T.C.
BALIKESIR UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
TURIZM ISLETMECILIGI VE OTELCILIiK ANA BiLiM DALI

OTEL iSLETMELERINDE CALISMA YASAMININ
KALITESINI ETKILEYEN FAKTORLERIN ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINDEKI ETKiSi: MARMARIS ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZi

ismail KAYA

Balikesir, 2012



T.C.
BALIKESIR UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
TURIZM ISLETMECILIGI VE OTELCILIiK ANA BiLiM DALI

OTEL iSLETMELERINDE CALISMA YASAMININ
KALITESINI ETKILEYEN FAKTORLERIN ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINDEKI ETKiSi: MARMARIS ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZi

ismail KAYA

Tez Danismani

Yrd. Do¢. Dr. Baris ERDEM

Balikesir, 2012



T.C.
BALIKESIR UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU

TEZ ONAYI

Enstitimiiziin Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dali’nda
201012501017 numarali Ismail KAYA’nin hazirladiga “Otel Isletmelerinde Caligma
Yasammnin Kalitesini Etkileyen Faktorlerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi:
Marmaris Ornegi” konulu YUKSEK LISANS tezi ile ilgili TEZ SAVUNMA
SINAVI, Lisansiistii Egitim Ogretim ve Smav Y&netmeligi uyarinca 20.12.2012

tarihinde yapilmig, sorulan sorulara alinan cevaplar sonunda tezin onayma OY

BIRLIGI/0¥-€OKEUGY ile karar verilmistir.
, L e . A
Baskan: Dog. Dr. Oya Inci BOLAT Imza::%k:iom«&/...

Uye: Yrd. Dog. Dr. Omer L. MET

Uye: Yrd. Dog. Dr. Barig ERDEM (Danigman)

Yukaridaki imzalarin adi gegen dgretim tiyelerine ait olduklarini onaylarim.

28/12/2012




ON SOZ

Hangi sektor olursa olsun, érgitler icin en 6nemli unsur insandir. Emek-yogun
bir sektor olan otel isletmelerinde de bu unsur biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu unsurun
orgiitliine yonelik ait olma duygusunun pekistirilmesi ise onun orgiitsel bagliligini ve
verimliligini artiracaktir. Bu nedenle, ¢alisma yasami igerisinde bulunan bireylerin,
kendilerini i¢inde bulunduklar1 6rgiite ait hissetmeleri, ortak amaglar dogrultusunda
calismak ve o orgiitte kalmayi istemeleri i¢in dncelikle onlarin ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda, orgiitsel baglilik ile onun 6nemli bir

belirleyicisi olan ¢aligma yasami kalitesinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu calismada, ¢alisma yasami kalitesini etkileyen faktorlerin orgiitsel baglilik
uzerindeki etkisi incelenmektedir. Literatiirde orgiitsel baglilikla ilgili oldukc¢a fazla
calisma olmasina ragmen, calisma yasami kalitesi ile ilgili arastirmalarin sinirl
sayida oldugu dikkati ¢ekmektedir. Bu nedenle calisma yasami kalitesi ile ilgili
caligmalarin artmasi ilgili yazina katki saglayacaktir. Bu tez calismasinda, otel
isletmelerinde calisma yasami kalitesini etkileyen faktorlerin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkisi incelenmistir.

Calismanin hazirlanma siirecinde bana destek olan ve fikirleriyle yol gosteren
degerli danismanim Yrd. Dog. Dr. Barts ERDEM’e emekleri i¢in tesekkiir ederim.
Ayrica dgrenim hayatim boyunca bana destek olan hocalarima, arkadaglarima ve
son olarak yardimlarin1 hi¢gbir zaman esirgemeyen c¢ok degerli aileme varliklar1 igin

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Balikesir, 2012 Ismail KAYA



OZET

OTEL iSLETMELERINDE CALISMA YASAMININ KALITESINI
ETKILEYEN FAKTORLERIN ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKi
ETKIiSi: MARMARIS ORNEGI

KAYA, ismail
Yiiksek Lisans, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dal
Tez Damismani: Yrd. Do¢. Dr. Baris ERDEM
2012, 155 Sayfa

Turizm endustrisi emek-yogun bir 6zellik tasir. Bu endiistrinin bir pargasi olan
otel isletmelerinde, insan unsuru biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle, caligma
yasami kalitesini yiikseltmenin temelinde isgdéren verimliliginin, dolayisiyla da
orgiitiin etkinliginin artirlmas1 bulunmaktadir. Orgiitsel etkinlikte ise, calisma
yagami kalitesinin yiikseltilmesinin ve isgdrenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin

artirilmasinin 6nemli bir rolu vardir.

Bu dogrultuda ¢alismanin amaci, otel isletmelerinde ¢aligma yasami kalitesini
etkileyen faktorlerin, orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini incelemektir. Bu amag
dogrultusunda da calisma yasami kalitesini etkileyen faktorlerin, orgiitsel baglilik

boyutlar {izerinde nasil bir etkiye sahip olduklar1 irdelenmektedir.

Arastirmada elde edilen en 6nemli sonuglar, orgiitsel baglilik boyutlar ile
caligma yasami kalitesini etkileyen faktorler arasinda anlamli iliskilerin var
olmasidir. Duygusal baglhilik ile hizmet i¢i egitim, sendikal faaliyetler, kariyer,

yonetime katilma, fiziksel ¢calisma kosullar1 ve i giivencesi arasinda anlamli pozitif



bir iliski bulunmustur. Normatif baglilik ile hizmet i¢i egitim, {icret, is glivencesi ve
sendikal faaliyetler arasinda anlamli pozitif bir iligki bulunmustur. Devam baglilig
ile de ig yasami ve Ozel yasam dengesi arasinda anlamli pozitif bir iliski

bulunmustur.

Calisma bes boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, arastirma problemi,
arastirmanin amaci, arastirmanin onemi, varsayimlar ve sinirliliklar belirtilmistir.
Ikinci boliimde, calisma yasami kalitesini etkileyen faktorler ile orgiitsel baglilik
boyutlar1 ayrmntili olarak incelenmistir. Ugiincii boliimde, alan arastirmasinin
detaylar1 hakkinda bilgi verilmistir. Arastirmanin modeli, evren ve 6rneklem, veri
toplama arac1 ve teknigi ile aragtirma verilerinin analizine iligskin degerlendirmelerde
bulunulmustur. Dordiincti boliimde, alan arastirmasi sonucu elde edilen veriler
analiz edilmis ve bulgular tartisilmistir. Son olarak besinci boliimde ise arastirma
bulgularindan hareketle sonuglar degerlendirilmis ve Oneriler gelistirilmeye

calisilmgtir.

Anahtar Kelimeler: Calisma Yasami Kalitesi, Orgiitsel Baglhilik, Turizm,

Otel Isletmeleri.



ABSTRACT

THE EFFECT OF THE FACTORS AFFECTING THE QUALITY OF WORK
LIFE IN HOTEL ENTERPRISES ON THE ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: THE CASE OF MARMARIS

KAYA, Ismail
Master Thesis, Department of Tourism and Hotel Management
Advisor: Asst. Prof. Dr. Baris ERDEM
2012, 155 Pages

Tourism industry has a labour-intensive characteristic. In the hotel enterprises,
a part of this industry, the human factor is of capital importance. Therefore, at the
basis of increasing the quality of work life, there lies increasing the workers’
productivity, and thus, increasing the effectiveness of the organization. As for the
effectiveness of the organization, increasing the quality of work life and enhancing

the organizational commitment level of the workers plays an important role.

Accordingly, the aim of this study is to examine the effect of the factors
affecting the quality of work life in hotel enterprises on organizational commitment.
In line with this purpose, we have tried to determine what kind of an effect the
factors affecting the quality of work life have on the organizational commitment

level.
The most important findings acquired in this study is that there are meaningful

relations between organizational commitment levels and factors affecting the quality

of work life. A meaningful positive relation has been found between affective

Vi



commitment and in-service training, trade union activities, career, participation in
management, physical working conditions and job security. A meaningful positive
relation has been found between normative commitment and in-service training,
wages, job security and trade union activities. A meaningful positive relation has
also been found between continuous commitment and work life and private life

balance.

The study consists of five parts. In the first part, research problem, aim of the
research, importance of the research, assumptions and limitations have been stated.
In the second part, factors affecting the quality of work life and organizational
commitment dimensions have been examined in detail. In the third part, details have
been provided regarding the details of field research. Evaluations have been made
with regards to the research model, population and sample, data collection tool and
technique, and the analysis of research data. In the fourth section, the data acquired
through field research have been analyzed and the findings have been discussed.
Finally in the last part, results have been evaluated based on the research findings,

and suggestions have been developed.

Key Words: Quality of Work Life, Organizational Commitment, Tourism,

Hotel Enterprises.
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1. GIRIS

Calisma yagsami kalitesi ile ilgili yapilan ¢aligmalar 1970’11 yillarin baglarinda,
bir dizi uluslararasi konferans ile baslamistir. Bu konferanslarda, isgdrenlerin
calisma alanlarin1 daha insancil hale getirmek icin c¢alisma yasami kalitesini
gelistirmek amaclanmistir. Bu yillarda yapilan calismalarda, c¢alisma yasami
kalitesinde insan boyutunu dikkate almaktan ¢ok, verimi artirarak orgiit karliligini
yiikseltmeye yonelik bir anlayis benimsenmistir. 1980’lerde yapilan ¢aligmalar ise
isgdrenin i yerinden ve isten aldigi tatmini ve hissettigi mutlulugu 6n plana
cikarmistir. Boylece ¢alisma yasaminda kalite anlayisi gitgide bu zamanki anlamina
dogru yol almaya baglamistir. Bundan bdyle, Orgiitlerin temel hedeflerini
gergeklestirmesi siirecinde isgorenlere, verimli bir sekilde hareket edebilecekleri

sartlarin saglanmasi amaclanmistir.

Gunumuzde orgiitler, isgéren oOrgiite ne kadar bagliysa orgiit de o derecede
giiclenir anlayisin1 esas alarak, etkinligini ve devamliligini artirmayi amaclarlar.
BoOylece, isgorenlerin Orgiitten ayrilmasini Onlemeye, orgiitiin hedeflerine iyice
baglanmasina, orgilit adina ¢aba harcama istegi gostermesine ve iggdrenin orgiitle
biitlinlesmesine 6nem verirler. Ayrica oOrgiitsel baghiligi artirmak igin oOrgiit
seviyesinde alinmasi gereken, isin dogasina ve g¢alisma kosullarina yonelik bir¢ok
Onlem vardir. Aslinda ¢alisma yasami kalitesini yiikseltmek icin alinan onlemler,
orgiitsel bagliliga da olumlu yonde katki saglamaktadir. Calisanlarin yaptiklan is,
calistiklar1 orgiitlere, oOrgiitlerin kiiltiirlerine, kurumsal yapisina gore degismekle
birlikte; genel olarak her iste, ¢alisma yasamu Kalitesini etkileyebilecek birgok ortak
etken bulunmaktadir. Insanlarm topluluk duygusunu gelistirdikleri en 6nemli
alanlardan biri olan ¢alisma ortami1 ya da is yeri; fiziksel ¢alisma kosullari, ¢aligma
saatleri, teknoloji kullanimi, yonetime katilma, iicret, hizmet i¢i egitim, kariyer, is
giivencesi, 13 yasami ve Ozel yasam dengesi, sendikal faaliyetler gibi nesnel

kosullarla da ele alinmasi1 gereken bir buttinddr.



1.1. Problem

Bu caligmada, c¢alisma yasami kalitesi ile ilgili kavramlar, kuramsal
yaklasimlar ve ¢aligma yagami kalitesinin unsurlari, ayrica orgiitsel baglilik ile ilgili

kavramlar, yaklagimlar ve siniflandirmalar incelenmistir.

Calisma yasami kalitesini etkileyen faktorler, orgiitsel bagliliga bazi yonlerden
olumlu, bazi yonlerden de olumsuz etkiler yapmaktadir. Aragtirmanin problemini,
caligma yasami kalitesini etkileyen faktorler ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin

belirlenmesi olusturmaktadir.

1.2. Amag

Bu ¢alismanin amaci, ¢alisma yasami kalitesi ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkinin ortaya konmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda; c¢aligma yasami kalitesini
etkileyen faktorlerin, orgiitsel baglhiligin boyutlart {izerinde nasil bir etkiye sahip

oldugu sorusuna yanit bulunmaya caligilmaktadir.

1.3. Onem

Calismadan elde edilen sonuglar, hangi calisma yasami kalitesi faktoriiniin
orglitsel baglilik boyutlar1 iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Calismanin uygulama alanin1 otel isletmeleri olusturmaktadir. Bu sektor, insan
unsurunun 6n planda oldugu bir hizmet alanidir. Bu nedenle, isgorenlerin
davraniglar1 bu isletmeler i¢in 6nemli bir etkendir. Dolayisiyla, isgdérenler iizerinde
olusacak olumsuz etkilerin isletmeye yansiyacagi diistiniilmektedir. Bu ¢alismada,
otel isletmelerinde ¢alisma yasami kalitesinin isgorenlerin oOrgiite bagliligini ne

derecede etkiledigi sorusunun yaniti aranmaktadir.



Ayrica, Orgiitsel baghilik ile ilgili literatiirde ¢ok fazla kaynak bulunmakla
birlikte, ¢alisma yasami kalitesinin 1970’li yillardan sonra iizerinde g¢alismalar
yapilan ve dnem kazanan bir konu olmaya basladig1 dikkati ¢gekmektedir. Ozellikle
yerli literatiirde calisma yasamu kalitesi ile ilgili simirli sayida arastirma vardir.
Turizm sektorlnd ilgilendiren ¢alismalar ise yok denecek kadar azdir. Dolayisiyla

bu ¢aligmanin, ilgili alanda var olan eksikligi bir dl¢lide giderecegi diisiiniilmektedir.

1.4. Varsayimlar

Arastirmanin amacina uygun olarak, ¢aligma yasami kalitesi ve Orgiitsel
baghlik ile ilgili hazirlanan anket formlarinin, aragtirmaya katilan otel isletmeleri
calisanlar1 tarafindan tarafsiz ve diriist bir sekilde yanitlanacagi varsayilmistir.
Ayrica, Marmaris’te faaliyet gosteren otel isletmeleri igerisinde ulasilabilen

orneklemin evreni temsil ettigi varsayilmistir.

1.5. Smirhliklar

Bu ¢alismanin kuramsal ¢ercevesi, ulasilabilen alanyazin; arastirma kismu ise,
otel isletmeleri calisanlar1 ile smirlandirilmigtir. Evrenin ¢ok genis bir alana
yayilmasi, zaman ve biitge kisitlari nedeniyle, arastirma Marmaris’te faaliyet
gostermekte olan bes yildizl1 otel isletmeleri ile sinirh tutulmustur. Onemli bir kisit
da 6rneklem sayisinin sinirliligidir. Bunun yani sira, aragtirma devam ederken anketi
cevaplayanlarin ¢alismalarina devam ediyor olmalart da diger bir sinirlilik olarak

belirtilebilir.



2. ILGILI ALANYAZIN

Bu caligmada, calisma yasami kalitesi ve orgiitsel baglilik olgular1 arasindaki
iligki incelenmistir. Bu dogrultuda, ¢alisma yasaminin kalitesini etkileyen faktorler

ve Orgiitsel bagliliga iligskin siniflandirmalar ayrintili olarak ele alinmustir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Bu caligmanin kuramsal cergevesinin ilk kismini; calisma yasami kalitesi
kavrami, caligma yasami kalitesinin Onemi, caligma yasami kalitesine kuramsal
yaklasimlar ve c¢alisma yasami kalitesini olusturan unsurlar olusturmaktadir.
Kuramsal ¢ercevenin diger kismini ise; orgiitsel baglilik kavrami, 6rgiitsel bagliligin
Onemi, orgiitsel bagliliga iliskin siniflandirmalar ve orgiitsel bagliligin sonuglari

olusturmaktadir.

2.2. Calisma Yasam Kalitesi Kavramm

Calisma yasami kalitesi kavrami ilk olarak 1972 yilinda Kolombiya
Universitesi’nde diizenlenen “isin demokratiklestirilmesi” adli uluslararas1 bir
konferansta ele alinmistir (Lau, 2000: 423). Bu konferansta iki 6nemli hareket
tartistlmistir. Bunlardan ilki; Bati Avrupa’da, “endiistriyel demokrasi” olarak
adlandirilan bir harekettir. Bu hareket is¢i derneklerinin, isgilerin karar alma
siirecine katilimini yasallastirmak icin Ingiltere, Fransa, Bati Almanya, Italya ve
Isve¢ parlamentolarma yapmis olduklar1 lobi faaliyetlerini kapsamaktadir. ikinci
hareket ise; Amerika’da “is yerinin insancillagtirilmasi™ {izerine ¢ok sayida sosyal
bilimler teorisinin ortaya c¢ikisiyla olusan bir harekettir. Bu durum, ¢ok erken

donemlerde ortaya c¢ikmis olan harcketlerle birlikte, is problemlerine ¢oziimler



bulmak amaciyla, cesitli seviyelerde is yerinde “calisan-yonetim” is birligini

resmilestirmek i¢in ¢aba harcandigini ortaya koymaktadir (Aydin vd., 2011: 80).

Huzzard (2003), bu konuda gelistirilen tanimlarin bazilarinin ¢alisanin is
performansini artirmasi yoniinii, bazilarinin ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik iyi
olma halini koruma yoniinii, bazilarinin ise is hayati ve toplumdaki yabancilagmay1

azaltarak calisanlarin gelisimini saglamasi yoniinii vurguladiklarini belirtmektedir.

Campos ve Souza (2006), literatiirdeki calisma yasami Kkalitesinin farkli
tanimlar1 arasinda belli bir fikir birligi olmadigini belirtmektedir. Yousuf (1995),
calisma yasaminda kalite anlayigini, ¢aliganlarin hem fiziksel hem de psikolojik
refah diizeyini yiikselten, c¢alisanlarin degerini artirirken oOrgiit kiiltiiriinde de

degisimler olusturan bir yonetim felsefesi olarak degerlendirmektedir.

Calisma yasami kalitesi kavrami, Almanya’da “isin insancillastirilmasi”,
Fransa’da “galisma kosullarmin iyilestirilmesi” ve Dogu Avrupa iilkelerinde ise
“iscinin korunmasi1” olarak adlandirilmaktadir. Bununla birlikte, farkli arastirmacilar
kendi kullanimlarinda farkli anlamlara vurgu yapmaktadir. Ornegin, bazilar is
gevresinin i performansini artirdigi fikri (zerine odaklanirken; bazilar fiziksel ve
psikolojik iyi olma halini korumasi ile ilgilenmektedir. Baz1 yazarlar ise, ¢alisma
yasami kalitesini, is hayatin1 ve toplumdaki yabancilagsmay1 azaltan, is¢ilerin

geligsmesini saglayan bir kavram olarak kullanmaktadir (Huzzard, 2003: 21).

Calisma yasami kalitesi, insanlarin giivenli bir ortamda yasamlarim
siirdiirebilmek i¢in gerekli ihtiyaglarin tatminine ve onlarin is yerinde faydali
olduklart  duygusunu kazanmalarina, yeteneklerini fark etmelerine ve
gelistirmelerine firsat veren bir ortamin olusturulmasi anlamina da gelebilmektedir

(Ozkalp ve Kirel, 2001: 552).

Nadler ve Lawler (1983), calisma yasami kalitesini; isgorenleri, isin kendisini
ve Orgiitleri kapsayan bir yaklasim sekli, olarak tanimlamaktadir. Calisma yasami
kalitesinin en belirgin unsurlart; isin isgorenler lizerinde oldugu kadar orgiitiin
etkinligi ve orgiitsel karar verme stirecine etkisiyle de ilgili oldugunu belirtmektedir.

Ozellikle bireylerin elde ettikleri sonuglara odaklanan, isgdrenleri daha iyi



caligmaya yoOneltmekten ¢ok, isin isgorenlerin daha tatminkar bir yasam

olusturmasinda etkin olan bir kavram oldugunu vurgulamaktadir.

Levine ve digerleri (1984), calisma yasami Kkalitesini, Orgiit tyelerinin is
ortamindaki yasam kalitesini artirmaya yonelik beklentileri olarak tanimlamaktadir.
Buna gore, herhangi iki orgiitiin ¢caligma yasami kalitesi tanimi ayn1 olmamaktadir.
Diger bir ifadeyle kavram, farkli sektorler ve farkli orgiitler igin degisiklik
gostermektedir. Hatta aymi Orgiit icinde gruptan gruba da farklilik
gosterebilmektedir. Bunun en 6nemli nedeni, kisiden kisiye degisen beklenti ve
tatmin diizeylerinin farkli olmasidir. Bu nedenle yazarlar, orgiit {iyelerinin ¢alisma
yasami kalitesini kendi ifadeleri ve degerleriyle katilimei bir sekilde tanimlamalarinm

Onermektedir.

Hart (1994), gelistirdigi bir modelde, ¢alisma yasami kalitesini, yasanan
olumlu ya da olumsuz is deneyimlerinin kisilerin psikolojik durumlart iizerindeki
etkilerini iki yoldan analiz etmektedir. Olumlu deneyimler, bireylerin moralini
olumlu yonde etkilerken; olumsuz deneyimlerin, psikolojik gerginlige yol agtigini

vurgulamaktadir.

Uysal (2002), calisma yasami Kkalitesinin iyilestirilmesi iizerine yapilan
caligmalarin, ekonomik ve teknolojik iyilestirmelerin yeterli olmadigini ortaya
cikardigint belirtmektedir. Daha sonra dikkatlerin, calisma yasamina, calisan
insanlarin niteligine yoneldigini anlatmaktadir. Orgiit diizeyinde yapilan ¢alismalar;
calisanlara daha insancil ve saglikli is kosullarinin saglanmasi, oOrgiitlerde
calisanlarin niteliginin yiikselmesi ve bu dogrultuda oOrgiitlerin uzun donemli
etkinliklerinin ve verimliliginin saglanmasi i¢in daha iyi ¢alisma ortaminin

olusturulmasi ve ¢agdas yonetim anlayisini kapsadigini vurgulamaktadar.

Lawler ve Mohrman (1985) ise, ¢alisma yasami kalitesinin genis bir kavram
oldugunu, yapilan ¢alismalar ya da olusturulan programlarin pek ¢ogunun calisma

yasamut kalitesine olumlu etkisi oldugunu vurgulamaktadir.



Ayrica ¢alisma yasami kalitesi, insan kaynaklar1 yoneticileri ve davranig
bilimleri uzmanlar1 tarafindan da Uzerinde Onemle durulan bir konu olarak
gortlmektedir (Zare vd., 2012: 346).

Sosyal bilimciler, c¢alisma yasami Kkalitesini, Orgiitte resmi Kkararlar
alinmasinda ¢alisanlarin artan katilimi, endistriyel demokrasi, gelirin ve Kkarlarin
daha esit paylasimi, daha insancil ve saglikli is kosullarinin saglanmasi, olarak ifade
etmektedir. Ayrica galisma yasami Kalitesi, biitiin isgérenlerin onurunu artiran,
onlar1 fiziksel ve duygusal olarak diizenleyen, biiyiime ve gelisme i¢in firsatlar
saglayan, Orgiit kiiltiiriinde degisime yol agan bir yonetim felsefesi olarak da

tanimlanmaktadir (EIma ve Demir, 2003: 204).

Calisma yasami kalitesi kavrami, arastirmacilarin oldugu kadar, igveren,
yonetici ve isgorenlerin de {iizerinde durduklari konulardan birisidir. Farkli
boyutlartyla incelenebilen ¢alisma yasami kalitesi, her bir taraf agisindan farkli
sonuglar1 ortaya ¢ikarabilmektedir (Demir, 2011: 453). Arastirmacilar agisindan
bireyin ¢alisma yasaminda tutum ve davranislarinin; orgiitsel baglilik (Da Silva vd.,
2010), isgoren performansini artirma (Lauver ve Kristof-Brown, 2001), is doyumu
(Liu vd., 2010; Sirgy vd., 2001), is stresinin azaltilmasi (Fox vd., 2001) isten
ayrilma egiliminin azaltilmas1 (Demir, 2010; Liu vd., 2010) ya da iste kalma istegini
guclendirme (Da Silva vd., 2010), orgiitsel sapma davranisinin azaltilmasi (Demir
ve Ttunct, 2010) gibi belirli konulardaki etkisinin arastirilmasi ¢aligma yasami
kalitesi kapsaminda degerlendirilmektedir. Isveren ve yoneticiler, calisma yasami
kalitesi kavraminmi isin insancillastirilmasi olarak degerlendirmis ve isgdrenin
fiziksel gereksinimlerinin yani sira zihinsel, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini de
dikkate alan ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi seklinde ortaya koymustur (Beh ve
Rose, 2007). Kavram, is gruplart ve sendikalar agisindan ise, daha saglikli ve
insancil calisma ortammin saglanmasi1 ve gelirin esit paylasimi olarak
anlamlandirilmaktadir. Diger taraftan ¢alisma yasamui kalitesi, endistriyel demokrasi
ve calisanlarin Orgiitiin bigimsel karar verme siirecine daha fazla katilimi olarak da

ele alinmaktadir (Walton, 1985: 77).

Bir orgltte, yuksek diizeydeki ¢alisma yasami kalitesinin, ¢alisanlar1 drgutte

tutmak i¢in devam etmesi gerekmektedir (Bolhari vd., 2011: 374). Calisma yasami



kalitesi, cok boyutlu bir yapidir ve birbiriyle iliskili bir dizi faktorden olusmaktadir
(Rethinam ve Ismail, 2008: 59). Calisma yasami kalitesinin anahtar yapilari; daha
yiikksek 6demeler, is gilivenligi, daha iyi odiillendirme sistemi, biiyliime firsat1 ve

katilimc1 gruplardir (Bolhari vd., 2011: 374).

Genel anlamda c¢alisma yasami kalitesi; ¢alismayr dogrudan ya da dolayli
etkileyen, is (yapist ve organizasyonu), lUcretler, kazanclar, ¢aligma ortami ve
sartlari, islerin yonetim ve organizasyonu, iste kullanilan teknoloji, ¢alisan tatmini
ve motivasyonu, endiistriyel iligkiler, katilim, istthdam giivencesi, sosyal adalet ve
sosyal giivenlik, demografik yap1 ve siirekli egitim gibi faktorleri biitiinlestiren bir

kavramdir (Dikmetas, 2006: 170).

2.3. Calisma Yasam Kalitesinin Onemi

Caligma yasami kalitesinin Onemi, isletmecilerin ilgisini Endiistri Devrimi
sonrasinda ¢ekmistir. 1880’lerde Taylor’un bilimsel yonetim prensipleri ile gereksiz
zaman ve hareket harcamalar1 en aza indirgenecek sekilde yeniden tasarlanmistir.
Boylece, daha da basitlestirilen islerde daha fazla verimlilik saglanmasi
amaglanmistir (Giivenli, 2006: 102).

Son yillarda bilim ve teknolojideki hizli gelismeler, yasam kalitesinin
gelistirilmesi iizerine yogunlagmayi gerektirmis, yasam kalitesinin artirilmasinda
ise, ekonomik ve teknolojik iyilesmelerin yeterli olmadigi disiincesiyle Orgiit
diizeyinde, o orgiit igerisinde ¢alisan insanlarin niteligine yonelinmistir. Orgiitlerde
insan boyutuna Onem verilmeyisi isgorenleri ve Orgiit iklimini olumsuz
etkileyebilmektedir. Bilim ve teknolojideki gelismeler, yerlesim yeri ve is yerlerinin
bliylimesi, hizli niifus artist ve uluslararasi rekabetteki artis, yeni yonetim
anlayislarini gerekli kilmaktadir. Bu dogrultuda calisma yasami kalitesi, gereksinim
duyulan, ¢agdas bir yonetim teknigi olarak diisliniilebilir (Elma ve Demir, 2003:
201).



Calisma yasami kalitesinin temel amaci, Orgiitsel basarinin saglanmasiyla
birlikte isgdrenler icin de uygun c¢alisma kosullarini gelistirmektir. Isgdrenler
acisindan olduk¢a Onemli olan calisma yasami kalitesinin saglanmasi, Orgutin

etkinliginin de belirleyicisidir (Demir, 2011: 454).

Kaymaz (2003), ¢alisma yasami kalitesini dogrudan veya dolayli etkileyen
cok sayida etkenin mevcut oldugunu, firmalarin iizerine diisen en biiyiik
sorumlulugun, verim ya da verimsizliklerinin nedenleri olan bu faktorleri dogru
tespit etmek ve sorunlara akilci ¢oziimler bulmak oldugunu 6ne stirmektedir. Bu
amagcla, Ozellikle belirli periyotlarla isgéren tatmin arastirmalarinin yapilmasi
gerektigini, boylelikle ¢alisanlarin gdrevlerini yerine getirirken karsilastiklart her
tarld sorunun tespitine firsat taninmis olacagini, bu arastirmalarin da dolayli olarak

iggorenlerin tatmin diizeylerini artiracagini vurgulamaktadir.

Calisma yasami kalitesinin 6nemi, ¢alisanlar ve igletmeler agisindan olmak

tizere ikiye ayrilmaktadir (Giivenli, 2006; Aydemir, 2008).

2.3.1. Cahsanlar A¢isindan Onemi

Giliniimlizde insan i¢in calisma, sagladigi ekonomik olanaklar disinda,
toplumla birlesip biitiinlesmek, toplumda yer ve rol sahibi olmak, sayginlik
kazanmak icin gerekli olan temel toplumsal olgularin basinda gelir (Koknel, 1998:
248).

Cagdas yonetim anlayisinda orgiitii basarili ya da basarisiz yapan en 6nemli
unsurun insan oldugu gercegi, pek ¢ok kisi ve orgiit tarafindan kabul edilmektedir.
Bu anlayisa bagli olarak, ¢alisanlarin ruhsal durumu ve igle ilgili tutumu konusunda
artan bir ilgi s6z konusudur. Insan, zamanmin biiyiikk bir boliimiinii isinde
gecirmekte ve isinde mutlu olabildigi oranda iiretkenligi artmaktadir. Zira is, insan
icin kaginilmaz bir zorunluluk degil, ayn1 zamanda insan1 doganin tutsakligindan

kurtaran, toplumsal ve bagimsiz kilan bir nitelik tasir (Ozgener, 1997: 28).



Yapilan arastirmalara goére, insanlarin uyku disindaki zamanlarinin blyik
boliimiiniin is yerlerinde gectigi ve bunun da giiniin yaklagik %70’ini buldugu
belirtilmektedir. Ayrica istemeden yapilan bir igin, insan yasaminin biitiiniinde

olumsuz etki gosterdigi de ifade edilmektedir (Ozsoy, 2002: 106).

Ozellikle otel isletmelerinde miisterilerin dinlenmesi ve eglenmesi icin otel
personeli strekli galismaktadir. Miisterilerin kendilerini evlerindeki gibi rahat ve
huzurlu hissedebilmesi icin, otel ¢alisanlar1 giiniin 24 saati onlara eksiksiz hizmet
sunmaktadir (Secgin, 2007: 42).

Oteller emek-yogun isletmelerdir ve bu nedenle de Orgiit basarisinda
caligsanlar, teknoloji-yogun sektdrlere gore daha hassas bir 6nem arz etmektedir.
Dolayisiyla arastirmacilar, otel yoneticilerine, calisanlarin is tatmin diizeylerinin
olabildigince {ist diizeyde tutulmasi gerektigi konusunda onerilerde bulunmaktadir.
Ayrica galisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigi, sosyal ve duygusal
yonlerinin de bulundugu, bu ¢ercevede ekonomik beklentilerinin yani sira, sosyal ve
duygusal beklentilerinin de doyurulmas1 gerektigi sikca ifade edilmektedir (Ungiiren
ve Dogan, 2010: 40).

Ayrica calisma yasami kalitesi kavrami, iggoreni etkileyen herhangi bir isin
isgoren agisindan olumlu bir deger tasimasi olarak da ifade edilmektedir. Bu da, isin
organizasyonunun bireyin ¢aligma yagaminda olumlu bir deger olarak yer almasina
ve isi bizzat yapanlarca anlamli ve islevsel kilinmasina baghidir. Bu bakimdan
calisma yasami kalitesi dar anlamda bakildiginda, isgérenin drgutsel sorun ¢ézme ve

kararlara katilma siirecini de ifade etmektedir (Nadler ve Lawler, 1983: 27).

Benzer sekilde caligma yasami kalitesi, ¢alisanlarin is yasamlarini etkileyen
kararlara katilmalarina imkan saglayacak mekanizmalarin gelistirildigi bir isletme
ortami yaratma siireci olarak da ifade edilmektedir. Bu acgidan bakildiginda,
calisanlara, isle ilgili kararlara katilim izninin verilmemesiyle, bu konuda istekli ve
yetenekli bireylerin zihinsel becerilerinin bos yere kaybina sebep olunmaktadir

(Guvenli, 2006: 104).
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Isgorenleri verimli bir sekilde calismaya itecek, sorumluluk almalarin
saglayacak, problemleri c¢ozmeleri igin harekete gecirecek ve basarilarini
odiillendirecek bir ortamin olusturulmasi, yapilmasi gereken islerin basinda
gelmektedir. Her ne kadar, insanlar1 ¢alismaya motive eden kurumlar degil
kendileriyse de; en iyi uygulamalarin oldugu isletmeler, yaratici ¢oziimler, ¢ok
calisma ve organizasyona baglilik icin ilham veren bir atmosfer olusturmaktadirlar.
Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme, yenilerini edinme firsatin1 ve giiven
duygusunu da igeren bir¢ok yarar saglamaktadir. Calisanlarin performansini en {ist
diizeyde tutmayi basaran isletmeler, iist diizey yOnetimin destegini saglamakta,
beklentilerini diizenli olarak ve acik bir sekilde iletmekte, otoriteyi organizasyonun
tabanina yaymakta, ¢alisanlar1 problemlere sahip ¢ikip ¢ozmeleri i¢in tesvik etmekte
ve basarili olanlar1 herkesin 6niinde sik sik kutlamaktadir. YUksek motivasyonun
kaynagi, calisanlarin ise yaptiklar1 katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini
sevmeleridir. Isletmeleri ile iyi uyum saglayan ve isletmenin degerlerini destekleyen
calisanlarin, performansi yiikselmekte ve ise devamsizlik oranlar1 diismektedir

(Oztiirk ve Diindar, 2003: 58).

2.3.2. Isletmeler Acisindan Onemi

Calisma yasami kalitesini gelistirmek igin, isletmeler birtakim programlar
hazirlamakta ve bu programlarda yer alan yontemler, orgiitlerin ¢alisma yagami
kalitesini algilayislarina bagli olarak degismektedir. Bunlar dort grupta toplanabilir
(Kast ve Rosenzweig, 1985: 652):

a) Kalite ¢emberleri ve bagimsiz is gruplari gibi uygulamalarla katilimci

politikalar1 olusturmak ve gelistirmek,

b) Isleri, hem iiretkenligi artiracak hem de calisanlari tatmin edecek bigimde

yeniden tasarlamak,

) Isletme iginde bireysel performans ve tatmini artiracak bir &diil sistemi

gelistirmek,
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d) Kullanilan ara¢—gereglerde, ise iliskin kurallarda, ¢alisma saatlerinde
yapilacak degisikliklerde is cevresini daha esnek ve c¢alisanlarin hosuna

gidecek bir hale sokmak.

Isletmelerde ¢alisma yasami Kkalitesi ile; ¢alisanlarin, is yasammin degisik
yonlerine iliskin diisiince ve davraniglari anlatilmak istenir. Caliganlarin bu yondeki
beklenti ve diislinceleri, isletme performansim1 Onemli diizeyde etkileyen bir

faktordur (Erdem, 2007: 58).

Calisma yasami kalitesinin gelistirilmesinin igletmelerde bir sistem olarak
yerlesmesinden isverenler daha yiiksek ve istikrarli kar ve verimlilik elde ederken;
calisanlarina daha adil ve yliksek iicret, daha i1yi ¢alisma sartlar1 ve ortamai, istthdam

giivenligi ve tatmin edici is imkan1 sunabilmektedirler (Glvenli, 2006: 108).

Sanayilesmis ve sanayilesmekte olan iilkelerde, hangi iiretim ve hizmet
sektoriinde caligirsa caligsin, insanlarin belirli zamanlarda bunalima girdigi ve bu
olumsuz ortamdan c¢ikmakta zorluk ¢ektigi goriilmektedir. Makinelesmenin,
kentlesmenin ve g¢evre sorunlarinin, giiriiltiiniin ve ayni isi uzun siire yapmanin
olusturdugu monotonlasmanin insanlar {izerinde olusturdugu stres, sikinti ve
bunalim, insanlarin bireysel sorunlariyla da birlesince; isgorenin dogal olarak bu
durumlardan kurtarilmasi gerekmektedir. Iste bu noktada, ¢agdas yonetici ve
liderlere biiyiik bir gorev diismektedir. O gorev de; Orgut yonetiminde yetki ve
sorumluluk sahibi ¢agdas yoneticiler olarak, oOrgiitte calisan iggérenin isten veya
0zel yasantisindan kaynaklanan sorunlarin ¢éziimii amaciyla onlart motive etmek
ve desteklemektir. Her tiirlii sektérde yOnetimin basarisi, yoneticinin basarisi ile
dogru orantilidir. YOneticinin basaris1 ise, calisanlarin iiretkenligi, verimliligi,
teknoloji seviyesinin yeterliligi ve ¢alisma ortaminin huzurlu olmasi ve is yasami

kalitesi ile dogrudan ilgilidir (Cigek, 2005: 30).

Aksu (2003), bireysel kalitenin ancak sistemli ve kuralli bir g¢alismayla
artirilabilecegini belirtmektedir. Giinlimiizde isletmelerin bu amagla ¢esitli egitim
faaliyetleri diizenleyerek c¢alisanlarinin kalitelerini yukseltmeyi hedefledikleri, ayni

zamanda orgutsel verimliliklerini de artirdiklar1 vurgulanmaktadir.
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Uysal (2002), orgiitsel verimliligin artmasinin, sadece teknolojik yeniliklerden
yararlanmasina degil; Orgiitin yonetim anlayisina da baghi oldugunu &ne
strmektedir. Bunun i¢in insan odakli, insanlar1 ortak performansla basarili duruma
getiren, c¢alisanlarin gii¢lii yanlarimi etkili kilan c¢agdas bir yonetim modeli
benimsenmesinin gerekliligini vurgulamaktadir. Bu tip bir yonetim modelinin,
orgiitsel ve bireysel amaglarin ortak paydada birlestirilmesinde, hem Orgitin

kalitesini, hem de bireyin yasam kalitesini artiracagina inanilmaktadir.

Ac¢ik ve net bir vizyona sahip olan, calisanlarmma ve onlarin isletmeye
katkilarina saygi duyan, isin niteliklerine uygun kisileri ise alan, calisanlarini i¢inde
bulunmaktan memnun olacaklar1 fiziksel ortami olusturan, g¢alisanlarina Ornek
olacak yonetici tavirlar sergileyen bir isletmede, calisanlar daha fazla sorumluluk

tistlenecek ve kendilerini o isletmenin bir parcasi olarak goreceklerdir (Aydemir,
2008: 66).

Orgiitsel basarida insan unsuru, oldukgca 6nemli bir rol oynamaktadir.
Ozellikle otel isletmeleri gibi hizmet sektdriinde bu unsur ¢ok daha 6nemlidir.
Ciinkii, otel isletmelerinde isgérenlerin ¢ogu miisterilerle dogrudan iligki
igerisindedir. Miisterilerin memnuniyetini; otelin konaklama ve vyiyecek-icecek
standartlar1 kadar, isgdrenin kibarligi, yardimseverligi ve kisisel ozellikleri de

etkilemektedir (St, 1999: 6).

Bu yiizden otel isletmelerinin basarisi, iyi bir ekonomik ve fiziki yapiya sahip
olmasmin yaninda, etkili bir insan giiciine sahip olmasina da baghdir. Ciinkii,
isletmenin gerek finansal gerekse fiziki yapisina anlam kazandiran ve onlari
degerlendiren, isletmede calisan insan giicii olmaktadir. Insan giiciinii gelistiren ve
motive eden orgltler, hedeflerine ¢ok daha kolay ulasirken; bunu basaramayan
orgiitler, fiziksel ve finansal olanaklar1 ne kadar miikemmel olursa olsun amaglarina

ulasamazlar (Erdem, 2004: 51).
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2.4. Calisma Yasam Kalitesine Kuramsal Yaklasim

Cagdas yOnetim anlayisini  benimseyen Orgiitler, Orgiitin ekonomik
blyUmesinin saglanmasinin yani sira, isgorenler i¢in de en uygun caligma
kosullarin1 saglamak icin caba sarf etmektedirler. Cagdas oOrgiitlerde g¢alismalar
gerek fiziksel kosullar gerekse isgdrenlerin doyumu agisindan yiiriitiilmektedir.
Ozellikle hizmet sektériinde, mutlu ve isletmeye baglilik duyan isgdrenlerin var
olmasi, miisteri memnuniyetini etkileyen en énemli degiskenlerdendir (Kiiglikusta,

2007a: 97).

Bu dogrultuda bazi kuramsal yaklasimlar; Abraham Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kurami (Eren, 2010; Simsek vd., 2003), Douglas McGregor’un X ve Y
Kurami (Eren, 2010; Basaran, 1991), William G. Ouchi’nin Z Teorisi (Ugur, 2010;
Basaran, 2004), Clayton Alderfer’in VIG (ERG) Kuram1 (Simsek vd., 2003), Victor
H. Vroom’un Beklentiler Kurami (Simsek vd., 2003; Alkis ve Oztiirk, 2009) ve
ayrica Ug Gereksinim Kurami (Kiigiikusta, 2007a) olarak smiflandirilabilir.

2.4.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Insan ihtiyaglarm ilk defa bilimsel bir bi¢imde ele alip inceleyen Maslow,
insanlarin neden birtakim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde calismay1
kabullendiklerini, bagka insanlardan gelen diisiince ve emirler dogrultusunda hareket
ederek onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu arastirmalar sonucunda, insanlarin
biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak birtakim ihtiyaglara sahip
bulunduklarini ve davraniglarinda da bu ihtiyaglarini tatmin etme arzusunun yer
aldigim1 saptamistir. Maslow, insan ihtiyaglarini bes grupta incelemektedir. Bu

incelemede gereksinimlerin ortaya ¢ikis siras1 onemlidir (Eren, 2010: 30).
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi, en alt diizeyden yukar1 dogru

hiyerarsik olarak siralanan bes ihtiyag¢ kategorisini ongdrmektedir. Bunlar su sekilde

siralanabilir (Simsek vd., 2003: 137):
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Yaraticilik

/ A

Takdir ve Sayg1

/ A\

Sevgi ve Ait Olma

Guvenlik

Fizyolojik

Sekil 1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Erol Eren. (2010). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. (12.
Baski). Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim.

e Fizyolojik: Yeme-igme, giyinme, barinma, dinlenme, varhigin1 ve neslini

stirdiirme ihtiyaglari.

e Guvenlik: Fiziksel ve ekonomik giivenlik, korunma, rahatlik, huzur, tehdit
ve tehlike altinda olmama, diizglin ve temiz bir c¢evrede yasama, uzun siireli

ekonomik giivenceye sahip olma ihtiyaglari.

¢ Sevgi ve Ait Olma: Kabul gérme, ait olma hissi, sevgi ve anlayis, grup igine

yer alma ve onunla dayanigma halinde bulunma ihtiyaglari.

o Takdir ve Saygi Gorme: Kabul gorme ve prestij, kendinden emin olma ve

liderlik, yarigsma ve basarma ihtiyaglari.

o Kendini Gergeklestirme (Yaraticilitk): Glciinden tatmin olma, basarmis

olma arzusu ile is yapma, benzerlerine gore en iyi olma ihtiyaglari.
Bu hiyerarsik diizene gore, bir gereksinim kendisinden Onceki gereksinimi

tatmin etmedikge, bireyde giidiileyici bir etki yapamamaktadir. Bir gereksinim

doyuma ulastiktan sonra, artik giidiileyici olmaktan c¢ikmaktadir. Maslow, her
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insanin bu ihtiyaglar hiyerarsisinde yiikselecegini fakat herkesin kendi gereksinmesi

oraninda tatmin olabilecegini 6ne siirmektedir (Kii¢iikusta, 2007a: 100).

2.4.2. McGregor’un X ve Y Kurami

McGregor, once Taylor ve Fayol’'un gelistirmis oldugu klasik yonetim
kuraminin betimlenmesine (tasvirine) girismis ve buna X kurami adini vermistir.
Daha sonra da, bu teoriyi siddetle elestirerek Y teorisi adini1 verdigi beseri iligkiler
kuraminin ilkelerini ortaya atmistir. McGregor’a gore, X kuraminin varsayimlari

sunlardir (Eren, 2010: 26):
» Ortalama (vasat) insan isi sevmez ve elinden geldigi Ol¢iide isten kagma
yollarin1 arar. Yonetim, bu nedenle isten kagma egilimini 6nleyici tedbirleri

almali, disipline 6nem vermeli ve isgdreni ¢esitli cezalarla korkutmalidir.

> Insanlar yonetilmeyi tercih eder, sorumluluktan kacar, hirsh degildir,

giivenlige olan tutkusu fazladir.

> Insanlar bencildir, kendi arzu ve amaglarini, drgiit amaglarina tercih eder. Bu

nedenle, sik1 ve yakindan denetlenmelidir.

> Insan, yaradilis geregi yenilik ve degisiklikten hoslanmaz ve bu tiir olgulara

direnir, isyan eder, aligkanliklarina tutkusu fazladir.

» Ortalama insanin, oOrgiitsel sorunlarin ¢éziimiinde ¢ok az yaratici yetenegi

bulunur.

> Insanlar parlak zekali degildir, kolayca kandirilabilir. Harekete gecmesini

saglamak i¢in maddi bakimdan 6diillendirilmelidir.

Klasikleri bu bigimde betimleyen McGregor, daha sonra onlar1 en agir

bicimde elestirmistir. Ona gore, klasik kuramin kosullarina sadik kalan yoneticiler
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isgorene saygiy1, kendi kendine saygiy1, arkadaslarinin kendisine saygisini ve basari
kazanma olanaklarin1 saglayamaz. Ciinkii klasik kuram, kati mantigi ile insam
teknik ilkeler ve basit ekonomik giidiilerle hareket eden bir robottan farkli
tutmamaktadir. Insam1 duygu ve diisiinceleri ile hareket eden bir varlik olarak
gormemektedir. Isin asir1 derecede boliinmesi ve uzmanlasma, monotonluk nedeni
olmaktadir. Zaten rasyonel caligma kurallarinin verdigi fiziksel yorgunluga bir de
monotonluk sakincasi eklenince, bireyin yaratic1 giicii ve girisim arzusu ortadan
kalkmaktadir. Insan, is arkadaslarin1 sever ve benimserse, yonetim yetki ve

sorumlulugunu yiiklenmeye hazirdir (Eren, 2010: 26).

McGregor, daha sonra “bireysel ve orgiitsel amaglarin kaynastirilmasi” adini

verdigi Y kuraminin varsayimlarini su sekilde belirlemistir (Eren, 2010: 27):

> Is yerinde, isgorenin fiziksel ve diisiinsel ¢aba harcamasi oyun ya da
dinlenme kadar dogaldir. Ortalama insan, isten nefret etmez. Is, bir basar1 ve

tatmin kaynagidir.

» Siki denetim ve ceza ile korkutma, kisiyi orgutsel amaglara yoneltecek tek
yol degildir. insanlar 6rgiite baglanir, isi ve is arkadaslarim severse, kendi
kendini yonetme ve denetim yollarini kullanarak orgiite daha yararli olmaya

ve hizmet etmeye calisir.

> Orgiitsel amaglara baglilik, onlarin elde edilmesi ile ilgili ddiillere baglidir.
Yani, amaglara ulagsmak i¢in hizmet eden ve basariya ulasan insanlar
odiillendirilmelidir. En degerli olan 6diil, psiko-sosyal ve benligi doyurma

(self—actualization) gereksinimlerinin karsilanmasidir.

» Elverisli kosullar saglandigi takdirde, normal insan sorumlulugu kabul
etmekle kalmaz; onu aramayir da Ogrenir. Sorumluluktan kag¢inma, hirs
yoksunlugu ve giivene asir1 onem verme, genellikle kotu yonetim
deneylerinin insanlart olumsuz bir sekilde etkilenmesinin sonucudur. Yoksa

dogustan kazanilan hususlar degildir.
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> Orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde gerekli olan imgeleme, ustalik ve yaraticilik
yetenekleri insanlar arasinda az degil genis Olciide dagitilmistir. Ancak, bu
nitelik ve yeteneklerin etkisi, beseri gereksinimlerin doyumuyla

gergeklesebilir.

» (Cagdas sanayi yasantisinin kosullari, insan1 ancak belirli bir konuda ¢alisma
ve uzmanlagmaya zorladigindan, yetenek ve becerilerinin sadece bir

kismindan yararlanabilmeyi saglamaktadir.

Boylece McGregor, kendi zamanina kadar birgok bilinmeyen ydnleri olan
insan bilmecesini ¢dzmiis ve Orgiitlerde beseri iligkilerin dnemini agiklikla ortaya
cikarmig bulunmaktadir. Boylelikle, yoneticilikte “beseri iliskiler” akimi baglamistir.
Bu kuramin ortaya atilmasi ve varsayimlarinin giicii o kadar etkili olmustur ki,
bundan sonra ortaya konan her goriis ve diislince Y teorisinin ilkelerine deginmeden

veya ondan esinlenmeden gelistirilememistir (Eren, 2010: 27).

McGregor bu kuramda; yapisal, yonetsel kuramlarin isgorene iliskin
goriislerini elestirmis, psikolojinin bulgularina uygun olarak yeni bir iggdren modeli
gelistirmistir. Boylece psikolojinin insana iliskin bulgularini, calisan insana
uygulayarak isgorenin Orgiitsel davraniglarini betimlemeye calismistir (Basaran,

1991: 17).

2.4.3. William Ouchi’nin Z Kuram

Yonetimde insan boyutunu ele alan c¢alismalardan birisi de William G.
Ouchi’nin teorisidir. Ouchi, 1981 yilinda yaymnlanan Z Teorisi adli eserinde,
insanlarin verimli c¢aligabilmeleri i¢in nasil yonetilmeleri gerektigi kavramim
aragtirmistir. Ouchi bu teorisini, su kriterleri ele alarak olusturmustur (Ugur, 2010:
36):
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» Calisanlarin iste kalma siiresi
» Kararlarin verilis bi¢imi
» Sorumluluk kaynagi
» Kontrol mekanizmalari
» Calisanlarin uzmanlik derecesi
» Calisanlara verilen deger
» Calisanlarin performans degerlendirilmesi ve yiikseltilmesi
Z tipi organizasyon modelinde, insana deger verilmektedir. Ouchi’ye gore is
yerinde is giiciiniin istihdaminda siirekliligin saglanmasi, verimlilik ag¢isindan son
derece onem tasimaktadir. Aym sekilde orgiitte Galisanlarin yonetime katilimi en
genis bicimde 6zendirilmeli, bireysel sorumluluk yiikleme aligkanlig yerlestirilmeli
ve acik kontrol mekanizmalarina imkan saglanmalidir. Ayrica belirli bir alanda
uzmanlasma yerine, genis bir alanda uzmanlagma saglanmali, ¢alisanlarin isletmeyi
bir aile gibi gormelerine imkan verilmeli ve iste yiikselme ¢ok siiratli olmalidir.
Ouchi, aym1 zamanda c¢alisanlarin basarilarinin  degerlendirilmesinde zaman
diliminin uzun tutulmasinin gerekli oldugunu diistinmektedir (Aktan, 1999: 35).
7Z Kurami, liderin insana yonelimini artirarak isgorenlerle iliskilerini

gelistirmesine  Onem vermekte, Dboylece liderin etkinliginin yiikselecegini
savunmaktadir (Basaran, 2004: 81).

2.4.4. Alderfer’in VIG (ERG) Kuram

Clayton Alderfer, Maslow’un modelini modern durumlara uyarlayarak

modeli; “varligi siirdiirme, iliskilerde bulunma ve gelisme ihtiyaglar1” Uzerine
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kurmustur. VIG (ERG - Existence, Relatedness ve Growth) kuramina gore, her bir
basamagin tatmini artar bir bicimde soyut ve zor duruma gelmektedir. Bazilar ise,
bunalim ve hayal kirikliina ugrayabilmektedirler. Bu kisisel gelisme ihtiyaglar
karsilanmiyorsa, diger basamaklardan birine donerek ¢abalarini onun iizerinde

yogunlastirma durumundadirlar (Simsek vd., 2003: 143).

Alderfer’in var olma gereksinimleri olarak betimledigi gereksinimler;
Maslow’un temel fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerine; iliski gereksinimleri,
sosyal gereksinimlerine ve gelisim gereksinimleri ise takdir ve kendini

gerceklestirme gereksinimlerine karsilik gelmektedir (Kiigtikusta, 2007a: 102).

MASLOW ALDERFER

Kendini Gergeklestirme Gereksinimi Gelisme Gereksinimi

Takdir ve Saygi Gereksinimi

Tliski Gereksinimi
Sevgi ve Ait Olma Gereksinimi | =~ 777777 >
Guvenlik Gereksinimi -~ > Var Olma Gereksinimi
Fizyolojik Gereksinimler

Sekil 2. Gereksinimler Kategorileri Karsilastirmasi
Kaynak: Deniz Kigiikusta. (2007a). Konaklama Isletmelerinde Is-Yasam
Dengesinin Calisma Yasami Kalitesi Uzerindeki Etkisi. Yaymlanmamis Doktora
Tezi. Dokuz Eylill Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir, s. 103.

Stephen Robbins’e gore, VIG (ERG) kurami iki nedenden dolayr Maslow’un
kuramindan daha gegerli olmaktadir. Bunlar (Kii¢iikusta, 2007a: 103):

» Maslow’un katmanli isleyen hiyerarsisi, belirli bir zamanda sadece bir
gereksinimin baskin oldugunu vurgulamaktadir. VIG (ERG) kurami ise,
birden fazla gereksinim, 6rnegin giivenlik ve sosyal gereksinimler, ayn1 anda

farkli oranlarda islemektedir.

» Maslow’a gore, herhangi bir gereksinim giderilmeden bir diger {ist

gereksinime gecilememektedir. VIG (ERG) kuramina gore, belirli bir
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gereksinim  kategorisindeki kisi, hayal kirikligi veya bir engelle

karsilastiginda bir 6nceki diizeye gerileyebilmektedir.

2.4.5. Vroom ve Beklentiler Kuram

Bu kuramin temeli, 1930 ve 1940’11 yillardaki Kurt Lewin Edward Tolman’in
calismalarina dayanir. Modele gore, bireyler diisliinen ve akil yiiriiten varliklardir.
Bireyler su andaki ve gelecekteki davraniglar ile ilgili olarak bilingli seg¢imler
yaparlar. Biligsel olmayan modellerin ileri siirdiigii gibi, bireyler kendiliginden
giidiilenmis ya da giidiilenmemis varliklar olarak degerlendirilemezler. Bu cevre,
isgorenin ihtiyacglari, hedefleri ve beklentileri ile uyum iginde ise, birey motive
olabilmektedir. Vroom’a gore bu kuram iki temel kavrama dayanir. Bunlardan ilki;
belirli bir davranisa yoneldigi zaman belirli bir sonuca ulasacagi konusunda bireyin
beklentisidir. ikincisi ise; sonucun kisi agisindan ¢ekicilik derecesidir (Simsek vd.,

2003: 144)

Kurami 6zetlemek gerekirse, insanlarin yaptiklari isin sonu¢larinin ne olacagi
konusunda birtakim beklentileri bulunmaktadir. Vroom, beklentiyi ‘eylem’ ve
‘sonug¢’ arasindaki iligkiler biitiinii olarak tanimlamaktadir. Kuramsal olarak
beklenti, “0” ile “1” arasinda deger almaktadir. Diger bir deyisle, belirli bir
davranigin belirli bir sonucu ortaya ¢ikarmayacagina inanildiginda beklenti “0”,
belirli bir davranisin belirli bir sonucu ortaya c¢ikaracagina inanildiginda bu deger
“1” olacaktir. Bireyin gilidiilenerek bir davranista bulunmasi, bu davranig sonucu
elde edecegi ¢ikar veya kayiplar isteme oranina ve yapacagi davraniglarin bireyi bu
cikarlara veya olumsuz sonuglara ulastirmada oynayacagi roliin derecesine bagli
olmaktadir. Ikinci kavram ise, tercih edilirlik (valence) kavramidir. Bu kavram,
bireyin isinde olan bir hareketin miimkiin olabilecek sonuclarina kars1 verdigi pozitif
ve negatif bir degeri ifade etmektedir. Vroom, kullandigi bu iki kavrami birlestirmek
i¢in {igiincii bir kavram gelistirmistir. Buna da gii¢ (force) adin1 vermektedir. Buna
gore gug, beklentiler ile sonuglarin tercih edilirliklerinin ¢arpimina esit olmaktadir
(Kugukusta, 2007a: 104).
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Beklenti Teorisi, bireylerin yapmis olduklar1 veya yerine getirmis olduklari
gorevleri sonucunda elde edecekleri ddiile baglidir. Vroom’un Beklenti Teorisi’ne
gore; is ve gorev basarisi biiylik 6l¢iide ddiillendirilmis bir davranig fonksiyonudur
(Alkis ve Oztiirk, 2009: 217).

2.4.6. U¢ Gereksinim Kurami

David McClelland ve arkadaglari, kisinin ii¢ grup gereksinimin etkisi altinda
davranig gosterecegini belirtmektedir. Bunlar (Kugulkusta, 2007a: 105):

e Basarma Gereksinimi (Need for Achievement): Kendilerini basarili olmaya
zorunlu hisseden bireyler, bireysel basartyr Odiilsel basariya tercih ederek
caligmaktadirlar. Amaglari, bir isi Onceki yaptiklarindan daha iyi yapmaktir. Buna
basarma gereksinimi denilmektedir. McClelland yaptig1 arastirmalarda, basarma
gereksiniminin altinda yiiksek basarilari, amaglarini digerlerinden daha iyi yapmak
konusunda farklilik gosterdigini bulmustur. Yiiksek basarma gereksinimi duyan
bireyler, sorunlarin ¢oziimii i¢in kisisel sorumluluk almaya dikkat etmekte, geri
bildirime kendi basarilarin1 kullanarak daha ¢abuk ulasmakta, calistiklar1 konuda
ilerleyip ilerleyemediklerini kolaylikla sdyleyebilmektedirler. Zor amaglar
hafifletip, onlar1 daha anlasilir ve kolay hale getirebilirler. Basariy1 sansa birakmay1
sevmezler. Kolay ve zor isleri fark edip bunlardan uzak durmayr tercih
etmektedirler. Basarma gereksinimi ile is basarimi arasindaki iliskide basari
gereksinimi yiiksek kisiler, kisisel sorumluluk, geri besleme ve orta derecede riskli

islerle ugrasmayi tercih etmektedirler.

e Guc Gereksinimi (Need for Power): Glg gereksinimi, baskalarin1 kontrol
etme, etkilesme ve niifuz kullanmay1 saglayan amagclardir. Gii¢ gereksinimi yiiksek
olan bireyler bir igin basinda bulunmaktan, bagkalarini etkilemekten, statiisii ile ilgili
durumlar1 gostermekten, sahip oldugu itibar ile baskalarimi etkilemekten, statii ile
ilgili durumlart gostermekten, sahip oldugu prestij ile baskalarini etkileyerek onlari

kazanmaktan hoslanan insanlardir. Diger bir deyisle, etkileyici bir basarimdan
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ziyade, kendi statiisiinii kullanarak basariya ulagsmaktan haz duyan kisilerdir. Sonug

olarak, gii¢ gereksiniminin fazlalig: etkili bir yonetim i¢in gerekli olmaktadir.

o Iliski Kurma Gereksinimi (Need for Affiliation): iliski kurma gereksinimi
yiiksek olan kisiler, arkadaslik i¢cin ugragsmaktadirlar. Dayanismay1 rekabete tercih
etmektedirler. Baskalar ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi
amaglamaktadirlar. Karsilikli anlayisi  gerektiren durumlar igerisine girmeyi

arzulamaktadirlar.

2.5. Calisma Yasam Kalitesini Olusturan Unsurlar

Considine ve Callus (2004), calisma yasami kalitesinin ¢ok boyutlu bir
kavram oldugunu belirtmektedir. Ayrica, ¢aligma yasami kalitesi is yerinin, ¢alisma
kosullarinin ve insanlarin orgiit iyeligi ile ilgili algilamalarin1 da ifade eden bir
kavramdir. Calisma yasaminin kalitesine yonelik miidahaleler, mevcut c¢alisma
yontemlerinde degisiklikler yaparak, daha iyi calisma kosullar1 olusturmak ve
dolayistyla yasamin niteligini gelistirmek amacina yonelik birgok teknikten

olusmaktadir (Demirci, 2001: 62).

Calisma yasam kalitesini olusturan unsurlar; fiziksel ¢alisma kosullar1 (Demir,
2003; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995; Erdil vd., 2004; Dogan, 1995), ¢alisma saatleri
(Aydemir, 2008; Camkurt, 2007), teknoloji kullanimi (Yiicel ve Erkut, 2003;
Schulze, 1998; Cetinkaya ve Simsek, 2008; Aksu, 2000), yonetime katilma (Paksoy,
2000; Cakir, 2001; Tayfun ve Kosem, 2005; Uysal, 2002; Eren, 2010), iicret
(Bingol, 1990; Ergiil, 2006; imamoglu vd., 2004; Unal, 2005; Cicek, 2005; Oney,
1998), hizmet i¢i egitim (Cengizhan ve Ersun, 2000), kariyer (Rose vd., 2006;
Demirbilek ve Tiirkan, 2008), isin niteligi (Aydemir, 2008; Eren, 2004), is
guvencesi (Guvenli, 2006; Demirbilek ve Tirkan, 2008), is yasami ve 6zel yasam
dengesi (Sturges ve Guest, 2000; Kapiz, 2002; Demirbilek ve Tiirkan, 2008),
sendikal faaliyetler (Bingol, 2003; Aymankuy, 2005; Yilmaz vd., 2010) olarak

siniflandirilabilir.
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2.5.1. Fiziksel Calisma Kosullari

Calisma yasami kalitesini olusturan ve etkileyen cesitli unsurlar vardir. Bu
unsurlarin igerisinde isletmelerin en fazla 6nemsemeleri gereken noktalarin basinda
fiziksel ¢alisma kosullar1 gelmektedir. Ciinkii calisanin ig¢inde bulundugu caligma
ortami1 ve onu etkileyen fiziksel kosullar, ¢alisanin fizyolojik ve psikolojik yapisini

etkilemektedir (Aydemir, 2008: 67).

Demir (2003), otel isletmelerinde fiziksel ¢alisma kosullarinin; isletmenin
devamliligini, karliligini, hizmet kalitesini, miisteri memnuniyetini ve rekabetteki
avantajint saglayacak olan isgorenler Uzerindeki olumsuz etkilerini gidermenin,
yonetimin en Onemli gorevlerinden birisi oldugunu belirtmektedir. Verimliligin
saglanmasinda en énemli unsur olan isgorenlerin saghiginin, isletmelerin gelecegini

etkiledigini vurgulamaktadir.

Evinden sonra en fazla zamanini igletmede gegiren isgdren, calistigi yerin i¢
agici ve zevk verici nitelikte olmasini ister. Isiklandirma, 1sinma, havalandirma ve
guraltd, isgorenin galisma istegi ve temposunu 6nemli Gl¢iide etkilemektedir. Bu
nedenle, isgorenin ise en kisa zamanda uyum saglamasi isteniyorsa, ¢aligma yerinin
ve onu etkileyen kosullarin ¢ok iyi segilmesi, diizenlenmesi gerekir. Bu yonde
girisilecek her tiirlii ¢aba, isletmeden c¢ok insani amagladigindan, isgoreni hosnut
kilacaktir. Ayrica fiziksel c¢alisma kosullarinin  hangi yonde ve bigimde
tyilestirilmesi gerektigi isgoren istekleri dogrultusunda gergeklestirilirse, bu

kosullarin etkinligi daha da yiikselecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 130).

Calisanlarin is durumu iizerinde kontrol ve etki etme firsatinin fazla olmasi,
giivenilir bir ortamda calisma, iste ve is yoluyla iliskiler gelistirme, fiziksel ¢aligma
kosullarinin iyi olmasi ve stressiz bir ¢alisma ortami, is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir (Edvardsson ve Gustavsson, 2003: 149). Calisma kosullari hem
kisisel rahatlik, hem de isin yapilmasi agisindan 6nemlidir. Calisanlar daha fazla

fiziksel rahatlik saglayacak is ortamlari istemektedirler (Erdil, 2004: 19).
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Tasarimi yapilacak isin ya da gorevin verimliligini, uygulanacak yéntem ve
sosyo-teknik yaklagimin yani sira; arag-gereg, makine ve techizatin tasarimi ve is

cevresinin ya da ortaminin fiziksel ¢alisma kosullar1 da etkileyecektir (Dogan, 1995:
303).

Son yillarda calisma yasaminda insana verilen degerin artmasiyla, onun saglik
ve giivenlik kosullarimi saglama cabalar1 da agirlik kazanmistir. Uygun saglik ve
giivenlik kosullarinin saglanmasi, sagliklarin1 koruma, verimliligi ve performansi
artirmanin yani sira, bireylerin giivenli ve rahat bir ortamda g¢alismalari, is Ve is

ortamindan doyumlarint artirarak ise baglihigin giiclenmesine katki saglayabilir
(Cakir, 2001: 148).

Calisma yasami kalitesini olusturan 6nemli unsurlardan biri olan fiziksel
calisma kosullarini; hava kosullar1 (Battaloglu, 1988; Camkurt, 2007), aydinlatma
(Battaloglu, 1988; Artun, 1988; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995; Camkurt, 2007;
Tatlncl, 1996), renkler (Battaloglu, 1988; Hayta, 2007), giriltii (Eren, 2001;
Atrun, 1988; Camkurt, 2007), temizlik ve bakim (Battaloglu, 1988), ergonomi
(Ersen, 1997; Kaymaz, 2003; Demir, 2003; Camkurt, 2007) gibi alt basliklar

olusturmaktadir.

2.5.1.1. Hava Kosullar

Sicakligin diisik veya normalin altinda oldugu durumlarda c¢alisanlarin
zihinsel ve fiziksel aktiviteleri olduk¢a zorlasir. Calisma ortamlarinin yiiksek
sicakliga sahip olmasi ise, kisilere sikint1 ve rahatsizlik verir. Calisma ortaminin
uygun 1s1 seviyesinde olmasi, bir baska deyisle; ise, ortama ve mevsime uygun sicak
ve soguk calisma kosullar1 c¢alisanlarin verimliligini artirmakta, is kazalarini ise

azaltmaktadir (Camkurt, 2007: 96).
Belli sayida ¢alisanin bulundugu is yerinin hacmi ne kadar kicuk tutulursa,

havalandirmaya o kadar fazla ihtiya¢ duyulmaktadir (Hayta, 2007: 25). Yetersiz

havalandirma, isgdrenlerin sagliginin bozulmasina yol agar ve verimi disiiriir.
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Kapali is yerlerinde igerideki havay1 birka¢ defa tamamen degistirecek hizda temiz
hava saglanmalidir. Bu degisim, sabit isgorenler icin saatte 6, hareketli iggorenler
icin saatte 10 kez olmalidir. Ayrica hava sicaklignt 38 °C smirmi gegince

performansin diistiigli ve kazalarin arttig1 goriilmiistiir (Battaloglu, 1988: 69).

Yapilan bir aragtirmaya gore, asirt sicak ortamlarda galisanlarda; midede
batma hissi, gdzde kizart: ile beliren goz irritasyonu, hiriltili nefes alma, oksiiriik,
deride yaniklar, 1sikta gorememe, bogaz agrilar1 ve balgam ¢ikarma gibi belirtiler

ortaya ¢ikmistir (Camkurt, 2007: 97).

Otel isletmelerinde bu tiir olumsuzluklara daha ¢ok animasyon bolumindeki
calisanlarda rastlanir. Calisma kosullar1 agisindan bakildiginda, animatorliik;
caligma sartlarinin giic oldugu, zaman zaman hayati tehlike iceren ve insan
kapasitesini olduk¢a zorlayan bir meslektir. Uzun ¢aligma saatleri, dayanilmasi giic
hava kosullar1 ve birgok misafirle ilgilenmenin olusturdugu psikolojik etmenler, bu

meslegi katlanilmasi zor bir ¢alisma alani haline getirmektedir (Erdem, 2010: 1087).

Calisanlarin  rahat calisabilecekleri hava kosullarinin iyi ayarlanmasi
gerekmektedir. Caligma yerinin sik sik havalandirilmast ve normal diizeyde
1sitilmas1 &nemlidir. Is ortaminda asirt 1smin genel organik direnci azalttigi, is
verimini disiirdiigli, kramplar ve 1s1 garpmasi gibi etkileri oldugu bilinmektedir.
Ortamin normalin {istiinde sicak olmasi ile bikkinlik, sinirlilik, dikkatsizlik, hatalarin
yogunlagmasi, zihinsel c¢aligmalarda verim disiikliigli, yetenek ve becerilerin
azalmasi, is kazalarmin ¢ogalmasi, agir bedensel islerde verim diisiikliigii, viicutta
su ve asit-tuz dengesinin bozulmasi, kan dolagiminin zorlasmasi ve yorgunluk gibi
olumsuz oOzellikler ortaya ¢ikmaktadir. Soguk is ortamina ait sorunlar ise asir1 1s1
ortamina gore daha kolay ¢oziilmektedir. Yine de c¢alisanlarin viicut isisindaki
diistisler dikkate alinmalidir. Bu durum is verimini diisiirmekte ve en énemlisi de is
kazalar1 riskini artirmaktadir. Is yerinde yeterli sayida pencere bulunmamast,
tavanin algak olmas1 gibi faktorler, c¢alisanlarda birtakim sikintilara yol
acabilmektedir. Bu nedenle belli bir sayida c¢alisanin bulundugu is yerleri ne kadar
kiguk olurlarsa, havalandirmaya da o kadar fazla ihtiya¢ duymaktadirlar (Aydemir,
2008: 68).
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2.5.1.2. Aydinlatma

Demir (2003), otel isletmelerindeki is alanlarinda kusursuz is yapabilmek ve
isgorenlerin goz sagliginin korunmasini saglamak icin iyi bir aydinlatma teknigine
gerek duyuldugunu belirtmektedir. Aydinlatmanin o6ncelikle, yapilan is ve
islemlerde kalite Olgiitlerinin gerektirdigi tiim ayrintilarin goériilebilmesi i¢in gerekli

olan temel kosullardan birisi oldugunu da vurgulamaktadir.

Iyi bir aydinlatma iiretimi hizlandirir. Isgdrenin sagligi, giivenligi ve etkinligi
icin bu temeldir. Bu olmadan, goz bozukluklari, kazalar ve malzeme israfi meydana
gelir, Uretim yavaslar, 6zellikle de hassas is yapilan yerlerde yetersiz aydinlatma,
isgorenin verimliligini azaltir. Iyi bir aydmlatma sart oldugu gibi, kullanilan 151k
kaynaginin gz kamasmasina neden olmasi da 6nemlidir. Kamasmay1 onlemek i¢in
151k kaynagmin parlakligini azaltmak, kaynagin c¢evresindeki sahanin parlakligini
artirmak veya 151k kaynagini goriis hattinin 30° iizerine yerlestirmek gibi dnlemler

alinabilir (Battaloglu, 1988: 68).

GOrme duygusu, degisik 151k kosullarina uyum bakimindan genis bir yetenege
sahiptir. Ancak bunun yani sira gérme yanilgilari da biiyiik yer tutmaktadir. Is
yerlerinde verimliligi etkileyen bu dnemli faktor {izerinde fazla durulmamaktadir.
Yetersiz veya uygun olmayan aydinlatma, is verimini biiyiik ol¢iide etkilemekte,
yorgunluga neden olmakta ve 6zellikle de is kazasi olasiligin1 artirmaktadir (Artun,

1988: 367).

Aydinlatma acgisindan dogal giines 15181 en sagliklisidir. Glinde en az bir saatin
acik havada, giines altinda gegcirilmesi yararlidir. Is yerlerindeki aydinlatmada giines
1s18indan  yararlanmak gerekir. Duvar ve tavanlar acik renklere boyanmali,
pencerelerin yiizeyi oda tabanimnin en az dortte biri kadar olmali, camlar temiz
olmalidir. Caligsanlarin sik sik goz kontrolii yapilmalidir. Yapay olarak aydinlatilmak
zorunda olan is yerlerinde gilin 1518na benzeyen tayfli lambalar kullanilmalidir.
Floresan lambalar gozii ve kulagi rahatsiz edici diizeyde olabilirler (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1995: 157).
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Is yerindeki aydinlatmanin kalitesi, ¢alisanlarin verimliligini, sagligim ve
morallerini 6nemli dlgiide etkiler. Is yerindeki aydinlatma diizeyi, ¢alisanlarin
davranis sekli, calisma giicli ve goérme olgularina dogru orantili etkiler yapar.
Yapilan bir arastirma, aydinlatmanin performans lzerinde %14-40 oraninda etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Gérme organi olan géziin fonksiyonlarini etkileyen her
tiirlii etken, kisilerin faaliyetlerini ve performanslarini ciddi anlamda etkilemektedir.
Is yerindeki aydinlatmanm 6nemi, daha ¢ok gece vardiyas: calismasi yapilan is
yerleriyle karanlik caligma ortamina sahip is yerlerinde daha iyi anlagilir (Camkurt,
2007: 99).

Is yerlerinde her tiirlii islemin kalite standartlarinda yapilabilmesi ve
calisanlarin g6z saglhiginin korunmasi i¢in iyi bir aydinlatma sisteminin olmasi
gerekmektedir. Iyi bir aydinlatma hem iiretimi hizlandirmakta hem de isgdrenin
sagligl, glivenligi ve etkinligi i¢in temel faktor olusturmaktadir. Herhangi bir is
yerinde iyi bir aydinlatma sistemine sahip olunmak istendiginde su Ozelliklere
dikkat edilmesi gerekir (Aydemir, 2008: 69):

» Aydinlatma siddeti yeterli olmalidir.

» Aydinlatma biitiin alana esit yayilmalidir.

» Isik yonii ve golgelemeye dikkat edilmelidir.
» Isik yansimalarindan kaginilmalidir.

» Kullanilan 15181n niteligi uygun olmalidir.

» Titresim ve parlaklik degismelerini engellemek i¢in aydinlatma sabit

olmalidir.

> s yerlerinde yansima ve psikolojik etki agisindan uygun renkler segilmelidir.

Her isletmede oldugu gibi turizm isletmelerinde de iyi bir aydinlatma sistemi

verimliligi dogrudan etkileyecektir. Otel isletmelerinde, insan giicline olan
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gereksinimin fazlaligir diisiintildiigiinde, iyi bir aydinlatma sisteminin kurulmasi
zorunlulugu da kendiliginden ortaya g¢ikmaktadir. Otel isletmelerinde miisteriye
dogrudan hizmet s6z konusu oldugundan, miisterilere ait olan yerlerin daha 6zenli
aydinlatilmis olmasi durumu ortaya cikmaktadir. Bu nedenle bu yerlerin iyi
aydinlatilmasi, dolayisi ile hem miisteri hem de bu yerlerde ¢alisan isgdren
acisindan olumlu olacaktir. Ozel aydinlatma gereken yerlerin gdzden kagirilmamast,
isin verimliligi acisindan Onem tagimaktadir. Otel isletmelerinde de, bu yerler

dikkatle saptanip gereken dnlemler alinmalidir (Tiitlinct, 1996: 55).

Sonug olarak, iyi bir aydinlatma hem erken yorulmay1 dnler hem de insanlari
glduleyerek is verimini artirir. Yetersiz aydinlatma, asiri aydinlatma veya suni
aydinlatma ise; calisanlar iizerinde genel yorgunluk, goz yorgunlugu ve uyum
bozuklugu basta olmak lizere goz kamasmasi, dikkat dagilmasi, bas agris1 gibi
degisik olumsuzluklara neden olur. Bu olumsuzluklar ise, calisanlarin igin
gerektirdigi performansi gostermemeleri ile gerekli hareketleri yapamamalarina ve

dolayisiyla da is kazalarina neden olur (Camkurt, 2007: 101).

2.5.1.3. Renkler

Calisanlarin sicaklik ve sogukluk duygularini kontrol eden etkenlerden biri de
renklerdir. Renk, bitin kurumlar icin énemlidir. Herhangi bir ¢alisma alaninin
diizenlenmesinde renk kullanimi temel faktorlerden birini olusturmaktadir.
Arastirmalar, i¢ renklendirmede yapilacak dikkatli bir se¢imin iyi bir aydinlatma
acisindan c¢ok degerli katkilar1 olacagimi gostermektedir. Aydinlatma bakimindan
baz1 renkler 15181 yansitici, bazi renkler ise 15181 sogurucu 6zelliklere sahiptir. Bu
durumda 6nemli olan, 1181 soguran renkler kullanmamaktir. Is yerlerinin boyanmasi
gerektiginde sikintili ve tekdiize renkler yerine hosa giden renklerin se¢imine de

0zen gostermek gerekmektedir (Aydemir, 2008: 71).
Renk, isgdrenin sicaklik ve sogukluk duygularini kontrol eden bir etkendir. Is

yerlerinde tekdize renkler yerine, hosa gidecek renkler kullanilmasi daha uygundur
(Battaloglu, 1988: 70).
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Renklerin uygun sec¢imi ve yerinde kullanimi tiim kurumlar i¢in biiyiik 6nem
tasimaktadir. Herhangi bir alanda renkler kullanilacagi zaman su hususlara dikkat

edilmelidir (Hayta, 2007: 29):

» Kurumun tiimi i¢in kendine 6zgii bir goriiniis veren renkler kullanilmast,

» Kullanilacak renklerin  birimin karakterini ve burada c¢alisanlarin

faaliyetlerini belirleyici olmasi,

» Cok fazla renk rahatsizlik verecegi i¢in bir arada kullanilmamast,

» Ayn1 zamanda ¢ok fazla nétr renk kullanilarak monotonluk olugturulmamasi,

» Uzun siire g¢alisilan alanlarda dinlendirici etki yapan soguk renklerin

kullanilmasi,

» Kuzeye bakan c¢aligma alanlarinda kismen sicak tonlu renklerin, giineye

bakan alanlarda ise soguk renklerin kullanilmasi.

2.5.1.4. Gurulti

Gurdaltundn, calisma diizenini bozucu etkileri halkin goziinde miibalaga
edilmektedir. Is yerinde olagan olarak meydana gelen giiriiltiiler, calismalari
Oonemsiz derecede rahatsiz eder. Ciinkii, insan viicudunun her seye oldugu gibi
giiriiltiiye de alisma egilimi vardir. Fakat, 6zellikle hesap sorumlulugu ve zihinsel
islemleri gerektiren islerde giiriiltii, cok rahatsiz edici bir olgudur. Bu nedenle,
muhasebe igini yapanlarla, masa basinda g¢alisan yoOnetici ve uzmanlar miimkiin
oldugu kadar giriiltiden uzak veya etkisinin azaltilmis oldugu yerlerde
calistirilmalidir (Eren, 2001: 288). Giiriiltiinlin siddetinin yiiksek oldugu yerlerde
s0zlii haberlesme 6nemli Olclide aksamakta ve hata yapma olasilig1 da artmaktadir.
Bunun sonucu olarak da, toplam is siiresi uzamakta, kalite diismekte ve is kazalari
cogalmaktadir (Aydemir, 2008: 72).
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Giriiltiintin, lizerinde durulmasi gereken en onemli etkisi, kiside olusturdugu
isitme kaybidir. Bu kayip gegici, siirekli veya her ikisi birlikte olabilir. Isitsel
yorgunluk adi da verilen gegici isitme kaybi, kisa bir siire etkisinde kalinan
giiriltilii ortamdan uzaklagtiktan bir siire (genellikle saatler) sonra ortadan kalkar.
Ancak aym giiriiltii ile uzun stireler (aylar ve yillarca) etkilenme sonucu olusan
isitme kayb1 tiimii ile geriye donmez, giderek siirekli isitme kaybi1 olusmaya baslar

(Artun, 1988: 369).

Giiriiltiinin insan saglig iizerinde cok degisik etkileri olmakla birlikte,
psikolojik, fizyolojik ve performans etkileri seklinde genellenebilir. Giiriiltiiniin
psikolojik etkileri; davranis bozukluklari, 6fkelenme, genel rahatsizlik duygusu,
sikilma, fiziksel etkileri; gecici veya kalict isitme hasarlari, fizyolojik etkileri; viicut
aktivitesinde degisiklikler, kan basincinda artis, dolasim bozukluklari, solunumda
hizlanma, kalp atislarinda hizlanma, ani refleksler, performans etkileri ise; is
veriminde azalma, konsantrasyon bozuklugu, hareketlerin engellenmesi seklinde
gorlliir. Meydana getirdigi olumsuz etkilere bagli olarak, giiriiltii seviyeleri bazi
arastirmacilar tarafindan Cizelge 1’deki gibi derecelendirilmektedir (Camkurt, 2007:
94).

Cizelge 1. Giiriiltii Desibel Dereceleri ve insan Uzerindeki Etkileri

Derecesi Siddeti (Desibel) insan Saghg Uzerindeki Etkisi

1. Derece 30 dB - 65 dB Kpnfor§u;}gk, rahatsizlik,  o6fke, . kizginlik, uyku
diizensizligi ve konsantrasyon bozuklugu.
Fizyolojik reaksiyonlar, kan basinci artisi, kalp atiglarinda

2. Derece 65-90dB ve solunumda hizlanma, beyin sivisindaki basincin
azalmasi, ani refleksler.

3. Derece 90 - 120 dB Fizyolojik reaksiyonlarin artmasi, bas agrilari.

4. Derece 120 dB I¢ kulakta devamli hasar, dengenin bozulmasi.

5. Derece 140 dB Ciddi beyin tahribati.

Kaynak: Mehmet Zulfi Camkurt. (2007). Isyeri Calisma Sistemi ve Isyeri
Fiziksel Faktorlerinin Is Kazalar1 Uzerindeki Etkisi. TUHIS Is Hukuku ve Iktisat
Dergisi, 20-21 (6-1), s. 95.

Yapilan arastirmalara gore, is yerlerinden kaynaklanan giiriiltiiler insanlarin
isitme sagligini ve algilamasini olumsuz yonde etkilemekte, fizyolojik ve psikolojik
dengesini bozmakta, is verimini azaltmakta, is kazalarini ise artirmaktadir. Is
yerindeki giiriiltli diizeyi azaltildiginda isin zorlugu da azalmakta, verim

yiikselmekte ve is kazalar1 azalmaktadir (Camkurt, 2007: 96).
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2.5.1.5. Temizlik ve Bakim

Calisanlarin sagligi igin temizlik ilk zorunluluktur ve genellikle az bir
masrafla gerceklestirilmektedir. Saglik i¢in biitiin kisimlarin saglik kosularina uygun
tutulmas1 gereklidir. Is yerleri kisa araliklarla periyodik olarak temizlenmelidir
(Battaloglu, 1988: 68).

Isletmelerde yeterli ve saglikli bir sekilde temizlik ve bakimin saglanabilmesi

icin (Aydemir, 2008: 74);

» Caligma alanlarinin, koridorlarin, merdivenlerin, ¢oplilk ve dokiintiilerin

bulundugu yerlerin temiz tutulmasi,

» Calisma alanlarindaki ¢oplerin ve atitk maddelerin ¢evreyi kirletmeden ve

sagliga uygun bir sekilde toplanmasi ve atilmast,

» Tuvaletlerin, duvar ve dosemelerinin kolayca temizlenebilen bir malzeme ile

kaplanmig olmasi,

» Tozlarin ya da kirlerin toz emici siipiirgeler ya da suyla temizlenerek ortadan

kaldirilmasi,

» Cop kutularinin sizintt yapmamasi, kolayca temizlenebilir olmasi ve temiz

tutulmasi,

» Her ¢alisana dus kullanma olanaginin saglanmasi,

» Caliganlarin hem kendi 6zel giysilerini hem de is basinda giydikleri giysileri
ayr1 ayr1 asabilecekleri dolaplarin bulundugu soyunma odalarinin

diizenlenmesi,

» Caliganlara saglikli ve yeterli miktarda igme suyunun saglanmasi ve bu

saglanan suyun temizliginin periyodik olarak denetlenmesi gerekmektedir.
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Ozellikle otel isletmelerinde, temizlik ve hijyen olduk¢a énemlidir. Mutfak,
banyo ve tuvaletlerde ¢ok iyi derece kalici temizlikler yapilmalidir. Mutfak ve
tuvalet ¢ikisi, ¢cOp sahalari gibi yerlerin kotii kokularinin giderilmesi gerekmektedir.
Hali, déseme ve yiizeylerin derinlemesine temizligi yapilmalidir. Kanal ve boru
tikanmalar1 engellenmeli, bu sekilde tesisatlarin bakimi saglanmali ve Omri

uzatilmalidir. Ayrica otopark ve girislerdeki yapilarin da temizligi saglanmalidir.

Otel isletmelerinde basta kat hizmetleri departmaninin islevleri ile ilgili olan
hijyen, yiyecek hazirlama ve sunma asamalarinda da 6nem verilmesi gereken
konular arasinda yer almaktadir. Glinlimiizde, agirlama sektdriinde hizmet veren otel
isletmelerinde tiim faaliyet alanlarinda hijyen kurallarina uygunluk O6nem
tasimaktadir. Ozellikle bu sektoriin emek-yogun yapida olmasi, iiretim ve tiiketimin
ayni mekanda gergeklesmesi gibi ayirici 6zelliklerinin olmasi, insan iliskilerinin
yogunlagmasina neden olmaktadir. Bunun sonucu olarak da, isgorenler arasi ve
miisteri-iggoren iliskilerinde bir yogunluk ve etkilesim s6z konusu olmaktadir. Bu
etkilesim kisisel davraniglarda oldugu kadar saglik ve hijyen konusunda da kendini
gostermektedir. Ozellikle otel isletmelerinin ¢ok sayida konugun beslenme ve
barinma ihtiyacini karsilamasi, havuz, Tiirk hamami, sauna, eglence merkezi gibi
bircok bolimin ortak hizmet alani olarak kullanilmasi gerek isgoren agisindan

gerekse miisteri agisindan kisisel hijyenin 6nemini artirmaktadir (Kozak, 1997: 32).

Otel isletmelerinde, hijyenik temizlik bakim ve diizeninin saglanmasindan
sorumlu olan kat hizmetleri departmani o6nemli bir isleve sahiptir. Hizmet
sunumunun Onemli oldugu ve birgok mekdnin birlikte kullanildigi otel
isletmelerinde, mikroorganizmalarin bulasma riskinin yiiksek olmasi yapilan
islemlerinin saglik ve hijyen kosullarina uygun olmasini zorunlu hale getirmektedir.
Giivenli ve saglikli bir ortam olusturmak i¢in temizlik kavraminin yani sira hijyen
faktoriiniin de titizlikle ele alinmasi gerekir. Bu nedenle, kat hizmetleri departmani
calisanlarinin fiziksel ve kimyasal temizlik yaninda, koku (osmolojik) ve zararlilarin
(entomolojik) uzaklastirilmasi konusunda da bilinglendirilmeleri gerekir. Ayrica, kat
hizmetleri departmaninda g¢alisan her isgorenin kendine 0zgli temizlik anlayisi
yerine, standart yontemlerin bulunmasina ihtiya¢ vardir. Sonugta, miisterilerin her
zaman ayn nitelikteki hizmetleri alirken c¢alisanlar da kendilerinden nelerin

beklendigini agik bir sekilde 6grenmis olacaklardir (Kozak ve Cigek, 2005: 31).
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Otel isletmeleri hizmet alanlar1 i¢inde yer alan odalar, restoran, mutfak,
camagirhane, cesitli amaglarla diizenlenen salonlarin ve personel kullanim
alanlarinin diizenlenmesi sirasinda da hijyen kurallarinin gbz Oniine alinmasi
gerekmektedir. Cunkl bu alanlarda dikkat edilecek bu dizenlemeler, alanin daha
kolay temizlenmesine, kullanim kolaylig1 saglamasina, miisteri ve isgoren

tatmininin artmasina ve saglik kosullarinin uygulanmasina yardimci olacaktir

(Kozak, 1997: 36).

[rfan (2000), otel isletmelerinin 6nemli bir bolimi olan mutfagin isletme
icindeki konumu ve planlamasi, mutfakta calisan personelin (sef asci, su sef, sos
ascis1, sogukcu, sicakei, balikei, sebzeci, corbaci, pastaci, kasap, 1zgaraci, personel
ascis1, kahvalt1 as¢is1, yamak) kisisel hijyeni, alet-ekipman secimi ve hijyeninin de

son derece onem tasidigini belirtmektedir.

Gerek otellerde gerekse diger yiyecek ve igecek isletmelerinde mutfak ve
servis personelinin  kisisel hijyen kurallarina uymalar, {stlerine diisen
sorumluluklar1 yerine getirmeleri gerekmektedir. Otelde ¢alisan herkes hijyen ve
sanitasyon konusunda dogru davraniglarda bulunmakla sorumlu olmalidir. Bu
amagcla iggdren egitimine dnem ve 6zen gosterilmeli, gerekiyorsa igletme disindaki
0zel hizmet birimlerinden destek alinmali, kalite sistemi kontrol birimlerinde
calisanlar da hizmet i¢i egitim programlarin1 uygulayabilecek sekilde

desteklenmelidir (Degirmencioglu ve Cigek, 2004: 32).

2.5.1.6. Ergonomi

Isletmelerde degisik islerin yiiriitiildiigii farkl1 ¢alisma alanlar1 bulunmaktadir.
Bu caligma alanlarinin iiretimde verimliligi artirmak ve insan faktoriinii korumak
acisindan ergonomik yapiya uygun diizenlenmesi gerekmektedir. Kullanilan aletler,
cihazlar, hatta masa ve sandalye dahi kisiye en rahat ¢alisma imkanini sunabilecek
sekilde tasarlanmis ve yerlestirilmis olmalidir. Isiklandirmadan, ortamdaki gurultiye
kadar birgok etken calisanlarin verimini diislirebilir ya da konsantrasyonu olumsuz

etkileyebilir. Ergonomi bilimi iste biitiin bu olumsuzluklar1 ortadan kaldirabilmek ve
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calisan kisilere en uygun ortami hazirlayabilmek i¢in ¢aba harcamaktadir. Ergonomi
sonu¢ olarak, isin insancillastirilarak verimliligin artirtlmasi siirecidir (Aydemir,

2008: 76).

Ergonomik ¢alismalar, bir insan-makine sisteminde insanin anatomik,
fizyolojik ve psikolojik agidan incelenmesi, yiiklenmeyi artiran faktorlerin
iyilestirilmesi, vardiya ¢alismasi, c¢evre kosullarinin incelenmesi ve is
organizasyonunun daha etkin ve insanca bir sekilde diizenlenmesine yardimci
oldugu icin dogal olarak insan performansinmi yiikseltmekte ve ¢alismalardaki
verimliligi artirmaktadir. Ayrica bu sekilde yapilan diizenlemeler is kazalarin ve

meslek hastaliklarinin azaltilmasina da katki saglamaktadir (Ersen, 1997: 86).

Demir (2003), ergonomik kosullarin isgbrenlerin verimliligi tizerinde
etkilerinin oldugunu belirtmektedir. Otel isletmelerinde isgorenlerin verimli bir
sekilde calismasina ergonomi agisindan yaklasildiginda uygun fiziksel sartlarin
saglanmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica otel isletmelerinde verimlilige etki
eden olumsuz ergonomik faktorlerin de tamamen ortadan kaldirilmasi veya azaltici

onlemlerin alinmasi gerektigini 6ne surmektedir.

Is yerlerinde saglikl, giivenli ve verimli olarak ¢alisilabilmesi; ¢alisma yerleri
ve gerekli donanimlarin, ses, aydinlatma, c¢evre sicakligi gibi faktorlerin, is
organizasyonu ve yonetime yonelik sistemlerinin isgdrenlerin yapisal, boyutsal ve
psikolojik 6zelliklerine uygun olarak dizenlenmesiyle mumkindir. Ergonominin
temel amaci, yukaridaki hedefler dogrultusunda bir is diizenlemesini
gergceklestirmek olarak ifade edilebilir. Bir bakima ergonomi, isin insanin
ozelliklerine uygun bir sekilde diizenlenmesi, bir baska deyisle, calisma sisteminin
insan anatomisine ve fizyolojisine uydurulmasi olarak tanimlanabilir. Ergonominin
nihai amaci, insanlara uygun isleri tasarimlayarak insanin yasam kalitesini

tyilestirmek ve giderek toplumun refahina katki saglamaktir (Camkurt, 2007: 86).
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2.5.1.7. Isgoren Saghg ve is Giivenligi

Firat (2008), isgoren sagligini; ¢alisan bir kisinin, is kosullari ile kullanilan
ara¢ ve gereglerden dogabilecek tehlikelerden arinmis veya bu tehlikelerin asgari
dizeye indirilebilecegi bir is ¢evresinde, huzurlu bir bigimde c¢alisabilmesini
amaclayan c¢alismalar1 kapsadigini; is giivenliginin ise, isin yapilmasi sirasinda
isgorenlerin karsilagtiklar1 tehlikelerin ortadan kaldirilmas1 veya azaltilmasi
konusunda isverene getirilen yiikiimliliiklere iliskin teknik yiikiimliiliiklerin

biitiiniint ifade ettigini belirtmektedir.

Isgéren saghg ve is giivenligi kavramlari, ¢ogu kez aym anlamda
kullanilmakta ve bir biitiin olarak tanimlanmaktadir. Ancak konunun daha iyi
anlagilmas1 bakimindan “saglik” ve “giivenlik” kavramlar1 arasinda bir ayrim
yapilmasi1 gerekir. Saglik, giivenlikten daha genis ve daha karigik bir kavramdir.
Saglikli bir kisi, normal beseri faaliyeti bozan hastalik, yaralanma, zihinsel ve
duygusal sorunlara sahip olmayan kisidir. Guvenlik ise, zihinsel ve duygusal saglik
yerine fiziksel saglikla ilgili bir kavramdir (Bingdl, 2003: 455). Yani isgoren sagligi,
saglikli bir yasam ¢evresi i¢in gereken saglik kurallarini igerirken; is glivenligi, daha
cok iggbrenin yagsamina ve viicut biitiinligline yonelik tehlikelerin ortadan

kaldirilmasi i¢in gerekli teknik kurallar1 ele almaktadir (Dogan vd., 2006: 432).

2.5.2. Cahisma Saatleri

Glinlimiizde pek cok iilkede calisma saatleri yasalarla ve toplu sézlesme
uygulamalar ile diizenlemektedir. Fazla ¢alisma, iiretimin nitelik ve niceligini ters
yonde etkilemektedir. Bu nedenle, ¢alisma saatleri igin smirlar koyulmakta ve
bunlara uyulmast saglanmaktadir. Son yillarda isletmeler verimlilik artigim
saglamak i¢in esnek ¢aligsma saatleri, yart zamanli (part-time) ¢alisma vb. yontemleri

kullanmaktadirlar (Aydemir, 2008: 78).

Is yerindeki calisma siireleri ile dinlenme molalarinin siklig1 ve siiresi

calisanlarin fiziksel ve ruhsal dengeleri lizerinde oldukc¢a etkilidir. Yapilan
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aragtirmalar, insan fizyolojisine en uygun c¢alisma siiresi olarak gunlik azami 7

bucuk saat, haftalik 45 saat oldugunu ortaya koymaktadir (Camkurt, 2007: 88).

Giliniimiizde artan tiiketim talebini karsilamak amaciyla, tliretim yapilan
sektore, teknoloji yapisina ve diger birtakim unsurlara bagli olarak vardiyali
calisanlarin sayist giderek artmaktadir. Vardiyali calisma diizeni ya da vardiyali
calisanlar arasindaki adiyla “shift”, insan beyninin dogal ritminin bozulmasi ile
viicudun uyumuna ve ritminin bozulmasina neden olur. Bu ritim bozuklugu sonrasi;
insanda uyku problemleri, bazi hastaliklara kars1 direngsizlik ve bas agris1 gibi
sikayetler ortaya c¢ikar. Vardiyali ¢alisan insanda, basta siirekli yorgunluk ve
depresyon olmak {izere, hastaliklara daha ¢abuk yakalanma (direngsizlik) goriiliir

(Camkurt, 2007: 90).

Vardiyalarin degisik uzunluklarda olmasi, isletmelerin giinliik is siirelerinin
uzatilmasini saglamaktadir. Bu nedenle is yerinde iiretim kapasitesinde artis olmasi
istendigi takdirde veya vardiyali isgdrenlerin kismi siireli ¢alismak istemeleri
halinde, vardiyali ¢alisma yararli olmaktadir. Ayrica isletmede vardiya sistemi ile
calisma, fazla ¢aligma ticretlerini ortadan kaldirmaktadir (Tokol, 2001: 169; Bolat
vd., 2006: 12).

Vardiyali ¢alisma bi¢ciminden kaynaklanan ve g¢alisanlarin yasam dengelerini
ve dolayisiyla sagligini etkileyebilen bir dizi olumsuzluk bulunmaktadir. Bu
olumsuzluklar, ¢aligma yasami kalitesini, dolayisiyla da yasam kalitesini olumsuz

yonde etkileyebilecektir (Yuksel, 2004: 51).

Vardiyali calisanlar, uyku-uyaniklik dongiisiindeki bozulma ve alisilmig
calisma ve sosyal yasaminin disina ¢ikilmasindan 6tiirii pek c¢ok fiziksel ve ruhsal
sorunlarla kars1 karsiyadirlar. Vardiyali calisma sisteminde gece c¢alismak, hem
yorgunluk ve uykululuk sebebiyle, hem de giinliik sosyal yasam gerekliliklerine
engel olarak yasam kalitesini bozar (Selvi vd., 2010: 238). Bu baglamda Schwartz
(2010), gece vardiyasinda calisanlarin giindiiz diizenli ¢alisan bireylere gore, sosyal

faaliyetlerinin de oldukg¢a azalmis oldugunu belirtmektedir.
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Gece vardiyasinda dogal olmayan yani biyolojik ritmine uymayan zorlayici bir
caligma bigimi siirdiiriiliir. Ozellikle giindiiz vardiyasindan gece vardiyasimna gegis
daha zordur. Isi geregi gece uyuyamayan kisilerin giindiizleri aliskanliklari, gevre
glirtltisti, giin 15181 gibi nedenlerle uyuyamadiklar1 ya da diizensiz uyuduklari
gortliir. Dinlenmedikleri i¢in de verimleri daha diisiiktiir. Vardiya ¢alismasinin
beraberinde getirdigi psiko-sosyal sorunlar ise oldukca fazla ve Onemlidir.
Calisanlarin aile bireyleri ve yakin gevreleri ile iliskileri olumsuz bigimde
etkilenmektedir. Bunun olusturdu§u moral bozukluklarina, diizensiz uyku ve
ekonomik faktorlerin yani sira is kollar1 ve ¢alisma bi¢imleri de etkilenince, vardiya

caligmasi arzu edilmez bir ¢alisma tarzi olarak karsimiza ¢gikmaktadir (Alkan vd.,

1989: 93).

Diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de, otel isletmelerinin bir béliimii mevsimlik
calisma yapmaktadir. Bu mevsimlik otellerin 6énemli bir boliimii, deniz kenarlarinda
kurulu olup, yaz aylarinda faaliyet gosterirler. Bunun disinda, sayilari oldukca az da
olsa kis aylarinda isletmeye agilan oteller de bulunmaktadir. Mevsimlik otel
isletmeleri hizmete acik bulunduklar1t zaman siiresince gereksinim duyduklari
isgdrenin onemli bir boliimiinii yakin ¢evrelerinden istihdam ederler. Mevsimlik otel
isletmelerinde c¢aligma saatlerinin genellikle uzun olmasi, bu uygulamanin temel

nedenidir (Kozak, 1991: 32).

Turizm sektoriinde calisanlarin etkin ve verimli ¢aligmasina olumsuz yonde
etki eden faktorlerden biri de yorgunluktur. isgérenin calisma saatlerinin bedensel
kapasiteyi asacak bi¢imde yogun olmasi, isgoren iizerinde yorgunluga neden
olmakta ve isinde hata oranlarinin yiikselmesine hatta is kazalarinin olmasina dahi

yol acabilmektedir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 150).

Kat hizmetlerinde ¢alisan deneyimli bir hizmetci, her 8 saatlik vardiyada 13
oda temizlemek zorunda kalmaktadir. Bagka bir kadin ise, ¢alistig1 bir kat hizmetleri
departmaninda ilk 3 ay boyunca sadece yemek molasi aldigin1 ya da herhangi bir
mola almadigini belirtmektedir. Bundan sonra ise, her vardiya basina 30 dakika ara
almistir. Ayrica bircok isgéren gece ve aksam saatlerinde c¢aligmaktadir. Bu
durumda yorgunlugun da sik goriilen bir sikayet olmasi hi¢ sasirtict degildir (Bohle
vd., 2004: 22).
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Aksu ve Koksal (2005), Akdeniz Universitesi'ndeki turizm ogrencileri
tizerinde yapmis olduklar1 aragtirmanin sonuclarinda; uzun c¢alisma saatleri ve
dizensiz vardiyalarin Ggrenciler iizerinde olumsuz bir etki olusturdugunu

belirtmislerdir.

Kozak (1991), Bodrum yoresindeki otel isletmelerinde ¢alisan iggoérenler
Uzerinde yapmis oldugu bir arastirmada, isgorenlerin gilinliik ¢alisma saatlerinde
yogunlasma, gerek Uluslararast Calisma Orgiitii’niin tavsiyesinin ve gerekse de
Tiirk Is Hukuku'nun ongérdiigii siirelerin ¢ok {izerine ¢ikmustir. Bu ydrede
isgorenlerin yalnizca %25,86’s1 bir giinde 8 saat ¢aligmaktadir, geriye kalanlar ise 8
saatten fazla calismaktadirlar. Bir gilinliikk calisma saati dagiliminin 12 saat
dolaylarinda bir degere sahip olmasi da otellerdeki vardiya diizeninin bir kanitindan

bagska bir sey degildir.

Otel isletmelerinde normal c¢aligma siireleri 8 saat olmasina ragmen,
iggorenlerin 8 saatten fazla calistiklar1 bilinmektedir. Haftalik calisma siiresinin
coklugu, islerin hareketli ve yorucu olmasi isgdrenleri zorlamaktadir. Ayrica,
isgorenlerin hafta sonlar tatil siirelerinde de galigmalari, dinlenme giinlerinin hafta
ici olmas1 ve genellikle bir giin seklinde ger¢eklesmesi onlart zorlayan bir diger
faktordiir. Caligma saatlerinin giinlik dort vardiya haline getirilmesi ve tatil
gunlerinin haftada iki gin olarak duzenlenmesi otel isletmelerini ¢alisma siiresi

acisindan daha cazip hale getirecektir (Ince, 2008: 66).

Otel isletmelerinde calisma siireleri genellikle giinde 8 saatten 3 shift halinde
ger¢eklesmektedir. Kurumsallagsmis ve iggoren politikalarini yerlestirmis olan otel
isletmeleri, bu sisteme dikkat ederek isgoérenlerin performansini artirmaya
calisirken; kurumsallagmay1r bagsaramayan ve sistemini yerlestiremeyen otel
isletmelerinde bu stire genellikle agilmaktadir. Calisma sistemlerini kurumsallagtiran
otel isletmelerinde isgdrenler ortalama 8 saat c¢alismakta, ertesi giine kadar
dinlenmeye zaman ayirabilmektedirler. Caligma sistemlerini olusturamayan otel
isletmeleri az igsgorenle daha ¢ok calisma gerceklestirmeye caligmaktadirlar. Bu
nedenle igsgdrenler ertesi giine tam olarak dinlenememis olarak baslamaktadir.
Ayrica, haftalik dinlenme giinleri hafta icerisinde 1 giin olarak belirlendigi i¢in

yeterli gelmemektedir (Ince, 2008: 67).
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2.5.3. Teknoloji Kullanim

Hizla gelisen ve degisen diinyamizda isletmelerin kiiresel rekabete karsi
koyabilmeleri ve varliklarini siirdiirebilmeleri, teknolojik gelismelerin yakindan
izlenmesi ve isletme altyapilarinin uygun bilgi ve teknolojilerle donatilmasi ile
yakindan ilgilidir. Bilgi ve teknolojik degisime acik olmayan isletmelerin kiiresel

rekabete ayak uydurabilmeleri miimkiin degildir (Y1ildiz, 2008: 213).

Orgitlerin, varliklarin1 etkin sekilde siirdiirebilmeleri i¢in bir yandan
teknolojiyi, diger yandan da belirli bir ¢alisma yasami kalitesine sahip isgorenleri

yonetmeleri gerekliligi ongoriilmektedir (Ytcel ve Erkut, 2003: 50).

GUnumuz teknolojisi, gelinen asamada yalnizca basit emegi degil, belli dlgiide
karmasik emegi de, diger bir deyisle, bir Olcliye kadar beyin giicuni de ikame
edebilir hale gelmistir (Goker, 1995: 135).

Teknolojik degisim, isin niteligi ile birlikte is organizasyonunu, calisma
kosullarin1 ve ¢alisanda aranan nitelikleri de degistirmektedir. Bu degisim sireci
icinde, isin diizenlenmesinde insanin Onemi artarken; g¢alisanlart olumsuz yonde
etkileyen yeni sorunlar da ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin gereksinimlerine uygun,
calisma kosullarin1 olumlu yonde etkileyecek teknoloji se¢imi ve kullanim1 gerekli

hale gelmektedir (Schulze, 1998: 519).

Orgiitleri hem i¢ cevrelerinden hem de dis gevrelerinden kaynaklanan birgok
etmen degisime itmektedir. Bu degisimlerden biri olan teknolojik degisim de,
orglitlerin yasamlarini devam ettirmeleri, gelismeleri, verimlilik, karlilik ve rekabet

avantajlarin1  silirdiirebilmeleri acisindan azimsanamayacak bir Oneme sahiptir

(Ipcioglu vd., 2009: 122).

Teknoloji secimi, isletmeler agisindan son derece 6nemli bir karar verme
alanini olusturmaktadir. Hizla degisen teknoloji ve bununla beraber siirekli artan
teknoloji alternatifleri igletmelerin kendilerine uygun teknolojiyi segerken

giicliikklerle karsilasmalarina sebep olmaktadir. Bunun yaninda dogru teknolojinin
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secimi, siirekli gelisen karmasik is yasaminda isletmelere ¢ok Onemli rekabetci
avantajlar saglayacaktir. Aym1 zamanda isletmelerin yeni teknoloji uygulamalar
hem {irlin ¢esitlemesi hem de yeni is diisiinceleri icin firsatlar sunacaktir (Giirler ve

Giler, 2009: 624).

Turkiye’de, agirlama sektoriindeki hizli  biliyiime 1980 sonrasina
rastlamaktadir. Bilisim teknolojisindeki yenilikler, yogun bilgisayar kullanim
alanlarinin artmasi, Tiirkiye’de ve diinyada 1980’11 yillardan sonra gerceklesmistir.
Isletmeler bilginin kodlanmasi, aktarilmasi, 6zetlenmesi, raporlanmasi gibi tiim
islemleri ve iletisimini kapsayan bilisim; yazilim, donanim ve yonetim Ogelerinin

dogru olusturulmasi ile verimli olmaktadir (Ustiiner, 1996: 30).

Teknoloji kullanimi, otel isletmelerine; miisterilere ulagsmada, triinleri ve
hizmetleri kisisellestirmede, personeli giiclendirmede ve islem maliyetlerini kontrol
etmede 6nemli firsatlar sunmaktadir. Otel isletmeleri agisindan hizmet iiretimi ve
ulastirllmasinda  ve  hizmetlerin  yeniden tamimlanmasi ve  yenilerinin
olusturulmasinda teknolojinin énemli rol oynadig: ifade edilmektedir (Cetinkaya ve
Simsek, 2008: 4).

Otel isletmeleri agisindan teknolojiden faydalanma olanaklar1 incelendiginde,
Ozellikle 1990’1 yillardan sonra teknolojiden 6nemli 6lgiide faydalandiklari, hatta
teknolojiyi takip etmeyi rekabetin zorunlu bir sonucu olduguna inandiklari
goriilmektedir. Miisteri tanima sistemleri, interaktif televizyonlar, teknolojinin otel

isletmelerine sagladigi imkanlara 6rnek olarak verilebilir (Aksu, 2000: 274).

Ote yandan, otel isletmelerinin kendine 6zgii 6zellikleri (6zellikle de emek-
yogun yapilart), bu isletmelerde teknolojiden yararlanma olanaklarint oldukca
sinirlamaktadir. Bu yoniiyle bazi yazarlar, otel isletmelerinin teknolojik
gelismelerden nispeten daha az etkilenecekleri ileri sirmektelerse de, son yillarda
hizli gelisen bilgi teknolojileri, otel endustrisini de derinden etkilemektedir.
Teknolojik gelismeler; bilgi UGzerindeki zaman, mekdn ve diger kisitlamalari
azaltmis ve birgok durumda tamamen ortadan kaldirmistir. Uluslararasi Oteller ve

Restoranlar Birligi’nin yaptigi kapsamli bir arastirmaya gore, 21. yiizyilda otel

41



isletmelerini derinden etkileyecek ve sekillendirecek degisim yaratan bes biiylik

gucten biri teknolojidir (Met ve Erdem, 2006: 68).

Giliniimiizde degisim kac¢milmazdir ve is diinyasinda biitiin sektorlerin
faaliyetlerini basari ile siirdiirebilmeleri i¢in bu degisimlere ayak uydurabilmeleri ve
verimli olarak iglemlerini gergeklestirmeleri gerekmektedir. Turizm isletmeleri de,
uzun vadeli basarityr yakalayabilmek ve faaliyetlerinde yiiksek verimlilik
diizeylerine ulagmak igin, yeni teknolojileri ve yaklasimlar1 uygulamak zorunda
kalmaktadirlar. Bu yeni teknoloji ve yaklagimlar arasinda; internet gibi yeni iletisim
teknolojilerinin kullanilmasi, elektronik pazarlama tekniklerinin uygulanmasi,
elektronik veri transferi ve imaj islem sistemlerinin kullanilmasi, giivenlik ve gevre
duyarliligt konularma dikkat gosterilmesi, turizmde toplam kalite yonetimi
uygulamalarina gec¢ilmesi ve standart sistemlerin kullanilmasi bulunmaktadir.
Bunlara ilave olarak; turizm icin 6zel olarak dretilen uzman sistemlerin ve yapay
zekanin kullanilmasi, talep degisikliklerine yeni teknolojiler sayesinde aninda tepki
gostermek ve turizm faaliyetlerinde goriilen ortakliklar da verimliligi artiran

yaklasimlar arasindadir (Tavmergen, 1998: 42).

Bilgisayar ve iletisim teknolojisinde yasanan gelismeler, otel isletmelerinde
bilginin toplanmasi, islenmesi ve dagitilmasi ¢ergevesinde; turistik driinlerin
hazirlanmas1 ve sunulmasi big¢imlerini, insan iliskilerini ve dolayisi ile iiretim
seklinin degismesini etkilemektedir. Boyle bir ortamda bilgiye dayali is ve
ekonomik iliskiler, farkli bir isletme yapis1 ve yeni teknolojik egilimler isletmelerin
yeniden yapilanmasim1i da giindeme getirmektedir. Bilgi teknolojilerindeki
gelismeler otel isletmelerinde yonetim sistemine ve istthdam edilen isgorenlere

belirli bir hiz ve etkinlik kazandirabilmektedir (Demir ve Demir, 2003: 56).

Otel isletmelerinde yararlanilan bilgi teknolojileri, 6rgut icerisindeki bilgi
paylasiminin ve iletisimin daha kolay saglanmasi i¢in yeni firsatlar yaratmistir. Son
zamanlarda, birbirlerine uzak noktalarda Uretici-araci-tiiketici arasinda bilgi ve
iletisimin saglanmasi, pazarlama ve tanitimin artmasi, oda satisi ve rezervasyon
islemleri gibi pek ¢ok konuda bilgi teknolojilerinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
Gunumuzde, internet ve intranet gibi bilgi teknolojilerinden vyararlanan otel

isletmelerinde isgorenler konusunda yeni diizenlemeler yapilmasi ve istihdam
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edilecek elemanlarda teknoloji kullanimini bilmek, bir yabanci gibi bazi 6zel

niteliklerin de 6n plana ¢ikmasi gerekli olmaktadir (Demir ve Demir, 2003: 57).

2.5.4. Yonetime Katilma

Icinde bulundugumuz kiiresellesme siireci isletmelerin yonetim felsefelerini de
etkilemis ve Batili iilkeler, ABD ve Japonya’da iggorenlerin yonetime katilimi 6n
plana ¢ikmistir. Bu dogrultuda; kalite kontrol ¢emberleri, toplam kalite yonetimi,
stirekli iyilestirme (kaizen), yalin yonetim (lean management) ve benchmarking
(6rnek alma, kilavuz edinme, kiyaslama) gibi yontem anlayiglar ile isgorenlerin

yonetime katilimi ve tiretimde etkinligi artirilmaya galisilmistir (Paksoy, 2000: 513).

Isgorenlerin yonetime katilimi, calisma yasamu kalitesinin temel unsurlarindan
birini olusturmaktadir. Bu tanim ¢alisma yasami kalitesinin temelini olusturmaktadir
ama bitlininu ifade etmez. (Toplu, 1999: 225). Yonetime katilma, calisanlarin
kapasitelerinden tam olarak yararlanmak, onlarin 6rgltsel basariya ulagsmadaki
katkisin1 artirmak, Orgutsel amaglari benimsemesini saglamak, kaliteyi gelistirmek,
verimliligi artirmak gibi amaglarla, yonetimin aldig1 kararlara gesitli sekillerde ve
derecelerde katilmasini ifade etmektedir (Cakir, 2001: 154). Bu amagla
giiclendirilmis personel, hem kendisine, hem yoneticilere, hem de isletmeye bir¢ok

yarar saglamaktadir. Bu yararlardan baslicalar1 asagida siralanmaktadir (Ogiit vd.,
2007: 166):

» Calisanlara duyulan giivenin ifadesi,

» Yaraticilik ve iiretkenligin tesvik edilmesi,

» Yetki devri ile yoneticinin daha da gii¢ kazanmasi,

» Daha etkin ve iki yonli iletigim,

» Yonetici i¢in daha 6nemli konularda kullanabilecegi zaman tasarrufu,
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» Bireysel gelisime olanak taninmast,

» Yaparken 6grenmeye imkan taninmasi,

» Mesuliyet ve 6rgutsel aidiyet duygusunun gelistirilmesi,

> Orgiitsel aidiyet ve baglhlik duygusunun giiglenmesi ile birlikte isten ayrilma

ya da ¢ikarmalarda azalma,

» Calisanlarin gesitli alanlarda beceri kazanmasi,

» Birisinin yoklugunu bir baskasinin hemen doldurabilmesi.

Cok fazla sayida is guclniln istihdam edildigi ve otomasyonun sinirli oldugu
otel isletmelerinde, calisan isgorenlerin verimliligi ve etkinligi diger sektdrlere
oranla daha fazla 6nem arz etmektedir. Bu acidan bakildiginda, otel isletmelerinde
calisan iggorenlerin alinan kararlara katilimlari, onlar1 daha iyi motive edecek ve
calisma performanslarini artiracaktir. Bu da, isletmeyi rakipleri karsisinda daha

ustiin konuma getirecektir (Tayfun ve Késem, 2005: 115).

Uysal (2002), ¢alisma yasaminda kalitenin saglanmasinin, ¢alisanlarin 6rgitiin
yonetimine katilabilmeleri ve yonetimle ya da kendileriyle ilgili kararlarin alinmasi
siirecinde aktif rol oynamalarina da bagli oldugunu belirtmektedir. Ancak,
calisanlarin aldiklar1 kararlarin 6nemli oldugunu, isin ciddiyetini anlamis olmalari
gerektigini de vurgulamaktadir. Isletmede alian kararlarda pasif bir rol iistlenen ya
da yoOneticinin en iyisini bildigine inanip bu yonde ¢aba gostermeyen g¢alisanlarin is
yasaminda gerekli motivasyona ulasamayacaklarini da anlatmaktadir. Cagdas
orgutlerin, tim calisanlarin, kendilerini ilgilendiren konular hakkinda kararlar

almada daha fazla oranda soz sahibi olduklar ifade edilmektedir.

Genel olarak iki yonetime katilma tekniginden sOz edilebilir. Bunlardan
birincisi, bigimsel (formel) yonetime katilma; ikincisi ise, bicimsel olmayan
(informal) yonetime katilmadir. Bigimsel katilma, resmi bir ig birligi tiiriinii temsil

etmektedir. Is¢i veya is gucl sendikalar1 araciligiyla isgdren ile patron ve Ust
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kademe yoneticileri bu tiir bir is birligine itilirler. Bigimsel olmayan katilmaya, daha
cok calisma gruplart diizeyinde rastlanmaktadir. Burada ekibin sefi, grup tiyelerinin
biitiinii lizerine etki edecek bazi karar tiirlerini grup iiyeleriyle beraber planlamanin
yararini kisisel olarak bilmektedir. Grup kararina konu olan sorunlar, isletme sahip
ve tepe yoneticilerinden degil, grubu yoneten bir yoneticiden dogmaktadir. Diger bir
deyimle, isletmenin genel yoneticileri ve genel politikasi disinda, gayriresmi olarak

siirlt yetkiye sahip bir grup yoneticisi tarafindan taninmaktadir (Eren, 2010: 405).

Tayfun ve Kdsem (2005), otel isletmelerinde galisan isgbrenin egitim durumu
ile katilmali yonetim uygulamalarina bakis1 arasindaki iligkiyi ortaya koymak
amaciyla yaptiklari arastirmadan elde edilen sonuglarda; katilmali yonetimin otel
isletmelerinin yapisina uygunlugu konusunda egitim diizeyi diisiik olan isgorenler
olumsuz goriis beyan ederken; tiniversite mezunu olan isgorenler bu konuda olumlu
goriis bildirmislerdir. Bu sonucglardan hareketle, otel isletmelerinde ¢alisan egitim
dizeyi disik isgorenlerin yonetime katilma konusunda egitilmeleri gerektigi
rahatlikla sdylenebilir. Isgdrenlerin bu konuda egitilmeleri hem isletmeyi hem de
isgoreni olumlu yonde etkileyecektir. Yapilan bir bagka arastirmada ise otel
isletmelerinde ¢alisan igsgorenlerin fikir ve Onerilerine, otel isletmelerinin %61 inde

kismen &nem verildigi belirlenmistir (Oztlirk ve Seyhan, 2005: 128; ince, 2008: 58).

Katilimc1 yonetim konusunda en ¢ok tartisilan teknik, kalite ¢emberleri
olmustur. Cemberlerin ¢ikis yeri Amerika olmakla birlikte, 1950’lerde Japonya’ya
ihra¢ edilmis, daha sonra tekrar Amerika’da kullanilir hale gelmistir. Ancak
gelistirildigi yer Japonya olmustur. Bu teknik Japonya’da, yapilan islerin kalitesini
gelistirmek ve maliyetlerini azaltmak acisindan Amerika’dan daha basarili olarak
gerceklesmistir. Japonya’da en c¢ok kullanilan tekniklerden biri olan kalite
cemberlerine, bu iilkede her dokuz kisiden biri goniillii olarak katilmaktadir. Kalite
cemberleri, bu goniilli isgilerden olusmus kiiglik bir grup olup, diizenli olarak
toplanip kalite ve isle ilgili diger sorunlar hakkinda tanimlar, analizler ve ¢oziimler

getiren bir olusum olarak tanimlanmaktadir (Ozkalp, 2001: 155).

Kalite cemberlerinin iki yonlii yarar1 bulunmaktadir. Birincisi, sosyal diizeyle
ilgilidir. Cemberler, kisiye fikirlerini ifade edebilme ve kendi isiyle ilgili sorunlari

bizzat ¢6zme olanagr vererek, isgorenin isletme yasamina katilmasini
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kolaylastirmaktadir. Bunun yaninda kalite ¢emberlerini tesvik eden yonetimler, bu
konuda isgérene givendiklerini de ifade ederler. Ikincisi, ekonomik diizeyle
ilgilidir. Cemberler igletmedeki tiim beyinleri harekete gecirmeye olanak vererek,
performansin da iyilesmesini kolaylastirirlar. Boylece kalitesizligin azalmasina

katkida bulunurlar (Akyay, 2007: 163).

Bir isletmedeki kalite, verimlilik, maliyet gibi sorunlara ¢alisanlarin ¢oziimler
iiretmek amaciyla toplandiklar1 ve tamamen goniilliiliikk ilkesine dayali olarak
olusturulan kalite ¢emberleri, ¢alisanlarin pek ¢ok ihtiyacini karsilayarak toplam
kalite yonetiminin en 6nemli unsurunu yerine getirmektedir. Kalite gemberleri
sayesinde hem calisanlar arasindaki, hem de calisanlarla {ist yonetim arasindaki
iletisim daha etkin hale gelmektedir. Bununla birlikte; calisanlar ¢6ziim gelistirme,
sorunlara yaklasabilme, sorunlara baskalarinin géziiyle bakabilme gibi becerilere
sahip olmakta, bu da calisanlarin benlik ihtiyaglarinin karsilanmasina yardimci
olmaktadir. Ayrica iyeler, bu sayede grup calismasinin zevkine varmaktadir

(Bayazit, 1998: 104).

2.5.5. Ucret

Insan kaynaklar1 yonetiminin dnemli bir islevi olan iicret ydnetimi, iilkemizde
enflasyon oranina gore sekillenirken, bir kismi da orgiit i¢inde ¢alisanlarin bireysel
performanslara gore belirlenmektedir (Giiven vd., 2005: 131). Ucret, calisanlarin
tek gelir kaynagini olusturmakla birlikte, onlarin gegimlerini saglamak yaninda,
yasam standartlari konusunda da etkili olan bir olgudur. Bu yizden Ucretler,
isgorenlerin ve sendikalarin {izerinde en ¢ok durduklar1 konulardan birisidir. Tatmin

edici isgoren iliskilerinin anahtar1 olarak iyi licrete fazlasiyla 6nem verilmektedir

(Bing0l, 1990: 247).

Ucret, bir yandan isletmede uretkenlik ve verimi artiran bir arag rolii oynadig
gibi, diger yandan da isgdreni isletmeye baglayan ekonomik motivasyon aracidir.
Bir bakima iicret, isgérenin igletmeye giris nedeni oldugu gibi, ayn1 zamanda onun

isletmede siirekli ¢alisma nedenini de olusturur. Ayrica igsgérene yiiksek Tlicret
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O0dendiginde bulundugu grup veya toplum icinde sosyal statiisii yiikselmekte ve

sayginlik kazanmaktadir (Ergiil, 2006: 94).

Calisanin ise karsit tutumunu genellikle aldigi iicretin yeterliligi, almasi
gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarimi karsilama derecesi belirlemektedir.
Calisanin kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha az iicret almasi, ozellikle de
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig1 ¢alisanlara gore iicretinin diisiik
olmasi, is tatminsizligine neden olmakta, ayrica ¢alisma yasami Kkalitesini de

olumsuz etkilemektedir (imamoglu vd., 2004: 169).

Calisanlarin bedensel veya diisiinsel emeklerinin karsiligi olan iicret, ¢alisanlar
acisindan daima Onemini korumaktadir. Calisma yasamini devam ettirmesi,
calisanin kendisi i¢in bir giivence olmasi nedeniyle iicrete kars1 bakislar1 her zaman
farkli olmustur. Bu nedenle, {icretin adil bir bicimde hesaplanmasi ve uygun olmast
calisanin verimliliginin ve mutlulugunun artmasini saglayacak, belki de en 6nemli

stres kaynagimi ortadan kaldiracaktir (Unal, 2005: 18).

Ucret; isgdrenin orgiitte calismasi karsihiginda aldig1 en temel ddiildiir. Ucret;
birey i¢in yalnizca maddi bir deger degil, ayn1 zamanda isgéreninin ise yaptigi
katkilari, dolayisiyla is yerindeki 6nemini, igveren tarafindan performansinin nasil
degerlendirildigini ve Orgiitiin isgdrene bakis agisini yansitan 6nemli bir unsurdur.
Ucret; birey acgisindan ihtiyaglarin1  karsilama, kendini giivende hissetme,
yeteneklerini degerlendirme ve amaglarma ulasma araci olarak goriiliir.
Ucretlendirme, bir geri bildirim aracidir. Isgdrenin isinde ilerlemesini, diger
caligsanlar arasindaki performansini1 ve organizasyon hiyerarsisindeki konumunu da
ifade etmektedir. Ucret, bireyin refah diizeyinin gostergesidir. Standart refah
diizeyini saglamayan {icret tatminsizlik yaratir, i§ doyumunu ve motivasyonu

olumsuz yonde etkiler (Cicek, 2005: 33).

Oney’in (1998), bes yildizli oteller iizerinde yapmis oldugu calismanin
sonuglarina gore; bu otellerde 6denen iicretler diger sektorlere gore yuksektir.
Ayrica, iilke ortalamalarinin bile oldukga iistiinde iicretler 6denmektedir. Isten
ayrilmalarin en 6nemli nedeni ise ticret ve terfiye iliskin olmaktadir. Bu isletmelerin

isgorenlerini iicret konusunda yeterince tatmin edemedigi goriilmektedir. Isgoren
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tatminini saglamak i¢in “esit ise-esit licret” ilkesinden hareketle isletme ici ve
isletme dis1 ilicret adaletini saglayacak, isletmenin 6deme giicii de goz Oniinde
bulundurularak bir ticret diizeyi belirlenmelidir. Biitiin bunlar1 yaparken, insan
kaynaklar1 boliimiinde iicret yonetimi boliimii, orgiitiin amaglarin1 da goz Oniinde
bulundurmalidir. Orgiit amaglar1 dogrultusunda is gereklerini belirlemeli, buna gore
is degerlendirmesi yapilmalidir. Ancak isletme i¢inde hakga bir iicret igin is
degerlendirmesi yeterli degildir. Bununla birlikte iggorenlerin ve onlarin
basarilarinin da degerlendirilmesi gerekmektedir. Biitiin bunlardan sonra igletme i¢i
ve isletme dis1 ticretlerin karsilastirilarak isletme disi iicret adaletinin saglanmasi
gerekmektedir. Bunun igin de ayni bolgede bulunan benzer otellerde piyasa lcret
aragtirmas1 yapilmasi1 gerekmektedir. Boylece diger rakip isletmelerde ayni ise
Odenen dcret dizeyi ile karsilastirmalar yapilip, yeni tutarli ve somut temellere

dayal1 bir {icret yapist kurulabilecektir.

Otel isletmelerinin ¢ogunda isgorenlere temel {icret diisiik verilmekte olup, tip
(bahsis) yardimiyla agiklar kapatilmaya calisilmaktadir. Bu da egitimli iggorenlerin
otel isletmelerinde daha diisiik bir oranda ¢alismalarina neden olmaktadir. Turizm
egitimi almis isgdrenlerin yaklasik %10 gibi bir kisminin sektérde calismasinin
baslica nedeni bu olmaktadir. Bu sikintinin giderilebilmesi i¢in, isgorenlere iilke
standartlarina uygun bir ticret 6denmesi ve tip gelirlerinin temel (lcrete ilave olarak

yapilmasi gereklidir (Ince, 2008: 66).

Otel isletmelerinde iicret diizeyi, is giicii arz ve talep diizeyleri, taraflarin
pazarlik giicii, devletin iicret diizeylerine miidahaleleri, ayni is kolunda veya benzer
isletmelerde gecerli iicret hadleri, isgorenlerin niteligi ve hayat pahaliligi gibi
faktorlerin yaninda, isin nitelikleri, giigliigii, isin gerektirdigi egitim ve deneyimler,
is ortaminin Ozellikleri de gz Oniline alinarak iggoreni tatmin edici bir bi¢cimde

belirlenebilir (Ozdemir ve Akpinar, 2002: 92).

Bu dogrultuda, saglikli bir is degerlendirmesi yapilarak, yapilan ise gore tcret
uygulamasina gidilmelidir. Yapilan ticret 6demeleri isg6renin zorunlu giderlerini
karsiladig gibi, gelecek icin tasarruf yapabilmesine de olanak tanimalidir. Ucret
O0demelerinin yani sira, maddi olmayan odullendirmeler ile motivasyon artirici

uygulamalar da gergeklestirilmelidir (Ince, 2008: 68).
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2.5.6. Hizmet Ici Egitim

Diinya ekonomisindeki gelismeler sirketleri acimasiz bir rekabet ortamina
sUriiklemistir. Tiim diinya sirketleri bu rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin
yeni teknolojileri takip etmek ve uygulamak zorundadir. Bununla birlikte, bir
orgiitiin rekabet giiciinii belirleyen en énemli faktdr ¢alisanlaridir. Ozellikle gelismis
Bat1 {ilkelerindeki sirketler bunun farkina varip akademik diinya ile is birligi i¢inde,
calisanlarinin gelisimine yonelik stratejiler gelistirmektedirler. Calisanlarin egitimi,

bunlarin i¢inde en énemlisidir (Aycan ve Balci, 2000: 727).

Hizmet i¢i egitim, bir meslek elemaninin meslegine aday veya asil olarak
giriginden, ¢esitli nedenlerle isinden ayrilisina kadar gecen siire igerisinde bilgi,
beceri ve davraniglarinda degisiklik yapmaya doniik etkinliklerin timadur.
Giliniimiiz isletmelerinde hizmet i¢i egitimin amaci, minimum zamanda minimum
maliyetle maksimum iiretimin saglanmasi ve orgiit karliliginin da artirilmasi olarak
ifade edilmektedir (Cengizhan ve Ersun, 2000: 731).

Isgorenlerin hizmete yatkmliklarmi saglamak, verimliligini artirmak ve
gelecekteki gorev ve sorumluluklart igin yetistirilmeleri amaciyla verilen egitim
etkinlikleri olarak tanimlanan hizmet i¢i egitim, su Ozellikleri tasir (Sezgin ve
Unliiénen, 2011: 5):

» Hizmet i¢i egitim kavrami tiim hizmet siiresini kapsar,
» Hizmet siiresi i¢inde uygulanir,

» Meslege yoneliktir,

» Kisilerin ve orgiitiin verimini artirmaya yoneliktir,

» Bilgi, beceri ve davranislarda istenilir degisiklikler yaratmayi amaglar,

> Isgodrenin iist mevkilere yiikselmesine olanak saglar.
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Gilinimiizde biitiin isletmeler, hizmet i¢i egitimin gerekliligini kabul
etmektedir. Tartigma, daha ¢ok hangi gorevler i¢in egitim yapilacagi ve hangi egitim
yonteminin kullanilacagi konusudur. Gergekten de egitimden beklenen yararlari
saglayabilmek, egitimle c¢oOziilmesi gereken sorunlara uygun bir ydnetim
uygulamasin1 gerektirmektedir. Ayrica egitimin belli bir soruna yonelmis olmasi
kaginilmazdir. Isletmelerin, egitim ihtiyaclarinin ve amaclarinin belirlenmesine

dikkat etmeleri sarttir (Bingdl, 1990: 149).

Bir orgiit varligin1 devam ettirebilmek i¢in, kendi isgérenini amaclarina uygun
bir bigimde yetistirmek zorundadir. Bu nedenle hizmet igi egitimin faydasina inanan
yoneticiler, kendi orgiitlerini basartya ulastirabilirler. Egitimi liizumsuz bir gider,
harcanan zamani da bir kayip olarak gbren bir yonetici, Orgiitii bu basariya
eristiremeyecektir. Egitim i¢in harcanan zaman kayip degildir. Verim i¢in bilgilerin

yenilenmesi gerekir (Parlayan, 2004: 104).

Konuya otel isletmeleri agisindan bakildiginda, otelcilik endiistrisinde egitim
konusu daha 6nemlidir. Bunun temel nedeni, kuskusuz bu endiistri dalinin hizmet
sektorli icinde yer almasidir. Otel isletmelerinde ¢alistirilan insan giliciiniin daha
verimli olmasi i¢in, ¢esitli efitim programlarinin devreye sokularak isgdrenlerin
bilgi, beceri ve davraniglarinda olumlu gelisme saglanmasi1 amaglanmaktadir. Diger
taraftan, egitim sadece davranislarin de8ismesi degil ayn1 zamanda yatay ve dikey
diizeyde bilgi kapasitesini artiran, yetenek ve becerileri gelistiren, diisiince yapisini

besleyen bir degisim olgusu olarak da degerlendirilmelidir (Oriicii vd., 2002: 87).

Otelcilik enddistrisi, diger sektorlere gore daha fazla isgdreninin istihdam
edilmesi gereken, otomasyon ve makinelesmenin sinirli dlgiide gergeklestirilebildigi
bir faaliyet alanidir (Kozak vd., 2000: 44; Usal ve Kurgun, 2001: 9; Sener, 2001:
14). Dolayisiyla hizmet i¢i egitim konusu, otelcilik endustrisinde daha gerekli ve
onemli hale gelmektedir. Egitimli isgéren otel isletmelerinin en zengin kaynagidir.
Bu nedenle diger isletmelerle birlikte otel isletmelerinin giderek hizmet i¢i egitime

daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 110).

Otel calisanlarinin misafirlerle samimi ve saygili bir is birligi i¢cinde olmasi,

otelin ¢ok Onem verdigi politikalardan biridir. Misafir etkilesimi hi¢ kuskusuz
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hizmet sektoriinde karsilasilan en dénemli unsurlardan biridir. Misafirlerle hemen
hemen tiim otel ¢alisanlar1 herhangi bir sekilde yiiz yiize gelmektedir. Bu yiizden
misafirlerle nasil iletisim kurulacagini bilmek son derece dnemlidir. Bu da iggdrenin
miisteri iligkileri konusunda egitimli olmasi ile miimkiindiir. Bu nedenle, egitim
sirasinda biitiin ¢alisanlarin en 6nemli gérevinin miisteri iligkileri oldugu konusunda
ikna edilmeleri gerekir. Caligsanlarin basar1 ya da basarisizliklarinin herkes i¢in ¢ok

onem tasidigi, bu egitimler sirasinda vurgulanmalidir (Oztiirk ve Seyhan, 2005:

123).

Isgdren egitimi, calisana, isini daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli olan bilgileri
sistematik bi¢imde kazandirarak; onlarin teorik, pratik, davranigsal ve yonetsel
becerilerini artirmay1 amaclayan bir suregtir. Ornegin, bir otel isletmesinin 6n biiro
departmaninda c¢alisan bir isgérene yeni bir bilgisayar programini 6gretmek igin
egitim programi diizenlenebilir. Boylece onun bu alanda gerekli bilgi ve beceri
kazanmas1 saglanir. Isgoren egitimiyle birlikte 6grenme siiratinde artig, hizmet
kalitesinde ylikselis, kaza sayisinda azalma, isgoren devir hizinda yavaslama,
personel devamsizliginda azalma ve sonugta Orgiit performansinda da artis gibi

kazanimlar elde edilir (Met ve Erdem, 2006: 67).

Hizmet i¢i egitim Ozellikle hizmet sektoriine dayali tiim isletmelerde son
derece 6nemli bir etkinliktir. Nitekim 2634 sayili Turizmi Tesvik Kanunu
cercevesindeki Turizm Yatiinm ve Isletmeleri Nitelikleri Yonetmeligi’'nin 46.
maddesinde; “Turizm isletmelerinde gorevli personelin, hizmet standartlarin
yiikseltmek amaci ile is basinda egitim i¢in gerekli tedbirler, Bakanlik, mesleki
tesekkiiller ve igveren tarafindan yillik olarak programlanarak uygulanir. Bu
uygulamalar1 Bakanlik izler ve koordine eder.” hilkkmii de yer almaktadir
(Kuglkaltan, 1998: 53). Isgorenlerin, bir iist yonetici gozetiminde “yaparak
ogrenme” prensibi dogrultusunda yetistirilmesini amaclayan hizmet i¢i egitim
programlari, genellikle tiiketici ile yiiz yiize iligkilerin kuruldugu hizmet sektérinde
ve Ozellikle de otel isletmelerinde insan psikolojisinin énemi nedeniyle ayr1 bir yer
tutmaktadir. Ciinkii otellerde en 6nemli satis artirici ¢abalari satis elemanindan 6nce

calisan personel yapar (Hacioglu, 1989: 88).
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Turizm sektoriinde hizmet ici egitimle ilgili literatiir olduk¢a sinirlidir. Ancak,
cogu mevcut arastirma da gosteriyor ki; egitim, isgdrenler tarafindan olumlu
bicimde algilanmaktadir. Otel ¢alisanlar1 iizerinde yapilan bir ankette; calisanlar,
egitimin is yerinde pozitif bir etkisinin olduguna inanmaktadirlar. Ankete
katilanlarin  %70’1 ise egitimin, sirketlerinin doluluk ve kéarlilik oranlarimi

gelistirdigini belirtmektedir (Janes ve Wisnom, 2010: 108).

Turkiye ekonomisinin itici guclt olarak kabul edilen turizm sektorindn,
kendisine yonelen talebin ihtiyaglarina cevap vermesi ve beklenen hedeflere
ulagilabilmesi igin, var olan sektorel sorunlarin ¢o6ziimiine odaklanmasi
gerekmektedir. Bu sorunlar, altyap: ve iistyapr sorunlarinin yani sira; sektorde yer
alacak nitelikli insan kaynag ile ilgilidir. Bu nedenle, bu alanda hizmet veren is
giicliniin, hizmet ici egitim almasi gerekliligi yaninda, turizm alanina heniiz adim
atmamis olan is giliclinlin, mesleki egitimden ge¢mis olmasi da 6nemli bir unsur

olarak gortlmelidir (Olcay, 2008: 388).

Iyi egitilmis ve giidillenmis isgoren, mutlu calisandir. Bu durum da
performansin gelistirilmesini saglayacak yeni yontemler bulma bi¢iminde isletmeye
geri donmektedir. Arastirmacilar, iyi egitilmis ve agik¢a Odiillendirilmis, becerili
calisanlarin daha iyi hizmet saglayacagini, daha az denetim gerektirecegini, is
yerinde daha uzun ¢alisacaklarini ve bu durumun da isletme icin bir rekabet avantaji
yaratacagini ileri siirmektedirler. Bu nedenle, otel isletmelerinde istihdam edilecek
bireylerin, alaninda mesleki 6grenim gérmiis olmalart kurumun isleyisi ve miisteri
tatmininin artirilmasi anlaminda olumlu sonuglar getirecektir. Kurum hakkinda
olumlu diistinme ve baglilik arttikca c¢alisanin kurumu benimsemesi sonucu bu
durum miisterilere de olumlu yanstyacaktir. Benzer sekilde, alaninda mesleki egitim
almamis elemanlarin da uzun siireli baglangi¢ egitimi almalart ve zaman iginde
sirekli egitime tabi tutulmalari, kurumsal isleyisin saghkli yiirttiilebilmesi

bakimindan énem tasimaktadir (Ozdipciner ve Kalinkara, 2005: 91).
Otel isletmeleri, ¢agimizdaki bas dondiiriicii teknolojik ilerlemelere ragmen

emek-yogun isletmeler olmaya devam etmektedir. Bu isletmelerde hizmetlerin

yiiriitiilmesi ve miisterilerin tatmin edilmesi biiyiik ol¢iide isgérenlerin egitimine ve
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gayretine baghdir. Ciinkii otel isletmelerinde otomasyondan yararlanma olanaklari

oldukgca smirlidir (Ozdemir ve Akpinar, 2002: 87).

Otel isletmelerinde calisan isgorenlerin, kaliteli hizmet sunabilmesi igin,
otelcilik alanindaki gelismeleri takip etmesi zorunludur. Bu yizden, otel
calisanlarinin siirekli olarak hizmet ic¢i egitime gereksinimi vardir (Yaylt ve

Temiraliyeva, 2006: 116).

Turizm egitim kurumlarinda verilen teorik egitimin, sektordeki isletmelerde
uygulanmasi sonucu edinilen kazanimlar daha kalici olacaktir. Bu nedenle, otel
isletmelerinde hizmet i¢i egitim programlar1 sadece ihtiya¢ duyulan nitelikli is
giiclinii temin etmek amacina yonelik olmayip, cagdas bir isletmenin geregi olarak

kabul edilmelidir (Yal¢in ve Iri, 2003: 94).

Turizm alaninda rekabet etmenin kosullarindan birisi, nitelikli is gilicii
istihdam etmektir. Ancak turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin digsaridan
nitelikli isgdren temin etmelerinin ¢ok pahali olmasi ile birlikte, 6zellikle y1l boyu
faaliyet gosteren otel isletmelerinin ihtiyag duyduklari is gucunt kendi
blinyelerinden karsilama zorlugu hi¢ kuskusuz hizmet i¢i egitim programi
uygulanmasini zorunlu kilmaktadir. Buna ragmen, Turkiye’deki otel isletmelerinde
hizmet i¢i egitime gereken ilginin tam olarak gosterilmedigi sdylenebilir. Bunun
temel nedeni ise; otel isletmelerinde yapilan isin, c¢alisanlar tarafindan, genel
mesleki egitiminin alinmis olunmasiyla, kolaylikla iistesinden gelinebilecek bir is

olarak varsayilmasidir (Yalgin ve Iri, 2003: 96).

Otel isletmelerinde ¢aliganlar, yaptiklart ve gelecekte yapacaklar islerle ilgili
sahip olduklart bilgi ve becerilerine paralel olarak istek ve motivasyonlar1 da artar
veya azalir. Bu isletmelerde sunulan hizmetin 6zelligi geregi, yapilan bir hatanin
telafisi zor oldugu da dikkate alinarak isgoren egitimine, diger isletmelere oranla

daha ¢ok 6nem verilmesini gerektirir (Ozdemir ve Akpnar, 2002: 91).

53



2.5.7. Kariyer

Caligma yasami kalitesi, Orgilit icinde kullanilan kariyer gelistirme
uygulamalarini da kapsar, yani kariyer gelisimi ile baglantilidir (Rose vd., 2006:
2152).

Calisma yasami kalitesinin  gelistirilebilmesi i¢in, 0rgut calisanlarinin
yaraticiliklarinin tegvik edilmesi, verimliliklerinin artirilabilmesi, yeterli bilgi beceri
diizeyine ulasabilmeleri gerekmekte ve bu nedenle etkin bir kariyer planlamasina

ihtiya¢ duyulmaktadir (Demirbilek ve Turkan, 2008: 52).

Kiiresellesen diinyada isletmeler, rekabet giiclerini artirmak ve issizligi
azaltmak icin is silireglerini esneklestirmekte, yetenek gerektiren alanlarda daha
yiiksek yetenek ve egitim aramaktadirlar. Esnek isletme goriisii, bireylerin zaman
icinde tam zamanli ¢aligmadan siirekli kariyere yonelmelerinin farkindaligini
artirmaktadir. Diger yandan, orgiitlerin yeniden yapilandirilmalart ve isletme
stratejilerindeki degismeler, c¢alisanlarin  bireysel gelisimleri ve kariyerlerini
planlamalar1 konular1 {izerinde yogunlagmalarini zorunlu hale getirmektedir

(Anafarta, 2001: 2).

Kariyer, kisinin ¢alistig1 kurum igindeki yerini belirten ve bireyin meslek veya
kurum i¢indeki gelismesini, ylikselen basarisin1 anlatan bir kavram olarak ifade
edilmektedir. Kariyer, insanin is hayati boyunca yer aldig1 basamaksal mevkiler ve
yaptig1 isler, bulundugu konumlarla ilgili tutum ve davranislarini kapsayan bir

srectir (Aytag, 2000: 905).

Modern yonetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan etkinlikle
yararlanabilmeleri igin kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri, gerek
orgiitsel etkinlik, gerekse isgdren tatmini agisindan olduk¢a biiylikk Onem
tasimaktadir. Kariyer gelistirme sistemi ise, bireyin temel ihtiyacit ve Orgiitsel is
giicii ihtiyacinin arasindaki dengeyi kurmak amaciyla planlanmis ciddi bir

calismadir. Bagka bir deyisle, kariyer gelistirme, bireylerin ve Orgiitlerin kisisel
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giiclerini ve zayifliklarimi degerlendirdikleri ve kariyer hamlelerini planladiklar bir

stirectir (Koktiirk ve Yalcin, 2000: 755).

Isletmeler igin isgdrenin sadece isini yapmasi degil ayn1 zamanda kendini
siirekli olarak yenilemesi, gelistirmesi ve takim caligmalar1 iginde yer almasi gibi
nitelikleri nem kazanirken, ¢alisanlar i¢in ise; mesleklerinde ilerlemek, daha fazla
para kazanmak, sorumluluk Ustlenmek, sayginlik, erk ve prestij gibi faktorler daha
onemli bir hale gelebilmektedir. S6z konusu yenilik ve degisimlerin
gergeklestirilebilmesi, bir bakima ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin  gelistirilmesiyle ve 06rgit igindeki ilerleyislerinin planlanmasiyla
mimkun olabilecektir. Bu anlamda, orgiitlerde c¢alisanlarin  daha {iretken
olabilmeleri, yaraticiliklarinin tesvik edilebilmesi, verimliliklerinin artirilabilmesi ve
ekonomik gelismelere ayak uydurulabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri

icin etkin bir kariyer planlamasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Soysal, 2000: 787).

Kariyer gelistirme programlarinin olusturulmasi, hem 6rgiit hem de ¢alisanlar
acisindan yararlar saglamaktadir. Calisanlar agisindan kariyer gelistirme, ¢alisanin
kendi gelecegini ve Kkariyerini planlamasina olanak taniyarak giidiilenme
saglamaktadir. Isletme agisindan ise, calisan tatmininin ve isletmeye baghligmin
artirtlmasi, c¢alisanlarin kariyer hedef ve planlarim1 hazirlarken daha gergekci
davranmalarim1 ve c¢alisanlarin  becerilerinin  zenginlestirilmesi gibi yararlar

saglamaktadir (Aydin, 2004: 65).

Uzun (2003), teknolojik degisme ve gelismelerin, islerin niteliginin degismesi
icin ve orgiitlerin gelecekteki ihtiyaglarinin, orgltleri kariyer planlamasina 6nem

vermeye yonelttigini belirtmektedir.

Giliniimiiz isletmeleri degisen ¢evre kosullarinin yaratmis oldugu yeni
durumlara uyabilmek, rekabet avantajlarin1 artirmak amaciyla degisimi yonetmek
durumundadirlar. Bu degisim, otel isletmeleri gibi dinamik bir ¢alisma alaninda
daha hissedilir boyutlardadir. Ayrica, sektdriin mevsimlik olma &zelligi de bu
dinamizmi hizlandirmakta, kisilerin kariyer yasamlar1 olduk¢a kisa slirmekte ve
sonugta isletmelerin kariyer planlama ile ilgili ihtiyaca cevap verme slreleri de

kisalmaktadir. Bu nedenle, isletme yoneticileri cogu kez kariyer planlama sistemini
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kurmakta c¢ekingen davranmakta ya da basarili olamamaktadirlar. Mevsimlik olma,
transferler ve yasanan bazi Orgiitsel sorunlar nedeniyle ortaya ¢ikan isgdren devir
hizinin yiiksekligi, teknolojik gelismelerin getirdigi yeniden yapilanmalar ve orta
kademe yOnetim basamaklarinin 6rgiitsel kiigiilme nedeniyle elimine edilmesi gibi
konular, otel isletmelerinde geleneksel kariyer sisteminden farkli etkili bir kariyer
sistemine ihtiya¢ oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Ciinkii yasanan Orgiitsel
degisimler, kilit noktalardaki kisilerin gelistirilmesi ve bu pozisyonlara hizla yeni

elemanlar yetistirilmesini zorunlu hale getirmektedir (Kozak, 1999: 54).

Gunumiz modern yoOnetim anlayisi ¢ergevesinde isletmelerin  insan
kaynagindan en verimli sekilde faydalanabilmek amaciyla kariyer uygulamalarina
daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir. Kariyer uygulamalar1 ve planlari, gerek
orgiitsel etkinligin saglanmasinda, gerekse isgoren tatmininin elde edilmesi
acisindan oldukc¢a Onem tasimaktadir. Fakat orgiitiin etkin ve verimli bir kariyer
politikas1 uygulayabilmesi i¢in ydneticilerin, isgdrenin ihtiyaglarini iyi bilmesi,
kisilerin bilgi ve yetenekleri dogrultusunda uygun islere yerlestirilmesi, terfi ve
transfer uygulamalarmin  planlanmasi, egitim ihtiyaglarinin  giderilmesi

gerekmektedir (Kaya ve Kozak, 2006: 592).

Turizm isletmeleri agisindan kariyer planlama incelendiginde, gerek hizmet
kalitesi, is giicli verimliligi ve miisteri tatmininin artirilmasi, is giicii planlamasinin
saglanmasi ve igsgdren devir hizinin azaltilmasi gibi orgiitsel nedenler; gerekse
isgorenlerin iginde motive olmasi, islerinden yiiksek diizeyde tatmin olmasi gibi

bireysel nedenlerden dolayi biiyiik dnem tasimaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2009: 46).

Otel isletmelerinde isgorenlerin tatmin diizeylerini etkileyen Onemli
unsurlardan birisi de kariyer ¢alismalarinin tesvik edilmesidir. Kariyer gelistirmenin
o6nemli bir boyutunu egitim calismalari olusturur. Egitim o6dilleri hem isgérenlerin
isletme iginde istenilen davranis bigimlerini gelistirir hem de isgorenlerin
kazanacaklar1 yeni bilgi ve tecriibelerle kendilerini gelistirmelerine yardimci olur.
Bu sekilde, otel isletmeleri gelecekte ihtiya¢ duyacagi yoneticileri, yetenekli
isgorenleri araciligiyla karsilamis olur. Ayni zamanda bu caligmalarla isletmenin

hizmet performans: artar (Ince, 2008: 67).
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Otel isletmelerinin ¢alisma durumlari, genellikle c¢irak-usta iliskisine dayali
olarak gelismektedir. Isgoren ise baslarken en alt tabakadan baslayarak, calisma
sirasinda gostermis oldugu basariya gore yiikselir. Bu sebeple, isgorenler icin en
onemli faktor, kendilerine kariyer yapma imkan ve firsatlarinin sunulmasidir. Bu
olanak ve firsatlarin temel kurallarimin belirlenmesi ve herkes tarafindan bilinmesi,

isgdren motivasyonu agisindan dnemlidir (Alkis ve Oztiirk, 2009: 232).

2.5.8. Is Giivencesi

Giliniimiizde teknolojinin hizla gelismesi, emek-yogun iiretimin yerini
makinelerin almasi ve hizla artan niifus, ¢etin bir rekabetin yasanmasina neden
olmaktadir. Calisanlar agisindan bir is bulmak ve calistig1 iste kalabilmek, isverenler
acisindan ise, nitelikli is guclni elinde tutabilmek oldukca zor bir durum haline
gelmistir. Bu baglamda, bir ¢alisan igin ¢alistigi isletmede istedigi siirece istithdam
edilecegini bilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla is glivencesi; bireyin isine
kars1 genel tutumunu ifade eden, is tatminini olusturan énemli etmenlerden birisidir.
Calisanlarin, islerinde kendilerini giivencede hissetmelerinin ve isten atilma
korkusunun olmadigi bir ortamda calismalarinin, onlarin genel is davranislari
Uzerinde olumlu etkiler olusturdugu diistiniilmektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2004:
35).

Is giivencesi, calisma yasanmi kalitesinin artirilmasi acisindan son derece
onemlidir. Is guct devrinin yilksek oldugu sektdrlerde, calisanlarin isi ile
biitiinlesmesi zordur. Isini kaybedip yeni is aramak zorunda kalan, aldig1 Ucretten
memnun olmayan isgdrenin verimli caligmasi beklenemez. Bunun yaninda is
givencesi, calisanlarin verimliligini yakindan etkiler. is yerinde gelecege giivenle

bakan bir ¢alisanin verimliligi artis gosterir (Glvenli, 2006: 102).

Is giivencesine sahip oldugunu diisiinen c¢alisanlarin is yerinde yiiksek
motivasyon, is doyumu ve Orgiite baglilik gibi konularda olumlu davranislarda
bulunacaklari ileri siiriilmektedir. Buna karsin, is glivencesinden yoksun bir ¢alisma

ortami, c¢alisanlarin is yerindeki sosyal iliskilerini, verimliligini, yOnetime olan
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baglarin1  olumsuz etkileyerek calisma yasaminda kalitenin saglanmasini

engelleyebilmektedir (Demirbilek ve Turkan, 2008: 54).

Is giivencesinin bulunmamasi, iilkede yasayan insanlarin, calisma, kendi
maddi ve manevi varligin1 gelistirme, Orgiitlenme, toplu sdzlesme yapma ve hatta
yasama haklarin1 kullanilamaz hale getirmektedir. Gergekten bir toplumun saglikli
olabilmesi igin, oncelikle onu olusturan bireylerin olmasi gerekir. Bir insanin
saglikli sayilabilmesi i¢in de, Oncelikle kendisini gelistirebilecegi, severek
caligabilecegi ve yarinini gliven altinda sayabilecegi bir ise ihtiyaci vardir (Aydemir,

2008: 105).

Otel isletmelerinde de ¢alisan isgorenlerin c¢alisma hayatindaki en biiyiik
sorunlarinin is giivencesi oldugu gortlmektedir. Otel isletmelerinin biiyiik kismi
sezonluk calismakta ve Olii sezonda isgorenlerin ¢ogunu isten ¢ikarmaktadir.
Normal sezona doniildiiginde ise, ayrilan isgorenlerin bir kismi aym isletmede
caligmaya baglamakta, bir kismi1 da bagka isletmelerde hayatlarini siirdiirmektedirler.
Isgorenler bu nedenle 9 ay calismakta, geriye kalan aylar1 da issiz gecirmektedirler.
Ayrica turizm sektorii ekonomi, teror, siyaset, uluslararasi iliskiler, uygulanan
turizm politikalar1 ve rekabet gibi faktorlerden olduk¢a fazla etkilendiginden,
isgorenler i¢in is glivencesi olumsuz bir goriintii de arz etmektedir. Bu sikintiy1
asabilmek igin, otel isletmeleri; bilgi, tecriibe, yetenek ve kisiliklerine giivendikleri

isgdrenlerle uzun siireli sozlesmeler yapabilirler (Ince, 2008: 65).

Is giivencesi biitiin isgorenler i¢in hayati 5Snem tasimaktadir. Isgdrene zorunlu
durumlar haricinde isletmede c¢alisma garantisi saglanarak, c¢alisgkan ve basarili
oldugu siirece isini kaybetmeyecegi glvencesi verilmelidir. Bu glvencenin, is

tatmini saglayacagi unutulmamalidir (Ince, 2008: 68).

Is yerinde, is giivencesine sahip olan isgdrenler, islerini daha motive olmus ve
mutlu sekilde yapmaktadirlar. Bununla birlikte isletmeler isgorenlerinin isle ilgili
egitimlerini artirarak onlarin is glivencelerini korumaya yardimei olabilmektedirler

(Hotamisli ve Senol, 2010: 165).
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2.5.9. is Yasam ve Ozel Yasam Dengesi

Is yasami1 ve 6zel yasam dengesi, evde ve iste en az rol catismasi yasayacak
sekilde tatmin olma ve iyi ¢alisma olarak tanimlanabilir (Sturges ve Guest, 2000: 6).
Ornegin, bir kisinin isindeki memnuniyeti, o kisinin saghg, aile yasami, sosyal
yasami, ekonomik durumu ve is disindaki bos zaman aktiviteleri gibi yasamin diger

boyutlarindaki memnuniyet diizeylerini de etkilemektedir (Leiter ve Durup, 1996:
33).

Son yillarda ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanda yasanan koklii degisimler,
calisma yasami agisindan yeni olusumlar1 ve yaklasimlart beraberinde getirmektedir.
Bu siiregte, hem ¢aligsan bireyin yasaminda igin giderek daha ¢cok merkezlestigi, hem
de ailenin fonksiyonlarinin artarak énemini korudugu goriilmektedir. Bu baglamda,
1 yasami ve 6zel yasam alanlar1 etkilesiminin boyutlar1 degisirken, is yasami ve
0zel yasam dengesinin ve dengeyi saglayabilmenin 6nemi giderek artmaktadir

(Kapiz, 2002: 139).

Is yasam1 ve 6zel yasam etkilesiminin 6nemi, endstri toplumunda ve endustri
sonrast topluma gecis siirecinde Ozellikle kadinlarin is giicline katilimlarindaki
artigla birlikte, artan is taleplerinin glindeme gelmesiyle 6ne ¢ikmigtir. Bunun
yaninda oOzellikle ¢ift kariyerli eslerin son yillardaki artisi da konuya ilgiyi
artirmaktadir. Boylece, is ve aile yapilarinda yasanan degisimle de dikkate alinarak
bireylerin is ve aile yasamlarini, sosyal rollerini dengeleyebilmeleri sosyal yasamda
bireysel mutlulugun ve toplumsal huzurun saglanabilmesi agisindan 6nemlidir. Bu
baglamda, is yasami ve Ozel yasam dengesinin birey, 6rglt ve toplum agisindan

faydalarii asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Kapiz, 2002: 141):

» Yasam kalitesi, ruhsal saglig1 gelistirir.

» Bireyin toplum huzuruna katkisini artirir.

» Verimliligi artirir, ise devamsizligi azaltir.
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» Calisanlarin moralini olumlu etkileyerek, orgiitsel bagliligi artirir,

» Kamu ve 6zel kurumlar etkileyebilen daha bilgili vatandaglarin olusmasini

saglar.

» Cocuklarin saglikli yetismesinde 6nemlidir.

Yapilan ¢alismalar, is-yasam dengesizliginden en c¢ok kadin calisanlarin
etkilendigini géstermektedir. Bu dengesizligin en énemli nedeni, kadin ¢alisanlarin
coklu rol Ustlenmeleridir. Agirlama sektoriinde galisan kadinlarin yasadigi gatisma
ve dengesizlik, sektoriin beraberinde getirdigi O6zellikler nedeniyle daha giiclii
olabilmektedir. Asir1 rol yliklenmesinin yani sira, sektoriin araliksiz hizmet vermesi
ve vardiyali ¢alisma kosullar1 da bu gatismay1 giiglendirebilir (Kiigiikusta, 2007b:
245).

Kadmnlarin giderek c¢alisma yasaminda daha fazla yer almasi, ekonomik
bagimsizlik ve toplumsal statii ile rollerde degisim anlamina gelmektedir (Koray,
2005: 325). Is ve aile yasamu arasindaki dengenin kurulabilmesi gucliigii, is ve aile
catismasina yol acgabilmekte ve aile yasaminin kalitesini  olumsuz
etkileyebilmektedir. Calisanin is dis1 yasam c¢evresi kosullar1 ve isletme tarafindan is
disinda saglanan sosyal hizmetlerin etkinligi, dolayli ag¢idan motivasyonu, is
doyumunu ve 6rgiite bagliligi artiracaktir. Ornegin; ¢alisanlara saglik, cocuk yuvast,
misafirhane, konut, ulagim, kantin gibi hizmetlerin sunulmasi onlarin islerine ve
isletmelerine daha siki baglanmalarin1 saglayacaktir. Bu hizmetlerle bircok sorunu
¢cOziilmiis ve zihinsel rahatlig1 saglanmis isgérenin, ¢alisma yasami kalitesi de

artirllmis olacaktir (Demirbilek, 2008: 54).
Kapiz (2002), ¢alismasinda; kadinlarin is giicline artan katilimlarina ragmen,

is-aile yasami dengesinin, yalnizca kadinlara 6zgii bir olgu olmadigini, aksine

erkekler i¢in de en az kadinlar kadar 6nem arz ettigini belirtmistir.
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2.5.10. Sendikal Faaliyetler

Isgorenlerin is yasami kalitesini artirma c¢alismalarinda sendikalarin da
katkilar1 vardir. Isletmeler, sendikalarin isgoren haklarina ve egitimlerine ydnelik
uzun miicadeleler sonucunda elde ettigi tecriibelerden faydalanabilirler (Erdem,

2008: 56).

Sendikalar, kurulduklarindan bugiine kadar yiiksek ticret, kisa is siireleri,
insanca ¢alisma kosullar1t saglama yoOniinde yaptiklart miicadeleler sonucunda
caligsanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin korunmasi konusunda énemli gelismeler
saglamiglardir. Sendikalar, konuya dikkati ¢cekerek bu konuda yasal diizenlemelerin
yapilmasini saglamislar ve saglamaya da devam etmektedirler. Ote yandan, bu
orglitler, is yerlerinde saglikli ve giivenli bir is ortaminin olusturulmasi i¢in
igverenleri etkilemeye calisirlar. Taraflarca imzalanan toplu is s6zlesmelerinde yer
alan konuyla ilgili hiikimlere, isverenin ve iggorenlerin duyarlilikla uymalari gerekir
(Bingol, 2003: 459).

Geleneksel yaklagimda; sendikalarin, neden olduklar1 iicret artiglar1 ve
kisitlayict caligma kurallart ile verimliligi olumsuz yonde etkiledikleri diigiiniilmekte
ve elestirilmektedir. Oysa modern yaklasimda bir goriis olarak; monopolist Ucret
artiglarinin daha yiiksek sermaye ve daha nitelikli bir is glcl kullanimi yoluyla
verimliligi artiracagi da ileri siiriilmektedir. Sendikalasma ile daha diislik isten
ayrilma oranlar1 ve daha rasyonel yonetim politikalart ile sendikalarin verimlilige
olumlu etkilerinin olacagi da disiiniilebilir. Otel isletmeleri yonetiminin, daha
rasyonel is uygulamalart ve isgoren politikalar1 ile sendikaciligin gelismesine

olumlu tepki gostermeleri verimliligi artirabilecektir (Aymankuy, 2005: 7).

Yilmaz ve digerleri (2010), ¢alismalarinin sonuglarinda; sendikali is yerinde
caligsanlarin i ve yasam doyumlariin beklenenden yiiksek oldugunu saptamiglardir.
Biiylik ol¢ekli otellerde c¢alisanlarin, kiiciik Olcekli otellerde calisanlara; kidemli
isgorenlerin ise kidemsizlere gore is ve yasam doyumunun yiiksek olmasi, bu tespiti
desteklemektedir. Cilinkii gelecek kaygisinin azalmasi, istihdam sartlariin

iyilesmesi, sendikal giivence gibi etkilerle, sendikali is yerlerinde is ve yasam
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doyumunun yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu tespit yeterli olmasa da sendikalarin
is ve yasam doyumunda etkili orgiitler oldugu gercegini ortaya cikarmaktadir.
Ancak bu etkinin smirli oldugu gergegini de goz ardi etmemek gerekir. Aragtirma
sonuglarinda saptanan énemli bir bulgu da, tiim yi1l faaliyet gosteren isletmelerdeki
calisanlarin is tatmininin daha yiliksek ve isten ayrilma niyetinin daha diistik
olmasidir. Bu da, isin siirekliliginin ¢alisanlar agisindan 6nemini ortaya koyan bir

bulgudur.

Isgorenler, sendikalarin {iyelerine dogrudan sagladiklar1 bazi yararlar
nedeniyle sendikalara iiye olma arzusu duyarlar. Ozellikle Bat1 iilkelerinde bircok
sendika, tiyeleri ve onlarin aileleri igin kisisel yarar ve hizmetler sunabilmektedir.
Ornegin; tatil olanaklari, klinikler, hukuki yardim, ev kiralama, kresler, psikiyatrik
tedavi, cok diisiik karla satis yapan marketler, diisiik faiz oraniyla kredi temini, Spor
yapma olanaklar1 gibi. Sendikalarin sunduklari yarar ve hizmetler, isgdrenlerin
sendikaya iiye olmalarini 6zendirebilir. Bunlarin disinda isgorenler, sendikalarin
yasal olmayan yollarla baskida bulunmalari sonucunda veya is arkadaslarinin

baskisiyla sendikalara iiye olmak zorunda kalirlar (Bingél, 2003: 391).

Yukarida belirtildigi gibi, isgorenlerin sendikaya katilma nedenleri birbirinden
farkl1 olabilir. Ancak ¢alisanlarin ¢cogunlugu liye olmak kosuluyla bazi yararlar elde
edebileceklerine inandiklar1 i¢in sendikaya iiye olmaktadir. Buna bagli olarak
asagida goriildiigii gibi, isgorenlerin sendikalara iiye olma nedenlerini birkag baglik
halinde genellemek miimkiindiir. Calisanlarin sendikalara katilma nedenleri soyle
siralanabilir (Aydemir, 2008: 109):

> Yuksek ucretler

» Daha iyi sosyal haklar
> Is giivencesi

» Adil davranig

» ltiraz hakki
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» Dayanisma duygusu

» Sosyal imkanlar

Otel isletmeleri  yoneticilerinin  sendikalasmaya  soguk  baktiklari
gozlenmektedir. Oysa sendikalarin otel yonetimine katkilart olacagi agiktir.
Ozellikle sendikalar, aym sendika iicretini uygulayarak calisanlarin maaslarini,
rekabetin disinda tutabilirler. Otel sektOriinde kiigiik isletmelerin finanse etmekte
giicliik ¢cekecekleri ise alistirma egitimlerini sendikalar iistlenebilir, isletmelere
zaman ve para kaybettirmeden aradiklari nitelikte isgoren temini saglayabilirler.
Sendika aracilig1 ile tatminkar {icret alan iggoren daha etkili ve verimli olacaktir

(Aymankuy, 2005: 4).

2.6. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Bir kavram ve anlayis bigimi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal i¢glidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir. Baglilik, bireyi
belirli bir diisiinceye, kisiye veya gruba karsi 6nceden hazirlayan bir davranis olarak

nitelendirilmektedir (Balay, 2000: 14).
Orgiite duyulan baglilik ise, orgiit adina goniillii olarak caba gdstermeyi, orgut
tarafindan tanimlanan amag ve degerleri kabul etmeyi ve bu amaclar dogrultusunda

faaliyette bulunmayi icermektedir (Chan, 2006: 252).

Orgiitsel baglihk kavramu, literatiirde farkli sekillerde tanimlanmaktadir.

Yapilan bu tanimlarin bazilari su sekilde siralanabilir:

> Orgiitsel cikarlarin karsilanmasi icin igsellestirilmis normatif baskilarin

toplamidir (Wiener, 1982: 418).

» Secilmis bir meslekte calisabilmeyi saglayan bireysel motivasyondur

(Carson ve Bedeian, 1994: 240).
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> Ise katilma, sadakat ve orgiit degerlerine olan inang da dahil olmak uzere,

calisanin orgiite olan psikolojik bagliligidir (Cetin, 2004: 90).

» Degerli iliskilerin siirdiiriilmesini saglayan devamli bir istektir. Diis
kiriklilar1 ya da istenmeyen bazi sikintili durumlarda dahi ¢alisan ve orgiitii

bir arada tutabilen bir kavramdir (Tellefsen ve Thomas, 2005: 24).

» Bireyin kurumsal ama¢ ve degerleri kabul etmesi, bu amaglara ulagilmasi

yoniinde ¢aba sarf etmesi ve kurum iiyeligini devam ettirme arzusudur

(Durna ve Eren, 2006: 211).

» Calisana, oOrglite ait olma hissini veren ve stresli is kosullarinin olumsuz
etkilerini en aza indiren bir ara bulucudur (Namasivayam ve Zhao, 2007:
1215).

» Psikolojik temelde biitliinlesme, istikrar1 saglama ve davranislara yon verme
foksiyonlarin1 kapsayan, calisanlarin inanglar1 ve davraniglar1 arasinda

uyumu 0n plana ¢ikaran bir his halidir (Kaya ve Selguk, 2007: 179).

» Calisanlarin  kimliklerini Orgiitlerinin amaglariyla tanimlamalari, Orgiit
yararina fazladan ¢aba gostermede goniillii olmalari, kararlara katilmalar1 ve
yonetimlerinin degerlerini igsellestirmeleridir (Bayraktaroglu vd., 2009:

554).

Orglitsel baglhiligin ii¢ temel gdstergesi vardir (Randall, 1987: 461; Harrison ve
Hubbard, 1998: 610; Mowday, 1998: 389; Ka¢cmar vd., 1999: 978; Zangaro, 2001:
15; Giimiis vd., 2003: 988; Cohen, 2007: 338; Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 4;
Yozgat ve Sisman, 2007: 747):

> Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini kabul etme ve sik1 sikiya baglanma,

> Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in gayret gosterme,

> Isletmede kalma konusunda giiclii bir istege sahip olma.
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Tanimlardan da anlasilacagi tizere orgiitsel baghlik, isg6renlerin drgute basit
bir inanig ve bagliliklarindan daha fazlasini ifade etmektedir (Bayram, 2005: 127).
Kisaca orgiitsel baglilik, “isgdrenin orgiitiine karsi olan sadakat tutumu ve gorev
yaptig1 orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir” (Dogan ve Kilig, 2007:
39).

2.7. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Balc1 (2003), orgiitsel bagliligl; orgiitlerin varliklarin1 koruma ugraslarinin
hem temel etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biri olarak gdrmektedir.
Ciinkii orgiitsel bagliligi olan bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha Uretken
olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu i¢inde ¢alismakta,

orglitte daha az maliyete neden olmaktadir.

Orgiitsel bagliligin tarihsel gelisimi incelendiginde, 1950’li yillardan
ginimize kadar pek c¢ok arastirmacinin, Orgiitsel bagliligin degisik boyutlarin
inceleyen calismalar yiiriittiigti gorilmektedir. Bu c¢alismalar giiniimiizde giderek
artan bir hizla devam etmekte ve 6nem kazanmaktadir. Orgiitsel baghligin énem
kazanmasinin nedenleri su sekilde siralanabilir (Bayram, 2005: 126):

> Orgiite bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,

> Orgiite bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili

oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

> Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gére daha iyi

performans gostermeleri,

> Orgiitsel baglihgin, drgiitsel etkililigin yararl bir gostergesi olmasi,

> Orgiitsel bagliligm, fedakarhk ve diiriistliik gibi orgiitsel vatandaslhik

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.
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Orgiitsel baglilik; calisanlar, yoneticiler, isletme sahipleri, boliimler ve
orgiitiin diger ilgili kurumlar1 arasindaki giliveni artirir. Bu yiizden de daha iyi bir
ast-uist iligkisi ve oOrgiitsel iklim gelistirir. Daha giiclii ve daha genellestirilmis
baglilik, Orgiitsel gelisimi, biliyimeyi ve Orgiitiin varligin1 devam ettirmesini

saglayabilir (Awamleh, 1996: 65).

Orgiit calisanlari, diger iiretim faktorlerinden farkli olarak aktif bir dzellik
gostermekte ve kendi amaglarina ulasabildikleri ol¢iide Orgiitsel amaglar igin
calismakta ve Orgilite baglanmaktadirlar. Bu nedenle, calisanlarin verimliligi
acisindan Orgilit amaclarini benimsemeleri ve oOrgiitsel bagliliklarinin saglanmasi,
giiniimiiz yonetim ve davranig bilimlerinin konular1 arasinda énemli bir yere sahiptir

(Ibicioglu, 2000: 13).

Orgtteki isgdrenlerin verimli calistirilabilmeleri agisindan, drgiitsel amaclari
benimsemeleri ve orgiitsel bagliligim artirilmasi biiyiik Snem tasimaktadir. Ozellikle
son yillarda orgiitlerin gerek karsi karsiya kaldiklar1 kriz ortamlar1 nedeniyle
kiiclmeye gitmek zorunda kalmalari, gerekse teknolojik gelismelerden ve bunlara
paralel olarak yeniden yapilandirma caligmalarinin etkisiyle ortaya ¢ikan is glcu
azaltimi  gereksinimleri, isgdrenlerin nezdindeki degerlerini daha fazla

sorgulamalarina yol agmaktadir (Seymen, 2008: 146).

Orgiitsel baghlik, is cevresine deger katarak orgiite pozitif katkilarda bulunan
bir faktdr olarak kabul edilmektedir. Orgiite bagli is giiciine sahip olmanimn
avantajlarindan biri de, baghiligin c¢alisanin morali, motivasyonu, performansi ve
nihayet orgiit basarisi tizerindeki etkisinin bulunmasidir. Ancak Orgiitsel baglilik
davranig1 goniillii bir davranig oldugu i¢in, bunun orgiit tarafindan zorunlu hale
getirilmeye ¢alisilmas1 yanlis bir strateji olmaktadir. Orgiite baghlik, calisanlar bu
davranig1 isteyerek gosterdiginde onemli hale gelmektedir. Davranisa katilimin
degeri, davranisi zorlama diizeyi arttik¢a diisebilmektedir (Dogan ve Demiral, 2009:

59).

66



2.8. Orgiitsel Baghhgin Simflandirilmasi

Orgiitsel baglilikla ilgili birbirinden farkli siniflandirmalar yapilabildigi gibi
literatlirde ii¢ siniflandirma bi¢imi 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; tutumsal baglilik,
davranigsal baglilik ve ¢ok boyutlu baglilik seklinde ortaya konabilir. Asagidaki
boliimlerde tutumsal, davranigsal ve ¢ok boyutlu bagliliklar genis bir sekilde ele

alinmaktadir.

2.8.1. Tutumsal Baghhk

Bu yaklagima gore baglhlik, orgiit ile ¢alisan arasindaki baglantinin niteligini
ve dogasini yansitan tutum olarak gorilmektedir. Bu dogrultuda tutumsal baglilik;
orglitiin amag ve degerlerini kabul eden ve buna inang gosteren, orgiit adina 6nemli
diizeyde caba gostermeye istekli olan ve oOrgiitteki liyeligi devam ettirme arzusuna
sahip kisi olarak oldukg¢a fazla baglilik gdsteren bireyi yansitir (Liou ve Nyhan,
1994: 100).

Col (2004), bu yaklasimi, bireyin ¢alisma ortamini degerlendirmesi sonucu
olusan ve bireyi Orglite baglayan duygusal bir tepki olarak gérmektedir. Diger bir

ifadeyle baglilik, bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katiliminin nispi giictidiir.

Tutumsal baghilik, bireyin kimliginin oOrgiitle 6zdeslesmesi ya da oOrgiitiin
amaclar1 ile kisisel amaglarin zamanla ayn1 dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri

halinde ortaya ¢ikmaktadir (Varoglu, 1993: 8).

Ozsoy ve digerleri (2004), tutumsal baghlik kavraminm, isgdrenlerin
orgiitleriyle olan iligkilerine odaklandigini vurgulamaktadirlar. Bu baglilik tiiriinde
isgorenin kendi deger ve hedeflerinin, Orgiitin deger ve hedefleriyle uyum
gostermesi gerekmektedir. Tutumsal baglilik, ii¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar;
orglit amac ve degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yliksek katilim ve

orglite sadakatle baglanma, seklinde ifade edilmektedir.
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Tutumsal baglilikta, aragtirmacilar ¢ogunlukla, bagliligin gelisimine katkida
bulunan onciil sartlarin 6zdeslesmesine ve bu bagliligin davranigsal sonuglarina
odaklanir. Bu baglilik, calisanlarin 6rgiitle olan iligkilerine odaklanmakta, bireysel
ve oOrgitsel amag ve degerlerin uyumlu olmasi durumunda ortaya g¢ikmaktadir
(Meyer ve Allen, 1991: 62). Jaussi (2007), bu baglilik tiirtinde isgorenin kendi deger
ve hedeflerinin, oOrgiitiin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerektigini
belirtmektedir. Tutumsal baghlik, ii¢ bilesenden olusmaktadir. Tutumsal baglilik

stireci Sekil 3’teki gibi 6zetlenebilir.

Psikolojik Durum | Davranis

\ 4

Kosullar

Sekil 3. Orgiitsel Baghlikta Tutumsal Yaklagim
Kaynak: John P. Meyer ve Natalie J. Allen. (1991). A Three-Component
Conceptualization of Organizational Commitment. Human Resource Management
Review, 1 (1), s. 63.

Sekil 3’teki duz gizgiler, bagliligin neden-sonug iliskisini gosterirken; kesik
cizgiler, baglihigr siirekli hale getiren tamamlayici nitelikteki degiskenleri
gostermektedir. Isgorenin iginde bulundugu kosullar, psikolojik durumunu
etkilemekte ve bu da isgéren davranisinin siirekli hale gelmesine yol agmaktadir.

Sonugta iggoren, orgiite baglilik duymaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 41).

Pek c¢ok arastirmaci, tutumsal baglilikla ilgili farkli yaklasimlar 6ne
siirmiiglerdir. Arastirmacilara gore tutumsal baglilik, cesitli bicimlerde ortaya

cikabilmekte ve farkli 6gelere sahip olabilmektedir.

Tutumsal baglilikla ilgili yaklasimlar, bu bagllik tiiriinlin ortaya ¢ikis sekilleri
ve Ogelerini belirlemeye yoneliktir (Ilsev, 1997: 8; S6kmen, 2000: 34). Tutumsal
baglilikla ilgili yaklagimlarin en 6nemlileri ise Kanter, Etzioni, O’Reilly ve Chatman

ile Allen ve Meyer tarafinda gelistirilen yaklagimlardir.
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2.8.1.1. Kanter’in Yaklasim

Kanter (1968) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitsel amaglari gergeklestirmek igin
caba sarf ettigi bir siire¢ olarak tanimlamakta ve bagliligi; devam baghligi, uyum

baglilig1 ve kontrol baglilig1 olarak siiflandirmaktadir.

e Devam Baglhiligi: Genel olarak devam bagliligi, sosyal sistem roliine baglilik
olarak kavramlastirilabilir. Devam bagliligi, Oncelikle mevcut Uyelerin bilissel
uyumunu gerektirir. Kérlar ve maliyetler diisiiniildiigiinde, katilimcilar sistemden
ayrilma maliyetinin kalma maliyetinden daha fazla oldugunu diisiiniirler. Bu

diisiince ¢alisanlart devam bagliligina zorlar (Kanter, 1968: 500).

e Uyum Baghhg: Sosyal iligkiler biitiinii olan uyum bagliligi, olumlu
duygusal enerji uyumunu olusturmay1 igerir. Duygusal baglar, Uyeleri bir araya
getirir, dayanisma yiiksektir, kavga ve kiskanclik azdir. Uyum sistemi, tehditleri
kendi varligina kars1 korur. Uyeler birbirlerine siki sikiya baghdir (Kanter, 1968:
500).

e Kontrol Baghhigi: Normlar1 desteklemek ve grup otoritesine uymak,
oncelikle olumlu degerlendirici uyumlar1 olusturmay1 gerektirir. Sistem tarafindan
yapilan talepler, dogru, ahlaki, hakli kiginin kendi degerlerini ifade edecek 6zellikler
olarak degerlendirildiginde kontrol baglilig1 olusur. Ciinkii, bu taleplere olan itaatkéar
normatif gerekliliktir ve sistem tarafindan yapilan yaptinm, uygun olarak

degerlendirilmistir (Kanter, 1968: 501).

Kanter’in gelistirdigi bu ii¢ baglhilik tlriiniin birbirinden farkli sonuglari
bulunmaktadir. Devama yonelik bagliligin hakim oldugu orgiitlerde, Uyelerin
orgiitte kalma ihtimalleri daha yiiksektir. Uyum baghliginin yiiksek oldugu
Orgutlerde ise, orgiitiin disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi kendisini
savunma gilicii daha yliksek olmaktadir. Kontrol bagliliginin bulundugu orgiitlerde
ise, iiyeler kendi deger ve normlariyla orgiitiin deger ve normlarini uyum igerisinde
bulmaktadir. Baglilik tiirlerinin boyle farkli sonuglar1 bulunmasina ragmen, Kanter

bu {i¢ baglilik tiiriiniin birbirleriyle iliskili oldugunu ileri stirmektedir. Uyelerinin
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bagliliklarim1 saglamak igin, orgltlerin her ii¢ yaklasimi bir arada kullanmalari
gerekmektedir (Varoglu, 1993: 7; lsev, 1997: 10; Sékmen, 2000: 36).

2.8.1.2. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni Orgiitsel bagliligi, iyelerin Orgiite yakinlagsmalar: agisindan ahlaki
baglilik, hesap¢t baglilik ve yabancilagtirict baglilik olarak {ice ayirmaktadir
(Bayram, 2005: 129).

e Ahlaki Baghhk: Orgiitin  amagclar;, degerleri ve normlarmin
igsellestirilmesine ve yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, orgiite pozitif ve yogun bir
yonelistir (Varoglu, 1993: 4). Kisi, Orgiitlin amacin1 ve Orgiitteki isini degerli
saymakta ve isi, her seyden once ona deger verdigi i¢in yapmaktadir (Gul, 2002:
43).

e Hesap¢t Baghlik: Diisik diizeyde olumlu veya olumsuz uyum olarak
tanimlanan hesap¢1 baglilik, isgdrenin katkilar1 karsiliginda orgiitiin - verdigi
tesviklerin derecesine gore oOrgiite olan bagliligidir (Zangaro, 2001: 15). Hesapgi
baglilik gosteren isgoren, degis tokusa dayanan, orgiit tarafindan saglanan tegvikler
karsiliginda orgiite kendi katkilarin1 saglar. Sadece orgiitte giiglii kisiler tarafindan
fark edildiginde kendi ¢abalarini ortaya koyar. Bu gii¢lii kisiler; tanima, kisisel 6diil
veya bu isgorenlerin kisisel ihtiyaglarii gergeklestirmeyi saglayabilecek
konumdadirlar (Zangaro, 2001: 17).

e Yabanculastirici Baghlik: Bireysel davranisin ciddi sekilde sinirlandirildigi
durumlarda bulunan, 6rgiite olumsuz bir yonelisi temsil etmektedir. Bu baghlik tiiri,
uyenin 6rgltu cezalandirict veya zararli gérdiigii durumlarda meydana gelmektedir.
Ayrica kisi, psikolojik olarak orgiite baglilik duymamasina ragmen iiye olarak
kalmaya zorlanmaktadir (Balay, 2000: 16).
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2.8.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi, kisinin orgiite psikolojik olarak
baglanmasi seklinde ele almiglardir. Bu iki arastirmaciya gore oOrgiitsel bagliligin;
uyum, 0zdeslesme ve igsellestirme seklinde {ic boyutu bulunmaktadir (Giil, 2002:
43).

eUyum: Odiil kazanmak i¢in tasarlanan aragsal davramslari yansitir
(Mowday, 1998: 390). Tutumlar ve davranislar yalnizca paylasilan inanglardan
dolayr degil, belirli ddiiller kazanmak igin benimsendiginde uyum ortaya ¢ikar

(Becker, 1992: 233; Meyer ve Allen, 1997: 14; Meyer ve Herscovitch, 2001: 305).

e Ozdeslesme: Uyenin orgiitiin bir parcasi olarak kalma istegine dayanir. Uye,
digerleriyle yakin iligkiler icine girmektedir. Bdylece bireyler, tutum ve
davraniglarini, kendilerini ifade etmek ve tatmin saglamak i¢in diger iliye ve
gruplarla iligskilendirdiginde o6zdeslesme meydana gelmektedir. Birey, Orgitin
amaclarini, degerlerini ve 6zelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesirse baglilik
gerceklestirmektedir. Bu durumda orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin bakis agilarini
ve ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini yansitmaktadir (ilsev,

1997: 12).

o Icsellestirme: Orgiitiin deger ve amaglariyla tutarl, icsel deger ve amaglar
tarafindan motive edilen davranmiglar1 yansitir (Mowday, 1998: 390). Kisinin
benimsemesi i¢in tesvik edildigi tutum ve davranislarin, kendi degerleriyle uyumlu
olmasindan dolay1 tesvikler etkili oldugunda ortaya ¢ikar (Becker, 1992: 233; Meyer
ve Herscovitch, 2001: 305). Bu baglhlik tiirtinde isgérenler, degerlerini paylastiklari
orgilitlere kendilerini adamaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991: 76).

2.8.1.4. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Allen ve Meyer orgutsel bagliligi; duygusal baglilik, normatif baglilik ve

devam baglilig1 olmak iizere {i¢ gruba ayirarak siiflandirmislardir (Meyer ve Allen,
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1997: 13). Duygusal baglilik, orgiite ait olma arzusudur. Normatif baglilik, orgiite
zorunlu olma duygusudur. Devam baglilig1 da orgiitten ayrilmanin maliyetli olacagi
inancina dayanmaktadir (Bergman, 2006: 645). Allen ve Meyer’in bu ¢ boyutlu

orgilitsel baglilik siniflandirmasi asagida 6zetlenmektedir.

2.8.1.4.1. Duygusal Baghhk

Allen ve Meyer, bu baglilik tiiriinii, kisinin kendisini 6rgiitiin bir pargasi
olarak gormesinden kaynaklandigi i¢in ¢ok Onemli olarak gormektedirler. Giigli
duygusal baglilik, bireyin orgiitte kalma ve onun hedef ve degerlerini kabullenmesi,
anlamina gelmektedir (Ince ve Giil, 2005: 40). Duygusal olarak drgiite bagli olan
caligsanlar, kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gormekte, orgiit onlar i¢in biiylik

bir anlam ve 6neme sahip olmaktadir (Boylu vd., 2007: 58).

Cheng ve Stockdale (2003), duygusal bagliligi; bireylerin drgutsel objelere
sarilmas1 ve Ozdeslesmesi, olarak ifade etmektedirler. Ayrica calisanin Orgiitle
biitlinlesmesini  yansittigint da belirtmektedirler. McGee ve Ford (1987) ise,
duygusal bagliligi; calisanlarin orgiitsel amag¢ ve degerleri kabullenmesi ve Orgiit

yararina olaganiistli caba sarf etmesi olarak betimlemektedirler.

Bu baghlik tiiri, tutumsal kaynakhidir ve baglilik atfinin sonucundan
olusmaktadir. Bu atiflar, birilerinin davraniglar1 ile tutumlart arasindaki uyumun

stirmesini saglamaktadir (Siegel ve Siyase, 1997: 149).

Duygusal baglilik; calisanlari, orgiitin ama¢ ve degerlerini benimsemeye,
orgiitteki davraniglari ile goniillii olarak daha fazla ¢aba harcamaya ve orgiitiin bir
pargast olmaya giiglii istek duymaya yoneltir (Asa ve Dalkilig, 2008: 852;
Komiirctioglu ve Uslu, 2009: 578). Ayrica orgiitiin amag¢ ve degerleri ile duygusal
olarak 6zdeslesmenin odagi olan bir tutumu da yansitir (O’Driscoll ve Randall,

1999: 199).
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Orgiitiin iiyesi olmaktan duyulan mutlulugu ve duygusal bir yonelmeyi ifade
eden duygusal baglilik, orgiitlerde gerceklesmesi en cok arzu edilen ve ¢alisanlara
asilanmak istenen baghlik tiiriidiir. Cilinkii duygusal bagliligi yiiksek calisanlar,
istedikleri i¢in Orgiitte kalmakta ve Orgiitiin ¢ikarlar1 i¢in bliylikk c¢aba
gostermektedirler (Uygug ve Cimrin, 2004: 92). Bu calisanlar kendilerini orgiite
adamig, sadik calisanlardir, gerektiginde de ek gorevler almak icin hevesilidirler ve

ise kars1 olumlu tutum sergilemektedirler (Cetin, 2004: 95).

Sonug olarak duygusal baglilik, isgorenlerin kurumlarina kalben baglanmalari,
kurumlan ile 6zdeslesmeleri, kurumsal hedef ve amaclar1 goniilden benimsemeleri

ve kurumlartyla gurur duymalar1 anlamina gelmektedir (Bulut vd., 2009: 121).

2.8.1.4.2. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, kiginin 6rgiite kars1 sorumlulugu ve yiikiimliiligi olduguna
inanmasi, dolayisiyla kendini orgiitte kalmaya zorunlu gérmesine dayanan

bagliliktir (ince ve Giil, 2005: 42).

Bu baglhlik tiiriinde calisanlar, 6rgiitiin kendilerine iyi davrandigir ve bundan
dolay1 da 6rgiite kars1 borglu olduklar1 kanisindadirlar (Cetin, 2004: 96). Bu baglilik
hissi, iggorenlerin yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 nedeniyle belli

davranigsal eylemleri sergilemelerine yardim etmektedir (Balay, 2000: 22).

Normatif baglilik, kisisel bir yiikiimliliik duygusunu veya Orgutte kalma
sorumlulugunu yansitmaktadir (Asa ve Dalkilig, 2008: 853). Bu baglilik, bireyin
kendini dogal iiyesi oldugu orgiite bor¢lu hissetmesinden dogan bagliliktir. Calistig
orgiitten aldig1 egitimler veya kurdugu iyi iligkiler, calisanin {iyesi oldugu orgiite
kars1 kendisini borg¢lu hissetmesine ve Orgiite karst minnet duymasma neden
olmaktadir (Yildirnm ve Demirel, 2009: 585). Ozetle normatif bagllik, calismayi

sirdiirmek igin zorunluluk hissini yansitmaktadir (Meyer ve Allen, 1997: 11).
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Normatif baglilik, bireylerin ahlaki yukdmlulik duygusu ile “zorunluluk
hissettikleri i¢in™ gosterdikleri bagliliktir. Normatif baglilig1 yliksek olan bireyler,
bireysel degerlere veya oOrgiitte kalma yilkiimliiliigiiniin olusmasina yol agan
ideolojilere dayanarak, orgiitte calismayi kendisi icin bir gorev olarak gordikleri ve
orglitte kalmanin veya orgiite baglilik gostermenin “dogru bir davranis” olduguna
inandiklart i¢in Orgiit lyeligini siirdiiriirler (Uygu¢ ve Cimrin, 2004: 93). Bu
baglilik, ¢alisanin orgiitiine baglilik géstermeyi gorev olarak algilamasi ve orgiitiine
bagliligin “dogru” oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistiginden (Wasti, 2002: 526),
diger iki tip bagliliktan ayr1 bir boyutu temsil etmektedir (Wasti, 2000: 401).

2.8.1.4.3. Devam Baghhg

Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma
anlamina gelmektedir (Kavi, 1998: 8). Devam baghlig, orgiitten ayrilmanin
maliyetinin yiiksek olacaginin diisliniilmesiyle, orgiit {iyeliginin siirdiiriilmesi
durumudur (Lamsa ve Savolainen, 1999: 36). Bu baglilik; bir isgérenin 6rgutte
calistig1 siire igerisinde harcadigl emek, zaman ve ¢aba ile edindigi statii, para gibi

kazanimlarin1 Orgiitten ayrilmasiyla birlikte kaybedecegi diisiincesiyle olusan

bagliliktir (Yalgn ve Iplik, 2005: 398).

Meyer, Stanley ve Topolnysky’e gore, calisanlarin alternatif eksikligini
algiladiklarinda psikolojik maliyet olarak tanimlanan devam bagliligt (Asa ve
Dalkilig, 2008: 852), orgiitten ayrilmayla iligkilendirilen maliyetlerin farkindaliginm
ifade eder. Devam bagliligina dayali olan c¢alismalar, bunu yapmaya ihtiyac
duyduklar i¢in Orgiitte kalirlar (Meyer ve Allen, 1997: 11). Diger bir deyisle
Becker’in yan bahis teorisyle yakin iliskili olan devam bagliligi (Liou ve Nyhan,
1994: 101), calisanlarin orgiitten ayrilmayla iligkilendirdikleri maliyetlere dayalidir
(Curtis vd., 2009: 254). Devam bagliligi, bireyin orglite olan yatirimlariyla ilgili S0z
konusu haklarin (fayda, menfaat, c¢ikar) maliyeti sebebiyle, oOrgiitte kalmaya
duydugu gereksinim derecesidir (Bergman, 2006: 646). Devam bagliligi, ya orgiitte
devam ettigi siirece elde edilen maddi kazang¢ ya da oOrgiitten ayrilmanin getirdigi

tahmini maliyetlere dayalidir (O’Driscoll ve Randall, 1999: 199).
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Orglitten ayrilmaya iliskin maliyeti artiran her sey, devam bagliligim
olusturma potansiyeline sahiptir. Bir orgiitteki istthdamin devami, devam baglilig
yiiksek olan ¢alisanlar i¢in ¢ok dnemli olmasindan dolayi, baglilik ve isteki baglilik
arasindaki bagm yapisi, istihdamin o davranis iizerindeki etkisine baglidir. Ornegin,
orglite yiiksek seviyede devam bagliligi olan bir birey, eger orgiitteki istihdaminin
devami ¢aba gostermeyi gerektiriyorsa, Orglit yararina ¢ok fazla caba sarf edecektir.
Eger isttihdam garanti altindaysa, performans ancak yeteri kadar olacaktir (Meyer ve

Allen, 1991: 77).

Devam bagliligi yliksek olan ¢alisanlar, finansal veya diger kayiplardan
kaginmak amaciyla ve is alternatiflerinin azlig1 nedeniyle de “kosullar gerektirdigi
igin” Orgiit tiyeligini stirdiirmekte ve gerekli asgari ¢alisma diizeyinde performans
gostermektedirler. Bu nedenle de devam bagliligi, orgiitler agisindan istenmeyen bir
bagllik tiirii olmaktadir (Uygug ve Cimrin, 2004: 92). Orgiite devam baglilig: duyan
calisanlar, kendilerini kapana sikigsmig gibi hisseden ve yapabilecek olsalar, orgiitten
ayrilacak durumda olan bireylerdir. Ancak, bunu yapamayacaklarii hissettikleri

icin, ise kars1 olumsuz tavir sergilemektedirler (Cetin, 2004: 95).

Yukarida agiklanan her ii¢ baglhiligin da ortak noktasi, kisi ile orgiit arasinda
orglitten ayrilma olasiligini azaltan bir bagin olmasidir. Yani, bu ii¢ baglilik tiiriinde
de isgdrenler orgiitte kalmaya devam etmektedirler (Yalgin ve Iplik, 2007: 486).
Ancak, duygusal baghlik, bir istegi; devam bagliligi bir gereksinimi; normatif

baglilik ise bir yiikiimliiligl igermektedir (Yozgat ve Sisman, 2007: 747).

Duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligi, baglhiligin ¢esidinden
ziyade, baglilik unsurlar1 olarak géz 6niine alinmasi, en iyi bakis acisidir. Ornegin;
bir calisan &rgiite karsi hem giiglii bir baglilik, hem de zorunluluk hissedebilir. ikinci
bir calisan, 6rgiit i¢in ¢alismaktan hoslanabilir, ama 6rgiitten ayrilmanin ekonomik
gorlis acisindan ¢ok zor olacagini fark edebilir. Son olarak, ii¢lincii bir calisan
mevcut isvereniyle kalmak igin belirli bir derecede arzu, ihtiya¢ ve zorunluluk

hissedebilir (Meyer ve Allen, 1997: 13).
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2.8.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, baghligin disa vurumu veya normatif beklentileri asan
davraniglar olarak ele alinabilir. Bu kavram, kisinin ge¢misteki davranislari
nedeniyle Orgiite bagh kalma siireci ile ilgilidir. Burada orgilite bagli olmaktan
kastedilen, oOrgiitte kalmaya niyetli olma, Orgiitten ayrilmama ve devamsizlik

yapmama gibi davraniglardir (Giil, 2003: 77; Dogan ve Kilig, 2007: 41).

Bu yaklasim, orgiitteki ¢alisanlarin zaman, arkadaslik ve emekli aylig1 gibi
yatirimlariin, Orgiite olan sadakatlerini sagladigi goriigiinii vurgular (Suliman ve
Iles, 2000: 408). Bu bakis agisiyla Kanter (1968) orgiitsel bagliligi, devam eden

katilimla iligkili kar ve orglitten ayrilmayla iligkili maliyet olarak tanimlamistir.

Davranissal baglilik, orgiitten ziyade kisinin kendi davranislarina kars1 gelisir.
Kisi belli bir davranista bulunduktan sonra, bu davranigini devam ettirir.
Davraniglarina bu sekilde bir baglilik gosterdikten sonra ona uygun veya onu mesru
ve hakli ¢ikaran tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da, davranigin tekrarlanma
olasiligmi artirir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Bu sire¢ Sekil 4’teki gibi

Ozetlenebilir.

Kosullar

\

Davranis

Psikolojik Durum

Sekil 4. (")rgiitsel Baghhkta Davramigsal Yaklasim
Kaynak: John P. Meyer ve Natalie J. Allen. (1991). A Three-Component
Conceptualization of Organizational Commitment. Human Resource Management
Review, 1 (1), s. 63.

Sekil 4’te goriildigii gibi, isgdrenin davranislari, bazi kosullar nedeniyle

stirekli hale gelmekte ve psikolojik bakimdan isgoreni oOrgiite bagimli hale
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getirmektedir. Isgrenin icinde bulundugu bu psikolojik durum geri besleme etkisi

yaratarak iggOrenin orgiite bagliligini giiclendirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42).

Bagliligin davranigsal yaklasimi, temel olarak bireylerin orgiite karsi degil,
kendi faaliyetlerine yonelik baglilik duygusu gelistirdikleri siirecle ilgilidir (Liou ve
Nyhan, 1994: 101). Bu baglilik, daha ¢ok bireyin davranislarina yonelik olarak
gelismektedir. Ornegin; birey bir davramsta bulunduktan sonra, bu etmenler
nedeniyle davranigini siirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu davranisa
baglanmaktadir. Zaman gectikge, s6z konusu davranisa uygun veya onu hakh

gosteren tutumlar gelistirmekte ve bu da davranisin tekrarlanma olasiligini

yukseltmektedir (Seymen, 2008: 165).

Literatiirde davranigsal baglilik konusunda Becker’in ve Salancik’in

yaklagimlar agiklanmustir.

2.8.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker (1960), kisinin calistig1 orgiite duygusal olarak baglilik hissetmedigini,
baglanmadig takdirde kaybedeceklerini diisiindiigii i¢in baglandigimi ve Orgltte

caligmaya devam ettigini belirtmektedir.

Bu teori, bagliligi, davranig devam etmedigi silirece kaybolacak olan “yan
bahis” toplamlarinin sonucu olarak bir dizi tutarli aktivite igerisinde yer alan 6zellik
olarak tamimlar. Bu terim, eger birey Orgiitten ayrilmaya niyetliyse, belirli bir
miktarda bireye maliyet olarak kayba neden olacak zaman, ¢aba ve para gibi bireyin
“yatirrm yaptig1” degerleri ifade eder. Bu baglilik, orgiitten ayrilmanin olumsuz
ekonomik sonuglari ve devam eden hizmetler igin 06diil beklentisi tarafindan

desteklenir (Liou ve Nyhan, 1994: 101).
Becker (1960), orgiitsel bagliligi, kisinin yan bahis olusturacak, bir dizi tutarl

aktiviteyi ikincil ¢ikarlarla iligkilendirmesi olarak tanimlamaktadir. Becker’in yan

bahis teorisi, degis-tokusa dayali bir yaklasimdir. Bu terim Becker tarafindan,
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orglitten ayrilmasi1 durumunda, kendini degersiz hissedebilecek birey tarafindan
degerlendirilen yatirim toplamlarini ifade etmek i¢in kullanilmistir. Bu goriise gore
birey, gelir ve hiyerarsik konum gibi ikincil faktorlerle orgiite bagli olacaktir.
Isverenleri degistirmede, arkadaslik ve iistiinliik haklarinin kaybi da bir faktor
olabilir (Cohen ve Gattiker, 1992: 441). Bireyi Orgiite baglayan ise, s6z konusu
yatirimlar1 kaybetme korkusu ve alternatiflerin yoklugudur (Cohen, 2007: 338).

Becker (1960), kisilerin sosyal orgiitteki bagliliginin kisi i¢in baz1 yan bahisler
(yatirnmlar/faydalar) meydana getirdigini ve bunlarin dort sekilde olustugunu

belirtmektedir:

o Genellegsmis Kiiltiirel Beklentiler: Genellestirilmig kiiltiirel beklentilerin
varlig1, bunlari ihlal eden kisiler i¢in yaptirimlar uygular. Bu gibi beklentiler ¢alisma
alaninda etkilidir. Insanlar herhangi bir kisinin siklikla is degistirmemesi gerektigini

ve siklikla is degistirenlerin glivensiz insanlar olduklarini diisiiniirler.

e Kisisel Biirokratik Diizenlemeler: Bahislerin bir diger kaynagi, kisisel
biirokratik diizenlemelerdir. Ornegin, su anki isinden ayrilmay1 isteyen bir Kisi,
orgiitiin emekli aylig1 fonunu belirleyen kurallardan dolayi, o fonda sahip oldugu
cok biiyiik miktardaki parayr kaybetmeden, isten ayrilamaz. Yeni bir is ile ilgili

herhangi bir karar, finansal yan bahsi gerektirir.

e Sosyal Konumlara Bireysel Uyum Sireci: Davranisi smirlandiran yan
bahislerden birisi de, sosyal konumlara bireysel uyum siirecidir. Kisi, kendine uygun
bulmadig1 bir sosyal konum i¢in, bu siirece uyum saglamak amaciyla davraniglarin

degistirebilir. Bu degisimi yaparken, bulundugu yerdeki pozisyonunu riske atabilir.
e YUz YUze Etkilesim: Kisiler kendi arkadaslarini bir etkilesim sirasinda kendi
diistincelerine gore sunarlar. Eger kisi, digerlerine kendini kesin olarak ifade etmek

istiyorsa, buna uygun davranis sergiler.

Yan bahis teorisine gore, orgiitsel baglilik yan bahislerin toplami veya

yatirimlartyla birlikte artar (Cohen ve Gattiker, 1992: 439).
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2.8.2.2. Salancik’in Yaklasim

Bu yaklagim, tutumlarla davranislar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Kisinin
tutumlari ile davranislart uyumsuz oldugu zaman gerilim ve stres olusacak, uyum ise

baglilig1 getirecektir (Ince ve Giil, 2005: 53).

Gerek Becker gerekse Salancik, bagliligi, davranislart devam ettirme egilimi
olarak ele almaktadirlar (Giil, 2003: 80). Becker’in tanimi, eylem strecini devam
ettirme egilimini vurgular. Ancak iki yaklasim arasinda 6nemli bir farklilik vardir.
Becker’e gore baglilik, devam etmeyen aktivite ile iligkilendirilen maliyetlerin,
bireysel ¢ikar iizerindeki farkindaligi gerektirir. Bu farkindalik olmazsa, baglilik da
olmaz (Meyer ve Allen, 1991: 65). Bu baglamda, kisinin Onceki eyleminden
yaratilan ¢ikar farkindaliginin unsuru, bagliligin gerekli bir 6zelligidir. Cilinkii kisi,
boyle bir c¢ikara sahip olmasina ragmen, bunun gerekli oldugunu anlayana kadar

uygulamak icin harekete gegcmeyecektir (Becker, 1960: 36).

Salancik’e gore ise, davranisin baglamasina ve siirekliligine katkida bulunulan
sartlar, biling farkindaliginin o6tesinde olabilir. Bu ek olarak, maliyetlerin
farkindaligindan ziyade davranigsal baglilikla iliskilendirilen psikolojik durum,
eylemi devam ettirme arzusunu siirdiiriir. Yani, dogru sartlar altinda (se¢im
Ozgiirliigli, eylemin tekrar edilmemesi) bir orgiit icin ¢alismayr kabul etme, ise

devam etme niyetine yol acar (Meyer ve Allen, 1991: 65).

2.8.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Orglitsel baghligi kavramsallastiran en son yaklasimdir. Bu yaklasimda
orgiitsel baglilik, sadece duygusal baglilik, algilanan baglilik, algilanan maliyetler
veya ahlaki zorunlulukla degil, bu {i¢ unsurun karsilikli etkilesimi ile geligir

(Suliman ve lles, 2000: 408).

Balay (2000), orgiitsel baglilikla ilgili siniflandirmalarin genellikle bagliligin
orgltun batunune duyuldugu mantigina dayandigini; ¢oklu baglilik yaklagiminin ise,
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orglit icinde bulunan farkli unsurlarin, farkl diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya
cikabilmesine sebep olabilecegi ileri slrlldiigiinden diger iki baglilik tiiriinden ayri

olarak ele alindigin1 belirtmektedir.

Coklu bagliliklar perspektifi, bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir bagkasi
tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini 6ngoriir. Dolayisiyla bir kiginin
orgiite bagliligi, oOrgiitiin kaliteli {riinleri uygun fiyatla sunuyor olmasindan
kaynaklanirken; bir bagskasininki, Orgiitiin galisanlara insancil yaklasmasindan

kaynaklanabilir (Balay, 2000: 32).

Coklu bagliliklar modelinde, Orgiitsel baglilik, 6rgiitii olusturan cesitli i¢ ve
dis unsurlarin ¢oklu bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler,
orglit yoneticilerine, ¢alisma arkadaglarina, referans gruplarma farkli bagliliklar
gelistirebilmektedirler. Ayni1 zamanda, orgiit dis ¢evresini olusturan miisterilere,
tedarik¢ilere, meslek odalarina, sendikalara ve topluma da farkli baghliklar

gosterebilmektedirler (Gul, 2002: 50).

2.9. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel bagliligin sonuglari, baghligin derecesine goére olumlu veya olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda isgorenlerin yiiksek
diizeydeki bagliligi, orgiitiin dagilmasint hizlandirabilmektedir. Amagclar akilc1 ve
kabul edilebilir oldugunda ise, yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili davranislarla
sonug¢lanmasi olanagi bulunmaktadir. Baglilik orgiitten ayrilma davranisi ile diistik
diizeyde; diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi geri c¢ekilme

davraniglariyla ise, daha yiiksek diizeyde iliski i¢indedir (Balay, 2000: 83).

Orglitsel bagliligin sonuglarina iliskin olarak, davranissal sonuglarm baglilikla
en giiglii iliskiye sahip oldugu bulunmustur. Bunlardan o6zellikle is doyumu,
giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu; 15 degistirme
ve devamsizlik ise, baglilikla olumsuz bir iliski icerisindedir (Balay, 2000: 83).
Randall (1987), baglilik diizeyleri ile duzeylerin bireysel ve orgitsel, olumlu ve
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olumsuz sonuglarini irdelemistir. Bu diizeyleri diisiik, 1limli ve ylksek olmak tzere

lic diizeyde incelemistir. Cizelge 2’de baglilik diizeylerinin olast sonuglari

gorilmektedir.

Cizelge 2. Baghlik Diizeylerinin Olasi Sonuglari

sahiplenme duygusu,
glvenlik, yeterlilik,

gelisme ve ilerleme
firsatlari

-Sinirh ayrilma istegi
-Sinirlt is devri

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
-Bireysel yaraticilik, -Yavas mesleki -Diigiik performansli -Yiiksek is devri,
yenilikgilik ve gelisme ve ilerleme isgorenlerin orgiitten | gecikme, devamsizlik,
6zgunlik -Dedikodu sonuglu ayrilmasi ile Orgiite orgltte kalmaya
-Insan kaynaklarmin bireysel maliyetler yeni iggorenler alma isteksizlik, diistik is
daha verimli -Olasi ihrag, ayrilma ve orgutsel morali kalitesi, orgute
» kullanim1 veya orgutsel yiikselterek is giicii sadakatsizlik, orgute
= amaglar1 bozma dgvir hizini azaltma kars1 yasa dis1
g -Orgut igi faaliyetler,
dedikodularin orgiit -Sinirlt rol istii
ici yararli olabilecek davrams, rol modeline
sonuglari zZarar verme, zarara
yol acic1 dedikodu,
isgdren tizerinde
smurlt orgiitsel kontrol
-Ileri diizeyde -Sinirlt mesleki -Artan isgdren kidemi | -Isgdrenlerin daha

fazla gérev alma ve
orgltsel vatandaglik

saglanmasi

iliskilerde gerilim
-Isgdrenlerin
arasindaki
dayanigmanin
yetersizligi

arasinda yiiksek
rekabet

-Orgiitsel amaglarin
karsilanabilmesi

sadakat ve gorev -Baglilik diizeyinin -Yiiksek is tatmini davranislarinin
-Yaratici iggorenler diisiik, 1limh veya sinirlanmasi
é -Bireysel kimligin yiksek olup -Isgorenlerin gorevleri
= | orgiitten ayr1 olmadigimin disindaki bireysel
tutulmast kolaylikla beklentileri ile
anlasilamamasi orgutsel beklentileri
dengelemesi
-Orgiitsel etkinligin
azalmasi
-Isgdrenlerin mesleki | -Bireysel gelisme, -Giivenli ve istikrarlt -Insan kaynaklarmin
geligim ve yaraticilik, is glicli verimsiz kullanimi
yeterliliklerinin yenilikcilik ve hareket | -Daha yiiksek uiretim | -Orgitsel esneklik,
artmast olanaklarinin icin iggorenlerin yenilikgilik ve uyum
-Olumlu davraniglarin | bastirilmasi orgutsel beklentileri yoksunlugu
| odillendirilmesi -Degisime karst kabul etmesi -Gegmisteki politika
§ -Isgdrenlerin islerini birokratik direnc -Gorev ve performans | ve siireglere asiri
S tutkuyla yapmalarinin | -Sosyal ve ailevi acisindan iggérenler gliven duyma

-Asiri gaba gosteren
isgdrenlere 6fke ve
diismanlik besleme
-Orgiit yararina yasa
dis1 ve etik olmayan
eylemlere girisme

Kaynak: Dona M. Randall. (1987). Commitment and the Organization: The
Organization Man Revisited. Academy of Management Review, 12 (3), s. 462.

e Diisiik Orgiitsel Baghhk: Diisiik diizeyde baglhlik, hem bireysel hem de

orgutsel duzeyde olumlu ya da olumsuz etkiler birakabilmektedir. Diisiik diizeyde

orglitsel baglilikta isgoren, kendisini orgilite baglayan gii¢lii tutum ve egilimlerden
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yoksun olmakla birlikte, isgérenin yaraticihigi ve gelismeye acikligi ortaya
cikabilmektedir. Ayrica isgdren, oOrgiite diisiik diizeyde baglilik duydugu igin
alternatif is olanaklarini arastiracagindan, bu durum, insan kaynaklarinin daha etkili
kullanimin1 saglayabilecektir (Randall, 1987: 461). Orgiit, icten gelen ve bicimsel
olmayan bu iletisim sisteminden zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal

olabilecek sorunlarin iistesinden gelebilecektir (Balay, 2000: 85).

e Imh Orgiitsel Baghlik: 1sgdren deneyiminin giiclii, fakat Orgiitsel
0zedeslesmenin ve baglhiligin tam olmadigi baghlik diizeyidir. Ihmlh baglilik
dizeyinde yer alan isgérenler, sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi
citkmakta ve bu yiizden birey olarak kimliklerini korumak ig¢in ¢aba
gostermektedirler (Randall, 1987: 463). Bu diizeydeki isgérenler, orgiitiin biitiin
degil ancak bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta, Orgiitiin
beklentilerini karsilarken, bir yandan orgiitle biitiinlesmeyi diger yandan da kisisel

degerlerini korumay siirdiirmektedirler (Balay, 2000: 88).

Bunun yaninda orgiite ilimhi diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuglar
ortaya ¢ikarmayabilir. Bu diizeydeki isgoérenler, topluma sorumluluk ile 6rgute
sadakat arasinda bir ¢atisma yasarlar. Bu durum, kararsizliga ve orgiitiin verimsiz

isleyisine yol agabilecektir (Bayram, 2005: 136).

e Yiiksek Orgiitsel Baghlik: Bu baghlik diizeyinde isgorenler, orgiite giiclii
tutum ve egilimlerle baglilik gosterirler. Yiiksek orgiitsel baghlik, isgorene,
meslekte basar1 ve iicrette doyum saglayabilecegi gibi; orgiit, isgorenin sadakatine
karsilik ona yetki devrederek ve onu iist pozisyonlara getirerek bir sekilde
odullendirmektedir (Balay, 2000: 89). Yiiksek orgiitsel baglilik duygusuna sahip
isgorenlerin; isin kendisinden, Orgiitteki geleceklerinden, denetimden, is
arkadaslarindan doyumlar1 yiiksektir. Bu isgorenlerin Orgiitten ayrilmalar;
mutsuzluk, hayal kiriklig1, 6rgiit amag ve kiiltiiriiniin degismesi, isten doyumsuzluk
ve az Odillenmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalari durumlarinda

gerceklesmektedir (Bayram, 2005: 136).

Yiiksek oOrgiitsel baghlik bazen, isgérenin gelismesini ve hareketlilik

firsatlarin1 sinirlamaktadir. Bu durum, ayni zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi
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bastirmakta, gelismeye kars1 direng¢ olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazen
de yaraticiligin yok olmasi, is disi iligkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla
saglanan uyum, insan kaynaklarimin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglari

beraberinde getirmektedir (Randall, 1987: 466).

2.10. Otel Isletmelerinde Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, sanayi sektoriinden ziyade hizmet sektoriinde daha fazla
olumlu sonug¢ yaratmaktadir. Ayrica orgiitsel baghilik duragan endiistrilerden ziyade
hizli ve yiiksek rekabet gevrelerinde bulunan endiistrilerde daha 6nemli bir rol
oynadigi ifade edilmektedir (Mowday, 1998: 398).

Bircok yazar, otel endistrisini oldukga stresli bir is ortaminda, diisiik ticret
imk&n1 sunan, diisiik i3 morali ve personelin is-aile ¢atigmasina ek olarak, uzun
calisma saatleri gerektiren bir endiistri olarak tanimlamaktadir. Ayrica otel
isletmelerinde ¢alisan isgoren, stres ve potansiyel is-aile ¢atismalarina neden olan
miisterilerle fazlasiyla etkilesim igerisindedir (Navasivayam ve Zhao, 2007: 1213).
Bununla birlikte, mevsimlik yogunlagma sebebiyle nitelikli personel isine ciddiyetle
baglanmamaktadir. Miisteri ile dogrudan iliskili isgérenin bahsis nedeniyle daha
fazla kazang saglamasi, hizmetin isgorene dagitiminda sorun olusturmaktadir. Geri
hizmet personeline daha yiksek Ucret 6denmesi ile bu sorun giderilebilir (Usta,
2002: 127).

Turizm endiistrisi igerisinde yer alan otel isletmelerinin basarilar1 biiyiik
Olgiide insan giiciiniin etkinligine dayanmaktadir. Buna bagl olarak ylz yize
iligkilerin yogun olarak yasandigi ve isgdren deviniminin yiiksek oldugu otel
isletmelerinde, personelin egitimi, gelistirilmesi ve ig tatmini daha da Onemli
olmaktadir. Is tatmininin yiiksek olmasi, isgdrenin daha verimli calismasini ve baska
calisma arayislar1 i¢inde bulunmamasini beraberinde getirmektedir (Tarlan ve
Tiitlincii, 2001: 142). insana yonelik ve insani iliskiler igeren turizm sektdriinde,

misterinin ihtiyag ve beklentileri kalitenin en belirleyici faktorlerinin basinda
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gelmektedir. Miisteri beklentilerine uygun kaliteli hizmetin saglanmasi, miisteri

memnuniyeti ile dogru orantilidir (Tavmergen ve Aksakal, 2004: 133).

Otel isletmelerinde orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan bir ¢alisma sonucunda
duygusal baglilik ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki oldugu, devam baglilig1 ve
normatif baglilik ile is tatmini arasinda iliski olmadig1 belirlenmistir. Duygusal
baglilik, iggoérenin is tatmini {izerinde isin aileye ve ailenin ise zarar verici etkilerini
azaltmaktadir. Bu ¢alismada elde edilen veriler, fazla is olanaklarinin olmadigi
yerlerde yapildigi icin genelleme yapmak dogru degildir. Calisma sonucunda
yoneticilerin, personelin duygusal bagliligini artirmaya yonelik ¢alismalar yapmalari
gerektigi vurgulanmaktadir (Namasivayam ve Zhao, 2007: 1221).

2.11. Cahsma Yasamu Kalitesi ile Orgiitsel Baghhik Tliskisi

Literatiirde ¢alisma yasami kalitesi ile orgiitsel baglilik iligkisini agiklayan
dogrudan bir ¢alismaya rastlanamamistir. Ancak dolayh sekillerde ¢alisma yasami

kalitesini etkileyen bazi faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda iliskiler mevcuttur.

Ankara’da bir holdinge bagl faaliyet gosteren biri yiyecek-igecek isletmesi,
digeri ise bes yildizli bir otel isletmesi olan iki hizmet isletmesinde yapilan bir
aragtirma sonucunda, Orgiitteki ¢alisma kosullarinin  isgorenlerin  orgutsel

bagliliklarini artirmadigi tespit edilmistir (Karatepe ve Halici, 1998: 152).

Otel isletmelerinde yoneticilerin oOrgiitsel bagliliklar1 ile {icretlerinden
memnuniyetleri arasindaki iliskiyi arastiran bir calismada, Ucretinden memnun
olmayan yoneticilerin Orgiitsel bagliliklarinin iicretinden memnun olanlara gore

daha diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir (Gugli, 2006: 71).

Isgrenin 6grenmesini kolaylastiran, hata yapma olasiligin1 azaltan ve kendine
glven duygusunu gelistiren hizmet i¢i egitim, isgdrene olumlu bir tutum olusturarak
orgiite baglilik duygusunu gelistirmektedir (Yalgin ve Iri, 2003: 6). Egitim ile

orgltsel baglilik arasinda yapilmis calismalar incelendiginde; egitim, Orgiitsel
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baglilig1 artiran bir unsur olarak goriiliirken, yiiksek diizeydeki orgiitsel bagliligin da
isgorenlerin egitim programlarma katilimlarini artirdigi goriilmektedir. Isgorenlere
saglanan egitim ve gelisim olanaklari, iggorenlerin bagliliklarin1 ve ait olma

duygusunu da artirmaktadir (Culha, 2008: 120).

Isletmeler hizmet ici egitim programlarii uygulayarak, isgdrenlerin isletmeye

olan bagliliklarin1 artirirlar ve verimli ¢aligmalarini saglarlar (Sahin, 2002: 100).

Otel isletmelerinde ise yeni alinan, is yerinde boliim degistiren, yeni bir
teknoloji ile tanisan isgérenlere, otelin amag¢, misyon ve vizyonunu aktarma,
yapacagi isin ne oldugunu kendisine anlatma gibi faaliyetler, iggorenin ise ve
isletmeye uyumunu saglayacak oOnemli bir egitim faaliyetidir. Bu ve benzeri
faaliyetler, kisa siire i¢ginde isgorenin orgiite olan bagliligini da saglamaktadir (Yayl

ve Temiraliyeva, 2006: 118).

Kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik ile ilgili farkli uygulama alanlarinda
yapilan arastirmalar, kariyer yonetimi faaliyetlerinin isgoren tatminini ve Orgiitsel
baglilig etkiledigini ortaya koymaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 989). Atay (2006)
tarafindan, kariyer planlamanin orgiitsel bagliliga etkisini incelemek amaciyla
yapilan arastirmada, kariyer planlamasi yapilan isletmelerde calisanlarin, kariyer
planlamasi yapilmayan isletmelerde calisanlara gore orgiite daha g¢ok baglilik

hissettikleri tespit edilmistir.

Isgorenlere, yasalarin tammms oldugu sosyal giivenlik haklarina orgiit
tarafindan verilen 6nemin derecesi, isgorenlerin orgiitsel baglihigmi etkileyebilir.
Isgdrenin galistigr otel isletmesinde, sosyal giivenlik sistemi ile ilgili uygulamalara
yasalar ¢ercevesinde uyulmasi durumunda, isgorenin isletmeye bagliligi olumlu bir
sekilde etkilenebilecektir. Aksine, yasal haklarin @g6zardi edildigi bir otel
isletmesinde ise isgorenin otel isletmesine yonelik bagliligi disiirecektir (Gugld,
2006: 76).
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3. YONTEM

Bu béliimde, arastirmanin anket yoluyla elde edilen verileri incelenmekte ve

cesitli istatistik yontemleri ile test edilmektedir.

3.1. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada, c¢alisma yasami Kkalitesi ile orgiitsel baglilik iliskisi
incelenmektedir. Bu cercevede, otel isletmelerinde ¢alisma yasaminin Kalitesini
etkileyen  faktorlerin  Orgiitsel  baglilik  Uzerindeki  etkisini  incelemek
amaclanmaktadir. Arastirmanin modeli Sekil 5°te, hipotezleri ise Cizelge 3’te
gorilmektedir.

Calisma Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorler

[ Fiziksel Calisma Kosullart

-

Calisma Saatleri

Orgiitsel Baghhk
Boyutlar

Duygusal Baglilik ]

Teknoloji Kullanimi

Yonetime Katilma

Ucret

[ Normatif Baglilik ]

[ Devam Baglilig ]

Kariyer

Is Giivencesi

Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi

- J__J _J__J__J . J  J J_J

[
[
[
[
[ Hizmet I¢i Egitim
[
[
[
[

Sendikal Faaliyetler

Sekil 5. Arastirma Modeli
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Cizelge 3. Arastirmamin Hipotezleri

H1: Calisma Yasanu Kalitesi ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardar.

H1a: Fiziksel Calisma Kosullari ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlaml ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1laa: Fiziksel Calisma Kosullar ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1lab: Fiziksel Calisma Kosullar1 ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Tliski Vardir.

H1lac: Fiziksel Calisma Kosullari ile Devam Baglihig1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir liski Vardar.

H1b: Caligma Saatleri ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardir.

H1ba: Caligma Saatleri ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1bb: Calisma Saatleri ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1lbc: Calisma Saatleri ile Devam Baghlig1 Arasinda Anlaml ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1lc: Teknoloji Kullanimi ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1lca: Teknoloji Kullanimi ile Duygusal Baghlik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardur.

Hicb: Teknoloji Kullanimu ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamh ve Pozitif Bir liski Vardir.

H1cc: Teknoloji Kullanimi ile Devam Bagliligi Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardir.

H1d: Yénetime Katilma ile Orgiitsel Baghlik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir liski Vardir.

H1da: Yonetime Katilma ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1db: Yonetime Katilma ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir fliski Vardir.

H1ldc: Yonetime Katilma ile Devam Baglhiligi Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1le: Ucret ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardir.

H1lea: Ucret ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir liski Vardr.

H1leb: Ucret ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardr.

H1ec: Ucret ile Devam Baglilig1 Arasinda Anlaml1 ve Pozitif Bir iligski Vardir.

H1f: Hizmet ici Egitim ile Orgiitsel Baglhlik Arasinda Anlamh ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1fa: Hizmet I¢ci Egitim ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1fb: Hizmet i¢i Egitim ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1fc: Hizmet igi Egitim ile Devam Baglhilig1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1g: Kariyer ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir liski Vardir.

H1ga: Kariyer ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1gb: Kariyer ile Normatif Baghlik Arasinda Anlamli1 ve Pozitif Bir {liski Vardir.

H1lgc: Kariyer ile Devam Bagliligi Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardur.

H1h: s Giivencesi ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlaml ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1ha: Is Giivencesi ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlaml1 ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1hb: Is Giivencesi ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir {liski Vardur.

H1hc: Is Giivencesi ile Devam Baghligi Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardar.

H1i: Is-Ozel Yasam Dengesi ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir liski Vardir.

Hlia: Is-Ozel Yasam Dengesi ile Duygusal Baglhlik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.

H1ib: is-Ozel Yasam Dengesi ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir {liski Vardir.

H1lic: Is-Ozel Yasam Dengesi ile Devam Baghligi Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardir.

H1j: Sendikal Faaliyetler ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardir.

H1ja: Sendikal Faaliyetler ile Duygusal Baghlik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir liski Vardir.

H1jb: Sendikal Faaliyetler ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir fliski Vardir.

H1ijc: Sendikal Faaliyetler ile Devam Baghlig1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardur.
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3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin 6rneklemini, Mugla/Marmaris yoresinde faaliyet gosteren beg
yildizl1 otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenler olusturmaktadir. Orneklem olarak
Marmaris yoresinin se¢ilmesinin nedeni, bu bolgenin Tiirkiye turizmi agisindan
onemli bir destinasyon olmasidir. T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 verilerine gore,
Tiirkiye’ye, 2011 yilinda yaklasik 31 milyon turist gelmistir. Bu turistlerin; %33’
Antalya, %26’s1 Istanbul ve %10’u da Mugla’y1 tercih etmistir. Goriildiigii gibi
Mugla, Tirkiye’nin T{g¢iincii Onemli destinasyonu konumundadir. Ekonomik
boyutunun yiiksek olmasi, zaman darligi ve bazi isletmelerinin yogunlugu ve
arastirmaya katilmak istememeleri nedeniyle, arastirma, caligmaya katilmay1 kabul
eden 8 adet bes yildizli otel isletmesinde uygulanmistir. Anket yontemiyle yapilan
aragtirmada; 2012 yilinin 25 Mayis — 20 Temmuz tarihleri arasinda, ilgili isletmelere
600 adet anket birakilmistir. Bu anketlerin 318’1 geri donmiis, dagitilan anketlerdeki
geri donilis orant %53 olmustur. Ancak, geri donen 318 anket formundan veri
saglamaya elverisli 266 anket formu degerlendirmeye alinmistir. Buna gore, analize

tabi tutulacak anket sayis1 266 olarak ger¢eklesmistir.

3.3. Veri Toplama Araci ve Teknikleri

Arastirmada veriler, geleneksel anket yontemiyle toplanmistir. Diizenlenen
anket formu 3 kisimdan olusmaktadir. Ik boliimde, katilimcilarmn demografik
ozellikleri ve is hayatiyla ilgili sorulara yer verilmistir. Ikinci bélimde ise, ¢aligma
yagsami kalitesini etkileyen faktorlere yonelik ifadeler yer almaktadir. Son bdliimii

ise, orgiitsel baglilik boyutlarina iligskin ifadeler olusturmaktadir.

Anket formu, daha once yapilmig olan benzer calismalar incelenerek
hazirlanmistir. Calisma yasami kalitesini etkileyen faktorlere iliskin 6l¢ek, Capioppe
ve Mock (1984); Yiiksel (2004); Aydin, Celik ve Ugurluoglu (2011) ¢alismalari
incelenerek olusturulmustur. Ayrica yapilan ¢alismalarda, ¢alisma yasami Kalitesini
degerlendirmeye yonelik standart bir Ol¢glim aracinin olmadigr ve mevcut 6lgme

araglariin iilkeden iilkeye ve ¢alisma amacina gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir.
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Bunun Gzerine, literatiirde siklikla kullanilmis olan galisma yasami kalitesini 6l¢ciim
araglar incelenmis, farkli 6l¢lim araglarinda ve ¢alisma yasami kalitesine yonelik
olarak yapilmis ¢alismalarda yer alan sorular belirlenerek bu calismaya yonelik bir

anket olusturulmustur. Olusturulan ankette 53 6nerme yer almistir.

Orgitsel bagliligi dlgmek icin ise, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen
olgekten yararlanilmugtir. Orgiitsel baglihigin ii¢ boyutuna (duygusal baglilik,
normatif baghlik ve devam baglilig1) yonelik 18 6nermeye yer verilmistir. Olgegin

Turkge’ye cevirisinde Bolat ve Bolat’in (2008) ¢alismasindan yararlanilmistir.

Anket formundaki 6l¢ekler gruplar halinde diizenlenmis, dlgekler arasindaki
farkliliklar1 gostermek ve birbiriyle karistirilmasini 6nlemek igin, her bir dl¢ege ait
boyutlarda basliklar kullanilmistir. Arastirma anketinde her iki 6lgekte de ifadelere
katilim dereceleri 5°1i likert 6l¢egi kullanilarak Slglilmiistiir. Calisanlarin ifadelere
katihm dereceleri; “1: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3:

Kararsizim”, “4: Katiliyorum”, “5: Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degismektedir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 11.5 for Windows programi kullanilmistir. Bu
istatistik paket programi araciligiyla, olceklerin giivenilirlik analizleri yapilmus,
yuzde-frekans dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Ayrica korelasyon, ¢ok degiskenli regresyon, tek yonlii varyans ve t-

testi analizleri uygulanmistir.
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4. BULGULAR VE YORUM

Bu boluminde, Marmaris bolgesindeki bes yildizli otel isletmeleri

calisanlarinin anket yontemi ile elde edilen verilerinin bulgularina yer verilmektedir.

4.1. Arastirmaya Katilan Kisilere iliskin Ozellikler

Aragtirmaya katilan 266 otel calisanina ait demografik ve is hayatiyla ilgili

bulgular Cizelge 4’te sunulmustur.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine bakildiginda, arastirmaya katilanlarin
186’s1 (%69,9) bay, 80’1 (%30,1) bayan c¢alisanlardan olugmaktadir. Ayrica
katilimcilarin, 162°si (%60,9) bekar, 94’1 (%35,3) evli ve 10°’u (%3,8) da diger
secenegini isaretlemistir. Katilimcilarin yas araliklarina bakildiginda ise; 16’s1 (%6)
18 yas ve altinda, 113’1 (%42,5) 19-25 yas arasinda, 92’si (%34,6) 26-34 yas
arasinda, 30’u (%11,3) 35-44 yas arasinda ve 15’1 (%5,6) de 45 yas ve lizerindedir.
Ogrenim durumlari incelendiginde ise; katilimcilarin 48°i (%18) ilkdgretim, 77’si
(%28,9) lise, 63’0 (%23,7) 6n lisans, 70’1 (%26,3) lisans ve 8’1 (%3) de lisansust

Ogrenimine sahiptir.

Katilimcilarin  turizm sektoriindeki c¢alisma siireleri incelendiginde ise;
katilimcilarin 35’1 (%13,2) 1 yildan az, 73’1 (%27,4) 1-3 yil, 6371 (%23,7) 4-6 yil,
40’1 (%15) 7-9 yil ve 55’1 (%20,7) de 10 yil ve iizeri turizm sektdrii deneyimine
sahiptir. Ayrica katilimcilarin su anda bulunduklari isletmedeki calisma siireleri
incelendiginde ise; 76’s1 (%28,6) 1 yildan az, 96’s1 (%36,1) 1-3 yil, 41’1 (%15,4) 4-
6 yil, 16’s1 (%6) 7-9 yil ve 37’si (%13,9) de 10 yil ve iizeri siiredir ¢alistyor
olduklar1 tespit edilmistir.
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Cizelge 4. Katihmeilarin Demografik ve is Hayatiyla ilgili Ozellikleri

Kisisel Bilgiler f %
. Ba 186 69,9
Cinsiyet Bazan 80 30,1
Bekar 162 60,9
Medeni Durum Evli 94 35,3
Diger 10 3,8
18 yas ve alt1 16 6
19-25 yag arasi 113 42,5
Yas 26-34 yag arasi 92 34,6
35-44 yas arasi 30 11,3
45 yas ve lizeri 15 5,6
[Ikogretim 48 18
Lise 77 28,9
Ogrenim Durumu On Lisans 63 23,7
Lisans 70 26,3
Lisansustu 8 3
1 yildan az 35 13,2
1-3 yil 73 27,4
Turizm Sektii_l_'iin(_leki Calisma 46 yil 63 23.7
Saresi
7-9 yil 40 15
10 y1l ve tizeri 55 20,7
1 yildan az 76 28,6
. 1-3 yil 96 36,1
Bulundugu Islgtmezdeki 46 yil a1 154
Calisma Siiresi
7-9 yil 16 6
10 1l ve tizeri 37 13,9
On Biro 96 36,1
Yiyecek-Icecek 52 19,5
Mutfak 16 6
Kat Hizmetleri 27 10,2
Departman Satig-Pazarlama 9 34
Muhasebe-Finansman 16 6
Insan Kaynaklar1 9 34
Teknik Servis 19 7,1
Diger 22 8,3
500 TL ve alt1 9 3,4
501-1.000 TL aras1 109 41
Ortalama Ayhk Gelir 1.001-1.500 TL arast 100 37,6
1.501-2.000 TL aras1 26 9,8
2.000 TL’den fazla 22 8,3

Gorev yapilan departmanlar incelendiginde ise; katilimcilarin 96’s1 (%36,1)
on biro, 52’si (%19,5) yiyecek-igcecek, 16’s1 (%6) mutfak, 27’si (%10,2) kat

hizmetleri, 9’u (%3,4) satig-pazarlama, 16’s1 (%6) muhasebe-finansman, 9’u (%3,4)

insan kaynaklari, 19’u (%7,1) teknik

servis

ve 22’si

(%8,3) de diger

departmanlarinda gérev yapmaktadir. Diger secenegini isaretleyen katilimcilarin ise;
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10°u  (%3,8) animasyon, 12’si (%4.,5) de gilivenlik departmaninda gorev
yapmaktadir.

Katilimcilarin ortalama aylik gelirleri ise; 9’u (%3,4) 500 TL ve alt1, 109°u
(%41) 501-1.000 TL arasi, 100’t (%37,6) 1.001-1.500 TL arasi, 26’°s1 (%9,8) 1.501-
2.000 TL aras1 ve 22’si (%8,3) da 2.000 TL’den fazla ortalama aylik gelire sahiptir.

4.2. Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular

Olgeklerin guvenilirliklerinde Alfa degeri 0 ile 1 arasi degerler alir ve kabul
edilebilir bir degerin en az 0,7 olmasi arzu edilir (Altunisik vd., 2010: 124). Bu
caligmada da caligma yasami kalitesini etkileyen faktorlerin olusturdugu Olgegin
Cronbach Alpha degeri 0,89 olarak; orgiitsel baglilik 6l¢eginin Cronbach Alpha
degeri ise 0,85 olarak hesaplanmistir. Bulunan bu degerler, aragtirmada kullanilan

6l¢eklerin giivenilirliklerinin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

4.3. Betimleyici Istatistikler

Calisma yasami Kalitesini etkileyen faktOrlerden ve orgitsel baglilik
boyutlarindan olusan Olgeklere ait ylzde-frekans dagilimlari, aritmetik ortalama,

standart sapma ve Cronbach Alpha degerleri asagida verilmistir.

4.3.1. Katihmcilarin Cahsma Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorlere

Yonelik Tutumlarn

Cizelge 5’te, galisma yasamu kalitesini etkileyen faktorlerden olusan olgege
iliskin yUzde-frekans dagilimlari, aritmetik ortalamalar, standart sapmalar ve

Cronbach Alpha degerlerine yer verilmistir.
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Sonuglara bakildiginda, her bir boyuta iliskin hesaplanan Cronbach Alpha
diizeyinin, genel olarak sosyal bilimler agisindan beklenen sinirlar igerisinde oldugu
sOylenebilir.

Yanit kategorileri ise 5 grupta toplanmistir. Bunlar; kesinlikle katilmayanlar,
katilmayanlar, kararsizlar, katilanlar ve kesinlikle katilanlar seklindedir. Ayrica
Olgekte yer alan bazi ifadeler olumsuz yargilar icerdiginden, bu tiir dnermelere
katilanlarin yaklagimlarinin da olumsuz olarak degerlendirilmis olmasina dikkat
edilmistir. Yani olumsuz yargilara “katilmiyorum” veya “kesinlikle katilmiyorum”
seklinde cevap verenlerin, gercekte olumlu bir tutum iginde olduklar

distiniilmistiir.
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Cizelge 5. Calisma Yasam Kalitesi Olgegine iliskin Degerler

kazandirmaktadir.

. 1 _
X s.s. | Alfa
Ifadeler f | % | f] % | f] % | f] % | f ] %
1. Calistigim isletmedeki fiziksel kosullar (isitma, aydinlatma,
havalandirma, temizlik, giiriiltiisiiz bir ortam, ¢alismak icin olmasi | 18 6,8 12 45 38 14,3 | 108 | 40,6 90 33,8 3,90 1,13
g gereken alan genisligi vb.) genel olarak yeterlidir.
2 ¢ | 2. Caligma alanlarinda hijyen kurallarina 6nem verilmektedir. 5 1,9 14 53 24 9 125 47 98 36,8 4,12 0,91
3 :: 3. Isimde, kaza ve yaralanma riski vardr. 62 23,3 62 23,3 49 18,4 59 22,2 34 12,8 2,78 1,36 0.63
T g4 Isimde kimyasal maddelerden veya radyasyondan kaynaklanan '
é 2 | tohlike/hastalik riski vardir. 99 | 37,2 | 81 | 30,5 | 41 154 | 24 9 21 79 2,20 | 1,25
= 5. Isimde, is kaynakli (stres, is yiikii, asirt yorgunluk vb.) psikolojik a1 | 154 | 53 | 199 | 57 | 214 | 72 | 271 | 43 162 | 309 | 132
rahatsizlik riski vardir. ' ' ' ' ' ' '
6. Isimde, enfeksiyon hastalifi riski vardr. 96 36,1 77 28,9 48 18 21 79 24 9 2,25 1,27
7. Calisigim igletmede caligma saatleri ¢ok uzundur. 65 24,4 85 32 46 17,3 46 | 17,3 24 9 255 | 1,28
8. Bu kadar uzun calisma saatlerinin oldugu bir ortamda 6zel 48 18 77 28.9 47 177 54 | 203 40 15 2.85 1,34
yasamdan bahsedilemez.
E 9. Isin baslama ve bitis saatleri, yonetim tarafindan ¢ok kat1 bir 67 259 83 312 16 173 51 | 192 19 71 259 195
% | sekilde ayarlaniyor. ' ' ' ' ' ' '
< T ] . ST
@ | 10. Vardiyali ¢alisma bi¢imi, yasam dengemi ve sagligimi olumsuz 50 195 86 | 323 57 214 | 40 15 31 117 | 267 | 127 | 078
£ | yonde etkilemektedir. ' ’ ’ ' ' ’ '
Z | 11. Dinlenme molalar1, ¢aligma saatlerine gore yeterlidir. 19 7,1 32 12 58 21,8 99 37,2 58 21,8 3,55 1,17
(3 12. Uzun g¢alisma saatleri ve diizensiz vardiyalar, calisanlar 39 147 52 195 44 165 81 | 305 50 188 319 | 134
iizerinde olumsuz bir etki olusturmaktadir. ' ' ' ' ' ' '
13. Caligma saatleri giinliik dort vardiya, tatil giinlerleri ise haftada o4 9 31 117 65 oaa | a7 | 177 99 372 | 362 | 133
iki giin olmalidir. ' ' ' ' ' '
_ | 14. Calisma ortamindaki teknolojik ara¢ ve geregleri (bilgisayar, 23 86 30 12 23 86 | 104 | 391 | 84 316 | 373 | 126
£ | telefon, faks, internet vb.) yeterli oranda kullandigima inantyorum. ' ' ' ' ' '
E 15. Isimle ilgili tiim teknolojik donanima sahibim. 16 6 30 11,3 | 44 | 165 95 | 35,7 | 81 305 | 3,73 | 1,18
S | 16. Isletmedeki yeni teknoloji iceren makinelerin kullanilmasi, 11 41 15 56 39 147 92 | 346 | 109 a1 403 | 108
ff performansima olumlu etki yapmaktadir. ' ' ' ' ' ' 0,80
<_OD 1?.' Teknolop iceren makinelerin kullanilmasi i¢in gerekli ve yeterli 16 6 3 12 36 135 | 110 | 41.4 72 271 371 | 116
£ | egitimi aldim.
2 18. Teknolojik gelismeler, calisanlara belirli bir hiz ve etkinlik 10 3.8 6 23 26 9.8 101 38 123 | 462 421 | 097
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Cizelge 5 — devam

19. Bu isletmede c¢alisanlar olarak, isi etkileyen kararlarin

programlar1 uygulamaktadir.

2 54 | 20,3 | 77 | 289 | 58 | 21,8 | 57 | 214 | 20 7,5 2,67 | 1,23
alinmasina katilma olanagimiz var.
~ -
g 20. Isletfnemlzde iist yonf:t.l.m, is duz'et'n' ya da problemlerl ile ilgili 3 12 68 25.6 51 192 88 331 27 10.2 304 | 1,22
= | olarak tiim gahisanlarla goriis aligverisi i¢indedir.
g 21. Bu isletmede fikir ve Onerilerimize 6nem verilmektedir. 31 11,7 36 13,5 74 27,8 85 32 40 15 3,25 1,21
E ﬁf/gullilymat) "}if;girjl::n kendi fikirlerimi ve ¢alisma yOntemlerimi 15 5.6 51 102 | 69 | 250 | 87 | 327 | 44 | 165 | 335 | 113 0,87
b - .
£ 23. 'Yonetlm tarafindan alinan kararlara katilmak, c¢alisanlarin 32 12 33 12,4 79 29.7 72 271 50 188 328 | 1.25
> | motivasyon ve performansini artirmaktadir.

24._Bu 1$1etr_nede, calisanlara isleriyle ilgili sorunlart ¢6zme imkani 23 8.6 49 18,4 77 28.9 79 29,7 38 143 323 | 1.16

verilmektedir.

25. Ogrenim diizeyime ve yaptigim ise gore degerlendirdigimde, | y5 | 175 | 54 | 203 | 54 | 203 | 73 | 274 | 39 | 147 | 302 | 1,33

aldigim ficretin yeterli ve adaletli oldugunu diisiiniiyorum.

26. Bu isletmede, ticret Odemeleri zamaninda ve eksiksiz 10 3.8 19 71 38 14,3 85 32 114 | 42,9 | 403 | 110

yapilmaktadir.

- |27 Isletr_nem_lz(%e tist yGnetim, calisan performansini ddiillendirir 24 9 51 19,2 72 271 81 30,5 38 14,3 322 | 118

@ | ve yeterli geri bildirimde bulunur.

S [ 28. Bu isletmed 1dig tcretin  tatmi dici oldug 0.76

D | 42 Bu lvietmiede, aldigimuctetin - tatmin - edict olQUEUIY 1 4o | 15 | 48 | 18 | 67 | 252 | 88 | 331 | 23 | 86 | 3,02 | 121
diistiniiyorum.

ZQ. ]?u 1sletmede ucre.tler adaletli bir sekilde dagitilmakta, esit ise- 31 117 57 21.4 69 25.9 76 28.6 33 124 | 300 | 121

esit licret verilmektedir.

30.~ Bu isletmede bahsisler (tipler), herkese esit bigimde 28 105 | 48 18 61 | 220 | 88 | 331 | 41 154 | 325 | 1.22

dagitilmaktadir.

31. Bu isletmede bireysel gelisim her zaman tegvik edilir. 12 45 45 16,9 77 28,9 88 33,1 44 16,5 3,40 1,09
|32 Bu isletmede yiiritmekie oldugum isler, yeni seyler | 45 | 56 | 50 | 188 | 48 | 18 | 87 | 327 | 66 | 248 | 352 | 1,21
— g | 6grenmemi gerektiriyor.

S = - = — - - ——
E 5| 33 Bu 1§l§tmede, tiim ¢alisanlar esit bir sekilde hizmet i¢i egitim 21 7.9 65 2.4 75 282 70 26.3 35 132 | 312 | 116 0,74
= & | faaliyetlerinden yararlanir.

34. Calistigim isletme, diizenli olarak hizmet igi egitim 26 9.8 74 27,8 61 22.9 70 26,3 35 13.2 305 | 1.21

95




Cizelge 5 — devam

35, Is yerimde terfi/kariyer olanaklari iyidir. 21 7.9 51 19,2 69 25,9 84 31,6 41 15,4 3,27 | 1,17
= 36. Isimde ilerlemek ve daha iyi bir pozisyon elde etmek dnemlidir. | 11 41 23 8,6 41 15,4 84 31,6 | 107 | 40,2 3,95 1,13
,g (3iz.gﬂzsir yerimde, terfi/kariyer yapmada ayrimcilik s6z konusu o5 9.4 57 214 61 22,9 84 | 316 39 147 321 | 121 | 0,69
XY —— : - - - —
3g£dl(r;ahst1g1m isletmede etkin bir kariyer gelistirme programi 34 | 128 | 82 | 308 74 | 278 | 44 | 165 | 32 12 284 | 1.20
39. Calistigim kurumda her zaman i giivencem vardir. 14 53 41 15,4 52 195 | 101 38 58 21,8 3,56 1,15
§ 40. Calistigim isletmede kendimi giivencede hissettigimden, bu 10 3.8 34 128 48 18 106 | 39.8 68 25.6 371 | 110
€ | durum performansima olumlu olarak yansir.
(5] - . . . " -
= 41. (_;al_lstlglm 1_$1etn_1ede is giivencesi oldugundan, bu kurumda 12 45 33 | 124 | 50 | 188 | 121 | 455 | 50 188 | 362 | 107 0,85
© | kendimi mutlu hissediyorum.
»= | 42. Zorunlu bir durum olmadigi miiddetce, bu kurumda is | 5 | 75 | 3 | 15 |55 | 207 | 81 | 305 | 78 | 203 | 362 | 1,23
giivencesiyle uzun yillar ¢alisabilecegimi diisliniiyorum.
43. Alile yasantim (ev sorunlari, aile bireyleriyle ilgilenmek vb.)
% ben calisirken isimi (mesaiye ge¢ kalma, ise konsantre olamama | 65 244 | 100 | 37,6 45 16,9 30 11,3 26 9,8 2,44 | 1,25
& | vb.) etkiliyor.
; 44, Isimin kosullar1 (¢alisma saatleri, fazla mesai, ¢calisma saatleri
5 B disinda da isle ilgilenme vb.) aile yasamimi (ev sorunlarini ihmal | 49 18,4 82 30,8 46 17,3 48 18 41 15,4 2,81 1,35
"2 2| etme, aile bireyleriyle yeterince ilgilenememe vb.) etkiliyor. 0,74
- 8 45. Ozel sorunlarimdan igim etkileniyor. 75 28,2 | 108 | 40,6 24 9 43 16,2 16 6 2,31 1,21
g 46. isim, 6zel yagamimi daha zor hale getiriyor. 55 20,7 88 33,1 47 17,7 51 19,2 25 9,4 2,64 1,26
; 47. Isimden dolay1 6zel yasamimda moralim yiiksektir. 32 12 50 18,8 82 30,8 69 25,9 33 12,4 3,08 1,19
& 48. Isim, 6zel yasamimu siirdiirmem icin bana firsat verir. 28 10,5 60 22,6 56 21,1 82 30,8 40 15 3,17 | 1,24
49. Ozel yagamim, igimi yapabilmem i¢in bana enerji verir. 30 11,3 41 15,4 61 22,9 77 28,9 57 21,4 3,34 1,28
50. Ht?rhangl bir sendlqua}. ya Qa dernege iiye olmak istedigimde, o5 9.4 51 | 102 | 85 30 55 | 207 | 50 | 188 | 320 | 1,22
S calistiim kurum bunun 6niine bir engel koymaz.
= o . - — -
£z 51. .Send1'1.<a1ar1n sundu%larl yarar ve hizmetler, iggdrenlerin 23 8.6 o5 9.4 93 35 80 30,1 45 16.9 3,37 113
° 2| sendikaya tliye olmalarim 6zendirebilir. 0,77
= - P
& & | 52 Sendikalasma, daha diigik isten ayrilma oranlari ve daha | 4o | 79 | 55 | 15 | 79 | 207 | 81 | 305 | 55 | 207 | 3.45 | 1,16
rasyonel yonetim politikalar1 ile verimlilige olumlu etki edebilir.
53. Her iggoren sendikal faaliyetlerden yararlanmalidir. 9 3,4 14 53 81 30,5 72 27,1 90 33,8 3,83 1,06

1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum
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Katilimeilarin olumlu tutumlarinda; “Calisma alanlarinda hijyen kurallarina
onem verilmektedir” (%83,8), “Calistigim isletmedeki fiziksel kosullar (isitma,
aydinlatma, havalandirma, temizlik, giiriiltiistiz bir ortam, ¢alismak icin olmasi
gereken alan genisligi vb.) genel olarak yeterlidir’ (%74,4), “Isimde kimyasal
maddelerden veya radyasyondan kaynaklanan tehlike/hastalik riski vardir” (%67,7)
ve “Isimde, enfeksiyon hastaligi riski vardir” (%65), fiziksel calisma kosullar:

faktorinln en ¢ok katilim goéren ifadeleridir.

“Dinlenme molalari, ¢alisma saatlerine gore yeterlidir” (%59), “Calistigim
isletmede calisma saatleri cok uzundur” (%56,4), “Isin baslama ve bitis saatleri,
yonetim tarafindan c¢ok kati bir sekilde ayarlaniyor” (%56,4), “Calisma saatleri
giinliik dort vardiya, tatil giinlerleri ise haftada iki giin olmalidir” (%54,9) ve
“Vardiyali calisma bicimi, yasam dengemi ve saghigimi olumsuz yonde
etkilemektedir” (%51,8), c¢alisma saatleri faktorinin en ¢ok katilim goren

ifadeleridir.

“Teknolojik  gelismeler, c¢alisanlara  belirli  bir hiz ve etkinlik
kazandirmaktadir” (%84,2), “Isletmedeki yeni teknoloji iceren makinelerin
kullanilmasi, performansima olumlu etki yapmaktadir” (%75,6), “Calisma
ortamindaki teknolojik ara¢ ve geregleri (bilgisayar, telefon, faks, internet vb.)
yeterli oranda kullandigima inaniyorum” (%70,7), “Teknoloji iceren makinelerin
kullanilmasi igin gerekli ve yeterli egitimi aldim” (%68,5) ve “Isimle ilgili tiim
teknolojik donanima sahibim” (%66,2), teknoloji kullanimi faktoriiniin en gok

katilim goren ifadeleridir.

“Isimi  yaparken kendi fikirlerimi ve calisma  ydntemlerimi
uygulayabiliyorum” (%49,2), yonetime katilma faktoriiniin; “Bu isletmede, {icret
Odemeleri zamaninda ve eksiksiz yapilmaktadir” (%74,9), lcret faktérinun; “Bu
isletmede yiiriitmekte oldugum isler, yeni seyler 6grenmemi gerektiriyor” (%57,5),
hizmet i¢i egitim faktdriiniin; “Isimde ilerlemek ve daha iyi bir pozisyon elde etmek

onemlidir” (%71,8) de kariyer faktoriinun en ¢ok katilim goren ifadeleridir

“Calistigim isletmede kendimi giivencede hissettigimden, bu durum

performansima olumlu olarak yansir” (%65,4), “Calistigim isletmede is giivencesi
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oldugundan, bu kurumda kendimi mutlu hissediyorum” (%64,3), “Calistigim
kurumda her zaman is giivencem vardir” (%59,8) ve “Zorunlu bir durum olmadigi
miiddetce, bu kurumda is glivencesiyle uzun yillar ¢aligsabilecegimi diistiniiyorum”

(%59,8), is gilivencesi faktoriiniin en ¢ok katilim goéren ifadeleridir.

“Ozel sorunlarimdan isim etkileniyor” (%68,8), “Aile yasantim (ev sorunlari,
aile bireyleriyle ilgilenmek vb.) ben c¢alisirken isimi (Mesaiye ge¢ kalma, ise
konsantre olamama vb.) etkiliyor” (%62), “Isim, 6zel yasamm daha zor hale
getiriyor” (%53,8), “Ozel yasamim, isimi yapabilmem icin bana enerji verir”
(%50,3) ve “Isimin kosullar1 (¢alisma saatleri, fazla mesai, ¢alisma saatleri disinda
da isle ilgilenme vb.) aile yasamimi (ev sorunlarini ihmal etme, aile bireyleriyle
yeterince ilgilenememe vb.) etkiliyor” (%49,2), is yasami ve 6zel yasam dengesi

faktorunin en ¢ok katilim goren ifadeleridir.

“Her isgoren sendikal faaliyetlerden yararlanmalidir” (%60,9), “Sendikalasma,
daha diisiik isten ayrilma oranlar1 ve daha rasyonel yonetim politikalar1 ile
verimlilige olumlu etki edebilir” (%51,2), sendikal faaliyetler faktorinin en c¢ok

katilim goren ifadeleridir.

Sonuglardan da anlasiliyor ki, katilimcilarin cevaplar1 agirlikli olarak olumlu
yonde olmustur. Katilimcilar; calistiklari isletmedeki fiziksel kosullarin yeterli
oldugunu, hijyen kurallarina 6nem verildigini, islerinde radyasyon kaynakli
tehlike/hastalik riskinin bulunmadigini ve enfeksiyon hastaligi riskinin olmadigin

belirtmislerdir.

Calisma saatlerinin ¢ok uzun olmadigi, yonetimin isin baslama ve bitis
saatlerini ¢ok kati ayarlamadigi, vardiyali c¢alisma bi¢iminin yasam dengesi ve
saglig1 olumsuz etkilemedigi, dinlenme molalarinin ¢alisma saatlerine gore yeterli
oldugu ve galisma saatlerinin glnlik dort vardiya, tatil strelerinin ise haftada iki

giin olmasi gerektigi vurgulanmistir.

Calisma ortaminda teknoloji kullaniminin yeterli oldugu, isle ilgili teknolojik
donanima sahip olundugu, bu sekilde teknolojiden yararlanilmasinin performansi

olumlu yonde etkiledigi, teknoloji iceren makinelerin kullanimi igin yeterli egitimin
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alindig1 ve teknolojik gelismelerin ¢alisanlara belirli bir hiz ve etkinlik kazandirdig1

da yiiksek bir sekilde desteklenmistir.

Isgorenlerin yonetime katilimiyla ilgili olarak ise, isi yaparken kendi fikir ve
caligma ydntemlerini uygulayabildikleri belirtilmistir. Ucretle ilgi olarak ise,
Odemelerin zamaninda ve eksiksiz olarak yapildigi da giiclii bir sekilde belirtilmistir.
Hizmet i¢i egitimle ilgili olarak ise, katilimecilar, isletmede yiirtittiikleri islerin yeni
seyler Ogrenmeleri gerektirdigini de vurgulamislardir. Katilimcilarin  kariyer
planlamalarinda ise, islerinde ilerlemenin ve daha iyi bir pozisyon elde etmenin

onemli oldugu gorulmektedir.

Is giivencesi agisindan ise, katilimcilar memnun goériinmekle birlikte;
calistiklar1 kurumda her zaman is glivencesinin olmasi, bu durumun performansi
olumlu yonde etkilemesi, bu nedenle kurumda kendilerini mutlu hissetmeleri ve

uzun yillar kurumlarinda ¢alisabilecekleri de belirtilmistir.

Aile yasantilar1 ve 0zel sorunlarin isleri etkilemedigi, isin 6zel yasami daha
zor hale getirmedigi, 6zel yasamin isi yapmasi i¢in kendilerine enerji verdigi ve is
kosullarinin 6zel yasami etkilemedigi de vurgulanmistir. Olumlu degerlendirmelerde
son olarak ise sendikalasmanin verimlilige olumlu etki edebilecegi ve her isgdrenin

sendikal faaliyetlerden yararlanmasi gerektigi belirtilmistir.

Olumsuz tutumlarda one c¢ikan Onermeler ise; “Uzun calisma saatleri ve
diizensiz vardiyalar, ¢alisanlar tizerinde olumsuz bir etki olusturmaktadir” (%49,3),
“Bu isletmede calisanlar olarak, isi etkileyen kararlarin alinmasina katilma
olanagimiz var” (%49,2), “Calisigim isletmede etkin bir kariyer gelistirme
programi vardir” (%43,6), “Isimde, is kaynakli (stres, is yiikii, asir1 yorgunluk vb.)
psikolojik rahatsizlik riski vardir” (%43,3) seklindedir.

Fiziksel calisma kosullar1 degerlendirilirken, g¢alisilan kurumda is kaynakli
psikolojik rahatsizlik riskinin yiiksek oldugu belirtilmistir. Calisma saatleriyle ilgili
olarak da, uzun c¢alisma saatleri ve diizensiz vardiyalarin, calisanlar iizerinde
olumsuz bir etki olusturdugu vurgulanmistir. Yonetime katilmayla ilgili olarak ise,

katilimcilar igletme calisanlart olarak isi etkileyen kararlarin alinmasia katilma
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olanaklarinin olmadig1 yoniinde yanitlar vermislerdir. Son olarak ise, katilimcilar
caligtiklar1 igletmede etkin bir kariyer gelistirme programmnin olmadigini

belirtmislerdir.

Katilimeilarin 6nemli sayilabilecek bir kismi da; “Yonetim tarafindan alinan
kararlara katilmak, c¢alisanlarin motivasyon ve performansin1 artirmaktadir”
(%29,7), “Bu isletmede, tiim calisanlar esit bir sekilde hizmet i¢i egitim
faaliyetlerinden yararlanir” (%28,2), “Isimden dolay1 6zel yasamimda moralim
yuksektir” (%30,8), “Herhangi bir sendikaya ya da dernege iiye olmak istedigimde,
calistigim kurum bunun 6nine bir engel koymaz” (%32), “Sendikalarin sunduklari
yarar ve hizmetler, isgérenlerin sendikaya iiye olmalarin1 6zendirebilir” (%35)

seklindeki 6nermeler karsisinda kararsiz kaldiklar1 dikkat gekmektedir.

4.3.2. Katihmeilarin Orgiitsel Baghlik Boyutlarina Yonelik Tutumlan

Cizelge 6’da, orgutsel baghilik olgegine iliskin yilizde-frekans dagilimlari,

aritmetik ortalama, standart sapma ve Cronbach Alpha degerlerine yer verilmistir.
Sonuglara bakildiginda, her bir boyuta iliskin hesaplanan Cronbach Alpha
diizeyinin sosyal bilimler agisindan oldukca giivenilir ve kabul edilebilir bir diizeyde

oldugu sdylenebilir.

Yanit kategorileri ise 5 grupta toplanmistir. Bunlar; kesinlikle katilmayanlar,

katilmayanlar, kararsizlar, katilanlar ve kesinlikle katilanlar seklindedir.
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Cizelge 6. Orgutsel Baghlik Olgegine Iliskin Degerler

olurdu.

. 2 3 4 5 i
X S.S. Alfa
Ifadeler f 1 % | f] % | f] % | f] % | f] %
54, Bu isletmeye karsi giiglll bir aidiyet duygusu hissediyorum. 18 6,8 43 | 16,2 | 64 | 241 | 103 | 38,7 | 38 | 143 | 3,38 | 1,12
= | 55. Bu igletmeye kars1 “duygusal bir bag” hissediyorum. 15 5,6 64 24,1 69 25,9 77 28,9 41 15,4 3,24 1,15
| 56. Bu isletmede caligmak, kisisel olarak benim igin bilylk anlam 10 38 38 143 46 173 | 126 | 474 46 173 360 | 105
& | tasimaktadir. ' ' ' ' ' ' '
= | 57. Buisletmede kendimi “ailenin bir {iyesi” gibi hissediyorum. 18 6,8 37 13,9 69 25,9 91 34,2 51 19,2 3,45 1,15 | 0,88
?.o 58. Meslek hayatimin geriye kalanini bu isletmede gecirmekten 18 68 12 45 93 35 95 | 357 | 48 18 354 | 105
Z| mutluluk duyarim. ' ' ' ! !
Q| 59. Isletmemin karsilastig1i sorunlari, kendi kisisel sorunum gibi 6 23 M 15.4 46 173 | 118 | 444 55 207 366 | 104
diigiiniir ve ¢cozmeye c¢aligirim. ' ' ' ' ! ! !
60. Bu isletme, benim sadakatimi hak ediyor. 26 9,8 19 7,1 80 30,1 91 34,2 50 18,8 3,45 | 1,17
= | 61. Bu igletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 25 9,4 48 18 69 25,9 92 34,6 32 12 3,22 1,16
| 62. Bu 1sle_tmed.e calismaya devam etmemi gerektirecek bir 9 34 29 10.9 56 211 | 134 | 504 38 143 361 | 097
& | sorumluluk hissediyorum. ' ' ' ' ' ' '
5| 63. Burada calisan insanlara kars1 kendimi sorumlu hissettigim i¢in 13 49 48 18 65 | 244 | 95 357 | 45 169 | 342 | 111 0,82
g isten ayrilmay1 diigiinmem. ' ' ' ! ! !
= | 64. Simdi isten ayrilirsam kendimi suclu hissederim. 25 9,4 64 24,1 46 17,3 82 30,8 49 18,4 3,25 1,27
Z.| 65. Su an baska bir isletmeden, daha avantajli bir is teklifi alsaydim, 20 75 44 165 55 207 76 286 7 267 350 | 195
calistigim isletmeden simdi ayrilmak bana dogru gelmezdi. ' ' ' ' ' ' '
66. Bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim, 37 139 30 113 | 70 | 263 | 100 | 376 29 109 | 320 12
bagka bir igletmede ¢aligmayi diisiinebilirdim. ' ’ ' ' ' ’ '
67. Bu isletmede c¢aligmaya devam etmemin en Onemli 54 | 203 79 297 | 45 16.9 57 214 | 31 117 | 274 | 132
80| nedenlerinden biri de, bagka segenegimin olmamasidir. ' ' ' ' ' ' '
,%0 68. Bu isletmede (;ahsmgya devam etmem, kendi tercihim oldugu 40 15 72 1 271 | a6 | 173 | 76 | 286 | 32 12 205 | 198
& | kadar, ayni zamanda da bir zorunluluktur. ' ' ' ' ' 082
g| 69. Bu isletmeden ayrilmayr diisinmem i¢in gerekli baska is 50 188 62 233 | 67 25 2 56 211 31 117 | 283 | 128 '
E firsatlarinin mevcut olmadigina inantyorum. ' ' ' ' ' ' '
a| 70. Bu isletmeden simdi ayrilma karar1 alsam, hayatim bilyiik 6l¢iide 46 | 173 1 75 | 282 | 67 | 252 | 49 | 184 | 29 | 109 | 277 | 124
altiist olur. ' ' ' ' ' ' '
71. Istesem bile, su an bu isletmeden ayrilmak benim igin ¢ok zor 35 13.2 o5 9.4 75 28,2 99 37.2 32 12 326 | 1,19

1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum
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Katilimeilari olumlu tutumlarinda; “Isletmemin karsilastign sorunlari, kendi
kisisel sorunum gibi disiiniir ve ¢ozmeye calisinrm” (%65,1), “Bu isletmede
calismak, kisisel olarak benim i¢in biiylik anlam tasimaktadir” (%64,7), “Meslek
hayatimin geriye kalanini bu isletmede ge¢irmekten mutluluk duyarim” (%53,7),
“Bu isletmede kendimi *ailenin bir Gyesi” gibi hissediyorum” (%53,4) ve “Bu
isletmeye kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum” (%53), duygusal baglilik

boyutunun en ¢ok katilim goren ifadeleridir.

“Bu isletmede c¢alismaya devam etmemi gerektirecek bir sorumluluk
hissediyorum” (%64,7), “Su an bagka bir isletmeden, daha avantajli bir is teklifi
alsaydim, ¢alistigim isletmeden simdi ayrilmak bana dogru gelmezdi” (%55,3), “Bu
isletme, benim sadakatimi hak ediyor” (%53) ve “Burada c¢alisan insanlara karsi
kendimi sorumlu hissettigim i¢in isten ayrilmayr disinmem” (%52,6), normatif

baglilik boyutunun en ¢ok katilim géren ifadeleridir.

“Istesem bile, su an bu isletmeden ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu”
(%49,2) ve “Bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim, baska
bir isletmede ¢alismayi diisiinebilirdim” (%48,5), devam baglilig1 boyutunun en ¢ok

katilim goren ifadeleridir.

Sonuglardan da anlasiliyor ki, katilimcilarin cevaplar1 agirlikli olarak olumlu
yonde olmustur. Katilimcilar; isletmelerine karsi giiclu bir aidiyet duygusu
hissettiklerini, bu isletmede ¢alismanin kendileri i¢in biiylik anlam tasidigini, burada
kendilerini ailenin bir iiyesi gibi hissettiklerini, meslek hayatlarinin geriye kalanin
bu isletmede gecirmekten mutluluk duyacaklarmi ve isletmenin karsilagtig
sorunlari, kendi kisisel sorunlart gibi diisiiniip ¢ozmeye calistiklarini belirtmislerdir.
Isletmenin kendi sadakatlerini hak ettigini, isletmede calismaya devam etmelerini
gerektirecek bir sorumluluk hissettiklerini, ¢alisan diger insanlara kars1 kendilerini
sorumlu hissettikleri i¢in isten ayrilmay1 diistinmediklerini ve baska bir isletmeden
daha avantajli bir is teklifi aldiklarinda g¢alistiklar1 isletmeden ayrilmanin dogru
olmayacagini da vurgulamislardir. Isletmeden ayrilmanin gok zor olacagmi ve
isletmeye kendilerinden bu kadar ¢ok sey vermemis olsalardi, bagka bir isletmede

caligmayi isteyebileceklerini belirtmislerdir.
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Olumsuz tutumlarda 6ne ¢ikan 6nermeler ise; “Bu isletmede ¢calismaya devam
etmemin en 6nemli nedenlerinden biri de, baska segenegimin olmamasidir” (%50),
“Istesem bile, su an bu isletmeden ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu” (%49,2),
“Bu isletmede ¢alismaya devam etmem, kendi tercihim oldugu kadar, ayn1 zamanda
da bir zorunluluktur” (%42,1) seklindedir. Katilimcilar, isletmelerinde ¢alismaya
devam etmelerinin nedeninin bagka bir segeneklerinin olmamasi gibi bir durumun
olmadigin1 diistinmekteler, isletmelerinde ¢alismaya devam etmelerinin zorunluluk
oldugunu diisiinmemekteler ve isletmeden ayrilma karar1 aldiklarinda hayatlarinin

altiist olacagina inanmamaktadirlar.

Katilimeilarin 6nemli sayilabilecek bir kismi da; “Bu isletmeden ayrilmayi
disinmem i¢in gerekli baska is firsatlarinin mevcut olmadigima inaniyorum”

(%25,2) seklindeki 6nerme karsisinda kararsiz kaldiklar1 dikkat cekmektedir.

Orgiitsel baglilik boyutlarinin agirlikli ortalamalar1 incelendiginde ise;
duygusal baglilik 3,48; normatif baglilhik 3,41 ve devam baghiligi 2,96’dir.
Katilimcilarin duygusal ve normatif bagliliklarinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bu da, katilimcilarin orgiite ait olma arzusu ve orgiite zorunlu olma duygusunun
yiiksek oldugunu gostermektedir. Normatif bagliliklari ise diisiik seviyededir. Bunun

nedeni ise, orgiitten ayrilmanin ¢ok fazla maliyetli olacaginin diisiiniilmesidir.

4.4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Degiskenlerin  bagimli veya bagimsiz olmasi dikkate alinmaksizin,
aralarindaki iligkinin derecesini ve yOniinii belirlemek amaciyla kullanilan istatistik
yontemine korelasyon denir. Pearson korelasyon katsayisi, aralikli 6lgekte dl¢tilmiis
olan degiskenlerin arasindaki dogrusal iligskinin derecesine ve yoniine bakmak
istedigimizde, en sik kullanilan katsayidir. Pearson korelasyon katsayisi “r” harfiyle

gosterilir (Durmus vd., 2011: 143).

Cizelge 7°de arastirmada kullanilan tim degiskenlere ait korelasyon
katsayilar1 verilmistir. Elde edilen bulgularda, “Fiziksel Calisma Kosullar1” ile
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“Teknoloji Kullanim1” (r=-0,080), “Yo6netime Katilma” (r=0,071), “Ucret” (r=-
0,083), “Hizmet I¢i Egitim” (r=-0,003), “Kariyer” (r=-0,024), “is Giivencesi”
(r=0,005), “Sendikal Faaliyetler” (r=-0,004), “Normatif Baglilik” (r=-0,019)
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. “Caligma Saatleri” ile “Teknoloji
Kullanim1” (r=0,055), “Yénetime Katilma” (r=-0,053), “Ucret” (r=0,080), “Hizmet
Ici Egitim” (r=-0,039), “Kariyer” (r=0,098), “Is Giivencesi” (r=-0,083), “Sendikal
Faaliyetler” (r=0,099), “Duygusal Baglilik” (r=-0,067), “Normatif Baglilik” (r=-
0,088) arasinda anlaml1 bir iliski bulunamamistir. “Teknoloji Kullanim1” ile “Is
Yasam1 ve Ozel Yasam Dengesi” (1=0,012) ve “Devam Baglihg” (r=-0,051)
arasinda anlamli bir iligki bulunamamuistir. Ayrica “Devam Bagliligr” ile “Y0netime
Katilma” (r=0,093), “Is Giivencesi” (r=-0,017), “Duygusal Baglilik” (r=0,039) ve
“Normatif Baglilik” (r=0,098) arasinda da anlamli bir iliski bulunamamistir.
Calisma yasaminin kalitesini etkileyen faktorlere iliskin degiskenlerin biiylik bir
bollimi birbirleri ile iliskili olmakla birlikte, en giiclii iliskiye sahip olanlar “Ucret”
ile “Kariyer” (r=0,667) degiskenleridir. Benzer sekilde, “Yonetime Katilma” ile
“Hizmet I¢i Egitim” (r=0,623) arasinda da giiglii bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilik boyutlarina iliskin degiskenler incelendiginde ise, kendi aralarinda sadece
“Duygusal Baglilik” ve “Normatif Baglilik” arasinda giiglii bir iliski (r=0,727)

mevcuttur.

Calisma yasami kalitesini etkileyen faktorler ile orgiitsel baglilik boyutlari
arasindaki iliski incelendiginde ise; “Hizmet I¢i Egitim” ile “Duygusal Baglilik”
(r=0,636), “Yonetime Katilma” ile “Duygusal Baglilik” (r=0,623), “Kariyer” ile
“Duygusal Baglihk” (r=0,603), “Hizmet I¢i Egitim” ile “Normatif Baglilik”
(r=0,563), “Kariyer” ile “Normatif Baghlik” (r=0,559), “Is Giivencesi” ile
“Normatif Baglihk” (r=0,552), “Ucret” ile “Normatif Baglilik” (r=0,541) ve “Is
Guvencesi” ile “Duygusal Baglilik” (r=0,504) arasinda gii¢lii bir iliski oldugu

gorulmektedir.
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Cizelge 7. Calisma Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorler ve Orgiitsel Baghlik Boyutlarina iliskin Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 | Fiziksel Calisma Kosullar: 1
i 271 1
2 | Cahisma Saatleri 000 .
3 | Teknoloji Kullanim "fgg g?g 1
_ *x
4 | Yonetime Katilma '21615 ’3?855’ '38(2)0 1
& | Ueret -083 | ,080 | ,352** | ,462** 1
175 | 193 | 000 | ,000 .

. o ~003 | -039 | 207** | 623** | A477** 1
6 | Hizmet I¢i Egitim 965 | 532 | 001 | 000 | .000 .
7 | kariver -024 | ,098 | ,286** | 587** | 667** | 553** 1

y 692 | 2111 | 000 | ,000 | ,000 | ,000 .

8 | is Gi , 005 | -083 | ,327** | 391** | ,A465** | A454** | 520** 1

§ Luvencest 931 | 2177 | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 .

. .. | 2107 | 234%* | 012 | ,304** | 279** | 301** | ,311%* | ,172** 1
9 | Is Yasamu ve Ozel Yasam Dengesi | "y | " 590 | ‘g4 | 000 | 000 | 000 | 000 | 005 .
10 | sendikal Faalivetler 004 | ,009 | ,280%* | 274** | 204** | 236** | 347** | ,104** | 326** 1

y 947 | 108 | ,000 | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 ,000 .

1 b | Badhlik 129* | -067 | ,312** | ,623** | ,480** | ,636™* | ,603** | ,504** | ,295** | 406** 1

uygusal Bagiti 036 | ,278 | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 .
12 | Normatif Bashhik -019 | -088 | ,245** | 467** | 541** | 563** | 550%* | 552%* | 243** | 369** | 727** 1

ormatit Baglit 763 150 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
3D Bashilis 134* | 213** | -051 | ,093 | ,201** | ,159** | 213** | -017 | .422** | ,182** | 039 | ,098 1

evam Baghhgi 029 ,000 406 132 ,001 010 000 | ,781 ,000 ,003 525 110

* 0,05 duzeyinde anlamli
** 0,01 duzeyinde anlaml1
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4.5. Hipotezleri Test Etmeye Yo6nelik Regresyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkinin fonksiyonel sekli ile ilgilenildiginde
regresyon analizinden yararlanilir. Genel olarak regresyon analizi, esit aralikli veya
oranli Ol¢ekle Olgiilen siirekli verilerin olusturdugu degiskenler icin kullanilir
(Bayram, 2009: 183). Regresyon analizi bir degiskenin (bagimli) diger degisken
veya degiskenler (bagimsiz) tarafindan nasil agiklandigini belirlemeye ¢alisir

(Durmus vd., 2011: 154).

Aragtirma hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizi yapilmis ve
sonuglar1 asagida verilmistir. Cizelge 8’de, ¢oklu regresyon analizi ile ilk olarak,
calisma yasami kalitesini etkileyen faktorlerden olusan bagimsiz degiskenlerin,

duygusal baghilik bagimli degiskeni tizerindeki etkisi incelenmistir.

Cizelge 8. Calhsma Yasamu Kalitesini Etkileyen Faktorlerin Duygusal
Baghlik Uzerindeki Etkisi Ile Ilgili Regresyon Analizi Sonuclar:

Baguml Degisken: Duygusal Baglhlik

Bagimsiz Degiskenler R t p

Fiziksel Calisma Kosullar1 ,160** 3,766 ,000
Calisma Saatleri -,120** -2,757 ,006
Teknoloji Kullanimi ,054 1,198 232
YoOnetime Katilma ,187** 3,295 ,001
Ucret ,020 ,368 714
Hizmet I¢i Egitim ,290** 5,327 ,000
Kariyer ,189** 3,020 ,003
Is Giivencesi ,126* 2,531 ,012
Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi -,002 -,053 958
Sendikal Faaliyetler ,189** 4,259 ,000

R?=0,609 Diizeltilmis R?=0,594 F=39,788 p=0,000

** n<0,01; * p<0,05

Cizelge 8’deki F degeri, modelin anlamliligin1 goésteren bir degerdir ve
goriildiigii gibi model oldukga (p<0,01 seviyesinde) anlamlidir (F=39,788).
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orani olan diizeltilmis R® degeri
(belirlilik veya tanimlayicilik katsayisi) ise 0,594 olarak bulunmustur. Buna gore
bagimh degiskeni, calisma yasami kalitesini etkileyen faktorleri olusturan bagimsiz
degiskenlerin timii %59,4 oraninda agiklayabilmektedir. Regresyon analizinden

elde edilen bilgiler dogrultusunda bagimli degiskene bagli olarak bagimsiz
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degiskenlerin onem diizeylerinin belirlenmesi amaciyla, Beta diizeylerinin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Regresyon analizinden elde edilen Beta
degerlerinin 6nem dereceleri incelendiginde, bagimli degisken olan “Duygusal
Baglilik” ile bagimsiz degiskenlerden “Fiziksel Calisma Kosullari” (p=0,000)
arasinda p<0,01 seviyesinde anlamli ve pozitif bir iligki, “Calisma Saatleri” (p=-
0,006) arasinda p<0,01 seviyesinde anlamli ama negatif bir iliski, “YOnetime
Katilma” (p=0,001) arasinda p<0,01 seviyesinde anlamli ve pozitif bir iligki,
“Hizmet I¢i Egitim” (p=0,000) arasinda p<0,01 seviyesinde anlaml1 ve pozitif bir
iliski, “Kariyer” (p=0,003) arasinda p<0,01 seviyesinde anlamli ve pozitif bir iliski,
“Is Giivencesi” (p=0,012) arasinda p<0,05 seviyesinde anlamli ve pozitif bir iliski,
“Sendikal Faaliyetler” (p=0,000) arasinda p<0,01 seviyesinde anlamli ve pozitif bir
iliski bulunmustur. Diger bagimsiz degiskenler ile bagimhi degisken arasinda

anlamli herhangi bir iliski bulunamamustir.

Ayrica “Teknoloji Kullanim1” (0,312**), “Ucret” (0,480%*) ve “Is Yasami ve
Ozel Yasam Dengesi” (0,295%*) faktorlerinin korelasyon analizindeki duygusal
baglilik bagimli degiskeni ile olan bire bir giiclii etkileri golgelenmistir. Boylece,
calisma yasaminin kalitesine iliskin “Teknoloji Kullanimi1”, “Ucret” ve “Is Yasami
ve Ozel Yasam Dengesi” boyutlarmin duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisi

kalmamustir.

Buna gore, aragtirmanin hipotezlerinden “Hlaa, H1da, H1fa, Hlga, Hlha ve
H1ja” kabul edilirken, “H1ba Hlca Hlea ve Hlia- reddedilmistir. Kabul edilen
hipotezlere ait degiskenlerin Beta katsayilarma bakildiginda “Hizmet I¢i Egitim”
(3=0,290) “Duygusal Baglilik” tzerinde en fazla etkili olan degiskendir. “Sendikal
Faaliyetler” (R=0,189), “Kariyer” (83=0,189), “Yonetime Katilma” (3=0,187),
“Fiziksel Calisma Kosullar1” (=0,160) ve “Is Giivencesi” (8=0,126) de onu takip
eden diger degiskenlerdir.

Aragtirmada, coklu regresyon analizi ile ilgili ikinci olarak, ¢alisma yasami

kalitesini etkileyen faktorlerden olusan bagimsiz degiskenlerin, normatif baglilik

bagimli degiskeni tizerindeki etkisi incelenmistir.
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(;izglge 9. Cahsma Yasamm Kalitesini Etkileyen Faktorlerin Normatif
Baghlik Uzerindeki Etkisi ile ilgili Regresyon Analizi Sonuclan

Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

Bagimsiz Degiskenler R t p

Fiziksel Calisma Kosullar1 ,031 ,641 522
Calisma Saatleri -,112* -2,291 ,023
Teknoloji Kullanimi -,030 -,594 ,553
YoOnetime Katilma ,014 ,219 827
Ucret ,205** 3,278 ,001
Hizmet i¢i Egitim ,257** 4,200 ,000
Kariyer ,122 1,739 ,083
Is Giivencesi ,205%* 3,680 ,000
Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi -,009 - 172 864
Sendikal Faaliyetler ,184** 3,701 ,000

R?=0,506 Diizeltilmis R*=0,486 F=26,082 p=0,000

**n<0,01; * p<0,05

Cizelge 9’daki F degeri, modelin anlamliligin1 goésteren bir degerdir ve
goriildiigiic gibi model oldukga (p<0,01 seviyesinde) anlamhidir (F=26,082).
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orani olan diizeltilmis R® degeri
(belirlilik veya tanimlayicilik katsayisi) ise 0,486 olarak bulunmustur. Buna gore
bagimh degiskeni, calisma yasami kalitesini etkileyen faktorleri olusturan bagimsiz
degiskenlerin timii %48,6 oraninda agiklayabilmektedir. Regresyon analizinden
elde edilen bilgiler dogrultusunda bagimli degiskene bagli olarak bagimsiz
degiskenlerin 6nem diizeylerinin belirlenmesi amaciyla, Beta diizeylerinin
degerlendirilmesi  gerekmektedir. Regresyon analizinden elde edilen Beta
degerlerinin onem dereceleri incelendiginde, bagimli degisken olan “Normatif
Baglilik” ile bagimsiz degiskenlerden “Calisma Saatleri” (p=0,023) arasinda p<0,05
seviyesinde anlamli ve negatif bir iliski, “Ucret” (p=0,001) arasinda p<0,01
seviyesinde anlamli ve pozitif bir iliski, “Hizmet I¢i Egitim” (p=0,000) arasinda
p<0,01 seviyesinde anlaml1 ve pozitif bir iliski, “Is Giivencesi” (p=0,000) arasinda
p<0,01 seviyesinde anlamli ve pozitif bir iliski, “Sendikal Faaliyetler” (p=0,000)
arasinda p<0,01 seviyesinde anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Diger
bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasinda anlamli herhangi bir iliski

bulunamamustir.

Ayrica, “Teknoloji Kullanim1” (0,245%%), “Yonetime Katilma” (0,467*%),
“Kariyer” (0,559**) ve “Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi” (0,243*%*) faktdrlerinin

korelasyon analizindeki normatif baglilik bagimli degiskeni ile olan bire bir gii¢li
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etkileri goélgelenmistir. Bdylece, ¢alisma yasaminin kalitesine iliskin “Teknoloji
Kullanim1”, “Y6netime Katilma”, “Kariyer”, “Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi”

boyutlarinin normatif baglilik {izerinde anlamli bir etkisi kalmamustir.

Buna gére, arastirmanin hipotezlerinden “Hleb, H1fb, H1hb ve H1jb” kabul
edilirken, “Hlab H1lbb Hlcb H1db Hlgb ve H1lib” reddedilmistir. Kabul edilen
hipotezlere ait degiskenlerin beta katsayilarina bakildiginda “Hizmet I¢i Egitim”
(3=0,257) “Normatif Baglilk” iizerinde en fazla etkili olan degiskendir. “Is
Guvencesi” (8=0,205), “Ucret” (B=0,205) ve “Sendikal Faaliyetler” (3=0,184) de
onu takip eden diger degiskenlerdir.

Aragtirmada, ¢oklu regresyon analizi ile ilgili tiglincii olarak, ¢alisma yasami
kalitesini etkileyen fakttrlerden olusan bagimsiz degiskenlerin, devam baglilig

bagimli degiskeni tizerindeki etkisi incelenmistir.

Cizelge 10. Cahsma Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorler ile Devam
Baghhiga iliskin Regresyon Analizi

Bagiml Degisken: Devam Bagliligi

Bagimsiz Degiskenler i t p

Fiziksel Calisma Kosullari ,060 1,009 314
Caligsma Saatleri 074 1,224 222
Teknoloji Kullanimi1 -,069 -1,080 ,281
Y onetime Katilma -,124 -1,571 117
Ucret 117 1,505 ,133
Hizmet I¢i Egitim ,083 1,090 277
Kariyer ,148 1,698 ,091
Is Giivencesi -,178* -2,574 011
Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi ,343** 5,339 ,000
Sendikal Faaliyetler ,046 ,749 ,455

R?=0,240 Diizeltilmis R*=0,210 F=8,045 p=0,000

**p<0,01; * p<0,05

Cizelge 10°daki F degeri, modelin anlamliligin1 gosteren bir degerdir ve
gorildiigli gibi model oldukga (p<0,01 seviyesinde) anlamlidir (F=8,045). Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orani olan diizeltilmis R’ degeri (belirlilik
veya tanimlayicilik katsayisi) ise 0,210 olarak bulunmustur. R degerinin sosyal
bilimlerde yapilan aragtirmalar i¢in ¢ok dnemli bir diizeyde olmadigi goriilmektedir.
Buna gore bagimli degiskeni, ¢alisma yasami kalitesini etkileyen faktorleri olusturan

bagimsiz degiskenlerin tiimii %21 oraninda agiklayabilmektedir. Regresyon
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analizinden elde edilen bilgiler dogrultusunda bagimli degiskene bagli olarak
bagimsiz degiskenlerin 6nem diizeylerinin belirlenmesi amaciyla, Beta diizeylerinin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Regresyon analizinden elde edilen Beta
degerlerinin O6nem dereceleri incelendiginde, bagimli degisken olan “Devam
Baglilig1” ile bagimsiz degiskenlerden “Is Giivencesi” (p=0,011) arasinda p<0,05
seviyesinde anlamli ve negatif bir iliski ve “Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi”
(p=0,000) arasinda p<0,01 seviyesinde anlamli ve pozitif bir iligki bulunmustur.
Diger bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasinda anlamli herhangi bir iligki

bulunamamustir.

Ayrica, “Fiziksel Caligma Kosullar1” (0,134%*), “Calisma Saatleri” (0,213*%*),
“Ucret” (0,201*%*), “Hizmet I¢i Egitim” (0,159**), “Kariyer” (0,213) ve “Sendikal
Faaliyetler” (0,182**) faktorlerinin korelasyon analizindeki devam bagliligi bagiml
degiskeni ile olan bire bir giiclii etkileri gblgelenmistir. Boylece, ¢aligma yagsaminin
kalitesine iliskin “Fiziksel Calisma Kosullar1”, “Calisma Saatleri”, “Ucret”, “Hizmet
Ici Egitim”, “Kariyer” ve “Sendikal Faaliyetler” boyutlarmin devam baghlig

tizerinde anlaml1 bir etkisi kalmamustir.

Buna gore, aragtirmanin hipotezlerinden “H21ic” kabul edilirken, “Hlac Hlbc
Hlcc Hldc Hlec H1fc Hlgc Hlhc ve H1jc” reddedilmistir. Kabul edilen hipoteze
ait degiskenin beta katsayisina bakildiginda “Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi”
(R=0,343) “Devam Baglilig1” iizerinde en fazla etkili olan degiskendir.
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Cizelge 11°de, yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, arastirmanin tim

hipotezlerinin sonuglar1 (ret veya kabul durumlart) gorilmektedir. Hipotezler bir ana

baslik ve ona ait alt basliklardan olugsmaktadir.

Cizelge 11. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari
H Hipotez Sonug
Hipotez 1 Calisma Yasaminin Kalitesini Etkileyen Faktorler ile Orgiitsel Baglilik
Boyutlar1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir iliski Vardir.
Hipotez 1a Fiziksel Calisma Kosullari ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve
Pozitif Bir Iliski Vardir.
Hipotez laa Fiziksel Caligma Kosullari ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve | kapul
Pozitif Bir Iliski Vardir.
Hipotez lab Fiziksel Calisma Kosullar ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Ret
Pozitif Bir {ligki Vardir.
Hipotez lac Fiziksel Calisma Kosullari ile Devam Bagliligi Arasinda Anlamli ve Ret
Pozitif Bir {liski Vardir.
Hipotez 1b Caligma Saatleri ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir
Iliski Vardir.
. Calisma Saatleri ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlaml ve Pozitif Bir Ret
Hipotez 1ba Iliski Vardir.
. Caligma Saatleri ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Ret
Hipotez 1bb Iliski Vardir.
. Calisma Saatleri ile Devam Baglilig1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Ret
Hipotez 1bc Iliski Vardir.
Hinotez 1c Teknoloji Kullanimu ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif
P Bir Iliski Vardir.
. Teknoloji Kullanimi ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Ret
Hipotez lca | p; Tliski Vardur.
. Teknoloji Kullanimi ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Ret
Hipotez 1cb Bir Tliski Vardir.
. Teknoloji Kullanimi ile Devam Baglilig1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Ret
Hipotez 1cc | o Tliski Vardur.
Hipotez 1d Yonetime Katilma ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif
P Bir Iliski Vardir.
. Yonetime Katilma ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif | kapyl
Hipotez 1da Bir {liski Vardr.
. Yonetime Katilma ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Ret
Hipotez 1db Bir {liski Vardr.
. Yonetime Katilma ile Devam Baglilig1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Ret
Hipotez 1dc Iliski Vardir.
Hinotez 1e Ucret ile Orgiitsel Baghlik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski
P Vardir.
. Ucret ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Ret
Hipotez lea Vardir.
. Ucret ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Kabul
Hipotez 1eb Vardir.
. Ucret ile Devam Baglihgi Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Kabul
Hipotez lec Vardir.
) Hizmet I¢i Egitim ile Orgiitsel Baglihk Arasinda Anlamh ve Pozitif
Hipotez 1f Bir Iliski Vardir.
. Hizmet I¢i Egitim ile Duygusal Baghlik Arasinda Anlamli ve Pozitif Ret
Hipotez 1fa Bir Tliski Vardir.
. Hizmet I¢i Egitim ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Kabul
Hipotez 1fb Bir Tliski Vardir.
Hipotez 1fc Hizmet I¢i Egitim ile Devam Baghlig1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Ret

Tliski Vardur.
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Cizelge 11 — devam

Hipotez 1g Kariyer ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski
Vardir.
Hipotez 1ga 522131? ile Duygusal Baghilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski | kapyl
Hipotez 1gb Kariyer ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Ret
Vardir.
Hipotez 1gc Kariyer ile Devam Bagliligi Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Ret
Vardir.
Hipotez 1h 15. Gpvences1 ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir
Iligki Vardir.
Hipotez 1ha 15. G}lvences1 ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir | kgpyl
Iliski Vardir.
Hipotez 1hb 15. G}lvences1 ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif Bir | kapyl
Iliski Vardir.
Hipotez 1hc 15. Gpvencem ile Devam Baghligi Arasinda Anlamh ve Pozitif Bir Ret
Iliski Vardir.
Hiotez i Is Yasam1 ve Ozel Yasam Dengesi ile Orgiitsel Baglilik Arasinda
P Anlaml ve Pozitif Bir Tliski Vardur.
Hipotez lia Is Yasami ve Q;el 'Y_ag,an} Dengesi ile Duygusal Baglilik Arasinda Ret
Anlamli ve Pozitif Bir Iligki Vardir.
Hipotez 1ib Is Yasami ve .O.zel 'Y_a§am Dengesi ile Normatif Baglilik Arasinda Ret
Anlamli ve Pozitif Bir Iligki Vardir.
Hipotez Lic Is Yasami ve .O.zel.Yalsar.n Dengesi ile Devam Baghligi Arasinda | kapyl
Anlamli ve Pozitif Bir Iliski Vardir.
Hiootez 1i Sendikal Faaliyetler ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif
P J Bir {liski Vardr.
Hipotez 1ja S(?n(.h.kall Faaliyetler ile Duygusal Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif | kapul
Bir Iligki Vardir.
Hipotez 1jb S(?n(.h.kall Faaliyetler ile Normatif Baglilik Arasinda Anlamli ve Pozitif | kapul
Bir Iliski Vardir.
. . Sendikal Faaliyetler ile Devam Baglilig1 Arasinda Anlamli ve Pozitif Ret
Hipotez 1jc Bir {liski Vardr.

4.6. t-Testi Sonuclar

Inceleme konusu degisken (en az aralik seviyesinde dl¢iilmiis olmas1 gerekli)
acisindan iki grup arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farkin olup olmadiginin

tespitinde t-testi kullanilmaktadir (Altunisik vd., 2010: 181).

Bu cercevede cinsiyet degiskeninin katilimcilarin tutumlar tizerinde herhangi
bir farkliliga neden olup olmadigini incelemek icin bagimsiz &rneklem t-testi
yapilmistir. Cizelge 12°de de goriildigi gibi, bay ve bayan galigsanlar arasinda
“Yonetime Katilma” (0,021), “Ucret” (0,036), “Hizmet I¢i Egitim” (0,033) ve “Is
Yasam1 ve Ozel Yasam Dengesi” (0,011) boyutlariyla ilgili p<0,05 anlamlilik
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diizeyinde farklilik tespit edilmistir. Katilimcilarin tutumlarini olusturan diger

boyutlarla cinsiyet degiskeni arasinda ise herhangi bir farkliliga rastlanamamustir.

Analiz sonuglarina gore farklilik belirlenen degiskenler incelendiginde,
“Yonetime Katilma” degiskenine bayan katilimcilarin yaklagimlart ( X =3,31) daha
olumlu olmustur. “Ucret” degiskenine de bayan katilimcilar yaklagimlar1 daha
olumlu (X =3,40) olmustur. Ayni sekilde “Hizmet i¢i Egitim” degiskenine de bayan

katilimcilarin yaklagimlarinin ( X =3,45) daha olumlu oldugu goriilmektedir.

Cizelge 12. Cinsiyet Degiskeni Aqisindan Calisma Yasamu Kalitesi
Boyutlar1 ve Orgiitsel Baghlhik Boyutlar1 Diizeylerinin Karsilastirilmasina
Iliskin Yapilan t Testi Sonuclar

Cinsiyet n X ss t p
Fiziksel Calisma Kosullar: E:;/an 128 2:82 8:;3% 0,225 | 0,823
Calisma Saatleri E:;/an 128 é:g; 8:232 -0,623 | 0,534
Teknoloji Kullanim E:;/an 128 g:gg 8:332 -0,132 | 0,895
Yonetime Katilma E:;/an 128 g:gi é:g;g -2,320 | 0,021
R R ITT
Hizmet i¢i Egitim EZ;’an 128 gig gggg 2,142 | 0,033
Kariyer EZ;’an 128 ggé ggég 0,225 | 0,822
Is Giivencesi E:;/an 128 g:gg gzggg -0,106 | 0,916
Is Yasamu ve Ozel Yasam Dengesi E:;/an 128 2:21 8:;23 2,554 | 0,011
sendikal Faaliyetler g:gan 128 gzjg 823? 0,287 | 0,774
Duygusal Baghhk z:gan 128 gzig 8:22;1 0,750 | 0,454
Normatif Baghlik g:gan 128 223 8:223 0,843 | 0,400
Devam Baghhg S:i’/an 128 ggg 8:3;2 0,909 | 0,364

4.7. Varyans (Anova) Analizi Sonuclar

Ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarinmn birbirinden farkli olup

olmadigini test etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi kullanilmaktadir. Bu testin
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de yapilabilmesi i¢in karsilagtirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi ve
bu gruplardan elde edilen Ol¢limlerin en az esit aralik dlgek diizeyinde oOlgiilmiis

olmasi gerekmektedir (Durmus vd., 2011: 124).

Degiskenler arasindaki s6z konusu anlamli farkliliklarin kaynagimi tespit

etmek igin ise Tukey ve Scheffe testleri yapilmaktadir.

Cizelge 13. Medeni Durum Degiskeni Acisindan Calisma Yasanm Kalitesi
Boyutlar1 ve Orgiitsel Baghlik Boyutlar1 Diizeylerinin Karsilastirilmasina
Iliskin Yapilan Anova Testi Sonuclari

Medeni n % ss = o
Durum

Bekar 162 2,97 0,671

Fiziksel Calisma Kosullar: Evli 94 3,22 0,762 4,024 | 0,019
Diger 10 2,83 0,801
Bekar 162 3,10 0,831

Calisma Saatleri Evli 94 2,81 0,832 3,770 | 0,024
Diger 10 2,86 0,926
Bekar 162 3,93 0,859

Teknoloji Kullanimi Evli 94 3,82 0,835 1,041 | 0,354
Diger 10 3,62 0,851
Bekar 162 3,16 0,968

Yonetime Katilma Evli 94 3,11 0,896 | 0,120 | 0,887
Diger 10 3,07 0,839
Bekar 162 3,27 0,786

Ucret Evli 94 3,31 0,819 1,118 | 0,329
Diger 10 2,90 1,210
Bekar 162 3,26 0,892

Hizmet i¢ci Egitim Evli 94 3,29 0,875 | 0,238 | 0,788
Diger 10 3,45 0,695
Bekar 162 3,34 0,810

Kariyer Evli 94 3,28 0,892 | 0,157 | 0,854
Diger 10 3,35 1,022
Bekar 162 3,58 0,957

Is Giivencesi Evli 94 3,73 0,900 1,567 | 0,211
Diger 10 3,25 1,106
Bekar 162 2,80 0,762

is Yasamu ve Ozel Yasam Dengesi Evli 94 2,92 0,834 | 1,553 | 0,214
Diger 10 2,51 0,453
Bekar 162 3,46 0,742

Sendikal Faaliyetler Evli 94 3,48 1,073 0,102 | 0,903
Diger 10 3,35 1,022
Bekar 162 3,39 0,800

Duygusal Baghhk Evli 94 3,59 0,965 | 3,068 | 0,048
Diger 10 3,92 0,551
Bekar 162 3,42 0,845

Normatif Baghhk Evli 94 3,37 0,834 | 0,315 | 0,730
Diger 10 3,57 0,836
Bekar 162 2,97 0,853

Devam Baghhgi Evli 94 2,98 1,011 | 0,325 | 0,723
Diger 10 2,73 1,013
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Cizelge 13’te de goriildiigii gibi, katilimcilarin medeni durumlari ile “Fiziksel
Calisma Kosullar1” (p=0,019) arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Bu anlamli farkliligin ise, “Evli” katilimcilar ile “Bekar”

katilimcilar arasinda, “Evli” katilimcilar lehine gergeklestigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin medeni durumlari ile “Calisma Saatleri” (p=0,024) arasinda ise,
p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, “Bekar”
katilimecilar ile “Evli” katilimcilar arasinda, ‘“Bekar” katilimcilarin lehine

gergeklestigi saptanmustir.

Cizelge 14’te gorildigi gibi, katilmcilarin yaslart ile “Fiziksel Caligma
Kosullar1” (p=0,000) arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur.
Bu farkliligin, yas1 “45 ve iizeri” olan katilimcilar ile “18 ve alt1” olan katilimcilar
arasinda “45 ve lizeri” olanlarin lehine, yas1 “45 ve {izeri” olan katilimcilar ile “19-
25 aras1” olan katilimcilar arasinda “45 ve {izeri” olanlarin lehine, yas1 “45 ve tizeri”
olan katilimcilar ile “35-44 aras1” olan katilimcilar arasinda “45 ve {izeri” olanlarin
lehine, yas1 “45 ve iizeri” olan katilimcilar ile “26-34 arasi” olan katilimcilar
arasinda “45 ve iizeri” olanlarin lehine ve yas1 “26-34 aras1” olan katilimcilar ile
“19-25 aras1” olan katilimcilar arasinda “26-34 arasi” olanlarin lehine anlamli

farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

~ Cizelge 14. Yas Degiskeni A¢isindan Cahsma Yasam Kalitesi Boyutlar
ve Orgutsel Baghlik Boyutlar: Diizeylerinin Karsilastirilmasina Iliskin Yapilan
Anova Testi Sonuclari

Yas N X Ss F p

18 ve alt1 16 2,69 0,338
19-25 113 2,83 0,625

Fiziksel Calisma Kosullar1 26-34 92 3,21 0,684 12,843 | 0,000
35-44 30 3,17 0,822
45 ve lzeri 15 3,96 0,668
18 ve alt1 16 3,12 0,681
19-25 113 2,95 0,808

Calisma Saatleri 26-34 92 3,15 0,857 2,563 | 0,039
35-44 30 2,84 0,977
45 ve lzeri 15 2,50 0,704
18 ve alt1 16 4,20 0,584
19-25 113 3,93 0,803

Teknoloji Kullanim 26-34 92 3,73 0,976 1,670 | 0,157
35-44 30 4,03 0,755
45 ve lzeri 15 3,81 0,661
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Cizelge 14 — devam

18 ve alt1 16 3,13 0,914
19-25 113 3,17 0,900
Yonetime Katilma 26-34 92 3,05 0,996 0,461 | 0,765
35-44 30 3,19 1,019
45 ve Uzeri 15 3,34 0,741
18 ve alt1 16 3,55 0,270
19-25 113 3,26 0,833
Ucret 26-34 92 3,24 0,824 1,025 | 0,395
35-44 30 3,14 0,975
45 ve Uzeri 15 3,51 0,619
18 ve alt1 16 3,09 0,930
19-25 113 3,35 0,816
Hizmet i(;i Egitim 26-34 92 3,07 0,862 3,719 | 0,006
35-44 30 3,44 1,056
45 ve Uzeri 15 3,87 0,633
18 ve alt1 16 3,77 0,574
19-25 113 3,31 0,833
Kariyer 26-34 92 3,21 0,878 1,674 | 0,156
35-44 30 3,43 0,924
45 ve Uzeri 15 3,37 0,707
18 ve alt1 16 3,48 0,910
19-25 113 3,53 0,966
is Giivencesi 26-34 92 3,57 0,987 3,345 | 0,011
35-44 30 3,90 0,756
45 ve Uzeri 15 4,33 0,440
18 ve alt1 16 2,51 0,562
. .. 19-25 113 2,74 0,676
Is Yasamégﬁg(z;e' Yasam 26-34 92 204 | 0871 | 1,780 | 0,133
35-44 30 2,98 1,007
45 ve Uzeri 15 2,84 0,476
18 ve alt1 16 3,53 0,473
19-25 113 3,34 0,860
Sendikal Faaliyetler 26-34 92 3,58 0,741 1,008 | 0,404
35-44 30 3,51 1,282
45 ve Uzeri 15 3,48 1,144
18 ve alt1 16 3,38 0,648
19-25 113 3,40 0,753
Duygusal Baghhk 26-34 92 3,41 0,864 4,879 | 0,001
35-44 30 3,58 1,180
45 ve Uzeri 15 4,38 0,602
18 ve alt1 16 3,49 0,804
19-25 113 3,42 0,860
Normatif Baghhik 26-34 92 3,36 0,834 0,225 | 0,924
35-44 30 3,42 0,945
45 ve Uzeri 15 3,54 0,536
18 ve alt1 16 3,25 1,040
19-25 113 2,75 0,888
Devam Baghhg 26-34 92 3,08 0,833 2,858 | 0,024
35-44 30 3,09 1,007
45 ve Uzeri 15 3,23 1,050

Katilmeilarin  yaslar1 ile “Hizmet I¢i Egitim” (0,006) arasinda p<0,05

dizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, yas1 “45 ve iizeri” olan
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katilimcilar ile “26-34 arasi” olan katilimcilar arasinda “45 ve tzeri” olanlarin

lehine anlaml1 farklilik oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarmn yaslan ile “Is Giivencesi” (0,011) arasinda p<0,05 diizeyinde
anlaml bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, yasi1 “45 ve iizeri” olan katilimcilar
ile “19-25 aras1” olan katilimcilar arasinda “45 ve iizeri” olanlarin lehine anlamli

farklilik oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin  yaglar1 ile “Duygusal Baglilik” (0,001) arasinda p<0,05
diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, yas1 “45 ve iizeri” olan
katilimcilar ile “18 ve alt1” olan katilimcilar arasinda “45 ve tizeri” olanlarin lehine,
yast “45 ve lizeri” olan katilimcilar ile “19-25 aras1” olan katilimcilar arasinda “45
ve lizeri” olanlarin lehine ve yas1 “45 ve iizeri” olan katilimcilar ile “26-34 aras1”
olan katilimecilar arasinda “45 ve iizeri” olanlarin lehine anlamli farkliliklar oldugu

gorilmiistiir.

Cizelge 15. Ogrenim Durumu Degiskeni Agisindan Cahsma Yasamu
Kalitesi ~ Boyutlart ve  Orgiitsel Baghhk Boyutlar1  Diizeylerinin
Karsilagtirilmasina Iliskin Yapilan Anova Testi Sonuclar:

Dorumu | " | X s | F | b

[Ikogretim 48 3,40 0,888
Lise 77 3,04 0,752

Fiziksel Calisma Kosullar1 On Lisans 63 2,90 0,620 4,184 | 0,003
Lisans 70 2,96 0,581
Lisansustu 8 3,25 0,388
[Ikogretim 48 2,77 1,092
Lise 77 3,09 0,833

Calisma Saatleri On Lisans 63 3,10 0,838 1,359 | 0,249
Lisans 70 2,96 0,673
Lisansustu 8 2,93 0,397
[Ikogretim 48 3,59 1,043
Lise 77 3,77 0,782

Teknoloji Kullaninm On Lisans 63 4,06 0,748 3,837 | 0,005
Lisans 70 3,97 0,834
Lisansustu 8 4,50 0,321
[Ikogretim 48 3,17 0,917
Lise 77 2,91 0,921

Yonetime Katilma On Lisans 63 3,13 1,012 2,948 | 0,021
Lisans 70 3,29 0,880
Lisansustu 8 3,88 0,540
[Ikogretim 48 3,14 1,172
Lise 77 3,31 0,680

Ucret On Lisans 63 3,33 0,766 0,830 | 0,507
Lisans 70 3,23 0,739
Lisansustu 8 3,63 0,231
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Cizelge 15 — devam

Ikogretim 48 3,44 0,916
Lise 77 3,18 0,845
Hizmet I¢ci Egitim On Lisans 63 3,16 0,752 1,241 | 0,294
Lisans 70 3,34 0,978
Lisansstii 8 3,56 0,894
Ikogretim 48 3,32 1,037
Lise 77 3,20 0,736
Kariyer On Lisans 63 3,34 0,864 1,158 | 0,330
Lisans 70 3,37 0,781
Lisansstii 8 3,81 0,914
[kogretim 48 3,60 1,112
Lise 77 3,57 0,884
is Giivencesi On Lisans 63 3,60 1,022 0,561 | 0,691
Lisans 70 3,68 0,795
Lisansustu 8 4,06 1,108
[kogretim 48 2,71 1,051
Lise 77 2,82 0,711
is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi | On Lisans 63 2,76 0,595 | 1,319 | 0,263
Lisans 70 2,92 0,750
Lisansustu 8 3,29 1,041
[Ikogretim 48 3,32 1,119
Lise 77 3,29 0,889
Sendikal Faaliyetler On Lisans 63 3,64 0,739 2,193 | 0,070
Lisans 70 3,57 0,738
Lisansustu 8 3,72 1,089
[Ikogretim 48 3,87 0,916
Lise 77 3,18 0,751
Duygusal Baghhk On Lisans 63 3,61 0,776 6,054 | 0,000
Lisans 70 3,38 0,896
Lisansustu 8 3,79 0,862
[kogretim 48 3,53 0,805
Lise 77 3,24 0,782
Normatif Baghhk On Lisans 63 3,66 0,762 3,185 | 0,014
Lisans 70 3,26 0,957
Lisansustu 8 3,65 0,467
[Ikogretim 48 2,98 0,925
Lise 77 3,29 0,900
Devam Baghhgi On Lisans 63 2,89 0,881 5,252 | 0,000
Lisans 70 2,63 0,842
Lisansustu 8 3,13 0,971

Cizelge 15’te goriildiigii gibi, katilimcilarin 6grenim durumu ile “Fiziksel
Calisma Kosullar1” (0,003) arasinda p<0,05 dilizeyinde anlamli bir farklilik
bulunmustur. Bu farkliligin, 8grenim durumu “Ilkdgretim” olan katilimeilar ile “On
lisans” olan katilimcilar arasinda “ilkdgretim” olanlarin lehine, 6grenim durumu
“JIkdgretim” olan katilimecilar ile “Lisans” olan katilimcilar arasinda “Ilkégretim”

olanlarin lehine anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin  6grenim durumu ile “Duygusal Baglilik” (0,000) arasinda

p<0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, 6grenim durumu
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“JIkdgretim” olan katilimcilar ile “Lise” olanlar arsinda “Ilkdgretim” olanlarin
lehine, dgrenim durum “Ilkdgretim” olan katilimcilar ile “Lisans” olan katilimcilar

arasinda “Ilkdgretim” olanlarin lehine anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin 6grenim durum ile “Devam Bagliligi” (0,000) arasinda p<0,05
diizeyinde anlaml bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, 6grenim durumu “Lise”
olan katilimcilar ile “Lisans” olanlar arasinda “ Lise” olanlarin lehine anlamli

farklilik oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 16°da goriildiigii gibi, katilimcilarin sektordeki calisma siireleri ile
“Fiziksel Calisma Kosullar1” (0,004) arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik
bulunmustur. Bu farkliligin, sektérde caligma siiresi “10 yil ve {izeri” olan
katilimcilar ile “1 yildan az” olanlar arasinda “10 yil ve iizeri” olanlarin lehine

anlamli farklilik oldugu goriilmiustiir.

Cizelge 16. Sektordeki Cahsma Siiresi Degiskeni Acisindan Cahsma
Yasanm Kalitesi Boyutlar1 ve Orgiitsel Baghhk Boyutlar1 Diizeylerinin
Karsilagtirilmasina Iliskin Yapilan Anova Testi Sonuclar:

Sektordeki
Cahsma n X ss F p
Siresi
1 yildan az 35 2,83 0,617
1-3 73 2,95 0,688
Fiziksel Calisma Kosullar: 4-6 63 2,97 0,596 3,943 | 0,004
7-9 40 3,20 0,792
10 ve Uzeri 55 3,32 0,805
1 yildan az 35 3,04 0,903
1-3 73 2,93 0,746
Calisma Saatleri 4-6 63 3,08 0,713 1,536 | 0,192
7-9 40 3,19 1,066
10 ve Uzeri 55 2,80 0,867
1 yildan az 35 3,87 0,801
1-3 73 3,73 0,942
Teknoloji Kullanim 4-6 63 4,03 0,758 1,105 | 0,354
7-9 40 3,90 0,858
10 ve Uzeri 55 3,91 0,842
1 yildan az 35 3,33 1,038
1-3 73 3,09 0,848
Yonetime Katilma 4-6 63 2,94 0,929 1,950 | 0,103
7-9 40 3,07 1,010
10 ve Uzeri 55 3,35 0,909
1 yildan az 35 3,45 0,577
1-3 73 3,20 0,672
Ucret 4-6 63 3,23 0,903 0,742 | 0,564
7-9 40 3,36 0,943
10 ve Uzeri 55 3,23 0,915
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Cizelge 16 — devam

1 yildan az 35 3,61 0,825
1-3 73 3,21 0,764
Hizmet I¢ci Egitim 4-6 63 2,99 0,841 4,406 | 0,002
7-9 40 3,22 1,040
10 ve Uzeri 55 3,52 0,862
1 yildan az 35 3,71 0,544
1-3 73 3,28 0,720
Kariyer 4-6 63 3,10 0,911 3,276 | 0,012
7-9 40 3,26 1,006
10 ve Uzeri 55 3,41 0,880
1 yildan az 35 3,59 0,847
1-3 73 3,50 0,993
is Giivencesi 4-6 63 3,52 1,045 2,248 | 0,064
7-9 40 3,59 0,938
10 ve Uzeri 55 3,95 0,759
1 yildan az 35 2,84 0,718
1-3 73 2,82 0,702
Is Yasamu ve Ozel Yasam Dengesi 4-6 63 2,60 0,701 | 2,206 | 0,069
7-9 40 2,94 1,011
10 ve Uzeri 55 3,00 0,786
1 yildan az 35 3,39 0,916
1-3 73 3,38 0,665
Sendikal Faaliyetler 4-6 63 3,32 0,914 1,950 | 0,103
7-9 40 3,54 0,825
10 ve Uzeri 55 3,73 1,059
1 yildan az 35 3,61 0,670
1-3 73 3,48 0,605
Duygusal Baghhk 4-6 63 2,93 0,832 13,403 | 0,000
7-9 40 3,53 0,930
10 ve Uzeri 55 3,98 0,915
1 yildan az 35 3,71 0,684
1-3 73 3,50 0,636
Normatif Baghhk 4-6 63 3,00 0,944 5,809 | 0,000
7-9 40 3,50 1,020
10 ve Uzeri 55 3,51 0,749
1 yildan az 35 3,07 0,861
1-3 73 2,98 0,861
Devam Baglhihig: 4-6 63 2,83 0,952 0,521 | 0,720
7-9 40 2,95 0,883
10 ve Uzeri 55 3,02 1,008

Katilimeilarin sektdrdeki ¢alisma siireleri ile “Hizmet I¢i Egitim” (0,002)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilbik bulunmustur. Bu farkliligin,
sektordeki c¢alisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile “4-6 yil” olanlar
arasinda “1 yildan az” olanlarin lehine, sektordeki ¢alisma siiresi “10 yil ve lizeri”
olan katilimcilar ile “4-6 y1l” olanlar arasinda “1 yildan az” olanlarin lehine anlamli

farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin  sektordeki c¢alisma siireleri ile “Kariyer” (0,012) arasinda

p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, sektordeki
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caligma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile “4-6 yi1l” olanlar arasinda “1 yildan

az” olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin sektordeki c¢alisma siireleri ile “Duygusal Baglilik” (0,000)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilbik bulunmustur. Bu farkliligin,
sektordeki c¢alisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile “4-6 yil” olanlar
arasinda “l yildan az” olanlarin lehine, sektordeki calisma siiresi “1-3 y1l” olan
katilimcilar ile “4-6 yil” olanlar arasinda “1-3 yil” olanlarin lehine, sektordeki
caligma siiresi “7-9 yil” olan katilimcilar ile “4-6 yil” olanlar arsinda “7-9 yil”
olanlarin lehine, sektordeki ¢alisma siiresi “10 yil ve {izeri” olan katilimcilar ile “1-3
y1l” olanlar arasinda “10 yil ve {izeri” olanlarin lehine ve sektdrdeki ¢aligma siiresi
“10 yi1l ve tizeri” olan katilimcilar ile “4-6 yi1l” olanlar arasinda “10 yil ve {izeri”

olanlarin lehine anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin  sektordeki calisma siireleri ile “Normatif Baglilik” (0,000)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin ise,
sektordeki c¢alisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile “4-6 yil” olanlar
arasinda “l yildan az” olanlarin lehine, sektordeki calisma siiresi “1-3 y1l” olan
katilimeilar ile “4-6 yi1l” olanlar arasinda “1-3 yil” olanlarin lehine ve sektordeki
caligma stiresi” 10 yil ve iizeri” olan katilimcilar ile “4-6 y1l” olanlar arasinda “10

yil ve iizeri” olanlarin lehine anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 17°de gorildiigii gibi, katilimcilarin isletmedeki ¢alisma siireleri ile
“Fiziksel Calisma Kosullar1” (0,000) arasinda p<0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik
bulunmustur. Bu farklihigin, isletmedeki c¢alisma siiresi “10 yil ve {izeri” olan
katilimcilar ile “1 yildan az” olanlar arasinda “10 yil ve {izeri” olanlarin lehine,
isletmedeki ¢alisma siiresi “10 yil ve iizeri” olan katilimcilar ile “1-3 y1l” olanlar
arsinda “10 yil ve iizeri” olanlarin lehine ve isletmedeki caligma stiresi “10 yil ve
tizeri” olan katilimcilar ile “4-6 y1l” olanlar arasinda “10 y1l ve iizeri” olanlar lehine

anlaml farkliliklar oldugu goriilmistiir.

Katilimcilarin isletmedeki ¢alisma siireleri ile “Yonetime Katilma™ (0,000)

arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilbik bulunmustur. Bu farkliligin,
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isletmedeki c¢alisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile “1-3 yil” olanlar

arasinda “1 yildan az” olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu gortilmiistiir.

Katilimeilarin isletmedeki ¢alisma siireleri ile “Hizmet I¢i Egitim” (0,000)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilbik bulunmustur. Bu farkliligin,
isletmedeki calisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile “1-3 yil” olanlar
arasinda “1 yildan az” olanlarin lehine ve isletmedeki ¢alisma siiresi “1 yildan az”
olan katilimcilar ile “4-6 y1l” olanlar arasinda “1 yildan az” olanlarin lehine anlamli

farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 17. Isletmedeki Caliyma Siiresi Degiskeni A¢isindan Cahsma
Yasami Kalitesi Boyutlar1 ve Orgiitsel Baghlhik Boyutlar1 Diizeylerinin
Karsilastirilmasina iliskin Yapilan Anova Testi Sonuclar:

Calhisma =

Siresi n X 53 F P
1 yildan az 76 2,97 0,641
1-3 96 2,97 0,637
Fiziksel Calisma Kosullar: 4-6 41 2,93 0,676 5,193 | 0,000
7-9 16 3,24 0,911

10 ve Uzeri 37 3,51 0,852

1 yildan az 76 3,16 0,842

1-3 96 2,98 0,719
Calisma Saatleri 4-6 41 3,01 0,897 1,993 | 0,096
7-9 16 2,89 1,048

10 ve Uzeri 37 2,70 0,944

1 yildan az 76 4,08 0,656

1-3 96 3,73 0,909
Teknoloji Kullanim 4-6 41 4,07 0,801 3,196 | 0,014
7-9 16 3,51 1,017

10 ve Uzeri 37 3,83 0,923

1 yildan az 76 3,44 1,020

1-3 96 2,85 0,824
Yonetime Katilma 4-6 41 3,00 0,915 5,226 | 0,000
7-9 16 3,40 0,590

10 ve Uzeri 37 3,29 0,980

1 yildan az 76 3,40 0,789

1-3 96 3,22 0,673
Ucret 4-6 41 3,30 0,971 0,905 | 0,462
7-9 16 3,21 0,842

10 ve Uzeri 37 3,13 0,999

1 yildan az 76 3,60 0,903

1-3 96 3,05 0,769
Hizmet I¢i Egitim 4-6 41 3,05 0,907 5,583 | 0,000
7-9 16 3,20 0,776

10 ve Uzeri 37 3,47 0,893

1 yildan az 76 3,63 0,819

1-3 96 3,15 0,744
Kariyer 4-6 41 3,14 0,896 4,442 | 0,002
7-9 16 3,42 0,800

10 ve Uzeri 37 3,24 0,951
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Cizelge 17 — devam

1 yildan az 76 3,61 1,010

1-3 96 3,62 0,900
is Giivencesi 4-6 41 3,64 1,114 | 1,296 | 0,272
7-9 16 3,55 0,754

10 ve Uzeri 37 3,93 0,752

1 yildan az 76 3,05 0,816

1-3 96 2,64 0,639
Is Yasamu ve Ozel Yasam Dengesi 4-6 41 2,67 0,851 | 3,988 | 0,004
7-9 16 2,87 1,072

10 ve Uzeri 37 3,00 0,702

1 yildan az 76 3,65 0,850

1-3 96 3,30 0,745
Sendikal Faaliyetler 4-6 41 3,52 1,005 1,748 | 0,140
7-9 16 3,38 0,632

10 ve Uzeri 37 3,49 1,138

1 yildan az 76 3,63 0,900

1-3 96 3,31 0,709
Duygusal Baghhk 4-6 41 3,25 0,948 4,125 | 0,003
7-9 16 3,54 0,721

10 ve Uzeri 37 3,85 0,956

1 yildan az 76 3,55 0,917

1-3 96 3,34 0,716
Normatif Baghhk 4-6 41 3,30 0,980 0,894 | 0,468
7-9 16 3,46 0,771

10 ve Uzeri 37 3,41 0,829

1 yildan az 76 3,12 0,951

1-3 96 2,83 0,870
Devam Baghhg 4-6 41 2,82 0,898 1,629 | 0,167
7-9 16 2,97 0,667

10 ve Uzeri 37 3,13 1,024

Katilimcilarin isletmedeki calisma siireleri ile “Kariyer” (0,002) arasinda
p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, isletmedeki
calisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile “1-3 y1l” olanlar arasinda “1 yildan
az” olanlarin lehine ve isletmedeki ¢alisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile
“4-6 y11” olanlar arasinda “1 yildan az” olanlarin lehine anlamli farkliliklar oldugu

gorilmiistiir.

Katilimcilarin isletmedeki ¢alisma siireleri ile “Is Yasami ve Ozel Yasam
Dengesi” (0,004) arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu
farkliligin, isletmedeki ¢alisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilar ile “1-3 yil”

olanlar arasinda “1 yildan az” olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin isletmedeki caligma siireleri ile “Duygusal Baglilik” (0,003)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilbik bulunmustur. Bu farkliligin,

isletmedeki ¢alisma siiresi “10 yil ve iizeri” olan katilimcilar ile “1-3 y1l” olanlar
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arasinda “10 yil ve {izeri” olanlarin Iehine ve isletmedeki ¢alisma stiresi “10 yil ve
tizeri” olan katilimeilar ile “4-6 y1l” olanlar arasinda “10 yil ve iizeri” olanlarin

lehine anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 18’de goriildiigii gibi, katilimcilarin gorev yaptiklari departman ile
“Fiziksel Calisma Kosullar1” (0,000) arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik
bulunmustur. Bu farkliligin, gérev yaptiklar1 departman “Kat hizmetleri” olan
katilimcilar ile “On biiro” olanlar arasinda “Kat hizmetleri” olanlarin lehine, gorev
yaptiklar1 departman “Kat hizmetleri” olan katilimcilar ile “Muhasebe-Finansman”
olanlarin arasinda “Kat hizmetleri” olanlarin lehine, gorev yaptiklari departman
“Teknik servis” olan katilimcilar ile “On biiro” olanlar arasinda “Teknik servis”
olanlarin lehine, gorev yaptiklar1 departman “Teknik servis” olan katilimcilar ile
“Muhasebe-Finansman” olanlar arasinda “Teknik servis” olanlarin lehine, gorev
yaptiklar1 departman “Teknik servis” olan katilimcilar ile “Insan kaynaklar1” olanlar
arasinda “Teknik servis” olanlarin lehine ve gorev yaptiklari departman “Teknik
servis” olan katilimcilar ile “Diger” olanlar arasinda “Teknik servis” olanlarin Iehine

anlaml farkliliklar oldugu goriilmistiir.

Katilimeilarin  gorev yaptiklart departman ile “Calisma Saatleri” (0,000)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Bu farkliligin, gérev
yaptiklar1 departman “Yiyecek-Igecek” olan katilimcilar ile “On biiro” olanlar
arasinda “Yiyecek-Igecek” olanlarin lehine, gorev yaptiklart departman “Yiyecek-
Icecek” olan katilimeilar ile “Mutfak” olanlar arasinda “Yiyecek-icecek” olanlarin
lehine, gorev yaptiklar1 departman “Yiyecek-igecek” olan katilimcilar ile “Insan
kaynaklar1” olanlar arasinda “Yiyecek-icecek” olanlarin lehine ve gorev yaptiklari
departman “Yiyecek-Icecek” olan katilimcilar ile “Teknik servis” olanlar arasinda

“Yiyecek-igecek” olanlarin lehine anlamli farkliliklar oldugu gériilmiistiir.

Katilimcilarin gorev yaptiklar1 departman ile “Teknoloji Kullanimi1” (0,000)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Bu farkliligin, gérev
yaptiklart departman “On biiro” olan katilimcilar ile “Kat hizmetleri” olanlar

arasinda “On biiro” olanlarim lehine anlamli farklilik oldugu gériilmiistiir.
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Katilimcilarin gorev yaptiklar1 departman ile “Yonetime Katilma” (0,004)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik goériilmiistir. Bu farkliligin, gorev
yaptiklart departman “On biiro” olan katilimcilar ile “Yiyecek-Igecek™ olanlar

arsinda “On biiro” olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu gériilmiistiir.

Cizelge 18. Gorev Yapilan Departman Degiskeni Acisindan Cahsma
Yasami Kalitesi Boyutlar1 ve Orgiitsel Baghlhik Boyutlar1 Diizeylerinin
Karsilastirilmasina iliskin Yapilan Anova Testi Sonuclar:

Departman N X SS F p

On Biiro 96 2,84 | 0,678
Yiyecek-Icecek 52 3,22 0,591
Mutfak 16 3,13 0,898
Kat Hizmetleri 27 3,58 0,680

Fiziksel Calisma Kosullar: Satig-Pazarlama 9 3,00 0,612 | 7,860 | 0,000
Muhasebe-Finansman 16 2,64 0,484
Insan Kaynaklari 9 2,59 0,426
Teknik Servis 19 3,70 0,602
Diger 22 | 2,87 | 0,670
On Biiro 96 2,81 | 0,742
Yiyecek-Icecek 52 3,65 0,721
Mutfak 16 2,67 1,121
Kat Hizmetleri 27 3,24 0,902

Calisma Saatleri Satig-Pazarlama 9 2,75 0,333 8,645 | 0,000
Muhasebe-Finansman 16 2,91 0,592
Insan Kaynaklari 9 2,49 0,594
Teknik Servis 19 2,35 0,692
Diger 22 3,09 0,762
On Biro 96 4,12 0,796
Yiyecek-Icecek 52 3,85 0,730
Mutfak 16 3,53 0,839
Kat Hizmetleri 27 3,19 1,007

Teknoloji Kullanim Satis-Pazarlama 9 3,73 0,900 | 4,282 | 0,000
Muhasebe-Finansman 16 4,04 0,840
Insan Kaynaklari 9 4,27 0,490
Teknik Servis 19 3,91 0,929
Diger 22 | 3,78 | 0,701
On Biiro 96 3,26 | 1,003
Yiyecek-Icecek 52 2,62 0,751
Mutfak 16 3,42 1,026
Kat Hizmetleri 27 3,19 0,959

Yonetime Katilma Satig-Pazarlama 9 3,39 0,500 2,914 | 0,004
Muhasebe-Finansman 16 3,43 0,953
Insan Kaynaklari 9 3,44 0,464
Teknik Servis 19 3,16 0,492
Diger 22 3,09 1,151
On Biiro 96 3,37 | 0,719
Yiyecek-Icecek 52 | 3,28 | 0,715
Mutfak 16 3,30 0,895
Kat Hizmetleri 27 3,29 1,020

Ucret Satig-Pazarlama 9 3,07 | 0534 | 2,261 | 0,024
Muhasebe-Finansman 16 3,55 0,512
Insan Kaynaklari 9 3,07 0,457
Teknik Servis 19 2,60 0,933
Diger 22 | 3,30 | 1,131
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Cizelge 18 — devam

On Biiro 96 3,39 0,868
Yiyecek-Icecek 52 2,71 0,728
Mutfak 16 3,78 1,036
Kat Hizmetleri 27 3,33 1,076
Hizmet ici Egitim Satis-Pazarlama 9 3,17 0,545 4,399 | 0,000
Muhasebe-Finansman 16 3,22 0,664
Insan Kaynaklar1 9 3,39 0,697
Teknik Servis 19 3,54 0,356
Diger 22 3,50 0,964
On Biiro 96 3,34 | 0,991
Yiyecek-Icecek 52 3,26 0,578
Mutfak 16 3,31 0,883
Kat Hizmetleri 27 3,37 1,022
Kariyer Satis-Pazarlama 9 3,69 0,570 | 1,127 | 0,345
Muhasebe-Finansman 16 3,31 0,310
Insan Kaynaklar 9 3,14 0,761
Teknik Servis 19 2,91 0,636
Diger 22 3,57 0,913
On Biiro 96 3,56 0,992
Yiyecek-Icecek 52 3,40 0,937
Mutfak 16 3,50 0,894
Kat Hizmetleri 27 3,40 1,221
is Giivencesi Satig-Pazarlama 9 3,67 0,433 | 2,312 | 0,021
Muhasebe-Finansman 16 4,03 0,287
Insan Kaynaklari 9 4,33 0,866
Teknik Servis 19 4,01 0,674
Diger 22 3,86 0,837
On Biiro 96 2,60 0,638
Yiyecek-Icecek 52 2,94 0,479
Mutfak 16 3,38 0,909
. .. Kat Hizmetleri 27 2,79 1,208
Is Y“sam[‘)“* Ozel Yagam Satg-Pazarlama 9 | 340 | 0,757 | 5009 | 0,000
engesi Muhasebe-Finansman 16 3,09 0,784
Insan Kaynaklari 9 2,17 0,807
Teknik Servis 19 2,66 0,636
Diger 22 3,18 0,849
On Biiro 96 3,48 0,756
Yiyecek-Icecek 52 3,46 0,764
Mutfak 16 3,53 0,995
Kat Hizmetleri 27 3,52 0,759
Sendikal Faaliyetler Satig-Pazarlama 9 3,53 0,475 | 0,993 | 0,442
Muhasebe-Finansman 16 3,88 0,753
Insan Kaynaklari 9 3,47 0,551
Teknik Servis 19 3,25 1,326
Diger 22 3,14 1,395
On Biiro 96 3,49 0,890
Yiyecek-Icecek 52 3,20 0,713
Mutfak 16 3,562 0,832
Kat Hizmetleri 27 3,52 0,817
Duygusal Baghhk Satig-Pazarlama 9 3,41 0,741 | 3,290 | 0,001
Muhasebe-Finansman 16 3,77 0,727
Insan Kaynaklar 9 3,17 0,736
Teknik Servis 19 4,25 0,665
Diger 22 3,30 1,092

126




Cizelge 18 — devam

On Biiro 96 3,50 0,920
Yiyecek-Icecek 52 3,12 0,858
Mutfak 16 3,43 0,558
Kat Hizmetleri 27 3,33 0,840
Normatif Baghhk Satig-Pazarlama 9 3,61 0,583 1,605 | 0,123
Muhasebe-Finansman 16 3,73 0,120
Insan Kaynaklari 9 3,15 0,475
Teknik Servis 19 3,64 0,609
Diger 22 3,38 1,094
On Biiro 96 2,73 | 0,927
Yiyecek-Icecek 52 3,29 0,849
Mutfak 16 3,44 0,655
Kat Hizmetleri 27 3,22 0,873
Devam Baghhg: Satig-Pazarlama 9 2,83 0,486 | 2,950 | 0,004
Muhasebe-Finansman 16 3,00 1,004
Insan Kaynaklar 9 2,76 0,450
Teknik Servis 19 2,62 0,552
Diger 22 2,94 1,281

Katilimeilarin gérev yaptiklar1 departman ile “Hizmet I¢i Egitim” (0,000)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Bu farkliligin, gérev
yaptiklar1 departman “On biiro” olan katilimcilar ile “Yiyecek-icecek” olanlar
arasinda “On biiro” olanlarm lehine ve gdrev yaptiklar1 departman “Mutfak” olan
katilimeilar ile “Yiyecek-Icecek” olanlar arasinda “Mutfak” olanlarin lehine anlamli

farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin gorev yaptiklart departman ile “Duygusal Baghilik” (0,001)
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Bu farkliligin, gérev
yaptiklar1 departman “Teknik servis” olan katilimcilar ile “Insan kaynaklar1” olanlar

arasinda “Teknik servis” olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 19. Ortalama Ayhk Gelir Degiskeni Ac¢isindan Cahsma Yasam
Kalitesi ~ Boyutlart  ve  Orgiitsel Baghhk Boyutlar1  Diizeylerinin
Karsilagtirilmasina Iliskin Yapilan Anova Testi Sonuclar

Ortalama Ayhk -
Gelir " X 55 F P
500 TL ve alt1 9 3,30 0,832
501-1.000 TL 109 2,99 0,687

Fiziksel Calisma Kosullar: 1.001-1.500 TL 100 3,12 0,722 0,917 | 0,454
1.501-2.000 TL 26 2,94 0,656
2.000 TL’den fazla 22 3,11 0,860

500 TL ve alt1 9 2,90 0,776
501-1.000 TL 109 2,94 0,783
Cahisma Saatleri 1.001-1.500 TL 100 3,18 0,821 3,641 | 0,007

1.501-2.000 TL 26 2,97 1,098
2.000 TL’den fazla 22 2,46 0,714
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Cizelge 19 — devam

500 TL ve alt1 9 3,67 0,678
501-1.000 TL 109 3,74 0,850
Teknoloji Kullaninm 1.001-1.500 TL 100 4,02 0,909 1,656 | 0,161
1.501-2.000 TL 26 3,97 0,708
2.000 TL’den fazla 22 3,94 0,718
500 TL ve alt1 9 3,85 0,609
501-1.000 TL 109 3,26 0,879
Yonetime Katilma 1.001-1.500 TL 100 2,91 0,988 3,344 | 0,011
1.501-2.000 TL 26 3,17 1,093
2.000 TL’den fazla 22 3,23 0,646
500 TL ve alt1 9 2,65 0,895
501-1.000 TL 109 3,33 0,728
Ucret 1.001-1.500 TL 100 3,21 0,885 1,844 | 0,121
1.501-2.000 TL 26 3,36 0,888
2.000 TL’den fazla 22 3,41 0,710
500 TL ve alt1 9 3,25 1,104
501-1.000 TL 109 3,47 0,822
Hizmet ici Egitim 1.001-1.500 TL 100 2,97 0,845 5,506 | 0,000
1.501-2.000 TL 26 3,48 1,020
2.000 TL’den fazla 22 3,50 0,646
500 TL ve alt1 9 3,39 0,741
501-1.000 TL 109 3,36 0,988
Kariyer 1.001-1.500 TL 100 3,29 0,762 0,199 | 0,939
1.501-2.000 TL 26 3,31 0,807
2.000 TL’den fazla 22 3,23 0,487
500 TL ve alt1 9 3,17 0,992
501-1.000 TL 109 3,68 0,998
is Giivencesi 1.001-1.500 TL 100 3,49 0,917 2,270 | 0,062
1.501-2.000 TL 26 3,74 0,918
2.000 TL’den fazla 22 4,02 0,650
500 TL ve alt1 9 2,25 0,494
. . 501-1.000 TL 109 2,82 0,834
Is Yasamt‘)gre]g(;:fl Yasam 75011500 TL | 100 | 2,74 | 0584 | 4,023 | 0,003
1.501-2.000 TL 26 3,07 1,026
2.000 TL’den fazla 22 3,26 0,857
500 TL ve alt1 9 2,89 0,741
501-1.000 TL 109 3,54 0,810
Sendikal Faaliyetler 1.001-1.500 TL 100 3,38 0,964 2,703 | 0,031
1.501-2.000 TL 26 3,82 0,726
2.000 TL’den fazla 22 3,30 0,895
500 TL ve alt1 9 3,48 0,709
501-1.000 TL 109 3,57 0,840
Duygusal Baghlik 1.001-1.500 TL 100 3,26 0,912 3,769 | 0,005
1.501-2.000 TL 26 3,53 0,787
2.000 TL’den fazla 22 3,96 0,615
500 TL ve alt1 9 2,74 0,921
501-1.000 TL 109 3,63 0,781
Normatif Baghhk 1.001-1.500 TL 100 3,23 0,876 5,398 | 0,000
1.501-2.000 TL 26 3,24 0,772
2.000 TL’den fazla 22 3,60 0,640
500 TL ve alt1 9 3,15 1,119
501-1.000 TL 109 3,10 0,853
Devam Baglhihig: 1.001-1.500 TL 100 2,82 0,899 2,099 | 0,081
1.501-2.000 TL 26 3,12 1,059
2.000 TL’den fazla 22 2,67 0,934
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Cizelge 19°’da gorildigi gibi, katilimecilarin ortalama aylik gelirleri ile
“Calisma Saatleri” (0,007) arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik
bulunmustur. Bu farkliligin, ortalama aylik geliri “1.001-1.500 TL” olan katilimcilar
ile “2.000 TL” olanlar arasinda “1.001-1.500 TL” olanlarin lehine anlamli farklilik

oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin ortalama aylik gelirleri ile “Hizmet i¢i Egitim” (0,000) arasinda
p<0,05 diizeyinde anlaml bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, ortalama aylik
geliri “501-1.000 TL” olan katilimcilar ile “1.001-1.500 TL” olanlar arsinda “501-

1.000 TL” olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarm ortalama aylik geliri ile “Is Yasami ve Ozel Yasam Dengesi”
(0,003) arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin,
ortalama aylik geliri “2.000 TL’den fazla” olan katilimecilar ile “500 TL ve alt1”
olanlar arasinda “2.000 TL’den fazla” olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu

gorilmistir.

Katilimeilarin ortalama aylik geliri ile “Duygusal Baglilik” (0,005) arasinda
p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, ortalama aylik
geliri “2.000 TL’den fazla” olan katilimcilar ile “1.001-1.500 TL” olanlar arasinda

“2.000 TL’den fazla” olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin otalama aylik geliri ile “Normatif Baglilik” (0,000) arasinda
p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farkliligin, ortalama aylik
geliri “501-1.000 TL” olan katilimcilar ile “500 TL ve alt1” olanlar arasinda “501-
1.000 TL” olanlar1 lehine ve ortalama aylik geliri “501-1.000 TL” olan katilimcilar
ile “1.001-1.500 TL” olanlar arasinda “501-1.000 TL” olanlarin lehine anlamli

farkliliklar oldugu goriilmiistiir.
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5. SONUC VE ONERILER

Hangi ¢alisma alani olursa olsun bir orgiitiin en énemli unsuru insandir. Otel
isletmelerinde ise insan unsuru daha da 6nemlidir. Bu nedenle, ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi, ¢alisma yasami kalitesini ylikseltmeye yonelik onlemler alinmasinin
temelinde isgéren verimliliginin, dolayisiyla da orgiitiin etkinliinin artirilmasi
bulunmaktadir. Ciinkii bir orgiit, orgiitsel siireklilik i¢in yapisal, ekonomik ve
fiziksel kosullara sahip olsa da, orgiitiin en dnemli unsuru olan insana gerekli 6nem
verilmez, ihtiyaglar1 ve beklentileri karsilanmazsa, o orgiitiin etkinligi ve devami s6z
konusu olmayabilir. Orgiitiin etkinligi de isgdrenin ¢alisma kosullarinm
tyilestirilmesi ve ¢alisma yasami kalitesinin yiikseltilmesini dolayisiyla da iggdrenin

orgiitsel bagliligin1 gerekli kilmaktadir.

Bu c¢ergevede, caligmanin amaci otel isletmelerinde ¢alisma yasaminin
kalitesini etkileyen faktorlerin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini tespit etmektir.
Elde edilen bulgulara yonelik degerlendirmelere gore arastirmanin sonuglarina bu

bolimde yer verilecektir.

5.1. Sonuglar

Arastirmada elde edilen sonuglar su sekilde 6zetlenebilir:

Otel ¢alisanlarinin ¢alisma yasami kalitesi algilarinda, teknoloji kullanimi en
onemli faktdrii olusturmaktadir. Isgorenler, bu faktordeki dnermelere yiiksek bir
katilim gdstermislerdir. Yani, arastirma kapsamindaki isgdrenler, calisma yagami
kalitesinde en Onemli unsur olarak teknoloji kullanimini goérmektedirler. Otel
calisanlari, teknolojik gelismelerin kendilerine belli bir hiz kazandirarak

performanslarina olumlu etkiler yaptigin1i ve calistiklart isletmelerde yeterli
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donanima sahip olduklarimi diisiinmektedirler. Isgdrenlerin ¢alisma yasami kalitesi
algilarinda ikinci onemli faktor ise is giivencesidir. Isgdrenler, calistiklar: isletmede
her zaman is giivencesi oldugunu ve bu durumun performanslarina olumlu olarak
yansidigmi belirtmislerdir. Isgérenler, calistiklar1 kurumda mutlu olduklarim ve
uzun yillar is giivencesiyle calisabileceklerini diisiinmektedirler. Isgdrenlerin
calisma yasamu kalitesi algilarinda diger onemli faktorler ise sirasiyla; sendikal
faaliyetler, kariyer, iicret ve hizmet i¢i egitim olarak saptanmistir. Her ne kadar
fiziksel c¢alisma kosullari, ¢alisma saatleri, is yasami ve 0Ozel yasam dengesi
faktorlerinin agirlikli ortalamalar1 diger faktorlere gore diisiik ¢cikmis gibi goriinse
de, gercekte isgorenlerin bu faktdrlere yonelik olarak da olumlu bir tutum iginde
olduklar1 soylenebilir. Ciinkii bu faktorlerdeki bazi ifadeler olumsuz yargilar
icermekte ve isgdrenlerin bu Onermeleri “kesinlikle katilmiyorum” ve
“katilmiyorum” seklinde yanitladiklar1 dikkati ¢ekmektedir. Bu nedenle, bu ii¢
faktor de isgorenlerin ¢alisma yasami kalitesi algilarinda 6nemli unsurlar olarak
gorilmektedir. Isgorenlerin ¢alisma yasami kalitesialgilarinda en az etkili olan
faktér ise yOnetime katilmadir. Isgdrenlerin bu faktordeki Onermelere katilim
diizeyleri biraz daha diisiik ¢ikmistir. Bu nedenle yoneticiler, isgorenlerin isletmede
alinan kararlara katilimlarin1 saglamali, onlarin fikir ve onerilerine deger vermeli ve

basarili fikirleri 6dullendirmelidirler.

Otel ¢alisanlarmin orgiitsel baghilik algilarinda ise, duygusal baglilik en
onemli boyutu olusturmaktadir. Isgorenler, bu boyuttaki énermelere yiiksek bir
katilim gostermislerdir. Bu durum da, isgorenlerin duygusal baglhiliklarinin ytiksek
oldugunu gostermektedir. Isgdrenler, calistiklar isletmeye karsi giiclii bir aidiyet
duygusu, duygusal bir bag ve kendilerini ailenin bir Uyesi gibi hissetmektedirler.
Ayrica, galistiklart isletmenin kendileri i¢in biiylik anlam ifade ettigini, isletmenin
karsilagtig1 sorunlar1 kendi sorunlari gibi diislinlip ¢6zmeye ¢aligtiklarini ve meslek
hayatlarinin geriye kalanini bu isletmede gecirmekten mutluluk duyacaklarim
belirtmektedirler. Otel c¢alisanlarinin oOrgiitsel baglilik algilarinda ikinci 6nemli
boyut da normatif baghliktir. isgorenler, bu boyuttaki énermelere de yiiksek bir
katilim gostermislerdir. Yani, iggbrenlerin normatif bagliliklarinin da yiiksek oldugu
goriilmektedir. Isgdrenler, calistiklar1 isletmenin kendi sadakatlerini hak ettigini,
isletmeye karsi cok sey borglu olduklarini, isletmeye ve diger calisanlara karsi

sorumluluk hissettiklerini ve bu yiizden isletmeden ayrilmayr diisiinmediklerini,
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baska bir isletmeden avantajli bir is teklifi almalar1 halinde isten ayrilmanin dogru
olmayacagimi ve kendileri suglu hissetmelerine neden olacagini belirtmektedirler.
Isgorenlerin orgiitsel baglilik algilarinda en az etkili olan boyut ise devam
baglihigidir. Isgorenler, calistiklar isletmenin disinda da is imkanlarmin oldugunu,
burada c¢alismaya zorunlu olmadiklarimi ve bu isletmeden ayrilmanin hayatlarin
altiist etmeyecegini diisinmektedirler. Bu yaklasimlar da, isgérenlerin devam

bagliliklarinin diistik oldugunun énemli bir gostergesidir.

Bu ¢alismanin temel amaci olan, ¢alisma yasami kalitesini etkileyen faktorler
ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliski regresyon analizi ile test edilmistir.
Coklu regresyon analizi ile ¢calisma yasami kalitesini etkileyen faktorlerden olusan
bagimsiz degiskenlerin sirayla duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam

baglilig1 bagimli degiskenleri iizerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gore, Orgiitsel bagliligin bir boyutu olan
duygusal baglilik ile hizmet i¢i egitim, sendikal faaliyetler, kariyer, yonetime
katilma, fiziksel ¢alisma kosullari, is giivencesi degiskenleri arasinda anlamli ve
pozitif bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisma saatleri ile duygusal baglilik
arasinda ise anlamli negatif bir iligki vardir. Teknoloji kullanimu, ticret, is yasami ve
0zel yasam dengesi degiskenleri ile duygusal baglilik arasinda ise herhangi bir
anlamli iligski yoktur. Buna gore otel isletmelerinde hizmet i¢i egitimin tesvik
edilmesi ve diizenli olarak her c¢alisana uygulanmasi, isgdrenlerin sendikal
faaliyetlerden yararlanmalari, etkin bir kariyer gelistirme programinin olmasi ve
isgdrenler arasinda ayrimcilik yapilmamasi duygusal bagliligs artirmaktadir. Ust
yonetimin iggdrenlerle gorlis aligverisine girerek, onlarin fikir ve Onerilerine 6nem
vermesi ki dolayistyla da isi etkileyen kararlara katilmalarinin saglanmasi ve onlara
isleriyle ilgili sorunlari ¢6zme imk&ninin verilmesi de, orgute olan duygusal
bagliign artirmaktadir. Is yerinde fiziksel kosullarin yeterli olmasi, hijyen
kurallarina 6nem verilmesi, kaza, yaralanma, hastalanma ve psikolojik rahatsizlik
riskinin olmamast ayrica calisanlarin is giivencesine sahip olmalari da onlarin
duygusal bagliligin1 artiran etkenlerdendir. Uzun calisma saatleri ve diizensiz
vardiyalar, igin baslama ve bitis saatlerinin kat1 bir sekilde ayarlanmasi ve dinlenme

molalarinin yetersizligi de isgorenlerin duygusal bagliligini azaltan etkenlerdir.
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Orgiitsel baghligin bir diger boyutu olan normatif baghlik ile hizmet igi
egitim, licret, is glivencesi, sendikal faaliyetler degiskenleri arasinda anlamli pozitif
bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisma saatleri ile normatif baglilik arasinda
ise anlamli negatif bir iliski vardir. Kariyer, fiziksel ¢alisma kosullari, yonetime
katilma, is yasami ve Ozel yasam dengesi, teknoloji kullanimi degiskenleri ile
normatif baglilik arasinda ise herhangi bir anlamli iligki yoktur. Buna gore otel
isletmelerinde hizmet i¢i egitimin tesvik edilmesi ve diizenli olarak her calisana
uygulanmasi, TUcretlerin adaletli bir sekilde zamaninda ve eksiksiz yapilarak
calisanlarin  performanslariin  da {ist yonetim tarafindan &diillendirilmesi,
calisanlarin is glivencesine sahip olmalar1 ve sendikal faaliyetlerden yararlanmalari
onlarin normatif bagliligini artirmaktadir. Uzun calisma saatleri ve diizensiz
vardiyalar, igin baslama ve bitis saatlerinin kat1 bir sekilde ayarlanmasi ve dinlenme

molalarinin yetersizligi de iggorenlerin normatif bagliligini azaltan etkenlerdir.

Son olarak, orgutsel bagliligin devam bagliligi boyutu ile is yasami ve 6zel
yasam dengesi arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmustir. Is
giivencesi ile devam baglilig1 arasinda ise anlamli negatif bir iliski vardir. Kariyer,
iicret, hizmet i¢i egitim, calisma saatleri, fiziksel ¢alisma kosullari, sendikal
faaliyetler, teknoloji kullanimi, yonetime katilma degiskenleri ile devam bagliligi
arasinda ise herhangi bir anlamli iligki yoktur. Buna gore otel isletmelerinde
isgdrenlerin 6zel sorunlarin is hayatini, isleriyle ilgili sorunlarin ise 6zel hayatini
etkilememesi onlarin devam bagliliklarini artirmaktadir. Isgdrenlerin herhangi bir is

gilivencesine sahip olmamalar1 ise onlarin devam bagliligini azaltmaktadir.

5.2. Oneriler

Bu ¢alismada, calisma yasami kalitesini etkileyen faktorlerin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisi incelenmeye calisilmis ve uygulama alani olarak da otel isletmeleri
secilmistir. Ilerleyen zamanlarda yapilacak olan g¢alismalarda bu uygulama alani

genisletilerek farkli hizmet sektorleri de secilebilir.
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Arastirmanin evrenini Marmaris’te faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinin iggorenleri olusturmaktadir. Kiiclik 06lcekli otellerde c¢alisan
isgorenlerin de Ornekleme dahil edilmesi, ¢alisma yasami kalitesi ve oOrgiitsel
baghliga yonelik algilarin isletme Olgegi bazinda karsilastirilabilmesi agisindan
faydali olabilir. Ayrica bu calismadan elde edilen sonuglarin daha fazla
genellestirilebilmesi i¢in, farkli bolgelerde faaliyet gosteren otel isletmelerini konu
alan uygulamalar yapilmasi, Tiirk turizmine katkida bulunulmasi agisindan 6nem arz

etmektedir.

Anket calismasi, otellerin doluluk oraninin yiiksek oldugu yaz doneminde
yapilmistir. Ancak, zaman kisith@i ve verilerin toplanmasi asamasinda karsilasilan
baz1 giicliikler (isletmelerden anket konusunda izin alinamamasi, bazi anketlerin bos
donmesi gibi) nedeniyle ¢ok genis bir 6rneklem {izerinde yapilamamistir. Bundan
sonraki c¢aligmalarda daha saglikli sonuclar alabilmek icin, otellerin doluluk
oranlarinin daha diisiik oldugu donemlerin tercih edilmesi ve 6rneklem sayisinin

artirilmasi, sonuglarin genellenebilirligi agisindan yararli olacaktir.

Onemli bir konu da arastirmada kullanilan &lgeklerdir. Bu 6lgekler tekrar
gozden gecirilmelidir. Daha az sayida ifadenin yer aldig1 ve tiim boyutlarin daha
kisa anketlerle Ol¢iilebilmesine imkan verecek soru formlari olusturulmalidir. Clinkii
caligmada, anket sorularinin uzunlugu oOnemli bir siirlama olarak karsimiza

cikmigtir.

Ayrica otel isletmeleri yoneticileri i¢in de bazi 6nerilerde bulunulabilir:

Ozellikle otel isletmelerinde vardiyali calisma sekli giinliik dort vardiya
olarak, haftalik tatil siiresi ise iki giin olarak diizenlenmelidir. Calisma saatleri
icindeki dinlenme molalar1 ise yeterli bir seviyeye getirilmelidir. Bu sekilde otel
isletmeleri ¢aligma siiresi agisindan daha cazip hale gelecek ve iggdrenlerin orgiitsel
baghliklar1 da saglanmis olacaktir. Is giivencesi ise biitiin isgdrenler icin hayati bir
oneme sahiptir. Bu nedenle tiim isgdrenlere gerekli is giivencesi saglanmalidir.
Isgorenlere zorunlu durumlar haricinde isletmede calisma garantisi saglanmalidir.
Onlara, c¢aliskan ve basarili olduklar1 slrece islerini kaybetmeyecekleri

anlatilmalidir. Ayni isi yapan isgorenlere adil bir sekilde esit ticret verilmeli ki bu
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sekilde calisganin verimlili§inin ve mutlulugunun artmasi1 saglanmalidir. Ayrica
odemeler zamaninda ve eksiksiz yapilmalidir. Ucret 6demelerinin yani sira, maddi
olmayan  odillendirmeler  ile  motivasyon  artirici  uygulamalar  da
gerceklestirilmelidir. Calisma kosullarinin olumsuz etkileri giderilmelidir. Calisma
yasaminin Kalitesine yoOnelik mudahalelerde bulunularak ve mevcut c¢alisma
metotlarinda degisiklikler yapilarak, daha iyi ¢alisma kosullari olusturulmali ve
dolayisiyla da yasamin niteligi gelistirilmelidir. Isgdrenin ise en kisa zamanda uyum
saglamas1 isteniyorsa, is yerinin ¢ok iyi secilmesi ve onu etkileyen kosullarin
diizenlenmesi gerekir. Yoneticiler uzun vadeli basariy1 yakalayabilmek ve isletme
faaliyetlerinde yliksek verimlilik diizeylerine ulagmak icin, yeni teknolojileri ve
yaklasimlar1 uygulamalar1 gerekir. Isgorenlerin alman kararlara katilmalari
saglanmalidir. Bu sekilde onlarin daha iyi motive olmast ve c¢alisma
performanslarmin artmasi saglanacaktir. Isgdrenlerin daha Uretken olabilmeleri,
yaraticiliklarinin tesvik edilebilmesi, verimliliklerinin artirilabilmesi, ekonomik
gelismelere ayak uydurulabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri i¢in onlara
etkin bir Kkariyer planlamasi imkéni sunulmalidir. Otel isletmeleri emek-yogun bir
yapiya sahip olduklari i¢in hizmet ici egitimlere daha fazla 6nem verilmelidir.
Isgorenlerin daha verimli olmas: igin gesitli egitim programlari ile onlarm bilgi,

beceri ve davraniglarinda olumlu gelismeler saglanmalidir.
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EK 1 - Anket Formu

Bu anket, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Ana Bilim Dali’'nda yiiriitilmekte olan “Otel Isletmelerinde Calisma Yasamumun Kalitesini
Etkileyen Faktirlerin Orgiitsel Baglhihk Uzerindeki Etkisi: Marmaris Ornegi” isimli yiksek lisans
tezinde kullanilacaktir. Ankete katilan kisilerin bilgileri gizli tutulacaktir.

Yrd. Dog. Dr. Baris ERDEM

Ismail KAYA

1) Cinsiyetiniz?
O Bay
O Bayan

3) Yasiniz?

O 18 yas ve alt1
0 19-25 yas arasi
O 26-34 yas arasi
O 35-44 yas arasi
O 45 yas ve lizeri

5) Turizm Sektérundeki Calisma Siireniz?
O 1 yildan az

0 1-3 yil

0 4-6 yil

o 7-9 yil

0O 10 y1l ve iizeri

7) Gorev Yapuginiz Departman?

0 On Biiro

O Yiyecek-Icecek

O Mutfak

O Kat Hizmetleri

O Satig-Pazarlama

O Muhasebe-Finansman

0 Insan Kaynaklari

O Teknik Servis

O Diger (lUtfen belirtiniz) .....................
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2) Medeni Durumunuz?
O Bekar

O Evli

O Diger

4) Ogrenim Durumunuz?
O [k gretim

O Lise

0 On Lisans

O Lisans

O Lisansisti

6) Bulundugunuz Isletmedeki Calisma Siireniz?
O 1 yildan az

0 1-3 yil

0 4-6 yil

0 7-9 yil

0 10 y1l ve iizeri

8) Ortalama Aylik Geliriniz?
0 500 TL ve alt1

0 501-1.000 TL aras1

0 1.001-1.500 TL aras1

0 1.501-2.000 TL aras1

0 2.000 TL’den fazla



1: KESINLIKLE KATILMIYORUM, 2: KATILMIYORUM,
3: KARARSIZIM,
4: KATILIYORUM, 5:KESINLIKLE KATILIYORUM

A) Fiziksel Calisma Kosullart

1. Calistigim isletmedeki fiziksel kosullar (isitma, aydinlatma, havalandirma, temizlik,
gliriiltiisiiz bir ortam, ¢alismak i¢in olmasi gereken alan genisligi vb.) genel olarak yeterlidir.

2. Caligsma alanlarinda hijyen kurallarina 6nem verilmektedir.

3. Isimde, kaza ve yaralanma riski vardir.

4. Isimde kimyasal maddelerden veya radyasyondan kaynaklanan tehlike/hastalik riski vardir.

5. Isimde, is kaynakli (stres, is yiikii, asirt yorgunluk vb.) psikolojik rahatsizlik riski vardir,

6. Isimde, enfeksiyon hastaligs riski vardir.

B) Calisma Saatleri

7. Calistigim isletmede ¢alisma saatleri ¢ok uzundur.

8. Bu kadar uzun c¢alisma saatlerinin oldugu bir ortamda 6zel yasamdan bahsedilemez.

9. Isin baslama ve bitis saatleri, yonetim tarafindan ¢ok kat1 bir sekilde ayarlaniyor.

10. Vardiyal1 ¢caligma bi¢imi, yasam dengemi ve sagligimi olumsuz yonde etkilemektedir.

11. Dinlenme molalari, ¢aligma saatlerine gore yeterlidir.

12. Uzun c¢alisma saatleri ve diizensiz vardiyalar, calisanlar iizerinde olumsuz bir etki
olusturmaktadir.

13. Calisma saatleri giinliik dort vardiya, tatil giinlerleri ise haftada iki giin olmalidir.

C) Teknoloji Kullanimi

14. Calisma ortamindaki teknolojik ara¢ ve geregleri (bilgisayar, telefon, faks, internet vb.)
yeterli oranda kullandigima inantyorum.

15. Isimle ilgili tiim teknolojik donanima sahibim.

16. Isletmedeki yeni teknoloji igeren makinelerin kullanilmasi, performansima olumlu etki
yapmaktadir.

17. Teknoloji igeren makinelerin kullanilmasi i¢in gerekli ve yeterli egitimi aldim.

18. Teknolojik gelismeler, ¢alisanlara belirli bir hiz ve etkinlik kazandirmaktadir.

D) Yonetime Katilma

19. Bu isletmede calisanlar olarak, isi etkileyen kararlarin alinmasina katilma olanagimiz var.

20. Isletmemizde iist yonetim, is diizeni ya da problemleri ile ilgili olarak tiim ¢alisanlarla goriis
aligverisi icindedir.

21. Bu isletmede fikir ve dnerilerimize dnem verilmektedir.

22. Isimi yaparken kendi fikirlerimi ve ¢alisma yontemlerimi uygulayabiliyorum.

23. Yonetim tarafindan alinan kararlara katilmak, calisanlarin motivasyon ve performansini
artirmaktadir.

24. Bu isletmede, ¢alisanlara igleriyle ilgili sorunlari ¢6zme imkani verilmektedir.

E) Ucret

25. Ogrenim diizeyime ve yaptigim ise gore degerlendirdigimde, aldigim ficretin yeterli ve
adaletli oldugunu diisiiniiyorum.

26. Bu igletmede, iicret 6demeleri zamaninda ve eksiksiz yapilmaktadir.

27. Isletmemizde iist yonetim, ¢alisan performansini 6diillendirir ve yeterli geri bildirimde
bulunur.

28. Bu isletmede, aldigim iicretin tatmin edici oldugunu diigiinliyorum.

29. Bu isletmede ticretler adaletli bir sekilde dagitilmakta, esit ise-esit iicret verilmektedir.

30. Bu isletmede bahsisler (tipler), herkese esit bigimde dagitilmaktadir.

F) Hizmet I¢i Egitim

31. Bu isletmede bireysel gelisim her zaman tesvik edilir.

32. Bu igletmede yiiriitmekte oldugum igler, yeni seyler 6grenmemi gerektiriyor.

33. Bu isletmede, tiim ¢alisanlar esit bir sekilde hizmet i¢i egitim faaliyetlerinden yararlanir.

34. Calistigim isletme, diizenli olarak hizmet i¢i egitim programlar1 uygulamaktadir.

G) Kariyer

35. Is yerimde terfi/kariyer olanaklari iyidir.

36. isimde ilerlemek ve daha iyi bir pozisyon elde etmek dnemlidir.
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37. Is yerimde, terfi/kariyer yapmada ayrimcilik séz konusu degildir.

38. Calistigim isletmede etkin bir kariyer gelistirme programi vardir.

H) Is Giivencesi 1]2

39. Calistigim kurumda her zaman is giivencem vardir.

40. Calistigim isletmede kendimi giivencede hissettigimden, bu durum performansima olumlu
olarak yansir.

41. Calistigim igletmede is giivencesi oldugundan, bu kurumda kendimi mutlu hissediyorum.

42. Zorunlu bir durum olmadigi miiddet¢e, bu kurumda is giivencesiyle uzun yillar
calisabilecegimi diisiiniiyorum.

1) Is Yasam ve Ozel Yasam Dengesi 1|2

43. Aile yasantim (ev sorunlari, aile bireyleriyle ilgilenmek vb.) ben galisirken isimi (mesaiye
ge¢ kalma, ise konsantre olamama vb.) etkiliyor.

44, Isimin kosullar1 (¢alisma saatleri, fazla mesai, ¢calisma saatleri disinda da isle ilgilenme vb.)
aile yasamimi (ev sorunlarint ihmal etme, aile bireyleriyle yeterince ilgilenememe vb.) etkiliyor.

45. Ozel sorunlarimdan igim etkileniyor.

46. Isim, 6zel yasamimi daha zor hale getiriyor.

47. Isimden dolay1 6zel yasamimda moralim yiiksektir.

48. Isim, 6zel yasamimu siirdiirmem icin bana firsat verir.

49. Ozel yasamim, isimi yapabilmem i¢in bana enerji verir.

J) Sendikal Faaliyetler 112

50. Herhangi bir sendikaya ya da dernege iiye olmak istedigimde, ¢alistigim kurum bunun 6niine
bir engel koymaz.

51. Sendikalarin sunduklar1 yarar ve hizmetler, isgorenlerin sendikaya iiye olmalarimi
Ozendirebilir.

52. Sendikalagsma, daha diisiik isten ayrilma oranlari ve daha rasyonel yonetim politikalar ile
verimlilige olumlu etki edebilir.

53. Her isgoren sendikal faaliyetlerden yararlanmalidir.

K) Duygusal Baghlik 112

54. Bu isletmeye kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

55. Bu isletmeye kars1 “duygusal bir bag” hissediyorum.

56. Bu igletmede ¢alismak, kisisel olarak benim i¢in biiylik anlam tagimaktadir.

57. Bu igletmede kendimi “ailenin bir {iyesi” gibi hissediyorum.

58. Meslek hayatimin geriye kalanini bu igletmede gecirmekten mutluluk duyarim.

59. Isletmemin karsilast11 sorunlari, kendi kisisel sorunum gibi diisiiniir ve ¢cdzmeye calisirim.

L) Normatif Baghhk 112

60. Bu isletme, benim sadakatimi hak ediyor.

61. Bu isletmeye cok sey bor¢luyum.

62. Bu isletmede calismaya devam etmemi gerektirecek bir sorumluluk hissediyorum.

63. Burada ¢alisan insanlara karsi kendimi sorumlu hissettigim icin isten ayrilmayi diisiinmem.

64. Simdi isten ayrilirsam kendimi su¢lu hissederim.

65. Su an baska bir igletmeden, daha avantajli bir is teklifi alsaydim, ¢alistigim isletmeden simdi
ayrilmak bana dogru gelmezdi.

M) Devam Baglhihg 1|2

66. Bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim, baska bir isletmede
caligmay1 diigiinebilirdim.

67. Bu isletmede calismaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden biri de, baska secenegimin
olmamasidir.

68. Bu isletmede calismaya devam etmem, kendi tercihim oldugu kadar, ayn1 zamanda da bir
zorunluluktur.

69. Bu isletmeden ayrilmay1 diistinmem icin gerekli baska is firsatlarinin mevcut olmadigina
inaniyorum.

70. Bu isletmeden simdi ayrilma karar1 alsam, hayatim biiyiik dlgiide altiist olur.

71. Istesem bile, su an bu isletmeden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

Katiliminiz icin tesekkiir ederiz!
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