ]

J
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Literatiirde otel isletmelerinin dis kaynak kullanimi, orgiitsel baghilik ve is
doyumu boyutlar1 ele alinmistir. Calisanlarin (otelin kendi personelleri ve tageron firma
personelleri) orgiitsel baghlik diizeyleri ile is doyum diizeyleri arasindaki iliskinin iki

yonlii oldugu goriilmektedir.

Isgorenler calistig1 orgiite yararli olmak isterler. Ancak bu isteklerini bir takim
olumsuz tutum ve davranislar azaltir ya da yok eder. Ucretin tatmin edici olmamast,
yoneticilerin yonetsel 6zelliklerinin ve davraniglarmin isgéreni olumsuz etkilemesi,
calisma kosullarmin ve calisanlar arasindaki iligkilerin iyi olmamasi gibi faktorler
isgbrenin is doyum derecelerini ve orgiitsel bagliliklarini dogrudan ya da dolayli olarak
etkilemektedir. Bu calismada da bu faktorlerin i3 doyumunu ve orgiitsel bagliligi ne

derecede etkiledigi ortaya konulmasi amag¢lanmaktadir.

Bu calismanin modeli, genel olarak bakildiginda, zaman acgisindan
disiiniildiigiinde ve metot yoniinden incelendiginde bir “betimleme” modelidir.
Veri kaynagi ve veri toplama aract bakimindan incelendiginde bu c¢alisma bir

“anket survey” arastirmasidir.

Bu calisma amag¢ yoniinden irdelendiginde ise degerlendirme agirlikli bir
arastirmadir. Bagka bir ifade ile bu ¢alisma ile DKY ile isletmeye katilanlarin
goriisleri 1s181inda bir degerlendirmeden gegirilmis olacaktir. Analiz teknikleri

yOniinden bakildiginda bu c¢alisma sayisal (Quantitative) bir arastirmadir (Arikan,

2004).

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismada evren olarak Ankara’da faaliyet gosteren ve dis kaynaklardan
yararlanan 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri se¢ilmistir. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi
verilerine gore Bati Anadolu’da faaliyet gosteren turizm belgeli toplam 67 tane otel
bulunmaktadir (KTB, 2008). Bu otellerin 58 tanesi (17 tane 5 yildizli, 41 tane 4 yildizli)
Ankara’da faaliyet gostermektedir.
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Kiiltiir ve Turizm Bakanligr’nin yaptig1 bir ¢calismaya (1989) gore, Tiirkiye’de
bes yildizli bir otel isletmesinde oda basina diisen personel sayist 1.18 ve yatak basina
diisen personel sayist ise 0,59’dur. Ayni arastirmada 4 yildizli otel isletmesinde oda
basma diisen personel sayist 0,76 ve yatak basina diisen personel sayisi ise 0,38’dir.
Yapilan birebir goriigmelerden sonra 5 yildizli otellerden 8 tanesi, 4 yildizli otellerden
de 14 tanesi dis kaynaklardan yararlanarak personel calistirdiklar: goriilmiistiir.
Dolayisiyla da bu galismanim evrenini sadece dis kaynaklardan yararlanan 22 adet otel
olusturmaktadir. Bu otellerde ¢alisan toplam personel sayisi; oda basma diisen personel
sayisina gore 3415 kisidir. Zamanin ve maddi imkanlarm kisithh olmasi nedeni ile
toplam 500 anket formu otellere doldurulmasi igin gonderilmis ve bunlardan 385 anket
formu doldurularak geri doniis saglanmistir. Ancak cesitli nedenlerden (yipranma,
okunamama, yanlis doldurma vb.) dolay1 13 anket formu degerlendirmeye alinmamustir.

Degerlendirmeye alinan toplam anket sayis1 372 dir.

Tablo 3.1: Cesitli Kesinlik Simirlar i¢in Ornek Biiyiikliikleri

Evren Biiyiikligii Kesinlik ( G6z Yumulabilir Hata )

+ 1% + 2% + 3% + 4% + 5%

1.000 %ok %ok %k 375 278
2.000 %% %% 696 462 322
3.000 % 1334 787 500 341
4.000 % 1500 842 522 350
5.000 % 1622 879 536 357
10.000 4899 1936 964 566 370
20.000 6489 2144 1013 583 377
50.000 8057 2291 1045 593 381
100.000 8763 2345 1056 597 383
500.000 to oo 9423 2390 1065 600 384

Kaynak: Karatay, www.education.ankara.edu.tr/aksoy/eay/mkaratay.doc /s.9

** Bu durumlarda evrenin %50°den fazlasmnin 6rnekte yer almasi gerekir.

Evrenin tamamina ulagilmasinin gii¢ olacagi diisiiniildiigii i¢in 6rneklem; 372
kisi olarak belirlenmistir. Tablo 3.1°e gore arastirma kapsaminda degerlendiren anket

sayilar1 (372) evreni temsil etmektedir.
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Evren olarak Ankara’nin tercih edilmesinin nedeni; ¢ok uluslu otel isletmelerinin
bulunmasi ve bagkent olmasi itibariyle ¢ok sayida 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinin
bulunmasidir. Ayrica otellere ulagilmasinin kisa siirede ve kolay olmasi da Ankara’nin

tercih edilmesinde etkili olmustur.

3.3. Veri Toplama Teknigi

Orneklem kapsaminda yer alan otellerden randevu talep edilmis, randevulara
olumlu cevap veren otellerde bizzat galisanlara anket formlar1 dagitilarak cevaplamalari
istenmistir. Anket formlar1 dagitildiktan bes giin sonra yine calisanlardan teslim
alinmigtir. Randevulara olumsuz cevap veren otellere ise faks ve e-posta yoluyla anket
formlar1 génderilmistir. Calisanlar tarafindan cevaplanan anket formlar1 yine faks ve e-

posta yoluyla teslim alinmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6rgiitsel baglilik 6lcegi Meyer ve Allen (1997)
tarafindan gelistirilen Orgiitsel baghlik Olgegidir. Arastirmada veri toplamak igin
kullanilan 6rgiitsel baglilik 6lgegi, 5’11 Likert 6l¢egine gore tasarlanmustir. 5°1i 6lgekteki
ifadelerin puanlamasi; “Hi¢ katilmiyorum, Az katilmiyorum, Orta diizeyde katiliyorum,

Cok katiliyorum ve Tamamuyla katiliyorum” seklinde yapilmaistir.

Isgorenlerin is doyumlarin1 8lgmeye ydnelik arastirmada kullanilan lgek ise,

Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen is doyumu 6lgegidir.

3.3.1. AnKketin Giivenirligi

Glivenirlik analizi, herhangi bir konuda 6rneklemi olusturan birimler {izerinden
veri toplamak amaci ile gelistirilen 6lgme aracini olusturan ifadelerin, kendi aralarinda
tutarlilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla kullanilir (Gokge, 1992, s.43).
Giivenirlik katsayisi, 0 ile 1 arasinda degerler alir ve bu degerler 1’e yaklastik¢a

giivenirlik artar (Bilyiikoztiirk, 2003, s.164).

Olgegin giivenirligi i¢in Cronbach Alfa testi kullamlmstir. Bu teste gore

birbirleriyle yiiksek iliskisi olan maddelerden olusan Olceklerin alfa (o) katsayilari
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yiilksek olur. Alfa katsayisi ne kadar yiiksek olursa, olgekte bulunan maddeler
birbirleriyle o derecede tutarli olur (Durmaz, 2003, s.71). Orgiitsel baghlik lceginin alt
boyutlarinin Cronbach Alfa katsayilari; duygusal baglilik boyutunda 0,956, devamlilik
baglilig1 boyutunda 0,948, normatif baglilik boyutunda ise 0,953°dir. Ayrica is doyum
Olgeginin Cronbach Alfa katsayist ise 0,948°dir. Anketteki biitiin maddelerin anketi
destekledigi goriilmiistiir. Bu sonuglar anketin yiiksek derecede gilivenilir oldugunu

gostermektedir.

3.3.2. Normal Dagilim Testi

Verilerin normal dagilima uygunlugunu Tek Orneklem Kolmogorov Smirnov
Testi kullanilarak belirlenmektedir (Kalayci, 2006). Bu ¢alismanin normal dagilim testi

sonuclar1 Tablo 3,2’de gosterilmistir.

Tablo 3.2: One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test Normal Dagihim Testi

Duygusal Devam Normatif Is
Baghilik  Baghlik Baghlik Doyumu
N 372 372 372 372
Normal Mean 2,7953  2,7643  3,3884  3,0379
Parameters(a,b) Std. Deviation 1,37736  1,28262 1,12777 1,02611
M'ost Extreme Absolute 249 226 201 121
Differences
Positive ,249 ,226 ,115 121
Negative -,202 -,166 -,201 -,097
Kolmogorov-Smirnov Z 4,812 4,352 3,873 2,334
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.

Tablonun Asymp.Sig (anlamlilik) satirindaki degerlerin istatistiksel anlamlilik
hesaplamalarinda sinir degeri kabul edilen 0,05’den kiiclik olmast incelenen faktorlerin
dagilimlarinin normal olmadigint gdstermektedir. Normal dagilim olabilmesi i¢in bu
degerlerin 0,05’ten biiyiik olmas1 gerekir (Kalayci, 2006, s.53). Arastirmay1 olusturan
faktorlerin normal dagilim gostermemesi, kullanilacak istatistiksel yontemi de dogrudan

etkilemektedir.
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3.4. Verilerin Analizi

Arastirmaya katilanlarin 6lgme aracina verdikleri cevaplar SPSS 11 (Statistical

Packages For The Social Sciences 11) programi araciligiyla bilgisayara yliklenmistir.

Anket sorularmnin giivenirlik derecesini belirlemek i¢in Cronbach Alfa testi
kullanilmistir. Ayn1 sekilde verilerin normal dagilip dagilmadigini test etmek i¢in One-
Sample Kolmogorov-Smirnov Test’i kullanilmis ve sonug¢ olarak verilerin normal
dagilim gostermedigi tespit edilmistir. Veriler normal dagilim gostermedigi icin

Parametrik olmayan (Non-Parametrik) testler kullanilmistir.

Arastrma grubunun demografik degiskenlerinin frekanslar1 ve yiizdeleri
¢cOzlimlenmistir. Ayrica orglitsel baglilik ve is doyumu ile ilgili verilerin; frekanslari,

ortalamalari, standart sapmalari ve medyanlar1 bulunarak yorumlanmustir.

Otelin kendi personelleri ile taseron firma personellerinin Orgiitsel baglilik ve is
doyum diizeylerini karsilastirmak i¢in parametrik olmayan Kruskal-Wallis testi ile
karsilagtirma yapilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ve i3 doyumunun iliskisi Spearman’s

Rank Order korelasyon testi ile belirlenmistir.



4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan otel ve taseron firma personellerinin demografik
ozelliklerine iligkin (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu) dagilimlar ve otelde
calisma durumu, sektorde calisma durumu, haftada calisma siiresi ve iicret dagilimlari

asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 4.1: Arastirma Gurubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilimlan

Otelin Kendi Taseron Firma

Personeli Personeli Toplam
Cinsiyet Sayi Yiizde Sayi Yiizde Sayi Yiizde
Kadmn 92 38,7 46 34,3 138 37,1
Erkek 146 61,3 88 65,7 234 62,9
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére dagilimi Tablo 4.1°de
gosterilmistir. Buna gore arastirmaya katilan otel calisanlarin % 37,1°1 kadin ve bu

kadinlarin % 34,3’1 da taseron firma personeli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2: Arastirma Gurubunun Yaslarina Gore Dagilimlan

Otelin Kendi Taseron Firma
. i Toplam
Personeli Personeli
Yas Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1  Yiizde
18-22 26 10,9 33 24,6 59 15,9
23-27 55 23,1 41 30,6 96 25,8
28-32 61 25,6 34 25,4 95 25,5
33-37 47 19,7 15 11,2 62 16,7
38-42 34 14,3 8 6,0 42 11,3
43 ve tizeri 15 6,3 3 2,2 18 4.8
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarin yaslarinin dagilimi Tablo 4.2°de verilmistir.
Buna gore arastirmaya katilan otel ¢alisanlarin % 25,81 23-27 yas araliginda ve %4,8’1

de 43 ve lizeri yas araliginda oldugu goriilmektedir. Genel itibariyle tageron firma
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personellerinin yas ortalamalari, otelin kendi personellerinin yas ortalamalarma gore

daha diistik oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 4.3: Arastirma Gurubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilhimlan

Otelin Kendi Taseron Firma Toplam
Personeli Personeli
Medeni Durum Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1  Yiizde
Bekar 77 32,4 68 50,7 145 39,0
Evli 121 50,8 63 47,0 184 495
Bosanmis 40 16,8 3 2,2 43 11,6
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarin medeni durumlarinin dagilimlar1 Tablo
4.3’de verilmistir. Buna gore arastirmaya katilan otelin kendi personellerinin yaris1
(%50,0) evli oldugu goriilmektedir. Fakat taseron firma personellerinde bu durum ayni
degildir. Taseron firma personellerin %50,7’s1 (68 kisi) bekar oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilan toplam personellerin %11,6’sinin  medeni durumu bosanmis

goriinmektedir.

Tablo 4.4: Arastirma Gurubunun Egitim Durumlarina Gore Dagihmlari

Otelin Kendi Taseron Firma

=) i - Toplam
ersoneli Personeli

Egitim Durumu Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
[lkokul 8 3,4 8 6,0 16 4,3
Ortaokul 42 17,6 43 32,1 85 22,8
Lise 100 42,0 69 51,5 169 454
Universite 69 29,0 14 10,4 83 22,3
Lisanststi 19 8,0 - - 19 51
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Aragtrma Gurubunun egitim durumlarma goére dagilimi Tablo 4.4’de
gosterilmistir. Buna gore; 372 kisinin %45,4’1 lise ve %5,1°1 de lisansiistii mezunu
oldugu goriilmektedir. Arastirma gurubunun biiyiik bir kismi1 (169 kisi - %45,4) lise
mezunu oldugu goriilmektedir. Taseron firma personellerinde yliksek lisans mezunu

olan hi¢ kimse bulunmamaktadir.
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Tablo 4.5: Arastirma Gurubunun Cahstiklar1 Departmanlara Gore Dagihmlar

Otelin Kendi Taseron Firma
. . Toplam
Personeli Personeli
Calistig1 Departman Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Onbiiro 41 17,2 - - 41 11,0
Yiyecek-Icecek 56 23,5 58 43,3 114 30,6
Kat Hizmetleri 42 17,6 42 31,3 84 22,6
Insan Kaynaklar1 28 11,8 - - 28 7,5
Satig-Pazarlama 24 10,1 - - 24 6,5
Halkla iliskiler 18 7,6 - - 18 4,8
Diger 29 12,2 34 25,4 63 16,9
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Arastirmaya katilan personellerin c¢alistiklar1 departmanlara gore dagilimlar
Tablo 4.5’de gosterilmistir. Buna gore toplam personellerin % 30,6’s1 yiyecek-icecek
departmaninda ve % 16,9’u de diger departmanlarda calismaktadir. Taseron firma
personeller agirlikli olarak yiyecek icecek departmaninda (% 43,3) ve kat hizmetleri
departmaninda (%31,3) calismaktadir. Ayrica taseron firma personellerinden Onbiire,
insan kaynaklari, halkla iliskiler ve satis-pazarlama departmanlarinda c¢aligsan hi¢ kimse

bulunmamaktadir.

Tablo 4.6: Arastirma Gurubunun Otelde Cahstiklar: Siirelere Gore Dagilhimi

Otelin Kendi Taseron Firma
. i Toplam
Personeli Personeli

Otelde Calisma Yih  Say1  Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
2 ve alt1 101 42,4 73 54,5 174 46,8
3-5 88 37,0 48 35,8 136 36,6
6-8 39 16,4 13 9,7 52 14,0
9-11 10 4,2 - - 10 2,7
12 ve iisti - - - - - -
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin ayni otelde calistiklar siirelere gore dagilimi
Tablo 4.6’da verilmistir. Buna gore; otelde yeni diyebilecegimiz (2 ve alt1) ¢aliganlarin
sayist 174 kisi ile %46,8’sini olusturmaktadir. Burada dikkat ¢eken anket formunda
olmasma ragmen, anket degerlendirmelerinde olmayan 12 ve iizerinde calisan higbir
personelin olmamasidir. Ayrica ayni otelde 9-11 yil arasinda ¢alisan otelin kendi

personeli sayist 10 iken, taseron firma personeli hi¢ bulunmamaktadir.
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Tablo 4.7: Arastirma Gurubunun Sektorde Calistiklan Siirelere Gore Dagihim

Otelin Kendi Taseron Firma
. : Toplam
Personeli Personeli
Sektorde Calisma Yih  Sayi Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
2 ve alt1 35 14,7 42 31,3 77 20,7
3-5 60 25,2 56 41,8 116 31,2
6-8 79 33,2 27 20,1 106 28,5
9-11 45 18,9 9 6,7 54 145
12- ve Usti 19 8,0 - - 19 51
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarin sektorde ¢alistiklar1 siirelere gore dagilimi
Tablo 4.7°de verilmistir. Buna gore; Arastirma Gurubunun %31,2’si 3-5 yil araliginda
ve %5,1’i de 12 yil ve tstiinde turizm sektoriinde galistiklarr goriilmektedir. Taseron
firma personellerinin sektorde ¢alisma siireleri daha ¢ok iki grup yil (2 ve alti, 3-5)

arasinda oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 4.8: Arastirma Gurubunun Haftalik Calisma Siirelerine Gore Dagilimlar

Otelin Kendi Taseron Firma
) . Toplam
Personeli Personeli
Hgﬁi‘g (Cé‘l'l‘i;“a Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
6 211 88,7 41 30,6 252 67,7
5 27 11,3 17 12,7 44 11,8
4 - - 38 28,4 38 10,2
3 - - 32 23,9 32 8,6
2 - - 6 4,5 6 1,6
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Arastirmaya katilan otel calisanlarin haftalik calisma siirelerinin dagilimlari
Tablo 4.8’de verilmistir. Buna gore; 252 kisi (%67,7) ile haftanin 6 giinii ¢alisan
personeller dikkat ¢ekmektedir. Baska bir dikkat g¢eken husus ise otelin kendi
personelleri haftada 6 giin (%88,7) ve haftada 5 giin (%11,3) ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Taseron firma personellerinin %1,6°s1 (6 kisi) haftada iki giin ¢alismaktadir.
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Tablo 4.9: Arastirma Gurubunun Aldiklar1 Ucretlere Gore Dagihmlan

Otelin Kendi Taseron Firma
. . Toplam
Personeli Personeli
Ucret (TL) Say1 Yiizde Say1 Yiizde  Say1 Yiizde
599 ve alt1 20 8,4 26 19,8 46 12,4
600-899 58 24,4 55 44,8 113 30,4
900-1299 76 31,9 32 25,0 108 29,0
1300-1499 59 24,8 15 10,3 74 19,9
1500 ve tisti 25 10,5 6 45 31 8,3
Toplam 238 100,0 134 100,0 372 100,0

Aragtirmaya katilan otel g¢alisanlarin {icret dagilim frekanslar1 Tablo 4.9°da
verilmigtir. Buna gore; otelin kendi personeli %31,9’luk bir dilimle 900-1299 TL
arasinda iicret aldiklarini, taseron firma personelleri ise %44,8’1lik dilimle 600-899 TL
iicret aldiklarini belirtmiglerdir. 1500 TL ve {izerinde iicret alan personel sayis1 sadece

31 (%8,3) kisidir ve bunlarin biiyiik bir kismi (25) otelin kendi personelleridir.

4.2. Arastirma Gurubunun Orgiitsel Baghhk ve is Doyumu Ortalamalar:

Bu bolimde arastirmaya katilan Isgorenlerin orgiitsel baglihk ve is

doyumlarinin, minimum, maksimum, ortalamalar1 ve standart sapmalar1 verilmistir.

Tablo 4.10: Arastirma Gurubunun Orgiitsel Baghhk Boyutlar1 ve Is Doyumu

Ortalamalan

Kisi Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma
Duygusal Baglilik 372 1,17 4,83 2,7953 1,37736
Devam Baglilik 372 1,00 5,00 2,7643 1,28262
Normatif baglilik 372 1,17 4,83 3,3884 1,12777
Is Doyumu 372 1,35 5,00 3,0379 1,02611

Arastirmaya katillan Orneklem grubuna ait otel tiim c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliligm alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglhilik
ortalamalar1 ve ayrica is doyum ortalamalar1 Tablo 4.10°da gosterilmistir. Elde edilen
bulgulara ait aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki araliklar dikkate
alinmustir (Ozdemir, 2003, 5.32).



Aritmetik ortalama
Cok Diistik

Diisiik

Orta

Yiiksek

Cok Yiiksek

Araliklar
1,00 -1,79
1,80 - 2,59
2,60 - 3,39
3,40-4,19
4,20 — 5,00
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Tiim otel ¢alisanlarinin ortalamalarina bakildiginda; duygusal baglilik (2,7953),

devam baglilik (2,7643) ve is doyum ortalamalar1 (3,0379) “orta” iken normatif baglilik

ortalamalari (3,3884) yiiksege yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.11: OKP’nin Orgiitsel Baghlik Boyutlar ve is Doyumu Ortalamalan

Kisi Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma

Duygusal Baglilik 238 1,17 4,83 3,0546 1,37959
Devam Baglilik 238 1,00 5,00 2,9531 1,29017
Normatif baglilik 238 1,33 4,83 3,3472 1,14128
Is Doyumu 238 1,35 5,00 3,2254 1,03482

Tablo4.12: TFP’nin Orgiitsel Baghhk Boyutlar1 ve Is Doyumu Ortalamalan

Kisi Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma

Duygusal Baglhlik 134 1,17 4,83 2,3346 1,25148
Devam Baglilik 134 1,00 4,83 2,4291 1,20244
Normatif baglilik 134 1,17 4,67 3,4618 1,10377
Is Doyumu 134 1,40 4,70 2,7049 ,92419

Tablo 4.11 ve Tablo 4.12 incelendiginde; otelin kendi personellerinin 6rgiitsel

baglilik diizeyleri (duygusal, devam ve normatif)

orta

”  iken;

taseron firma

personellerinin duygusal baglilik ve devam baglilik diizeyleri ise en diisiiktiir. Ayrica

tagseron firma personellerin normatif baghlik diizeyleri ile is doyum diizeylerinin orta

seviyede oldugu belirlenmistir.
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4.3. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Bu boliimde; otelin kendi personelleri ile tageron firma personellerinin orgiitsel
baglilik ve is doyumlar1 arasindaki farkliliklar1 belirlemeye yonelik olusturulan

hipotezler test edilmistir.

Tablo 4.13: Arastirma Grubunun Duygusal Baghlik Degerleri

Kadro Durumu Ortalama Standart Sapma Medyan Kisi
Otelin Kendi Personeli 3,0546 1,37959 3,8333 238
Taseron Firma Personeli 2,3346 1,25148 1,6667 134
Toplam Personel 2,7953 1,37736 2,000 372

Tablo 4.13’de otel isletmesinin kendi ¢alisanlar ile taseron firma g¢alisanlarinin
duygusal baglilik diizeylerinin istatistiksel sonuglar1 verilmistir. Her iki grubun
duygusal baglilik diizeylerinde herhangi bir fark olup olmadigi Kruskal-Wallis testi
ortaya konmus ve duygusal baglilik degerleri arasinda istatistiki anlamda fark oldugu
tespit edilmistir (x2=17,001; P = 0,000). Dolayis1 ile “Hj: Otel isletmesinin kendi
personeli ile taseron firma personelinin duygusal baglilik diizeylerine gore aralarinda

anlaml fark vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin orgiitlerine duygusal ve hissi baglanmalar1 s6z konusudur. Giiglii bir
bagllik i¢inde olan ¢alisanlar, Orgiitleriyle biitiinlesir ve orgiitiin bir pargasi olmaktan
mutlu olurlar. Taseron firma personelleri ile otelin kendi personelleri, calistiklari
kuruma duygusal anlamda bagliliklarinda farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Taseron
firma personellerinin, otelin kendi personellerine gére daha diisiik derecede duygusal

baglilik gosterdikleri istatistiki sonuglardan gériinmektedir.

Tablo 4.14: Arastirma Grubunun Devam Baghhk Degerleri

Kadro Durumu Ortalama Standart Sapma Medyan Kisi
Otelin Kendi Personeli 2,9531 1,29017 2,3333 238
Taseron Firma Personeli 2,4291 1,20244 2,0000 134

Toplam Personel 2,7643 1,28262 2,1667 372
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Tablo 4.14’te otel isletmesinin kendi ¢alisanlari ile taseron firma ¢alisanlarinin
devam baglilik diizeylerinin istatistiksel sonuglar1 verilmistir. Her iki grubun duygusal
baglilik diizeylerinde herhangi bir fark olup olmadigi nonparametrik testlerden Kruskal-
Wallis testi ile ortaya konmus ve duygusal baglilik degerleri arasinda istatistiki anlamda
fark oldugu tespit edilmistir (3°=15,530; P = 0,000). Dolayzs1 ile “Hy: Otel isletmesinin
kendi personeli ile tageron firma personelinin devam baghlik diizeylerine gore

aralarinda anlaml fark vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Devam baglilik; bireyin orgiitii terk etmesiyle kaybedeceklerini diisiinerek,
orgiitiin bir parcast olmay1 kabul etme diisiincesidir. Taseron firma personelleri bagka
isletmelerde de galisabildikleri i¢cin devam bagliliklarinin otelin kendi personellerine
gore diisiik olmasit beklenen bir sonug¢ olarak degerlendirebiliriz. Otelin kendi
personelleri, orgiitten ayrildiklarinda hemen is bulmalar1 zor olacag: i¢in Orgiitte zorlada

olsa calismaya devam etmek zorunda hissetmektedirler.

Tablo 4.15: Arastirma Grubunun Normatif Baghhk Degerleri

Kadro Durumu Ortalama Standart Sapma Medyan Kisi
Otelin Kendi Personeli 3,3472 1,14128 3,8333 238
Taseron Firma Personeli 3,4618 1,10377 4,0000 134
Toplam Personel 3,3884 1,12777 3,8333 372

Tablo 4.15’de otel isletmesinin kendi ¢alisanlar ile taseron firma c¢alisanlarinin
normatif baglilik diizeylerinin istatistiksel sonuglar1 verilmistir. Her iki grubun duygusal
baglilik diizeylerinde herhangi bir fark olup olmadigi parametrik olmayan Kruskal-
Wallis testi ile ortaya konmus ve normatif baglilik degerleri arasinda istatistiki anlamda
farkin olmadigi tespit edilmistir (XZZO,OOl; P = 0,990). Dolaysi ile “Hsz: Otel
isletmesinin kendi personeli ile taseron firma personelinin normatif baglilik diizeylerine

gore aralarinda anlaml fark vardir” hipotezi reddedilmistir.

Normatif baghlik; bireyin orgiitiine karsi sorumluluk duygusunun olmasidir.
Otelin kadrolu elemani olsun veya olmasin ¢alisanlarin sorumluluk duygularinda bir
degisiklik olmadig: tespit edilmistir. Ayn1 derecede sorumluluk tasidiklarinin bilince

olduklarmi sdyleyebiliriz.
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Tablo 4.16: Arastirma Grubunun Is Doyum Degerleri

Kadro Durumu Ortalama Standart Sapma Medyan Kisi
Otelin Kendi Personeli 3,1134 ,61303 3,1667 238
Taseron Firma Personeli 2,7521 ,51913 2,6667 134
Toplam Personel 3,0379 1,02611 2,8000 372

Tablo 4.16°de otel isletmesinin kendi ¢alisanlari ile tageron firma g¢alisanlarinin
is doyum diizeylerinin istatistiksel sonuglar1 verilmistir. Her iki grubun is doyum
diizeylerinde herhangi bir fark olup olmadig1 Kruskal-Wallis testi ortaya konmus ve is
doyum degerleri arasinda istatistiki anlamda farkin oldugu tespit edilmistir (y°=22,844;
P = 0,000). Dolayist ile “Hj: Otel isletmesinin kendi personeli ile taseron firma
personelinin i3 doyum diizeylerine gore aralarinda anlamli fark vardir” hipotezi kabul

edilmistir.

Is doyumu; ¢alisanlarin yaptiklar: isten aldiklar1 hazi ifade etmektedir. Taseron
firma personelleri farkli islerde ve farkli isyerlerinde ¢alisma durumlar1 oldugu igin is

doyumlar1 da bu farkliliklardan etkilenmektedir.

4.4, Orgiitsel Baghhk ile Is Doyum Arasindaki iliski

Arastirmaya katilanlarin is doyumlar: ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki
iligkiyi belirlemek i¢in Spearman’s Rank Order testi kullanilmistir. Spearman’s Rank
Order korelasyonu (rho) iki siirekli degisken arasindaki derecenin hesaplanmasinda
kullanilan nonparametrik testidir. Pearson’s korelasyon katsayisinin nonparametrik

alternatifidir (Kalayci, 2006, s.112).

Tablo 4.17’ye bakildiginda en fazla iliski, duygusal baghlik ile is doyumu
arasinda oldugu goriilmektedir. Bu da gosteriyor ki is doyum diizeyi yiiksek olan birinin
duygusal baglilik derecesinin de yiiksek olacaktir. Ayni sekilde diger orgiitsel baglilik
boyutlarmin hem kendi iclerindeki ikili iliskileri hem de is doyumu ile iliskilerinin
pozitif yonde ve yiiksek olmasi, birbirlerini etkilediklerini gostermektedir. Korelasyon
katsayist ise 0,50-1,00 aralig1 yiiksek iligki olarak kabul edildiginde, bu iki degisken

arasindaki iliskinin gii¢lii oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.17: Orgiitsel Baghhk Boyutlar ile is Doyumu Arasindaki iliski

Duygusal Devam Normatif Is
Baglilhlk Baghlik Baghlik Doyumu

Spearman'’s Duvausal Corr. Co. 1,000 ,767(*) ,739(*) ,870(*)
tho Beain Sig. (2-tailed) i 000 000,000
£ N 372 372 372 372
Corr. Co. 767(*) 1,000 ,685(%) .621(%)
DeVaT Sig, (2-tailed) 000 - 000,000
£ N 372 372 372 372
.. Caorr. Co. ,739(*)  ,685(%) 1,000 ,702(*)
g;’f;ﬂ'f Sig. (2-tailed) 000,000 - 000
£ N 372 372 372 372
i Corr. Co. 870(*)  ,621(*) ,702(*) 1,000
SO iy _S19- (2-tailed) ,000 ,000 ,000 -
y N 372 372 372 372

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Arastirmaya katilanlarin i doyum diizeyleri ile orgiitsel baglilik boyutlari
arasindaki istatistiksel iligki arastirilmis olup 0,05 Onem seviyesinde, biitiin
degiskenlerde (duygusal, devam, normatif baglilik ve is doyumu) pozitif yonli bir

iligkinin oldugu tespit edilmistir.



5. SONUC VE ONERILER

Arastirmada; dis kaynaklardan yararlanan otel isletmelerinin kendi personelleri
ile tagseron firma personellerinin orgiitsel bagliliklar1 ve is doyumlar1 incelenmistir.
Calisanlarin orgiitiin kendi eleman1 olup olmamalari, hem Orgiitsel bagliliklarin1 hem de

i doyumlarin etkiledikleri arastirma sonucunda tespit edilmistir.

Cagin gereklerinden biri haline gelen rekabet ortaminda basarili olabilmek,
isletmenin kaynaklarmi daha verimli kullanmaktan gectigi bilinmektedir. En 6nemli
kaynag1 caligsan olan igletmeler 6zellikle de hizmet isletmeleri, bu insan giiciinii elinde
tutmak i¢in ¢esitli arayislara girmislerdir. Bu arayislarindan biri ¢alisanlar1 6rgiite nasil
baglayabiliriz? bir digeri de ¢alisanlarin is doyumlarini nasil yliksek ve siirekli hala
getirebiliriz? sorularma verilen cevaplar olmustur. Bu sorulara dogru cevap veren

isletmeler basarili olmuslardir.

Orgiitsel baglilik ve is doyum kavramlarin birbiriyle iliskisi birgok arastirmaci
tarafindan incelenmis ve agiklanmistir. Ancak calisanlarin kadro durumlarina gore
(kendi personeli-taseron personeli) bu iki kavram pek fazla incelenmemistir. Bundan
dolay1 bu calisma hem literatiire katki bakimindan hem de otel isletmelerine kaynak

teskil etmesi agisindan 6nemlidir.

Son yillarda toplumlarin ekonomik refahlariyla dogru orantili olarak turizme
katilan kisi sayilarinda artis olmaktadir. Buna paralel olarak da turizm isletmeleri de
hem nicel hem de nitel olarak bu artiglara cevap verme gayretindedirler. Turizm
sektoriinde basarili olabilmek i¢in miisteri memnuniyeti ¢ok 6nemli hale gelmistir.
Turizm sektori hizmet yogun sektorii oldugu i¢in hizmetin sekli ve kalitesi miisterilerin
memnuniyet derecesini dogrudan etkilemektedir. Bundan oOtiirli hizmeti sunan
personellerin miisterileri memnun edebilecek arzu ve gayede olmalar1 gerekmektedir.
Calisanlarm i3 memnuniyetleri dogrudan veya dolayli olarak miisterinin hizmet
memnuniyetini etkileyecektir. Bu bilingte olan turizm isletme yonetici ve sahipleri
calisanlarin memnuniyetini 6n planda tutmak zorundadirlar. Calisanlar orgiitii sahiplenir

ve duygusal anlamda da bir baglhlik hissederlerse hem isletme hem de ¢alisanlar
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yaptiklar1 igten verim alabilirler. Miimkiin mertebe calisanlarin devam bagliliklarmin

diistik duygusal ve normatif bagliliklarinin yiliksek olmasini saglamak gerekir.

Calisanlar zorunlu gordiikleri i¢in isletmede ¢aligmaya devam etmemeli; yaptiklari isten

haz aldiklari, 6rgiitiin bir parcast oldugunu kabul ettikleri ve orgiite bir vefa borcunun

oldugu bilincinde olduklar: i¢in ¢alismaya devam etmelidirler. Bunlar1 saglayacak da

otel yonetimidir.

Otellerde ¢alisan personeller {izerinde yapilan anket ¢alismalar1 neticesinde elde

edilen veriler 15181nda asagida belirtilen bulgulara ulasilmistir.

Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir kismi 18 yas ile 37 yas arasinda oldugu
(%83,9) gortilmiistiir. Bu sonuca gore turizm sektoriinde ¢alisma yasinin geng

yaslar oldugunu sdyleyebiliriz.

Taseron firma personellerinin medeni durumlar1 dikkate alindiginda; arastirmaya
katilanlarin %50,7’si gibi biiyiik bir grubun bekar oldugu goriilmektedir. Bu da
taseron firmalarmm daha ¢ok bekar c¢alisanlar1 tercih ettiklerini soyleyebiliriz.
Bunun nedenini arastirmakla birlikte; taseron firmalarin birden fazla
kurum/kurulugla ¢alistiklarin1 kabul edersek siirekli personel yer degisimi
olacagini, dolayisiyla evli ¢alisanin isletme degistirme taraftar1 olmayacagmi

ongorebiliriz.

Arastirma sonuclarinda dikkat ¢eken hususlardan biri, otel isletmelerinin dis
kaynaklardan yararlandigi departmanlarin; Yyiyecek-igecek, kat hizmetleri ve
diger departmanlar oldugu on plana ¢ikmaktadir. Burada diger departmanlar
olarak, giivenlik biriminin, teknik servisin ve eglence-animasyon hizmetleri

birimlerinin oldugunu sdyleyebiliriz.

Bagka bir dikkat c¢eken husus ise; personellerin ayni otelde uzun siire
calismadiklaridir. Bu da otel isletmelerinin isgiicli devir hizmnin yiiksek
oldugunu gosterir. Ayrica Tiirkiye’de taseron firmalarla donemlik/yillik
anlagsmalar yapildig1 i¢in personellerin o otelde uzun siire ¢aliyma durumlari

tageron firma ile otel isletmesinin anlagsmasina baghdir.
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e Tageron firma personellerinin ayni otelde haftalik ¢alisma durumu (siiresi) ¢ok
fazla degisken durumdadir. Bunun nedenini otelin disaridan aldigi hizmetin
yogunluguna ve ihtiya¢ seviyesine baglamak miimkiindiir. Yani otel isletmesi

ihtiya¢ duydugu giin ve zamanlarda dis kaynak kullanimima gitmektedir.

e Tageron firma personellerinin aldiklar1 {icret ortalamasi, otelin kendi
personellerinin  aldiklar1  iicret ortalamalarmdan daha diisik oldugu
belirlenmistir. Dis kaynak kullanimi1 daha ¢ok vasifsiz islerde (yiyecek-icecek,
kat hizmetleri, glivenlik vb) ve alt kademe islerde yogunlastig1 icin bu islerde

calisanlar daha diisiik licret almaktadir.

e Taseron firma personelleri ile otelin kendi personellerin orgiitsel bagliliklarinda
ve is doyumlarinda istatistiki anlamda farklilik oldugu belirlenmistir. Taseron
firma personellerinin orgiitii sahiplenme durumlari, otelin kendi personellerine

gore daha zayif oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel bagliligm alt faktorlerinden duygusal baglilik; calisan kendini drgiite ait
hissetmekte, orgiitiin parcasi olarak gérmekte ve isletmenin sorunlarim kedi sorunlar1
olarak gormektedir. Taseron firma personellerinin duygusal anlamda orgiite ¢cok fazla
bagli olmadiklarmi sdyleyebiliriz. Bunun nedenini de orgiitte uzun siire ¢calismalar1 ve
asil igverenlerinin farkli olmalar1 gibi nedenlerle agiklayabiliriz. Calisanlarin duygusal
baglhlik diizeylerinde farkliliklarin olmasi; is devamsizliklarinin artmasina, isten ayrilma
niyetlerinin belirgin seviyede olmasina ve en énemlisi de Orgiitiin bir parcasi oldugunu
kabul etmemelerine neden olmaktadir. Bu olumsuz davranig bigimlerini gz Oniinde
bulundurarak, taseron firma ¢alisanlarinin duygusal baghlik diizeylerini ylikseltmenin
yollarmi otel yoneticileri bulmasi gerekmekte ya da dig kaynak kullanma kararin tekrar
degerlendirmesi gerekmektedir. Otel yoneticileri; dis kaynak kullaniminm, hizmeti
ve/veya mali sadece tasero etme olmadig1 bilincinde olarak, taseron firma ¢alisanlarmin
da kendi ¢aliganlar1 gibi Orgiitiin bir pargas: haline getirmeleri gerekmektedir. Aksi

halde disaridan hizmet satin almak isletmemizin aleyhine olacaktir.

Devam bagliligi; ¢alisanin bagka alternatifi olmadigi, bu isten ayrildigi zaman

hayatinin altiist olacagindan kendini bu iste calismakta mecbur olarak gormektedir.
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Otelin kendi personellerinin alternatifleri tagseron firma personellerine gore daha az
oldugu i¢in devam bagliliklar1 tageron firma personellerine gore daha yiiksektir. Taseron
firma personelleri, taseron firmanin TUstlendigi baska islerde/isyerlerinde de
calisabildikleri i¢in alternatifleri daha fazladir. Tageron firma caligsanlarinin otelin kendi
calisanlarina gore ayni is yerinde uzun siire ¢calisma garantilerinin diisiik olmasi, her an
isletmeyi terk edebilecegim diisiincesinde olmasina neden olan bir faktor olarak
degerlendirebiliriz. Ayni sekilde otelin kendi personellerinin de devam baglilik
diizeylerinin yliksek ¢ikmamasi, otel isletmelerinde is giicii devir hizinin yiiksek
olmasina neden olmaktadir. Otel yoneticileri ¢alisanlarini nasil uzun siire isletmelerinde
tutabileceklerinin ¢aligmalarmi yapmalar1 gerekmektedir. Ayrica calisanlar; isletmede
zaruri olarak ¢alismak durumunda kalmadan, uzun siire verimli olarak ¢alismay1 kabul

edebilmelidir.

Normatif baglilik; 6rgiitiin ¢calisanina yaptig1 yatirimlarinin duygusal sonucudur.
Yani orgiitiin isgorenine yaptigi yatirimlar ve harcamalar sonucu (isbasi egitimleri,
bireysel gelisim i¢in yapilan harcamalar vb) isgorenin kendisini Orgiite karsi borg¢lu
hissetme durumudur. Otelin tiim ¢alisanlarma yaptiklar1 yatirimlar, isgdreni orgiite karsi
sorumlu hissetmesini saglamaktadir. Isgéren orgiite karsi bir vefa borcu oldugunu
disiinerek orgiitten ayrilmamayr ve gorev/yiikiimliiliklerini yerine getirmeyi

diistinmektedir.

Isgorenlerin sorumluluk bilincinde olmalar1 hem isletme igin hem de isgdrenin
kendi ¢ikarlar1 igin iyi bir davranig olarak degerlendirebiliriz. Normatif baghilig1 yiiksek
olan isgdrenlerin sorumluluk alma duygularinin ytiksek oldugunu ve bu sorumlulugu da
layikiyla yerine getireceklerini sdyleyebiliriz. Taseron firma caliganlar1 ile otelin kendi
calisanlar1 arasinda normatif baglilik diizeylerinde istatistiki anlamda farkliligin

olmamasi istenilen bir sonug olarak degerlendirmek miimkiindiir.

Isgorenlerin is doyum diizeylerinde farkliliklarin olmasi, ise verdikleri 5nem ve
ehemmiyeti dogrudan etkileyecektir. Taseron firma ¢alisanlarinin i doyumlarmin diisiik
olmasi, islerini sevmemelerine hatta kendisi disindaki faktorlerden (aile gegindirme,
para kazanma, issiz kalmama, ¢evre baskis1 vb) dolay1 calismak zorunda kalmalarma
neden olabilmektedir. Ayn1 durum otelin kendi ¢alisanlar1 i¢in de gegerlidir. Otel

yoneticileri, iglerini baska isletmelere yiiklerken ¢ok iyi aragtrmasi gerekmektedir.
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Ozellikle o alanda uzmanlasmus kisi/kurumlar isleri devretmek gerekmektedir. Ayrica
tageron firma ¢alisanlarinda o iste uzman kisiler olmasina dikkat etmesi gerekmektedir.
Sadece calismak i¢in ya da para kazanmak i¢in isletmede bulunmak, Orgiitiin

hedeflerine ulagmak i¢in bir engel olarak degerlendirebiliriz.

Isletmelerin dis kaynak kullanarak personel ¢alistirmak istememe nedenleri
yapilan arastirmalar ortaya koymustur. En 6nemli nedenlerinden biri olarak igletme

bilgilerinin

Taseron firma personellerinin orgiitsel baglilik ve i doyum diizeylerini artirmak
icin; otelin kendi personelleri ile aralarinda herhangi bir farkliligin olmamasi ya da
hissedilmemesi gerekmektedir. Ucret diizeylerinin birbirine yakin olmasi, hizmet ici
egitimlere 6nem verilmesi, yiikselme olanaklarmin OKP’de oldugu gibi TFP’ne de ayni1
derecede onem gosterilmesi gerekmektedir. Calisanlarin birbirleri ile kaynasabilmesi
icin birlikte kutlamalar, sosyal aktiviteler yaparak oOrgiitiin bir parcasi oldugunu

hissedirilebilir.

Otel isletmeleri; gerek hizmet i¢i gerekse bireysel gelisim egitimlerine 6nem
verip, istisnasiz biitlin ¢alisanlarina bu tiir egitimleri verebilmeli ya da tesvik etmelidir.
Ayrica tageron firma personellerine ayri bir 6nem vererek, kendi Orgiit vizyon ve
misyonunu onlara agilayabilmelidir. TFP; calistig1 yerde gec¢ici olmadigi bilincini
isletme verebildigi taktirde bu personellerin de devam baghlik diizeyleri olumlu yonde

gelisecektir.
Yukarida bahsedilen sonuglara paralel olarak su onerilerde bulunabiliriz;

Tiim otel calisanlarmin motivasyonunu ve is verimliliklerini artirmak i¢in
yonetsel ¢abalarin harcanmasi, baglilik ve doyum artirict alt yapilarin saglanmasi
gerekmektedir. Otelde calisan tiim personelleri kapsayacak sekilde hem oOrgiitsel
bagliliklarin1 hem de is doyum diizeylerini artirict ¢aligmalar yapilmasi gerekir. Bunlar;
calisanlara yetki ve sorumluluk verilmeli, bilgi, beceri ve yeteneklerini
kullanabilecekleri islerde ¢alistirilmali, kararlara katilma -6zellikle de kendisi ile ilgili
kararlara- hakki verilmeli, motivasyonlar1 artirici ¢aligmalar yapilmali, Kkariyer

planlamalarmm yapilmas1 gerekmektedir. Ayrica c¢alisanlarm tatminsizliginin



80

giderilmesi i¢in; c¢aligma kosullarmin iyilestirilmesi, prim, ikramiye ve 0diil gibi
Ozendiricilerin verilmesi, sosyal iliskilerin gelistirilmesi i¢in ortamlarin olusturulmasi
(eglence, kutlama, anma vb.), {icretlerin tatmin edebilecek diizeylerde olmasi, yonetimin
adil davranmasi (6dil ve terfilerde) gibi hususlarda isletme yOnetimlerinin tedbir

almalar1 gerekmektedir.

Otel calisanlarmin niteliklerini arttirabilmek i¢in; hizmet i¢i egitim, uyum
programlar1 ve yaptiklari islere uygun egitim materyalleri ile ¢alisanlarin isletmeye
bagliliklarint ve isten aldiklar1 haz diizeylerini olumlu ydnde etkilemek miimkiin

olacaktir.

Alanlarimda uzmanlasmis ya da en azindan mesleki egitimini almis kisileri

istthdam etmek igletme verimliligini dogrudan etkilemesi s6z konusudur.

Otelin kendi personeli ile taseron firma personellerinin arasindaki Orgiitsel

baglilik ve is doyum diizeylerindeki farkliliklar bagka bir arastirmanin konusu olabilir.

Sonug olarak tiim ¢alisanlari is doyumlar1 saglandig: taktirde; isgorenler daha
verimli olacak ve is mutlulugu saglayabileceklerdir. Ayrica isletmeler kendi misyon ve
vizyonlaria uygun politikalar1 ger¢eklestirdigi taktirde orgiite bagliliklarda ve is doyum

diizeylerinde istenilen diizeylere ulasilabilinecektir.
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EKLER

Ek 1: Olcme Araci

Saym Katilimet,

Bu anket formu; “Dis Kaynaklardan Yararlanan Otel Isletmelerinde Orgiitsel
Baglilik ve Is Doyumu” konulu bir Yiiksek Lisans tez ¢alismasi icin veri toplama araci
olarak hazirlanmis olup, belirtilen bu bilimsel amaci disinda kesinlikle baska bir yerde

ve/veya sekilde kullanilmayacaktir. Bu bakimdan isim belirtmenize gerek yoktur.

Yogun calisma temponuz i¢inde zaman ayirdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Murat TEKBALKAN
mtekbalkan@mynet.com.tr

Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Egitimi Anabilim Dali

DEMOGRAFIK BILGILER
1- Yasmiz.......
2- Cinsiyetiniz? a) Kadmn () b) Erkek ()
3- Medeni durumunuz? a) Bekar () b) Evli () c¢) Bosanmis ()
4- Egitim durumunuz a) Ilkokul () b) Ortaokul () c) Lise ()
d) Universite () e) Lisansiistii ( )

5- Hangi departmanda ¢alistyorsunuz?

a) Onbiiro () b) Yiyecek-Icecek ( ) ¢) Kat Hizmetleri ()
d) Insan Kaynaklar1 ( ) e) Satig-Pazarlama ( ) f) Halkla Iliskiler ( )
g) Diger (')

6- Kag yildir bu otelde ¢alisiyorsunuz? a)2 ve alti b)3-5 )6-8 d)9-11
e)12 ve tsti

7- Sektorde kag yildir ¢alisiyorsunuz? a)2 ve alti b)3-5 €)6-8 d)9-11
e)12 ve tsti

8- Bir haftada kag giin bu isletmede ¢alisiyorsunuz? a) 6 b) 5 c) 4 d)3
e)2

9- Bu isletmenin kadrolu personeli misiniz? a)Evet () b) Hayir ()



10- Ne Kkadar ticret aliyorsunuz? a) 499 TL ve alt1 ()
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b) 500 TL-999 TL ()

c) 1000 TL-1499 TL () d) 1500 TL-1999 TL ( ) e) 2000 TL ve iistii
ORGUTSEL BAGLILIK
Asagida kurumunuza iliskin orgiitsel baghhk diizeyini g § 3 § §
belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Verilen r 2N §5 > [ SE ¢
ifadelerde size en yakin gelen se¢enegin bulundugu kutucuga Ff S 1< = S 1 = =
X isareti koymak suretiyle belirtiniz. = v A AV, I

1-Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gecirmek beni
¢ok mutlu eder

2-Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli”
hissetmiyorum

3-Bu kurulusun sorunlarini gergekten kendi sorunlarim gibi
hissediyorum

4- Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargasr” gibi
hissetmiyorum

5-Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var.

6-Kurulusuma karsi gii¢lii bir ait olma hissim yok

7-Mevcut igverenimle ¢alismaya devam etmek i¢in higbir
manevi ylikiimliiliik hissetmiyorum

8-Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum

9-Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suclu hissederim

10-Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.

11-Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in
kurulusumdan su anda ayrilmay1 diistinmem

12-Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum

13-Su anda kurulusumda kalmak istemesem bile kalmaya
mecburum

14-Istesem de su anda kurulusumdan ayrilmak benim i¢in zor

15-Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem,
hayatimin ¢ogu alt st olur.

16-Bu kurulusu birakmay1 diistinemeyecegim kadar az
secenegim oldugunu diisiiniiyorum

17-Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri alternatif kitlig1 olurdu

18-Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis
olmasaydim, baska yerde caligmayi diistinebilirdim
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Asagida, isinizden ve isinizi yerine getirirken karsilastiginiz
durumlardan tatmin olma diizeyinize iliskin bazi ifadeler
verilmigtir. Verilen ifadelerde size en yakin gelen secenegin
bulundugu kutucuga X isareti koymak suretiyle belirtiniz.

Hi¢ tatmin edici

degil
Tatmin edici

degil
Ne tatmin edici

ne de degil

Tatmin edici

Cok tatmin

edici

1-Kendi kararlarimi uygulayabilme 6zgiirliigiim yoniinden

2-Ustlendigim isleri basariyla tamamlamis olma hissi yoniinden

3-Vicdanima aykir1 seyleri yapmama tercihimin olmasi yoniinden

4-Isimin beni her zaman mesgul etmesi yoniinden

5-Isimde kalic1 olma olanag: yoniinden

6-Bagskalarma (birlikte ¢calistigimiz) ne yapmalar1 gerektigini
sOyleme sans1 olmas1 yoniinden

7-Digerlerinden ayr1 (yalniz) calisma sansinin olmasi yoniinden

8-Sahip oldugum yetenekleri kullana bilme imkan1 buldugum
seyleri yapabilme sansinin verilmesi yoniinden

9-Bir is yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkanlarimin
olmas1 yoniinden

10-Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme sansi olmasi yoniinden

11-Toplumda ‘saygin’ bir kisi olma sansin1 bana saglamasi
yoniinden

12-Zaman zaman farkli isler yapabilme sansi olmasi yoniinden

13-Isimde yiikselebilme olanaklar1 yoniinden

14-Sirket politikalar1 ve onlarin uygulanis1 yoniinden

15-Aldigim ticret karsiliginda yaptigim is miktar1 yoniinden

16-1yi bir is yaptigimda 6vgii almak yoniinden

17-Ustiimiin karar vermedeki becerisi-yetenegi yoniinden

18-Ust ydnetimin calisanlar1 kontrol etme yontemi yoniinden

19-Is yeri sartlar1 (1sitma, aydinlatma, havalandirma vb) yoniinden

20-Is ortamimdaki kisilerin birbirleri ile anlagsmasi (iyi gecinmesi)
yoniinden




