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OZET

Giliniimiiz otel isletmelerinde c¢alisanlarin is tatmini ile miisteri memnuniyeti
arasinda pozitif bir iliski oldugunu soylenebilir. Orgiit icerisinde gerek c¢alisanlarim,
gerekse yoneticilerin  Orgiitsel giic algilari, daha kolay iletisim kurulmasini
saglayacaktir. Otel isletmeleri igerisindeki farkli orgiitsel gii¢ algilarinin, calisanlarin,
yoneticilere bakis agisinda belirleyici bir rolii oldugu da soylenebilir. Is gorenlerin is
tatmininde, demografik 6zelliklerinin drnegin gelir ve egitim diizeylerinin ve orgiitte ki
calisma siirelerinin de 6rglit igerisinde etkili oldugu bilinmelidir. Ayrica bu 6zelliklerin
orgiitsel giic ile birlestiginde, her birinin farkli diizeyde de olsa ¢alisanlarin is
tatmininde 6nemli rolii bulunmaktadir.

Bu calismanin temel amaci da, otel isletmeleri igerisinde ki farkli orgiitsel gii¢
algilarinin, ¢alisanlarin is tatmini lizerinde etkisinin olup olmadiginin incelenmesidir.
Bu kapsamda arastirma degiskenleri bakimindan, sonu¢ alinabilinecegi diisiiniilen,
Antalya’da faaliyet gosteren 5 ayr1 otel isletmesinde 516 personelin katilimi ile
yapilmistir. Verilerin analiz edilmesiyle birlikte degiskenler igerisinde yer alan
personelin algiladig1 giiclerden olan zorlayicr gii¢ algisinin ¢alisanlarin i¢ tatmin ve dis
tatmin diizeyini etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel isletmeleri, Is tatmini, Orgitsel gic.



ABSTRACT

It can be said that there is a positive relationship between job satisfaction and
customer satisfaction in today's hotel businesses. Organizational power perceptions of
both employees and managers within the organization will provide easier
communication. It can also be said that the different perceptions of organizational
power within the hotel enterprises have a decisive role in the perspective of the
employees. It should be known that demographic characteristics such as income and
education levels and working hours in the organization are effective in the job
satisfaction of the employees. Moreover, when these features are combined with
organizational power, each has an important role in job satisfaction of employees, albeit
at different levels.

The main purpose of this study is to investigate whether different organizational
power perceptions in hotel establishments have an effect on job satisfaction of
employees. In this context, in terms of research variables, it was conducted with the
participation of 516 staff in 5 different hotel establishments operating in Antalya, which
is thought to be possible. As a result of the analysis of the data, it was concluded that
the perception of expertise, which is one of the coercive powers of the personnel within
the variables, affects the level of internal satisfaction and external satisfaction of the
employees.

Keywords: Hotel management, job satisfaction, organizational power.
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GIRiS
Toplum yasami ve toplum yasamini ele alan kuramlar icerisinde kimin guclu
olacag ya da giicilin nasil kullanilacag: siklikla incelenmeye calisilan temel konulardan
biri olmustur (Cook ve digerleri, 2006:194). Gig¢, insanlarin yasamlarini seklen
degistiren ve yasamlarmin yonini etkileyen 6nemli bir belirleyicidir. Nasil ki enerji
fizikte temel kavramlardan biri olarak kabul ediliyorsa, sosyal bilimler icin de gugc temel
bir kavram niteligindedir (Russell, 2004: 10). Bu baglamda gug, insan yasami igerisinde

diger bircok degiskenle karsilikli olarak dogrudan ya da dolayli bir iligki igindedir.

Genel olarak gii¢, insanlar tarafindan iizerinde fazla disiiniilmeyen bir kavram
olmasina karsin anlamsal baglamda i¢inde karmasiklik barindirmaktadir. Gii¢ kavrami
Machiavelli, Hobbes ve Locke basta olmak (zere, Platon’dan beri felsefe ile
ilgilenenlerin ve bilim insanlarinin ilgisini cekmektedir. Orgiitsel yasamin ve y&netimin
ana konularindan birisi olan gii¢; Orgiit ici gli¢ ile gu¢ iligkileri sosyal gug
arastirmalarin1 kapsayan ve Uzerinde farkli galismalar yapilan bir konudur (Pfeffer,
1992).

Ozellikle hizmet sektdriinde calisanlarin miisteri memnuniyeti iizerindeki

etkisinden dolay1 is tatmini daha 6nemli olmaktadir (Snipes ve digerleri, 2005: 1331).

Turizm isletmelerinde verimliliginin artirilmasi1 ve miisteri memnuniyeti gibi
isletme hedeflerine ulasilmasi, isgorenlerin isteki basarilarina ve isteklendirilme
diizeylerine baghdir. Isgorenlerin tutum ve davranislarindan biri olan is tatmininin
yiiksekligi, yiiksek performans ve etkin hizmeti siirdiirmekte anahtar bir rol oynayarak

orgiitiin verimliligini artirmaktadir (Gunlu ve dig., 2010:694).

Bu calisma {i¢ bolimden olugmaktadir. Caligmanin birimci boliimiinde
calisanlarin orgiitsel gii¢ algilar1 anlatilmistir. Ikinci béliimde ikinci degisken olan is
tatmin ¢esitleri ve isgorenlerin is tatminini etkileyen faktorler agiklanmistir. Son
bolimde orgiitsel giic algisinin is tatmini iizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik SPSS
ortaminda analizler yapilmis, elde edilen verilerin yorumu sonug ve oneriler kisminda

aciklanmustir.



BOLUM 1

GUC ALGISI VE ORGUTSEL GUC

Bu boliimde gii¢ kavramiyla birlikte 6rgiit icerisinde giiciin anlamini ve drgiitsel
giliciin kaynagini, yoneticiler ve astlar agisindan orgiit igerisindeki giic kaynaklari

anlatilmastir.

1.1. GUCUN TANIMI

Gti¢ kavramu ile ilgili olarak yapilmis birbirinden farkli birgok tanim mevcuttur.
Gii¢ kavraminin tamimi kullanildigi alana gore farklilasmaktadir. Ornegin, fizik alanina
gore gug; birim zamanda yapilan is miktarini, uluslararasi iliskiler alanina gore bir

devletin ya da toplumun diinyada ne derece etkili ve soz sahibi oldugunu ifade

etmektedir (TDK, 2016).

Sosyal bilimler ve insan iligkileri agisindan yapilan bir tanima gore gii¢: baska
birinin hareketlerini etkileyen eylemler olarak ifade edilmistir (Lasswell ve Kaplan,
1950). Diger bir tamima gore giig; bir kimsenin bir digerine farkli kosullarda
yapmayacagi bir seyi yaptirma yetenegidir. (Dahl, 1957). Bagka bir tanimda gii¢; kisinin
bagka birine yada birilerine istediklerini gerektiginde zorla yaptirma basarisidir (Weber,
1978). Daha genel bir tanima gore gl¢; bir insanin baska insanlarin davraniglarini kendi

istedigi yone dogru sevk edebilme becerisidir (Kogel, 2005:565).

1.2. ORGUTSEL GUC

Hinnings ve Greenwood (2002) orgiitsel giice yonelik arastirmalarin temelinde,
toplumun Orgiitlere bakis acis1 ve etkileri, o©rgutteki glcln c¢ikarilmasi ve
organizasyonun kim tarafindan kontrol edildigi ve yoOnetildigini ifade etmektedirler.
Kiltirel ve politik etkilerin orgit icerisinde olusturdugu Kkurallar, inang ve degerler,
sahsi konumu ve gii¢ etkilesiminin olugsmasini saglamaktadir (Elazar, 1972; Hackman,
1993; Scott, 1992; Weick, 1995). Orgiitlerde giic kavrami, bireysel boyuttan &rgiitsel
boyuta kadar farkli diizeylerde degerlendirilebilmektedir. Toplumsal dizeyde ele
alindiginda 6rgutin glcinii ifade edebilecegi gibi, Orgitsel boyutta kisilerin giclinden

s0z etmek mUmkundur.

Orgiitlerde gii¢ calismalar1 Weber’in calismalarina kadar eskiye gitmektedir

(Clegg ve digerleri, 2006). Orgiit ¢alismalarinda giic ve gii¢ iliskilerinin stirekli



arastirma konusu yapildig1 goriilmektedir. Orgiitsel diizeyde yapilan ¢alismalarda glic
ve gii¢ iliskilerinin yami sira agik yada gizli bigimde gii¢ iliskileri de ele alinmustir.

Clnku glc, orgat ici iligskilerin 6nemli bir pargasi olarak goriilmektedir (Ward, 1998).

1.3. ORGUTSEL GUCUN KAYNAKLARI

Orgutsel gii, 6rgit icindeki giiciin dagilimini ve giiciin merkez noktasinin
resmilesmesini konu almaktadir (Hage ve Aiken, 1967). Orgiit icerisinde gii¢
kullaniminin belirleyicilerini yoneticinin, ¢alisanin ve olagan durumun karakteristikleri
olusturmaktadir (Abdalla, 1987). Ayrica, yonetici ile astin arasindaki iligkinin kalitesi

de aralarindaki giictin belirleyicisi olarak belirtilmektedir (Bindu ve Sharma, 2008).

Orgutsel gliciin  kaynaklar1 ile ilgili farkli alanlarda birbirinden farkli
arastirmalarin oldugu goézlenmektedir. Bu arastirmalarda olanaklarin ortaya konmast,
hiyerarsik otorite, alternatifsizo lma ve merkezilik gi¢ (Hickson ve digerleri, 1971;
Salancik ve Pfeffer, 1977; Astley ve Sachdeva, 1984; Wilson, 1999) ile ilgili 6nemli
degiskenler ortaya konulmustur Hiyerarsik otorite, kaynak kontrolii ve agsal merkezilik
olarak belirtilen gii¢ kaynaklar1 6rgiit i¢inde, bi¢cimsel ya da bigimsel olmayan sekilde
bulunabilmektedir (Astley ve Sachdeva, 1984). Hiyerarsik otorite, glicl yasa ve mesru
yapidan almaktadir. Bunun yami sira hiyerarsik yapi igerisinde ki etkilesimin nasil
olacaginin gostergesidir. Bu olgu, resmi olarak kabul edilmekte ve Gstlerin glcl olarak
tamimlanabilmektedir. Orgiit igerisinde kaynaklari elinde bulunduran bireylerin
kaynaklarmnin giicii orantisinda giigleri bulunmaktadir. Orgiit igindeki kaynaklar mal ve
uriinlerden  olusabilecegi gibi  farkli toplumsal yap1 etkilesimlerinden de
olusabilmektedir. Bu noktada dagitimin ortasi da gii¢ ile alakali bir kavram olarak
benimsenmektedir.Tam ortada bulunan bir bireyin bilginin ¢ikis noktasina ve sosyal
iligkiler giiclerine direk ulasabilecegi ve orgiit icinde otokontrol mekanizmasinin oldugu
ifade edilebilir (Kotter, 1978). Bu baglamda orgiitsel giiciin kaynaklar1 yoneticinin giicii

ve astlarin glicu olarak ikiye ayrilmaktadir.

1.4. YONETICININ GUCU

Orgiit ici yoneticilerin giiciiniin ¢ikis noktas1, French ve Raven (1959) ve Raven
(1965) ile birlikte gelistirilerek, Etkilesimli giic noktalar1 olarak ifade edilmistir.. Orgit
icinde ¢alisanlar bireysel ve etkilesimsel giice sahip olabilmektedir. (French ve Raven,

(1959) ve (Raven, 1965) bilgiye dayali gii¢, uzmanlik giicli, mesru giig, zorlayici giig,



odallendirme glct ve karizmatik gic olmak Uzere alti giic kaynagindan s6z
etmektedirler. Bu alt1 kaynaga daha sonra Hersey, Blanchard ve Natemeyer (1979)
tarafindan “iliski giicii” ve kisilere 6rnek olmay1 igceren “ilham verici gii¢” (referans
guci), Yukl (1989) tarafindan “politik gii¢” ve Bass (1998) tarafindan “doniistiiriicti

gii¢” ilave edilmistir.

1.5.ASTLARIN GUCU

Orgiit icerisinde gii¢ kaynaklaria bakildiginda, calisanlarm yasal ve bulundugu
pozisyon giiciiniin, astlarin tasidigi rolde etkili oldugu goriilmektedir. Mechanic (1962),
orgiitlerde gii¢ kavramini “etkileme, yasal gii¢c ve kontrol” kavramlari ile agiklamakta ve
cok fazla incelenmedigini astlarin da giiciiniin oldugu ve belirtmektedir. Mechanic,
astlarin giiciinlin yoneticilerin resmi giicii disinda resmi olmayana diger bir ifadeyle

bigcimsel olmayan giiciiniin oldugundan bahsetmektedir.

Bununla birlikte bireysel olarak kazanilan ve gelistirilen bilgi ve uzmanlik
guclndn, “bilgi gligtiir “deyigini tamamladigi, alt diizey personelin pozisyonu
saglamlastirdigi ve hiyerarsik olarak {ist kademelere yiikselme istegini artirdigi
sOylenebilir. Sonug olarak astlarin digerlerini etkileyebilir ve kontrol edebilir olmasi

onlarinda orgiit icinde “gii¢” kullandigin1 gosterebilmektedir.



BOLUM 2

IS TATMINI
Bu boliimde, hem orgiitler hem de ¢alisanlar agisindan, is tatmini konusu ele
alinmis, gerek isletme ici faktorlerin, gerekse isletme disi faktorlerin is tatmini
Uzerindeki etkisi anlatilmistir. Ayrica is tatmini {izerine bugiline kadar yapilmis

caligmalar incelenmistir.

2.1. IS TATMINININ ONEMI VE TANIMI

Genel olarak insanlar zamanlarmin biiylik ve 6nemli bir kismini calistiklar:
isyerlerinde gecirmektedirler. Bireyin isinden elde ettigi doyum, isindeki ve
yasamindaki mutlulugu saglayan onemli etkenleri de beraberinde getirmektedir. Bu
baglamda alanyazisinin en énemli arastirma konularindan biri de is tatminidir. Ozellikle
hizmet sektoriinde calisanlarin miisteri memnuniyeti {lizerindeki etkisinden dolay1 is

tatmini daha 6nemli olmaktadir (Snipes ve digerleri, 2005: 1331).

Turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde emek-yogun calisma sekli
nedeniyle, ¢alistig1 isten haz duyma konusu 6n plana ¢ikmaktadir. {s tatmini diisiik bir
caliganin, misafirleri mutlu edici {iriin ortaya koyamaz. . Ornegin bir otel isletmesinden
hizmet alanlarin yiiksek diizey memnuniyeti icin, o isletmede calisanin da yaptigi

isinden ve igyerinden tatmin olmasi gerekmektedir (Alkis, 2008: 64).

[s tatmini, gerek galisanlar gerekse orgiitler bakimidan yogun ilgi gosterilen bir
konu olmustur. Ayn1 zamanda is tatmini; Orgiitsel baglilik, orgiitsel davranig ve ise
katilim boyutlariyla birlikte en ¢ok galisilan konular arasinda yer almaktadir (Luthans,
1992: 113-114; Robbins, 1998: 142). Orgiit arastirmalarinda is tatmini {izerinde
calisma gerceklestirmek 1ki bakimdan Onemli goriinmektedir. Birincisi; is tatmini,
calisanlarin hareket tarzin1 agiklayan, bircok diisiince yapisinda merkezi bir role
sahiptir. Ikincisi ise i tatminine dair arastirmalar, kisisel yasam ve organizasyon ici

etkinligin artirilmasi anlayisina sahiptir. (Judge ve digerleri, 2002: 26).

Orgiitsel davranig alaninda is tatmini ile ilgili yapilan tanimlar (izerinde tam bir
fikir birligi bulunamamaktadir. Genel olarak yapilan tamimlar arastirmacilarin
uzmanlasmis olduklar1 konu ve alanm is tatmini ile iliskisine gore olmustur. Is tatmini

ile ilgili olarak literatiirde 6ne ¢ikan tanimlardan bazilari ise sunlardir;



Vroom’a gore is tatmini, sahsi is gecmisi degerlendirmesinden kaynaklanan hosa
giden veya olumlu duygusal durumdur. Buna gore pozitif yaklasimlar is tatminini,

negatif yaklasimlar ise is tatminsizliginin sebebidir. (Vroom, 1964: 99).

Locke’a gore is tatmini, ¢alisanin isine veya is deneyimine verdigi deger ile
sonuclanan hos veya olumlu duygusal durumdur (Locke, 1976: 1300). Hackman ve
Oldham’in tanimina goére is tatmini; i gorenlerin ¢alisma hayatindan aldiklar1 hazdir
(Hackman ve Oldham, 1976: 263). Davis’e gore ise is tatmini, bireyin o isten haz
alabilecegi diisiincesinin neticesidir(Davis 1988: 96). Baska bir tanimda is tatmini,
calisma hayatinin maddi getirisi ve ¢alisanin birlikte ¢alismaktan ortaya ¢ikan eserden

duyulan zevktir , (Simsek ve digerleri, 2003 s. 150).

Goriildigi gibi 15 tatmini konusunda yapilmis olan tanimlarin hemen hemen
hepsinde is goérenin ise ve is ortamina karsi gelistirmis oldugu tutum, his, duygu,
davranig, zevk gibi tanimlanmasi gii¢ olan soyut kavramlar 6ne ¢ikmaktadir. Bu
kavramlarin hepsi, is tatmini tanimmnin yapilmast ve Ol¢iilmesinin ne derece zor
oldugunu gostermektedir. Ayrica, bir bagska zorluk da insanin igyapist ile ilgili olan
duygularin1 etkileyen bircok igsel ve digsal etmen bulunmaktadir. Is gérenin isine kars
olumlu tepki vermesi is tatmin etmenlerinin etkisinin olumlu olmasina baghdir. Is
tatmini, isletmenin yapisindan/yonetiminden ve bireyin kendi kisisel 6zelliklerinden

etkilenebilmektedir.

2.2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

YOneticiler isletmelerinde calisanlarin is tatmininin yiiksek olmasini isterler. Bu
sebepten Otlrl yoneticiler, is tatminini saglamak ve yiikseltmek amaciyla olanaklar
Olciisiinde caba harcarlar. Kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasilmasinda 6énemli bir etken
olan i tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in her seyden saglikli bilgi sahibi

olmak gerekmektedir (Akinct, 2002).

Is tatminini belirleyen faktorleri genel itibariyle iki boyutta toplamak
mimkindlr. Birincisi is gorenin kisisel ve demografik ozellikleri ile ilgilidir. Yas,
cinsiyet, kisilik 6zellikleri, kidem gibi dzellikler birinci gruba girmektedir. Is tatminini
etkileyen ikinci 6nemli faktor grubu ise is ortami ve isle ilgili faktorlerin is tatmini
lizerindeki etkileridir. Is ortami ve isle ilgili faktdrler kapsamina is gorenlere nasil

davranildigi, isin 6zellikleri, igsyerindeki diger insanlarla (is gorenlerle) iliskiler, insan



kaynaklar1 yonetimi, isin karsiliginda alinan iicret ve sahip olunan sosyal haklar

girmektedir (Spector, 1997). Is tatminini etkileyen iki farkli faktdr bulunmaktadr:

2.2.1. Kisisel Faktorler

Calisanlarin ¢ok sayidaki kisisel 0zellik degiskenlerinin is tatminini degisik ve
zor anlasilir sekilde etkiledigi calismalarda aciklanmistir. Kisilerin ge¢misine bagl
olarak ve birlikte yasadig1 sosyal yapmin ortak degerleri olarak tanimlanabilecek olan

demografik 6zellikler de, kisisel faktorler arasinda sayilmaktadir (Kaplan, 2011: 94).

Kisilik: Bir bireyin sahsiyeti, bir isle ilgili fikirleri pozitif veya negatif olmasina
etki etmektedir. Buradan hareketle bireyin sahsiyeti ile isini sevmesi arasinda bir
iliskinin oldugu belirtilmektedir. Ornegin sinirli bir yapiya sahip ve gevresine adapte
olamamus kisiler daha az tatmin olmaktadir. Bu 0zellikteki isgorenler Orgut icerisinde
diger isgorenlerle iliski kurmakta zorlanmakta ve olumsuz davranislar
sergileyebilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56). Bir arastirmada nevrotik (duygusal
dengesiz) kisilik 6zelligine sahip isgorenlerin kisilikleri ile is tatmin diizeyleri arasinda
negatif yonli bir iliski oldugu belirlenmistir. Diger bir ifadeyle nevrotiklik duzeyi
arttikga 15 tatmini diigmektedir. Ayni arastirmada disadoniik ve sorumlu kisilik
ozelligine sahip isg0renlerin kisilikleri ve is tatminleri arast olumlu etkilesim oldugu

gorulmektedir. (Judge ve digerleri, 2002: 530).

Yas: Is tatmini ile ilgili ¢alismalarin genelinde (Herzberg ve digerleri, 1959;
Oshagbemi,1998: 95; Sarker ve digerleri, 2003: 745) yas ile is tatmini arasinda giiglii
bir iliskinin varlig1 ortaya konulmustur. Herzberg ve digerleri’ne gore is tatmini yas
iliskisi “U” seklinde bir egri niteligindedir. Bu yaklagima gore is tatmini belli bir yasa
kadar artarken daha sonra diismeye baslamaktadir. (Herzberg ve digerleri, 1959: 59).
Daha sonraki bazi arastirmalarda da is tatmini ve yas arasinda egrisel bir iliskinin
bulundugu goértlmektedir (Clark ve digerleri ,1996; Luthans ve Thomas, 1989; Snyder
ve Dietrich, 1992). Luthans ve Thomas’a gore is gorenlerin genclik yillari ile orta yas
ortalarina kadar ig tatminin artmaktadir ancak ilerleyen yillarda is tatmini diisiis
egilimine girmektedir (Luthans ve Thomas, 1989: 25). Clark ve digerleri ’ne gore is
hayatinin basinda olan is gérenin motivasyonu ve isten aldigi haz maksimum seviyede
olacaktir. Ancak bu durum yerini zaman igerisinde monotonluga birakarak bireyde

bikkinlik olusturacaktir. Bu nedenle birey orta yaslarda diisiik is tatmini yasayacaktir.



Calisan kisi bir siire sonra tatminsizligi iistiinden atabilmek igin ¢aba gosterecek durumu

kabullenmeye baglayacaktir. Bu nedenle is tatmini tekrar yiikselme egilimine girecektir

(Clark ve digerleri, 1996: 58).

Cinsiyet: Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskilere yonelik calismalarin
birbirleriyle gecerli sonuclar ortaya koymadigi gérilmektedir. Is tatmini ile cinsiyet
arasindaki iliskilerle ilgili olarak erkek ve kadinlar icin ortaya cikan is tatmini dizey
farklihginin birgok baska faktorle de iliskisi olabilecegi hususunun g6z ard: edilmemesi
gerckmektedir (Kusluvan, 2009: 65). Calisanlarin is tatminiyle ilgili olarak yapilan bir
calismada devlet igin c¢alisan kadin ve erkeklerin is tatmin duzeyleri arasindaki
farklihigin istatistiksel olarak anlaml: olmadig1 sonucuna ulasiimistir (incir, 1990: 52).
Farkli cinslerin is tatmin diizeylerinin ayni olamayacagini aciklayan c¢aligmalar da
vardir. Farkli cinsler esit igin Ozelliklerini ayn1 derecede ¢ekici bulabilmekte, ancak
kadinlarin beklentileri erkeklere gore daha az olmaktadirlar. Bunun sonucu olarak da
kadinlar ayn1 isten erkeklere gore daha fazla is tatmini elde edebilmektedirler. Kadin ve
erkek is gorenlerin ¢aligma ortamindan beklentileri farkli olmakla birlikte, kadinlarin

manevi erkeklerinde maddi kosullarda yogunlastigini sdyleyebiliriz.

Medeni Durum: Evli ya da bekér olma ile is tatmini arasindaki iliskiler
incelendiginde genellikle evlilerin bekarlara gore is tatminlerinin daha yiliksek oldugu
yonunde bulgular dikkat ¢cekmektedir. Evlilerin daha doyumlu olmalarinin nedeni aile
yasamindaki doyumun ise yayginlastiriimasindan olabilmekte ya da evliligin
calisanlarin isle ilgili beklentilerini degistirmesinden kaynaklanabilmektedir (Kusluvan,
2009: 68). Ozkalp ve Kirel’e gore de, evli olan calisanlar daha az devamsizlik
gostermekte, daha az isten ayrilma egilimine sahip olmakta ve bekér olanlara kiyasla
daha ¢ok tatminkarlardir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 149).

Egitim: Is tatmini ile iliskilendirilen diger bir faktdrde is gorenlerin egitim
duzeyleridir. Genelleme yapildiginda, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda dogru oranti
olmas: diistiniilebilir. Ancak bu durum egitim diizeyi ile ¢alistiklart pozisyonun uygun
olmasi durumunda, is gorenleri mutlu edecektir. Bununla birlikte, sahip oldugu
yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda yer alan is gorenlerin
yuksek diizeyde endise ve stres yasama durumu is tatmininin azalmasina neden

olabilmektedir (Asik, 2010: 39). Hizmet sektoriinde calisan is gorenler {izerine yapilan



bir arastirma bu durumu destekler niteliktedir. Lise, on lisans, lisans ve lisansustu
derecesine sahip is gorenlerin katildigi arastirmaya gore is goérenlerin egitim diizeyi

arttikca is tatminlerinin azaldig1 goriilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 268).

Kidem/Statl: Calisanlarin, ¢alisma ortaminda kalma siirelerine bagli olarak is
tatminlerinin arttigt ve bu durumun odillendirmeyle pekistirilerek is tatminin
arttirabilecegi ,bununla birlikte igyerinde mesai disi uzun siire c¢alismaya istekli is
gorenlerin is tatminlerinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Oshagbemi, 2003: 1227).
Yapilan bir arastirma on yildan fazla ¢alisan yoneticilerin, on yildan daha az ¢alisanlara
gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Okpara, 2006: 54-
55). Isgorenlerin isyerlerindeki sahip olduklar1 statii ve unvanlar is tatminini
etkilemektedir. Bu konuda yapilan bir aragtirmada is gérenlerin statii ve unvani ile is
tatminleri arasinda pozitif yonlii bir korelasyon bulunmustur. Diger bir ifadeyle is
gorenlerin statii ve unvani yiikseldikge is tatmin diizeyi de yiikselmektedir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014: 269).

2.2.2. Is ve Is Ortam ile lgili Faktérler

Is, bir orgitte belirgin zaman araliginda gerceklestirilen gorev olarak ifade
edilmekte, isgorenin c¢alistig1 isletmeye sagladigi katki veya deger olarak da
tanimlanabilmektedir. Dolayisiyla isgérenin is tatmini degerlendirildiginde, is hayatina
yonelik birgok faktorun etkisi bulunmaktadir. Bu faktorler, isin gerektirdigi bilgi diizeyi
ve yeteneklerden, igin isgorene sagladigi sosyo-ekonomik faydalara kadar cesitli
etkenler olarak degerlendirilebilir (Asik, 2010: 41). Is ve is ortamn ile ilgili faktdrler

sunlardir:

Ucret: Isgorenin aldig: iicretin yeterliligi, almasi gereken ile aldigi Ucretin
karsilastirilmast ve ticretin ihtiyaglarimi karsilama derecesi, ise karst bakis acisini
belirleyecektir. Ancak, belirli bir zaman diliminden sonra isgdren, aldigi ticreti diger is
gorenlerin aldig1 ticret ile karsilastirarak, ticretin is tatmini tizerindeki etkisini ortaya
koyacaktir. Isgérenin kendisi ile aym statiideki calisanlara gore diisiik iicret aldigin

O0grenmesi is tatminsizligini ortaya ¢ikaracaktir (Alkis, 2008: 75).

Terfi ve Ilerleme: Orgiit igerisindeki yiikselme ve ilerleme olanaklari is tatminini
tizerinde etkili olan faktorlerden birisidir. Ancak yiikselmenin adil olmasi ve belirli

dlciitlere dayanmasi calisanlar agisindan 6nemlidir. Isgrenlerin is tatminini kariyer
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olanaklar, Ucretlere gore daha fazla etkileyebilmektedir. insanlar yaptiklari islerde
basarili ve orgiit igerisinde kariyer basamaklarinda yiikselmek istemektedirler. Orgiit
icerisinde yikselmeler, bireylerin gelisimlerini desteklerken ayni zamanda sorumluluk
sahibi olmalarina ve sosyal statii kazanmalarmma da imkan saglamaktadir (Robbins,
1998: 82). Egitim kurumlarinda calisanlar iizerine yapilan bir arastirmaya gore orgiit ici
terfi ve kariyer olanaklar1 iggdrenlerin is tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir.
Meslekte tecriibe ve statii seviyesinin artmasi is tatmini de yikseltmektedir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008: 16).

Orgiit Ici Iletisim: Isletme biinyesinde ¢alisan isgorenler, kendilerinden neler
beklendigini, iglerini nasil yapmalar1 gerektigini, Ustlerinin veya diger isgérenlerin
kendileri hakkinda neler diisiindiiklerini Orgiit i¢i iletisim sayesinde 6grenme imkana
sahip olmaktadirlar. Orgiit agisindan iletisim siirecinin dogru isleyebilmesi, isgdrende
olumlu bakis agisinin yerlesmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. iletisimin bozuk
olmast veya eksikligi oOrgiit icinde belirsizligi ortaya c¢ikaracaktir. Dolayisiyla
belirsizlik; is stresi, is tatminsizligi, orgilite karsi gilivensizlik, orgiitsel bagliligin
diismesi, verimliligin azalmasi, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerinde artisa
neden olmaktadir. Dogru bir iletisim siirecinin benimsenmesi, belirsizligin ortadan
kalkmasinda etkili olacaktir (Schweiger ve Denisi, 1991: 127). Orgiit icinde yonetici ve
astlarin iletisimi ile is tatmini arasindaki iligkinin tespit edilmesine yonelik yapilan bir
arastirmada, iletisim ile is tatmini arasinda giiclii bir iliski bulundugu ve iletisimin is

tatminini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir (Yiiksel, 2005: 291).

Yonetim Sekli: 1sgOrenin isten tatmin olup olmamasinda, yoneticinin énemli bir
rolii bulunmaktadir. Bu konuda yapilmis olan bir arastirmada is tatmini ile yonetim sekli
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Diger bir ifadeyle is gdrenlerin is
tatminin artmasinda, {ist yonetimin ortaya koydugu yonetim seklinin olumlu ydnde
olmas1 gerekmektedir (Erdil ve digerleri, 2004: 17). Bu noktadan hareketle yonetim
tarzinin is tatmini lizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugu soylenilebilir. Modern
toplumlarda isgorenlerin yonetime katilmasini tesvik etmek, yaptiklar isten keyif
almalarini saglamak ve verimliliklerini artirmak yonetim ve liderlik anlayisinin temel
tasin1  olusturmaktadir. Yoneticilerin, isletme i¢inde demokratik yOnetim tarzini
benimsemeleri ve isgorenlerin enerjilerini isletmede ortaya c¢ikarmalarina imkan

taniyacak diizenlemeleri yapmalar1 6nem arz etmektedir (Nicholson, 2003: 61).
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Calisma Kogsullar:: 1s tatmininin olumlu yénde etkilenmesinde, fiziksel ¢alisma
sartlariin iyilestirilmesi ve isgorenlere uygun bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi 6n
plana ¢ikmaktadir. Fiziksel caligma sartlar igerisinde bulunan; havalandirma, 1s1k, 1s1,
nem, gurultd, mesai saatlerinin diizeni, is giivenligi, isletmenin yeri, temizligi ve kalitesi
gibi unsurlarn is tatminine etki ettigi bilinmektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60).
Isgorenlerce isin dogru bir sekilde yapilmasi, giivenlik ve kisisel rahatlik bakimindan

¢alisma kosullarinin uygunlugu 6nemlidir.

Takdir Edilme: Is tatmini acisindan 6ne c¢ikan hususlardan biri de takdir edilme
duygusudur. Bireyi basariya gétiiren yollarin en dnemlilerinden birisi takdir edilmektir.
Takdir edilmek kadar takdir edilmenin zamani ve yeri de, isgdrenin is tatmininin
artmasinda onemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla is tatmininin bir unsuru olarak
takdir edilme duygusu da bulunmaktadir (Eren, 1998: 421). Ancak takdir etme
kalturden  kdltire, Ulkeden Ulkeye ve isletmeden isletmeye farkliliklar
gosterebilmektedir. Bu konuda yapilmis olan bir ¢alismada, isgorenlerin performansinin
uygun bir sekilde takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve 6diillendirilmesi, is tatminini

pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir (Chin ve digerleri, 2002: 373).

Arkadashik Ortami: Bireyler hayatlarini siirdiirdiikleri ortamu iyilgtirmek igin,
yasadiklar1 cevredeki diger bireylerle etkilesim igine girerek giiclerini birlestirme
yoluna giderler. Dolayisiyla planladiklari hedeflere daha kolay ve istedikleri diizeyde
yaklasma sansini yakalarlar. Birbirleri ile dayanisma ve igbirligi icinde olan bireyler
boylece bir gruba da ait olurlar. Bicimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar her
isletmede yer almaktadir. Isgorenlerin iginde bulundugu ekip is tatminini
etkilemektedir. Isgorenin isletmede basarili bir ekip icinde bulunmas: ve kendine uygun
isgorenlerle birarada ¢alismasi onun is tatminini arttirmaktadir (Erdogan, 1996: 242).
Isgorenlerin, yaptiklar isten sadece maddi getiri ve kariyer olanaklar1 haricinde de
beklentileri vardir. Giinliikk yasantisinin ¢ogunu isletmede geciren birey, ayni noktada
bulusabildigi is arkadaslariyla birlikte sosyallesebilir. Bu durumda calistigi isletmede
kendine yakin hissettigi is arkadaslar1 bulan ig gorenin, is tatmini artisa gegmektedir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Bu konuda yapilan bir arastirmanin sonuglarina gore, is
arkadaslarinin davranislari ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski tespit edilmistir. Is

arkadaslarinin davraniglarinin olumlu olmasi iggérenin is tatminini de arttirmaktadir

(Oshagbemi, 2000: 88).
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Is tatminine etki eden bu faktdrler arastirmalar neticesinde one c¢ikan
faktorlerdir. Bu faktorlere ek olarak, kisisel ve orgiitsel degerler, 6rgut kiltlrl, sosyo-
kilttirel cevre, teknolojik gelisimler, is stresi gibi faktorler de is gorenlerin 1is
tatminlerini olumlu yada olumsuz sekilde etkileyebilmektedir (Kaplan, 2011: 103-119).
Orgiit kiiltiirii bir grubun {iyeleri tarafindan paylasilan normlar, degerler, alg1 ve inanglar
biitiiniidiir. Isgdrenlerin orgiit kiiltiiriinii yeterince benimsemeleri halinde is tatmin
diizeyleri olumlu yénde etkilenebilir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 120). Yiksek
diizeydeki is stresi isgorenlerde verim azalmasina ve bunun sonucu olarak is tatmin
diizeyinin diismesine yol acabilir. Teknolojik gelisimlere bagli olarak emek yogun
sektorlerde orgiit yapilart degisebilir daha az isgorenle faaliyetler siirdiiriilebilir bu
durum s gorenlerin is tatmin diizeylerini etkileyebilir. Sosyal c¢evre de is tatmini
etkileyebilmektedir. ABD’de yapilan bir arastirmanin sonuglarina goére isgorenlerin
isbirligi i¢inde olmalar1 ve arkadaslik baglarinin kuvvetli olmasi is tatmini {izerinde

olumlu etkiye sahiptir (Ellickson ve Logsdon, 2001: 180).

2.3. IS TATMIN DUZEYLERININ SONUCLARI

Isgorenin isine kars: gelistirmis oldugu olumlu tutum ile tamimlanan is tatmini,
isgorenlerin orgiit icindeki etkinligini de sekillendirmektedir. Isgorenlerin islerinden
yeterince tatmin saglamasi hem oOrgiit hem de isgéren acisindan olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Bu olumlu sonuglardan bazilari, orgiite baglilik, verimlilik, ytliksek

moral/motivasyon ve performans artis1 olarak one ¢ikmaktadir (Judge ve digerleri,

2005: 45).

Isgorenlerin yeterli is tatmini saglayamamasi ve is tatminsizligi yasamasi
durumunda 6zellikle 6rgiit ve iggdrenler agisindan olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
Yeterli is tatmini saglanamamas1 ya da is tatminsizligi, 6zellikle turizm gibi hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren ve emek yogun calisma tarzin1 benimseyen isletmelerde,
isgiicii devir hizinin artmasi, ise devamsizlik, diisiik verimlilik, diisilk performans,
oOrgiite yabancilagma gibi olumsuz sonuglara yol agmaktadir (Judge ve digerleri, 2002:

26). Bu sonuglari iki grupta incelemek miimkiindiir:

2.3.1. Is Tatmininin Sonuclar
Is tatmininin sonuglar1 genel anlamda olumlu sekilde ortaya c¢ikmaktadir.

Isgorenler islerinden yeterince tatmin olduklarinda &rgiit agisindan daha faydali
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olmaktadirlar. Is tatmininin bagllik, verimlilik, performans gibi olumlu sonuglarinin

olmasi nedeniyle kurumsal orgiitler bu konuya 6nem vermektedirler (Kaplan, 2011:

132).

Baghlik: Kalifiye personel talebi, son yillarda ortaya ¢ikan rekabet kosullariyla
bas edebilmek amaciyla artmaktadir. Kalifiye veya tecriibeli is gorenlerin caligma
siirelerinin kisa olmasmin Orgiite yarardan ¢ok zarar getireceginin anlasilmasi ile
isgorenleri isletmede tutma ve Orgutte baglamak isletmelerin hedeflerinden bir haline
gelmigtir. Turizm gibi hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde miisteri
memnuniyetinin temeli is gorenlerin gayretli ¢alismasidir. Y0z ylze hizmetlerin dnemli
oldugu bu gurupta ki isletmelerde, etkinligin saglanabilmesi ve is tatmininin de yiiksek
diizeyde saglanmasi i¢in uzun siireli insan kaynagi istihdami gerekir (Alkis, 2008: 82).
Bu konuda farkli sektorlerde yapilmis olan calismalarda is tatmini ile orgiitsel baglilik
arasinda olumlu yonde bir iliskinin varligi ve is gorenlerdeki is tatminin yiiksek
diizeyde olmasinin orgiitsel bagliligi arttirdig: tespit edilmistir. (Alnajjar, 1999: 523,;
Yang, 2010: 615).

Verimlilik ve Performans Artisi: Isgorenleri performans artisinda, is tatmininin
etkili oldugu goriisiiniin temeli, 1920'lerin sonu ve 1930'larin basinda yapilmis olan
Hawthorne ¢alismalariyla baglayan insan iliskileri kuramindan (human relations theory)
gelmektedir(Petty ve digerleri, 1984: 712). Calisanlarin performansi orgiit i¢i temel
gereksinimlerin karsilanmasiyla artacagi insan iliskileri kurammin temelidir.Is
tatmininin artmasi, isgorenlerin kisisel verimliliginde artisa yol agacagi insan iliskileri
hareketleri takip eden Kisilerin ortak goriisiidiir. Baska bir agidan is tatmininin
yuksekligi kimi isgorenlerde isine karsi farkli isteklendirme yaratarak, bir gudilenme
aract olabilir ve verimliligi arttirabilir. Ancak orgiitsel acidan isgorenlerin bireysel
olarak isten tatmin olmalarindan ziyade Orgiitte calisan isgdrenlerin genel olarak is
tatminini saglamalar1 daha 6nemlidir (Basaran, 1998: 206). Bu konuda yapilmis bir
aragtirmada, is tatmininin bireysel olarak degil de orgiitsel olarak genel anlamda ele
alindiginda, Orgut performansint arttirici etkide bulundugu gorilmektedir (Ostroff,
1992: 972).
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2.3.2. Is Tatminsizliginin Sonuclari

Is tatminsizligi orgiitte isgiicli devir hizinin artmasima ve ise devamsizlik gibi
durumlara neden olur. is gorenlerde is tatminsizliginin olusmasi sadece kisisel anlamda
negatif sonuglar dogurmaz. Is tatminsizligi, orgiitsel anlamda incelendiginde ise
gitmede isteksizlik, orgiitten ayrilma istegi, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama,
iste hata yapma, isabetsiz kararlar verme gibi telafisi zor olumsuz sonuglara yol

acmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).

Isgiicii Devir Hizimin Artmasi: Orgiit igerisinde olusan is tatminsizliginin
olumsuz sonuglarindan bir de isgiicii devir hizinin artmasidir. Isgiicii devir oran,
isletme agisindan, 6zellikle belirli galisma zamani ve kalifiye personele ihtiya¢ duyulan
islerde oldukca onemli bir konudur. Uzun yillar ¢alisip ayrilan is gorenin yerine,
aliacak calisanin usta hale gelmesi icin belirli bir zamana ihtiya¢ olmasinin yaninda,
ise alisana kadar, yapilacak hatalarin bir maliyeti bulunmaktadir. Ayrica acemiligin de
ortaya c¢ikardigir diisik performans isgiicii devir oraninin, igyerlerine verdigi zarari
ortaya koymaktadir.. Piyasa rekabet kosullar igerisinde, ¢alistig1 isletmeden farkli bir
isletmeye gecen tecriibeli isgdrenin, ayrildigi isletme prensiplerini yeni isletmeye
tasimasi, her acidan zararlidir ve yeni maliyet kapilari acacaktir.(Wagner ve

Hollenbeck, 1995: 213).

Is tatmini diisik isgdrenler, is tatminini maddi ve manevi yiikseltecek is
olanaklarina sahip olduklarinda ve iyi ig firsatlart bulduklarinda, bu durumu agik
sekilde ifade etmektedirler.Mevcut isinden tatmin olamayan isgoren, alternatif isler
aramaktadir. Bu durum hem isletmeyi hem de is goreni tedirgin etmekte ve
tatminsizlige yol agmaktadir.(Trevor, 2001:631). Bu konuda yapilmis olan bir
caligmada is tatmini ile isgiicii devir orani arasindaki baglanti negatif yonli olarak
saptanmustir. Is tatmini ile isgiicii devir orani arasinda ters orantinin oldugu ortaya

konmustur.(Meyer, 1993: 259).

Ise Devamsizlik: Isletmenlerin kisa ve uzun vadeli planlari, is gorenlerin ise
devam etmeleri iizerinedir. Planlanmis olan iiretim ve isletme faaliyetleri ¢alisanlarin ise
devamsizlik yapmalar1 ile ciddi anlamda sekteye ugrayacaktir. Isgdrenin bilingli
devamsizlik yapmasi ve isi sekteye ugratmasi iggoérenin diglanmasi sonucunda ortaya

ctkan bir durum olarak tammlanmaktadir (Deniz, 2005:331). Is tatmini ve ise
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devamsizlik konusunu inceleyen bir arastirmanin sonuglari, is tatmini ile ise
devamsizlik arasinda olumsuz ve ters yonlii bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Is
tatmini yiiksek oldugunda ise devamsizlik diisme egiliminde, tatmin diisiik oldugunda

da ise devamsizlik yiikselme egilimi gostermektedir (Spector ve Jex, 1991: 50).

2.4. IS TATMINININ OLCULMESI

1920’lerde Hawthorne deneyleri ile is hayatinda goriilmeye baslanan
isgorenlerin ¢alisma hayati ve ortamlarina bakis agilar1 ortaya konup belirlenmeye
baslanmistir. Hawthorne deneyleri iinlii kuramci ve psikolog Elton Mayo onderliginde
bir grup bilim adami tarafindan 1927-1932 yillar1 arasinda ABD’de Hawthorne’da
bulunan bir elektrik sirketinde yapilmistir. Deneyler gozleme ve dl¢lime dayali olarak
yiriitiilmiistir. Deneyler sirasinda gozlendigini bilen isgdrenlerin verimlilikleri artis
gostermis ve bu duruma “Hawthorne Etkisi” denmistir (Jones, 1992:451). Bu
deneylerde, olusturulan grubun verimlilik diizeylerinde bir artis oldugu
gbzlemlenmistir. Yapilan kontrol ve goriismeler sonucunda, teknik ve fiziksel sartlarda
herhangi bir degisme meydana gelmemesine ragmen verimlilik artisinin oldugu
goriilmiistiir. Bunun nedeni; grup olusturma, grupta arkadaslik ve sevgi baglarinin giiclii
olmast, isletme sahip ve yoneticilerin davraniglarindaki olumlu yonlerdeki degismelerin
isgorenler tarafindan isletmeyi ve istlerini benimseme duygusu olusturmasi isletmede

isgorenlerin tatminini saglayan degerler oldugu goriilmiistiir (Eren, 1998: 21).

Ozellikle 1930’lu yillardan itibaren is tatmini ilgilendiren birgok teori
gelistirilmistir. Bunlar (Erdil ve digerleri, 2004: 18).

Maslow un ihtiya¢lar hiyerarsisi teorisi (1943, 1954), Abraham Maslow
tarafindan 1943 yilinda gelistirilen teoriye gore bireysel ihtiyaglar belirli bir hiyerarsik
siray1 izleyen bes farkli grupta toplanmaktadir. Bes farkli gruptan hiyerarsinin en alt
seviyesinde, insanlarin temel ihtiyaclarin1 ifade eden fizyolojik ihtiyaglar
bulunmaktadir. Fizyolojik ihtiyaglari, 6nemine gore sirasiyla givenlik ihtiyaci, sosyal
ihtiyaclar, saygi ve statl ihtiyaci izlemektedir. En tepede ise bireylerin kendini
gerceklestirme ihtiyact bulunmaktadir (Maslow, 1943). Teoriye gore insanlar bu
hiyerarsik siraya gore tatmin olmaktadirlar. Hiyerarsik seviyeleri yukari dogru

tirmandik¢a tatmin olma duygusu artmaktadir. Isgorenler ise orgiit igerisinde iist
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basamaktaki ihtiyaglarina cevap buldukga tatmin olurlar. Diger bir ifade ile isgdrenlerin

her bir {ist asamaya ge¢mesiyle is tatmin diizeyleri artmaktadir.

Herzberg’'in c¢ift faktor teorisi (1959), is gorenleri mutlu eden ve ivme
kazandiran bu teori, i tatminini etkileyen iki unsur belirlemistir. . Belirlenen iki faktor
icerisinde,temizlik ve giidiileme araglari bulunmaktadir.. Hijyen faktorleri, genel
anlamda is ¢evresiyle ilgili faktorler olup, yoklugu veya varhigi is tatmininin seviyesini
belirleyen faktorlerdir. Calisma ortami, {licret politikasi, is ortamindaki arkadasliklar ve
yonetimin uygulamalar1 gibi unsurlar hijyen faktoriinii olusturmaktadir. Motive edici
faktorler ise takdir edilme, yetki ve sorumluluk alani, terfi sistemleri gibi unsurlardan

olugmaktadir (Herzberg, 1968).

Mc Clelland’in basart giidiisii teorisi (1961), Mc Clelland tarafindan 1961°de
ortaya konulan teori isgérenlerin bireysel gereksinimleri lizerinde durmaktadir. Teoriye
gore isgorenlerin gereksinimleri tam olarak belirlenebilirse is tatmin diizeylerini
arttirmak i¢in bu gereksinimlerden faydalanilabilir. Bu teoride isgorenlerin bireysel

gereksinimleri; iliski kurma, gii¢ elde etme ve basarili olmak seklinde belirlenmistir

(McClelland, 1976).

Adams’in  esitlik (0diil adaleti) teorisi (1963) Teori,ayn1 veya yakin
pozisyonlarda faaliyet gdsteren isgorenlerin Ucret, odul, terfi olanaklari, c¢alisma
kosullar1 dikkate alarak karsilastirma yapilmasit sonucunda islerinden tatmin olup
olmama durumunun Uzerinde durmaktadir, Bu durumda kendisinin isyeri olanaklarini
ve kendisine saglanan maddi ve manevi imkanlarda esitlik olduguna kanaat getirirse o
calisanin motivasyonu yiikselecektir.. Aksi halde verimlilik diisecek tatminsizlik

yasanacaktir. Is tatminsizligi yasamasi beklenmektedir (Kaplan, 2011: 90).

Vroom 'un beklenti teorisi (1964), Teoriye gore bireyin amacina yonelik verdigi
onem derecesi ve isteklendirmesi ile birlikte gosterdigi/gdsterecegi calalara yonelik
beklentisini ifase etmektedir. Buna gbre isgérenlerin amaca ulasmak igin motive olmasi
daha sonra yuksek performansi ve is tatminini getirecektir (Lawler & Suttle, 1973: 482-
483).

Lawler ve Porter’in timit (beklenti) teorisi (1968), Bu teori ilk bakista Vroom’un
beklenti teorisine benzemekle birlikte farkli yonleri bulunmaktadir. Bu teoriye gore

yuksek performans her zaman basariyla sonu¢lanmaz. Bunun olabilmesi isgorenlerin
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yetenekli ve bilgili olmasi gerekmektedir. Teori is tatmininin saglanmasi igin
Odiillendirme sisteminin adil ve hakkaniyetli bir sekilde kullanilmasi gerektigini

savunur (Lawler & Suttle, 1973: 484).

Alderfer’in var olma-iliski-gelisme (ERG) teorisi (1972), Bu teoride ihtiyaclar
piramidi, Maslow’un bes kategorili siniflandirmast yerine ii¢ kategorili bir siniflandirma
Uzerinde durulmaktadir. Bu kategoriler: varolus ihtiyaci (existence), iliski kurma
(relatedness) ve gelisme (growth) ihtiyacidir. Piramitteki gereksinimlerin belli
siralamas: vardir. Bu teoride gore gereksinimlerin siralamasi, piramide gére daha
basittir ve oncelikle yasamsal ihtiyaglar tatmin ve temin edilmeli daha sonra ihtiyaglar

piramidin {ist basaklarinin tatminine yonlenmelidir.(Kogel, 1995: 442).

Is tatmini konusunda ileriki calismalarda isgdrenlerin mutlulugu hedeflendigi
icin, bu teori icerisindeki ifadeler 6n plana ¢ikarilmistir. Bireysel basari ile is tatmini
iligkisi arasindaki baglanti Ol¢lilmeye c¢alisilacagir i¢in  dogrudan isgdrenlerin
gdzlenmesinin zorlugunu beraberinde getirecektir. Isgorenlerine yoneltilen sorular ve
verecekleri cevaplar ancak 6l¢iin islerinde kullanilabilecektir.Dolayisiyla gercekei ve
dogru bir is tatmini Sl¢limii i¢in, tutarl birlgi toplama teknigi ve gercekei cevaplar

zorunluluktur. (Kaplan, 2011: 139).

Is tatmini Slgiimlerinde gelistirilen teorilerin her birisi ayr1 yontemler kullanarak
is tatmini ile ilgili farkli yénleri dlgmeyi amaclamaktadir. Is tatmini arastirmalari
sonucunda bir takim modeller gelistirilmistir. Alan arastirmalari, sosyal bilimlerde
kullanilan veri 6lgme teknikleri, yerinde gozlem ve hareketlerin kaydedilmesi siklikla

kullanilan yontemlerdir. (Alkis, 2008: 92).

2.4.1. Anket ve Puanlama Yontemi

Is tatmininin Sl¢iimiinde elde edilen sozel verilerin analiz edilmesi sonucunda
belirli 6lgek dahilinde yapilan puanlamalarin sayilarla ifade edilmesi en sik kullanilan
yontemlerden biridir.. Anket ve puanlamada sik¢a yararlanilan enstrimanlar Brayfield —
Rothe Is Tatmini Olgegi, Minnesota Tatmin Olgegi (MSQ) ve Is Tanima Endeksi (JDI)
Olcekleridir (Judge ve Klinger, 2008: 397).

Brayfield — Rothe Is Tatmini Olcegi: Bu dlgme teknigi 1951 yilinda Brayfield ve
Rothe tarafindan olusturulmus ve gelistirilmistir. Alan arastirmasi olarak olusturulan ve

uygulanan genel is tatmini 6l¢egidir.,. 18 ifade yer alan ankette, 9’u negatif 9’u da
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pozitif, is gorenin is cergevesini belirleyen ifadelerden olusmaktadir. Belirli bir
puanlama teknigi ile derecelendirilen,5’li likert tipi 6l¢ek , verilen cevaplarin 6l¢iimleri

sonucunda, is tatmin ve tatminsizligin yiiksek ve algak olmasi sonucunu vermektedir

(Kaplan, 2011: 140).

Minnesota Tatmin Olgegi (MSQ): Minessota Is Tatmin Olcegi Weiss ve digerleri
(1967) tarafindan gelistirilmistir. Is tatmininin &l¢iimiinde genellikle kullanilan
dlgeklerden biri Minessota Is Tatmin Olgegidir. Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin bir
uzun formu Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) bir de kisa formu, Short Form

Minnesota Satisfaction Questionnaire (SFMSQ) vardir.

Uzun formu (orijinali) 100 ifadeden olugmaktadir. Kisa formu ise i¢sel ve digsal
is tatmini boyutlarin1 kapsayan, 20 maddeden olusan besli Likert tipi (1’den 5’e¢ kadar
degisen puanlamaya sahip) bir olgiim aracidir. Olgegin degerlendirmesinde

2 66

katilimcilarin her ifade i¢in “hi¢ memnun degilim”, “memnun degilim”, “kararsizim”,
“memnunum”, “¢ok memnunum” seklindeki bes secenekten birisinin segilmesi istenir.
Bu bakimdan s6z konusu kisa formlu 6l¢ekten genel tatmin, i¢sel ve digsal tatmin
puanlart hesaplanmaktadir. Toplam memnuniyet puani, Olgekte yer alan maddelerden
elde edilen puanlarin toplammin 20’ye boliinmesiyle ortaya konmaktadir.(Ozsoy ve

digerleri 2014: 235).

Is Tammlama Endeksi (JDI): Smith, Kendall, Hulin (1969) tarafindan
gelistirilen Is Tanimlama Endeksi, isin kendisi, &demeler, terfi, yonetici ve is
arkadaglarindan tatmin olmak tizere bes farkli ortamda is tatminini Olgmektedir.
Toplamda 72 ifadeden olusan dlgekte katilimcilar, s6z konusu boyutlara iliskin ifadelere
“evet”, “hayir” ya da “kararsizzim” seklinde cevap vermektedir. Belirli boyutlar

icerisinde soru yoneltilen katilimeilarin is tatmini ortaya konulabilinmektedir.(Judge ve

Klinger, 2008: 395).

2.4.2. Kritik Olay Yontemi
Is tatminini 6lgmek amaciyla kullanilan ikinci yéntem “Kritik Olay”dr.
Psikolog J.C. Flanagan tarafindan 1954 yilinda, savasta gorev yapan hava kuvvetler

personelinin, basar1 ve basarisizliklarinin sebeplerini arastirmak i¢in ortaya konmustur.



19

Arkasindan endiistri sektoriinde dlgme degerlendirmede kullanilmustir.(Oztiirk, 2000:
59).

Olcek olarak gelistirilmesi ve is tatmini konusunda kullanilmas1 Herzberg
tarafindan saglanmistir. Bu yontemde, Orgdit icerisinde c¢alisanin basarisiz olmasina yol
acan, isten ayrilmasina ve is tatminsizligine sebep olan olaylarla, isyerinde is goreni
mutlu kilan, orgiite baglayan ya da is tatmini saglayan olaylar1 zamana bagli olarak
yazmalar1 istenmektedir. Bu yoOntemle isin hangi ydnleri tatmin hangi ydnlerinin
tatminsizlik agisindan énemli oldugu belirlenmektedir. Ote yandan bu yonteme gelen en
onemli elestiriler, isgorenlerin kendilerini mutlu eden olaylar1 hatirlamalarinin daha
kolay olacagi, basar1 saglamayan veya kendilerini mutsuz eden olaylari hatirlamalarinin
daha zor olacagi hususudur. Bu yontemin arastirmacilarin yorum yapmasina acik olmasi
ve elde edilen verileri stbjektif bir sekilde yorumlayabilmesi de bir bagka elestiri
konusudur. Yontemin zaman alicit olmasi ve degerlendirmediklerin kendi alanlarinda
cok iyi bir uzman olmasi geregi bir bagka olumsuz tarafidir. Tiim bu olumsuz yanlarina
ragmen, is gorenleri soru formlari ile yonlendirmek yerine kendi iginden gelen sekli ile
onlar1 tatmin eden ya da etmeyen degerleri belirlemeye olanak saglamasi ve

katilimcilarin cevaplarina arastirmacilar tarafindan miidahale edilememesi bu yontemin

olumlu tarafidir (Alkis, 2008: 93).

2.4.3. Mulakat Yontemi

Goriisme yontemi is tatminini 6lgeksizde ortaya koyabilecek bir tekniktir. Bu
teknikte yiiz yiize iletisim olanagi oldugunda daha ayrintili analiz ve sonuglara ulagmak
miimkiin olacaktir. Goriismet Oncesinde ifadelerin dikkatli ortaya konmasi, mulakat
sirasinda ise sirayla sorulmasi onemlidir. Gerektiginde miilakat sirasinda katilimcilara
ek sorular sorulabilmektedir. Katilimcilardan aliman cevaplar mutlaka kayit altina
alinmalidir. Ancak bu yontem kullanilirken arastirmacinin cevaplayiciyr etkilememesi

ve yonlendirmemesi gerekmektedir (Arikan, 2004: 104).

Bu yontemde, sorular1 soran kisinin konuda eksik taraf kalmamasi i¢in degisik
boyutlardan konuyu ele almasi ve hakim olmasi gerekmektedir.. Bu yontemde
goriismeci ve arastirmacinin tarafsiz yaklasimi konu biitiinliigli agisindan 6nemlidir.
Miilakat yonteminin olumlu yonleri, esneklik, yiiksek cevap orani, sorularin sirasi, anlik

tepkilerin kaydedilmesi, veri kaynaginin teyit edilmesi ve derinlemesine bilgidir. Bu
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yontemin olumsuz yonleri ise zaman, maliyet, stbjektiflik, gizliligin ortadan kalkmasi,
soru standardinin olmayisi ve katilimcilara ulasma giicliigiidir Dogru katilimci
bulamama ve gizlik eksikliginden kaynaklanan cevaplarda objektif olamama bu

yontemin giigliigiidiir.(Yildirim ve Simsek, 2008: 124-127).

Miilakat yontemi kullanilarak gerceklestirilen is tatmini Ol¢iimii  Orgiit
yonetimine is gorenlerin is tatmin seviyesi hakkinda genel ve tutarli bilgiler
verebilmektedir. Katilimcilardan miilakat uygulamasi sirasinda alinan ilave bilgiler
sayesinde, is gOrenlerin calistiklar1 isten O6zel tatmin ve tatminsizlik nedenlerini
belirlemek ve kayit altina almak is tatmini 6lglimiinde kullanilan diger yontemlere gore

daha fazla mumkun olabilmektedir (Kaplan, 2011: 147).

2.5. IS TATMINI iLE ILGILIi OLARAK YAPILMIS CALISMALAR

Churchill ve digerleri tarafindan endiistriyel satis temsilcileri tizerine yapilan bir
arastirmaya 10 ayn firmadan 265 satis temsilcisi katilmistir. Satis temsilcilerinin is
tatminlerinin isle ilgili hangi faktorlerden etkilendigi aragtirilmigtir. Arastirmadan ¢ikan
sonuclara gore ‘“‘sirket politikas1 ve sosyal destekler, ticretler, arkadaslhik ortamu,
yoOnetim, miisteriler, promosyon ve avans” faktorleri satis temsilcilerinin is tatminlerini

olumlu yada olumsuz yonde etkilemektedir (Churchill ve digerleri, 1974: 260).

Borjas tarafindan yapilmis olan bir ¢calismada is tatmininin bazi degiskenlerden
hangi yonde etkilendigi arastirilmistir. Calismanin sonuclarina gore isgoérenlerin is
tatmini tecriibe, gelir, uzmanlasma ve evlilikten olumlu yonde etkilenirken egitim
digerlerine gore daha az olumlu etkilemektedir. Ancak ¢ocuk sahibi olmak ve saglik is

tatminini olumsuz yonde etkilemektedir (Borjas, 1979: 27).

Petty tarafindan yapilan bir meta-analiz ¢alismasinda, 1984 yilindan Once
yapilmis olan ve is tatmininin performans: yiiksek derecede arttirdigini saptayan
arastirmalar incelenmistir. Aragtirmaya gore 1984’ten onceki ¢alismalarin bulgularinda
ve sonuglarinda bazi tutarsizliklar vardir. Yapilan testler sonucunda is tatminin
performansi arttirdig1 ancak onceki arastirmalarda belirtilen Slgiilerdeki kadar ytiksek
seviyede arttirmadigi goriilmiistiir. Sonug olarak, isgdrenlerin performanslarini yiiksek
derecede etkileyen is tatmini haricinde faktorlerinde olabilecegi ifade edilmistir (Petty,

1984: 715).
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Isgiicii devir hiz1 érgiitsel baglilik ve is tatmini ile ilgili yapilmis olan bir meta-
analiz c¢alismasinda isgiicii devir orami ile is tatmini arasindaki ters orantinin
bulundugunu ortaya koymustur. Is tatmini arttikca, isten erken ayrilma oraninda azalma
meydana gelmektedir.. Ote yandan is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda da pozitif
yonlii giiclii bir iligki oldugu tespit edilmistir. Buna gore is tatmininin yiiksek olmasi

orgiitsel baglilig: arttirict etki yapmaktadir (Tett ve Meyer, 1993: 272).

Ingiltere’de Universite calisanlar1 iizerine yapilan ¢alisma, davranislarinin is
tatmini ile Ortiismesini ortaya koymustur. Pozitif yonli oOrtiismeyi ¢alisma ortaya
cikarmistir. Buna gore, mesai arkadaglarinin davraniglarinin olumlu olmasi is tatminini

de arttirmaktadir (Oshagbemi, 2000: 88).

Hong Kong’da yapilmis olan bir makale ¢aligmasina Hong Kong merkezli
firmalarda ¢alisan 98 isgdren katilmistir. Calisanlarin is tatmininde olumlu sonuglar
ortaya ¢ikarmasi ig¢in, taktir edilme, d&dillendirme, giidileme,isinde ilerleme
olanaklarinin saglanmasinin 6nemli oldugu tespit edilmistir (Chin, ve digerleri, 2002:

373).

Judge ve digerleri tarafindan yapilmis olan bir makale g¢alismasinda nevrotik
kisilik 6zelligine sahip isgorenlerin kisilikleri is tatmin diizeyleri arasinda negatif yonlii
bir iligki tespit edilmistir. Buna gore nevrotiklik diizeyi arttik¢a is tatmini diismektedir.
Arastirmanin bir diger sonucu ise disadoniik ve sorumlu kisilik 6zelligine sahip
isgorenlerin kisilikleri ve is tatminleri arasinda pozitif yonlii bir iliskinin tespit

edilmesidir (Judge ve digerleri, 2002: 530).

Kose ve digerleri ’nin yapmis olduklar1 bir makale ¢alismasinda tiniversitelerde
calisan personelin is tatmininin, Orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu etkiledigi
yonde ortaya konmustur. Calismanin bulgularina gore, is tatmini yiliksek personel, is
arkadaslarina daha fazla yardim etme, kurumlar hakkinda daha iyi seyler sdyleme ve
kurumda igler koti gittiginde sikayet etmeme gibi davramislar sergileme

egilimindedirler (Kose ve digerleri, 2003: 12).

Okpara, tarafindan yapilmig bir makale ¢alismasi, demografik ozellikler ile is
tatmini karsilastirmasi sonucu olumlu neticelere varilmistir. Bu ¢alismanin igerigi bilgi

islem sektoriinde ki yoneticilerin bakis agisin1 6lgmek amaciyladir. (Okpara, 2004: 327).
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Alkis, tarafindan yapilan doktora calismasinda motivasyon etmeni olarak
bilinen; basari, taninma, sorumluluk vb. gibi etmenlerin, isgorenlerin is tatmini 6lgmeyi
amaclamistir. Calismanin sonucuna gore; sirket politikasi, ticret, is gilivenligi
degiskenleri ile is tatmini arasinda giiglii bir etkilesimin bulundugu goriilmistiir. Gigli
etkilesim isteklendirme etmenleri ile is tatmini arasinda bulunmustur, Negatif iliski
calisma icerisinde isteklendirme etmenlerinden taninma ile is tatmini arasinda
saptanmustir.(Alkis, 2008: 137).

Yang, tarafindan yapilan bir makalede, is tatmini nedenleriyle ortaya konmustur.
Arastirma sonucunda, is tatmininin onemli belirleyicileri rol c¢atigsmasi, tiikenmislik,
sosyallesme ve is 6zerkligi olarak saptanmustir Isgdrenin isyerinde uzun calisma siiresi
ve verimlilik gibi faktorler ile is tatmini arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski oldugu

sonucuna ulasilmistir. (Yang, 2010: 617).

Kamu bankala rinda ¢esitli kademelerde calisan 342 isgoéren iizerine yapilan bir
arastirmada erkek isgorenler ile kadin isgorenlerin is tatminleri arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1r ancak isgorenlerin yasi yiikseldik¢e is tatminlerinin arttigi tespit
edilmistir. Arastirmanin diger bir sonucuna gore, isgorenlerin calistiklar1 kurumlardaki
statii ve unvani ile is tatminleri arasinda olumlu yonde bir korelasyon bulunmustur.
Diger bir ifadeyle isgorenlerin statii ve unvani yiikseldik¢e ig tatmin duzeyi de
yikselmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 269).

Kiliglar ve Diizgilin tarafindan Ankara’daki bes yildizli otellerde ¢alisanlar
lizerine yapilan arastirmaya 14 adet bes yildizli otelden 386 kisi katilmistir. Bu
arastirmanin sonuglarina gore yoneticilerin liderlik davraniglar ile igsgdrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli iliski tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle
liderlerin  davraniglarinin  olumlu olmasi iggérenlerdeki is tatmin diizeyini
yiikseltmektedir. Ote yandan cinsiyete, yasa ve egitim seviyesine gore isgorenlerin is
tatmin dizeyleri arasinda anlamli bir farkliik bulunamamistir. Ancak c¢alisilan
departmana gore anlamli farklilik tespit edilmistir. En yiiksek diizeyde is tatmininin kat
hizmetleri departmaninda, en diislik is tatmininin ise giivenlik departmaninda oldugu

saptanmugtir (Kiliglar ve Diizgin, 2014: 184-189).
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BOLUM 3

ORGUTSEL GUC ALGISININ iS TATMINI UZERINE ETKISI

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel glic algisinin alt boyutlar1 olan ddiillendirme
giicii algisi, zorlayic1 giic algisi, karizmatik gii¢ algisi, mesru gii¢ algisi, bilgiye dayali
giic algist ve uzmanlik giicii algisinin is tatmini ve alt boyutlar1 olan i¢ tatmin ve dis

tatmin diizeylerine etkileri incelenmistir.

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Anket
formunun birinci bolimiinde 6 alt boyuttan olusan orgiitsel gii¢ algisini 6lgmeye yonelik
33 ifade Raven ve digerlerinin (1998) calismalarindan alinmistir. Bu ifadelerden 6’s1
odiillendirme giicti algis1 boyutunu, 6 ifade zorlayici gii¢ algist boyutunu, 12 ifade
mesru gii¢ algist boyutunu, 3 ifade uzmanlik giicii algist boyutunu, 3 ifade karizmatik
giic algis1 boyutunu ve 3 ifade de bilgiye dayali gii¢ algis1 boyutunu belirlemeye
yoneliktir. Anket formunun ikinci béliminde is tatminini 6lgmeye yonelik 20 ifadeden
olusan ve Weiss ve digerleri (1967) tarafindan olusturulan Minnesota tatmin dlgegi
kullanilmistir. Minnesota tatmin dlgeginde 12 ifade i¢ tatmin diizeyini 6lgerken diger 8
ifade ise dis tatmin diizeyini belirlemeye yoneliktir. Anket formunun {igiincii boliimiinde
6 ifadeden olusan demografik sorular yer almaktadir.

Arastirmada kullanilan ankette 5°1i Likert tipi 6l¢ek kullanilmustir. Orgiitsel giic
algist ifadelerinde cevaplar; (1)kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3)
kararsizim, (4) katiliyorum ve (5) kesinlikle katiliyorum olarak siralanirken, is tatmini
ifadelerinde cevaplar (1) hi¢ memnun degilim, (2) memnun degilim, 3 kararsizim, (4)

memnunum, (5) ¢cok memnunum seklindedir.

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmada, Orgltsel yasam igerisinde Onemli olan gili¢ kavrami ve
personelin tatmin dizeyini arastirma konusu olarak belirlenmistir. Yogun emek
faktoriiniin kullanildig1 turizm sektoriinde konaklama isletmelerinin ¢aliganlarin tatmin
diizeyi, dis miisteri memnuniyetini etkileyen 6nemli faktorlerden birisidir. Bu nedenle
bu c¢alismada konaklama isletmesi ¢alisanlarmin giicii nasil algiladiklart ve bunun

tatmin diizeylerini ne sekilde etkilediginin belirlenmesi amaglanmuistir.
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3.3. ARASTIRMANIN ORNEKLEMIi

Arastirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmeleri
olusturmaktadir. Orneklem olarak segilen otel isletmelerinin bir bdliimiiniin yonetimi
tarafindan izin verilmemesi, anket formunun doldurulmamasi, zaman kisiti gibi
nedenlerden dolay1 kolayda 6rneklem segilerek arastirma yapilmistir. Kolayda 6rneklem
yontemi ile Antalya’da faaliyet gosteren 5 ayri otel isletmesinde yapilmistir. Veri
toplama araci olarak kullanilan anketler, isletmelerde 05.04.2018-20.04.2018 tarihleri

arasina yiiz yiize goriiserek doldurulmustur.

3.4. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI
Arastirmada olusturulan hipotezlere yonelik model gorsel olarak sekil 1°de
gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Odiillendirme
Giicil
Bilgiye
Dayal1 Gii¢

Olusturulan modele iliskin temel hipotez ve boyutlara gore ayr1 ayr1 olusturulan

alt hipotezler su sekildedir:

Ho: Orgiitsel gii¢ algisinin is tatminin iizerine etkisi yoktur.
Ha: Orgutsel giic algismin is tatminin iizerine etkisi vardir.

H1 temel hipotezine ait alt hipotezler ise asagidaki gibidir.
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Hia: Odiillendirme giiciiniin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin (izerine etkisi
vardir.

Hib: Odiillendirme giiciiniin is tatminin alt boyutu olan dis tatmin tizerine etkisi
vardir.

Haic: Zorlayicr giiciin ig tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin tizerine etkisi vardir.

H1d: Zorlayic1 gucln is tatminin alt boyutu olan dis tatmin ilizerine etkisi vardir.

Hie: Mesru giiciin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin tizerine etkisi vardir.

Hif: Mesru giiciin is tatminin alt boyutu olan dis tatmin {izerine etkisi vardir.

Hig: Uzmanlik giiciiniin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin Uzerine etkisi
vardir.

Hain: Uzmanlik giicliniin ig tatminin alt boyutu olan dis tatmin Uzerine etkisi
vardir.

Hai: Karizmatik giictin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin tizerine etkisi vardir.

Hij: Karizmatik glcin is tatminin alt boyutu olan dis tatmin Uzerine etkisi
vardir.

Hak: Bilgiye dayali giiciin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin (zerine etkisi
vardir.

Hu: Bilgiye dayali giiciin is tatminin alt boyutu olan dis tatmin Uzerine etkisi
vardir.

Bu hipotezleri test etmek icin elde edilen analize tabi tutulmustur.

3.5. VERILERIN ANALIZi
Arastirmada toplam 800 anket formu dagitilmis ve 516 geri doniis saglanmistir
(% 64). Arastirmanin bu bdéliminde, elde edilen veriler sosyal bilimler igin paket

programlar araciligiyla analiz edilmistir.

3.5.1. Guvenilirlik Analizleri

Giivenilirlik analizinde giivenilirlik katsayis1 0 ve 1 arasinda deger almakta ve
bu deger 1’e yaklastik¢a gilivenilirlik artmaktadir (Ural & Kilig, 2006: 286).Calismada
kullanilan anket formunda yer alan 53 ifadeden olusan 6l¢egin giivenilirligi (Cronbach

Alpha 0,911) tablo 1’de gorulmektedir.
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Tablo 1. Glvenilirlik Analizi

Cronbach's | ifadelere Gore Standartlastirilmis ifade
BOYUTLAR
Alpha Cronbach’s Alpha Sayisi
Tim Olgek 912 911 53
Orgiitsel Giig 927 ,929 33
Is Tatmini ,923 ,923 20

Katilimeilarin sorulara verdikleri yanitlara iligkin ifade ortalamalar1 ve standart
sapmalar tablo 2 ‘de gorilmektedir.
Tablo 2. ifade Ortalamalari

IFADELER SAYI|ORT.| SS.
1 Yoneticim hakkimda iyi diisiiniiyorsa bu benim 6diil almami saglayabilir 516 | 3,88 | 1,02
2 Yoneticimi sevdigimden dolay1 onun onay1 benim i¢in 6nemlidir 516 | 3,92 | 0,89
3 Yoéneticim is yerimde 6zel menfaat (yarar) saglamama yardimei olabilir 516 | 3,38 | 1,14
4 Benden beklendigi gibi calistigimda ydneticim bana daha degerli oldugumu hissettiriyor | 516 | 3,62 | 0,98
5 Isimi yoneticimin istedigi gibi yapmak kendimi kabul gérmiis hissettiriyor 516 | 3,61 | 1,00
6 Yoneticimin davranislar yiikselmemi veya terfi almami saglayabilir 516 | 3,61 | 1,04
7 Yoneticim isterse is yerimdeki hadiseleri benim igin hos olmayan bir hale sokabilir 516 | 3,56 | 1,02
8 Yoneticimin beni begenmedigini bilmek beni rahatsiz ederdi 516 | 3,73 | 0,98
9 Istenildigi sekilde davranmasam yoneticim bana kars1 soguk ve uzak olurdu 516 | 3,70 | 0,89
10 Yoneticim isterse terfi etmemi ya da yiikselmemi zorlastirabilir 516 | 3,73 | 0,90
11 Yoneticim isterse ddiil/iicret artis1 almami gok zor bir hale sokabilir 516 | 3,64 | 0,97
12 Ydéneticimin hakkimda koétii fikre sahip oldugunu bilmek beni iizer 516 | 3,99 | 0,95
13 Ne olursa olsun yoneticim benim yoneticimdir 516 | 3,53 | 0,95
14 Isyerimde gecmiste yarattigim bazi sorunlari telafi edebilirim 516 | 3,47 | 0,95
15 Gegmis tecriibelerimden ydneticime itaat etmemin zorunlu oldugunu anliyorum 516 | 3,33 | 0,97
16 Itaat ettigimde gegmiste iyi yapamadigim bazi seyleri telafi edebildigimi gérdiim 516 | 3,28 | 1,03
17 Ben isleri yapmasam ydneticim gok zorlanir 516 | 3,67 | 0,93
18 Yoneticimin benim yardimima gergekten ihtiyact var 516 | 3,71 | 0,87
19 Yoneticimin yaptigim isleri dogru bir sekilde yapmamu istemeye hakki var 516 | 3,87 | 0,84
20 Bazen yaptigim hatalardan dolay1 kendimi yoneticime kars1 bor¢lu hissediyorum 516 | 3,39 | 1,00
21 Yéneticim bu zamana kadar kendisinden istedigim baz iyi seyleri yapti 516 | 3,64 | 0,88
22 Bir ast1 olarak yoneticimin sdylediklerini yapmak zorundayim 516 | 3,81 | 0,83
23 Bir yoneticinin astlarinin yardim ve igbirligine ihtiyaci vardir 516 | 3,89 | 0,79
24 Yoneticimin yaptigi iyilikler yiiziinden kendimi ona itaat etmek zorunda hissediyorum 516 | 3,15 | 1,06
25 Yoneticim muhtemelen igin en iyi nasil yapilacagini bilir 516 | 3,73 | 0,85
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26 Yoneticim muhtemelen isimi benden daha iyi biliyordur 516 | 3,66 | 0,89
27 Yoneticimin teknik bilgisi muhtemelen benimkinden daha fazladir 516 | 3,66 | 0,88
28 Yéneticime saygi duyarim, deger veririm ve onunla anlagmazlik iginde olmak istemem | 516 | 3,97 | 0,89
29 Yoneticim kendimle 6zdeslestirebilecegim birisidir 516 | 3,48 | 0,95
30 Yoneticime hayranlik duyarim ve onu drnek alirim 516 | 3,50 | 0,93
31 Bir kere anlatildiginda neden degigimin gerektigini anlayabilirim 516 | 3,74 | 0,86
32 Yoneticim igimle ilgili yaptigi degisiklikleri uygun sebeplerle agiklar 516 | 3,71 | 0,86
33 Yapmam istenen degisimin neden daha iyi oldugunu sonradan anlarim 516 | 3,64 | 0,98
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 516 | 3,66 | 0,77
2 Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan 516 | 3,22 | 0,75
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 516 | 3,34 | 0,76
4 Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan 516 | 3,41 | 0,79
5 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 516 | 3,69 | 0,75
6 Bana sabit bir is saglamas1 bakimmdan 516 | 3,80 | 0,67
7 Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 516 | 3,66 | 0,71
8 Kisilere ne yapacaklarini syleme sansina sahip olmam bakimindan 516 | 3,27 | 0,72
9 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 516 | 3,21 | 0,79
10 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 516 | 3,23 | 0,79
11 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamast bakimindan 516 | 3,23 | 0,79
12 Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 516 | 3,78 | 0,79
13 Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan 516 | 3,34 | 0,70
14 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 516 | 3,29 | 0,71
15 Is ile ilgili alian kararlarin uygulanmaya konmasi bakimimdan 516 | 3,31 | 0,73
16 Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 516 | 3,60 | 0,78
17 Is icinde terfi olanagimin olmasi1 bakimindan 516 | 3,65 | 0,78
18 Caligma sartlar1 bakimmdan 516 | 3,68 | 0,70
19 Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlasmas1 agisindan 516 | 3,75 | 0,68
20 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan 516 | 3,70 | 0,70

Tablo 2’de yer alan ifade ortalamalarina bakildiginda orgiitsel gii¢ algisinda yer

alan “yoneticimin hakkimda kotii fikre sahip oldugunu bilmek beni tizer (ort. 3,99)” ve

“yoneticime saygi duyarim, deger veririm ve onunla anlagmazlik i¢inde olmak istemem

(ort. 3,97)” ifadeleri en yiiksek degerlere ve “yoneticimin yaptigi iyilikler yiliziinden

kendimi ona itaat etmek zorunda hissediyorum (ort.3,15)” ve is tatmini ifadelerinde yer

alan “kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

(ort.3,21)” ifadeleri de en diisiik degerlere sahiptir.
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3.6. iS TATMINi DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZi

Is tatmini Slgegin gecerliligini test etmek amaciyla dogrulayici faktdr analizi

yapilmistir.

Sekil 2. is Tatmini Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 3. Is Tatmini Olgegine Iligkin

15 T Min [

Dogrulayict Faktor Analizi Uyum Endeksi

Degerleri
X? 1287,317
X%S.D. 1287,317 /169 = 7,617 Ret
NFI - NNFI 0,754 - 0,751 Ret
IFI - CFI 0,779-0,778 Ret
RMSEA 0,113 Ret
GFI - AGFI 0,768 - 0,711 Ret
RMR - SRMR 0,042 - 0,040 Kabul
Modelde iyilestirmeler yapilmadan Onceki degerlere gére model uyumu

olmadig1 goriilmiis ve gerekli diizeltmeler yapilarak faktor yiik degeri diisiik ¢ikan

ifadeler gbzden gegirilmistir.
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Tablo 4. Is Tatmini Olgegine iliskin Dogrulayict Faktor Analizi Uyum Endeksi

Degerleri

X2 446,159

X?%S.D. 446,159 /128 = 3,486 Kabul Edilebilir Uyum
NFI - NNFI 0,911 -0,912 Kabul Edilebilir Uyum
IFI - CFI 0,935-0,934 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,069 Kabul Edilebilir Uyum
GFI - AGFI 0,915-0,874 Kabul Edilebilir Uyum
RMR - SRMR 0,029 — 0,026 fyi Uyum

Modelde gerekli diizelmeler yapilmis ve 1 nolu ifade faktor yiik degerlerinin

diisiik ¢ikmasi nedeniyle analizlerden c¢ikarilarak model yeniden degerlendirilmistir.

Tablo 4 ‘de, dogrulayici faktdr analizi sonuglaria gore genel modelin X2 uyum testine

gbre iyl uyum gosterdigi, karsilagtirmali uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeye

yakin olduklar1 (NFI, NNFI, IFI, CFI, RMSEA ), mutlak uyum indekslerine gore (GFI,

AGFI) kabul edilebilir diizeye yakin olduklari, artik temelli uyum indeksine gore ise

(RMR, SRMR) iyi uyum sagladigi goriilmektedir (bkz. Meydan ve Sesen, 2015: 37).
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Sekil 3. Orgiitsel Gui¢ Algis1 Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 5. Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Uyum
Endeksi Degerleri

X2 2231,932

X%S.D. 2231,932/480 = 4,650 Kabul Edilebilir Uyum
NFI - NNFI 0,712 -0,733 Ret

IFI - CFI 0,759 - 0,758 Ret

RMSEA 0,084 Ret

GFI - AGFI 0,758 — 0,717 Ret

RMR - SRMR 0,68 — 0,65 Kabul Edilebilir Uyum
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Modelde iyilestirmeler yapilmadan Onceki degerlere gére model uyumu
olmadig1 goriilmiis ve gerekli diizeltmeler yapilarak faktor ylik degeri diisiik ¢ikan
sorular gdzden gegirilmistir.

Tablo 6. Orgiitsel Giig Algis1 Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Uyum
Endeksi Degerleri

X2 709,745

X?%S.D. 709,745 /281 = 2,526 Iyi Uyum

NFI - NNFI 0,884 — 0,907 Kabul Edilebilir Uyum
IFI - CFI 0,926 — 0,926 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,054 Kabul Edilebilir Uyum
GFI - AGFI 0,909 - 0,877 Kabul Edilebilir Uyum
RMR - SRMR 0,044 — 0,041 Iyi Uyum

Modelde gerekli diizelmeler yapilmis ve 3, 17, 18, 19, 22, 23 nolu ifadeler faktor
yiik degerlerinin diigsiik ¢ikmasi nedeniyle analizlerden ¢ikarilarak model yeniden
degerlendirilmistir. Tablo 6°da, dogrulayict faktor analizi sonuglarina gore genel
modelin X? uyum testine gore iyi uyum gosterdigi, karsilastirmali uyum indekslerinin
kabul edilebilir diizeye yakin olduklar1 (NFI, NNFIL, IFI, CFI, RMSEA ), mutlak uyum
indekslerine gore (GFI, AGFI) kabul edilebilir diizeye yakin olduklari, artik temelli
uyum indeksine gore ise (RMR, SRMR) iyi uyum sagladigi goriilmektedir.

3.7. BULGULAR

Arastirmanin bulgular bolimiinde oOncelikle demografik o6zelliklere iliskin
bulgulara yer verilmis arastirmanin hipotezlerini olusturan korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmistir. Elde edilen bulgularda ayrica demografik 6zelliklere gore farklilik

olup olmadig1 incelenmis ve varyans analizleri yapilmistir.

3.7.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Yapilan analizlere gore katilimcilarin %68’inin erkek ve % 32’sinin kadin
oldugu, yas dagilimina bakildiginda % 43,2’sinin 26-35 yas Araliginda, %33,5’inin 18-
25 yas Araliginda, % 20’sinin 36-45 yas Aralifinda, %3,3’linlin ise 46 yas ve lizeri

oldugu goriilmiistiir.
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Demografik  6zeliklerden egitim durumuna bakildiginda, katilimcilarin
%62,4’tintin lise ve dengi okul, % 17,6’smin ilkégretim, % 12,4’tiniin 6n lisans ve %

7,6’smi1n lisans ve lisansiistii mezunu oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin gelir durumu incelendiginde % 82,9’unun 2001 TL-3000 TL.
arasi gelire, % 13,2’sinin 3001TL.-4000 TL. aras1 gelire, %3,9’inin ise 4001 TL. ve

Uzeri aylik gelire sahip oldugu goriilmiistiir.

Ankete katilanlarin %77,5’inin isgdren, %10,7’sinin orta kademe yoOnetici,

%9,5’1nin alt kademe yonetici ve %2,3’iiniin list kademe yonetici oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin = %48,3’tintin - 1-5 yildir, %27,3’liniin 1 yildan az siiredir,
%22,3’tiniin 6-10 y1ldir ve %2,1’inin 10 yildan fazla siiredir ayni isletmede c¢alistiklarini

belirtmislerdir.

3.7.2. Korelasyon Analizi
Orgiitsel gii¢ algis1 alt boyutlar1 ve is tatmini alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
dizeyi ve yoniinii belirlemeye yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglari tablo 7’°de

gorulmektedir.



Tablo 7. Orgiitsel Gii¢c Algisi ve Is Tatmini Faktorleri Aras1 Korelasyon Matrisi

ODULLENDIRME [ZORLAYICI| MESRU | UZMANLIK | KARIZMATIK | BILGI IC DIS
GcUcU cUC cUC GUcU cUC GUCU | TATMIN |TATMIN
ODULLENDIRME Pgarson Korelasyon 1
clch Sig. (2-tailed)
n 516
Pearson Korelasyon |,556™ 1
ZORLAYICI GUC [Sig. (2-tailed) 0,000
n 516 516
Pearson Korelasyon |,546™ ,318™ 1
MESRU GUC  [Sig. (2-tailed) 0,000 0,000
n 516 516 516
Pearson Korelasyon |,534™ ,382"™ 567" 1
Uzg'@(':\'[!;'K Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000
n 516 516 516 516
. . Pearson Korelasyon |,569™ ,358"™ ,580™ ,611™ 1
KARIGZ%ATIK Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000
n 516 516 516 516 516
N Pearson Korelasyon |[,531™ 378" 561" 533" 625" 1
BILGIEEU%AYALI Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
n 516 516 516 516 516 516
Pearson Korelasyon 0,021 ,092" -0,047 -0,014 -0,019 -0,049 |1
IC TATMIN Sig. (2-tailed) 0,627 0,038 0,285 0,750 0,671 0,264
n 516 516 516 516 516 516 516
Pearson Korelasyon |-0,009 ,091" -0,046 -0,005 -0,021 -0,034  |,696™ 1
DIS TATMIN Sig. (2-tailed) 0,846 0,038 0,298 0,916 0,640 0,440 0,000
n 516 516 516 516 516 516 516 516
Pearson Korelasyon 0,007 ,099" -0,051 -0,010 -0,021 -0,045 |922™ ,920™
GENEL TATMIN |[Sig. (2-tailed) 0,873 0,024 0,252 0,818 0,628 0,305 0,000 0,000
n 516 516 516 516 516 516 516 516

**_0.01 6nem derecesine gore (2-tailed), *.

0.05 6nem derecesine gore (2-tailed).
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Orgiitsel gii¢ algisinin alt boyutu olan zorlayic1 gii¢ algisi ile genel tatmin
arasinda ¢ok diisiik diizeyde (0,10) iliski oldugu belirlenmistir. Alt boyutlara gore
bakildiginda ise zorlayici gii¢ algisi ile i¢ tatmin (0,09) ve dis tatmin (0,09) arasinda ¢ok
diisiik diizeyde iligki tespit edilmistir (bkz. Ural ve Kilig, 2006: 248).

3.7.3. Regresyon Analizleri

Korelasyon analizi degiskenler arasi iligkinin diizeyini ve yoniinii belirleyen ve
nedenselligi agiklamakta sinirli kalan bir analiz yontemidir. Bu nedenle degiskenler
arasindaki nedenselligi belirleyebilmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucu zorlayici gii¢ algist boyutunun genel tatmin
duizeyi boyutu Uzerindeki etkisini gosteren veriler Tablo 8’de 6zetlenmistir. Bu tabloya
gore kurulan Y=b0+(b1)(Genel Tatmin) regresyon denkleminin istatistiksel olarak

anlamli oldugu (p=0,000<0,05) yiizde bes yanilma pay1 ile sdylenebilir.

Tablo 8. Zorlayic1 Giig¢ Algisinin Genel Tatmin Uzerindeki Etkisi

Model |R R? Diizeltilmis R? |F Onem |Beta |T
1 ,099 ,010 {,008 5,117 ,024 ,099 2,262

Bagimli Degisken: Genel Tatmin Bagimsiz Degisken: Zorlayic1 Giig

Modele ait R %0,099, R? 0,010 ve diizeltilmis R? ise %0,008’dir. Boylece,
orgiitsel gii¢ algisinin zorlayict giic alt boyutu, is tatmininin alt boyutu olan genel
tatmindeki degisikligin yaklasik %1’ini agiklayabilmektedir. Diger boyutlarin bir
etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Buradan hareketle arastirma modeline iliskin
olusturulan Hi hipotezi kismen kabul edilmistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucu zorlayici gii¢ algisi boyutunun i¢ tatmin
diizeyi boyutu Gzerindeki etkisini gdsteren veriler Tablo 9’de 6zetlenmistir. Bu tabloya
gore kurulan Y=b0+(b1)(i¢ Tatmin) regresyon denkleminin istatistiksel olarak anlamli
oldugu (p=0,000<0,05) yilizde bes yanilma pay1 ile sdylenebilir.

Tablo 9. Zorlayic1 Giig Algisinin i¢ Tatmin Uzerindeki Etkisi

Model |R R? Diizeltilmis R?> |F Onem |Beta |T
1 ,092 ,008 |,006 4,341 ,038 ,092 (2,083

Bagiml1 Degisken: I¢ Tatmin Bagimsiz Degisken: Zorlayici Giig
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Modele ait R %0,092, diizeltilmis R? ise %0,006’dir. Boylece, Orgutsel glc
algisinin  zorlayic1 gii¢ alt boyutu, is tatmininin alt boyutu olan i¢ tatmindeki
degiskenligin yaklasik %]1’ini agiklayabilmektedir. Buradan hareketle arastirma
modeline iliskin olusturulan Hic hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucu zorlayici gii¢ algisi boyutunun dis tatmin
duzeyi boyutu Gzerindeki etkisini gosteren veriler Tablo 10°da 6zetlenmistir. Bu tabloya
gore kurulan Y=b0+(b1)(D1s Tatmin) regresyon denkleminin istatistiksel olarak anlamli

oldugu (p=0,000<0,05) yilizde bes yanilma pay1 ile sdylenebilir.

Tablo 10. Zorlayic1 Gii¢ Algisinin Dis Tatmin Uzerindeki Etkisi

Model |R R? Diizeltilmis R? |F Onem |Beta |T
1 ,001 ,008 |,006 4,325 ,038 ,091 12,080

Bagimli Degisken: Dig Tatmin Bagimsiz Degisken: Zorlayict Giig

Modele ait R %0,091, diizeltilmis R? ise %0,008’dir. Boylece, Orgutsel glc
algismin zorlayic1 giic alt boyutu, is tatmininin alt boyutu olan dig tatmindeki
degiskenligin yaklagik %1’ini agiklayabilmektedir. Buradan hareketle aragtirma
modeline iliskin olusturulan Haid hipotezi kabul edilmistir.

Olusturulan temel ve alt hipotezlere ait degerlendirme sonuglar1 asagida tablo
11°de gorulmektedir.

Tablo 11. Olusturulan Hipotezlere Ait Sonuclar

Ho: Orgiitsel gii¢ algisinin is tatminin Gzerine etkisi yoktur. RED
Ha: Orgiitsel gii¢ algisinin is tatminin {izerine etkisi vardur. KABUL
H1 temel hipotezine ait alt hipotezler ise asagidaki gibidir. RED

Hia: Odiillendirme giiciiniin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin iizerine etkisi vardir. | RED

Hip: Odiillendirme giiciiniin is tatminin alt boyutu olan dis tatmin iizerine etkisi vardir. | RED

Hic: Zorlayict giiciin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin iizerine etkisi vardir. KABUL
Hiq: Zorlayici giiciin is tatminin alt boyutu olan dis tatmin iizerine etkisi vardir. KABUL
Hie: Mesru giiciin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin iizerine etkisi vardir. RED
Haif: Mesru giiciin is tatminin alt boyutu olan dis tatmin iizerine etkisi vardir. RED
Hig: Uzmanlik giiciiniin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin {izerine etkisi vardir. RED
Hain: Uzmanlik giiciiniin i§ tatminin alt boyutu olan dis tatmin tizerine etkisi vardir. RED
Hai: Karizmatik giiciin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin {izerine etkisi vardir. RED
Haj: Karizmatik giiciin is tatminin alt boyutu olan dig tatmin iizerine etkisi vardir. RED
Hak: Bilgiye dayal1 giiciin is tatminin alt boyutu olan i¢ tatmin {izerine etkisi vardir. RED

Hai: Bilgiye dayali giiciin is tatminin alt boyutu olan dis tatmin {izerine etkisi vardir. RED
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3.7.4. Farkhhk Analizleri (Varyans Analizleri)

Orgiitsel gii¢ algis1 alt boyutlarinda ve is tatmini alt boyutlarinda demografik
Ozelliklere gore farklilik olup olmadigini belirlemeye yonelik farklilik analizleri
yapilmustir.

Tablo 12. Cinsiyet Degiskenine Gore t Testi Sonuglari

Levene Testi t Testi
F Anlamhhk |t df Anlamhhik

Odullendirme |Varyanslarm Esitligi Varsayim1 (4,082 (0,044 -0,266 |514 0,791
Gucu Varyanslarin Esitsizligi Varsayimi -0,280 |366,887 (0,780

Varyanslarm Esitligi Varsayimi 0,605 (0,437 0,885 |514 0,376
Zorlayia Giig

Varyanslarin Esitsizligi Varsayimi 0,859 |298,112 (0,391

Varyanslarin Esitligi Varsayim1 {2,788 |0,096 0,088 |514 0,930
Mesru Giic

Varyanslarin Esitsizligi Varsayimi 0,091 |353,800 {0,928
Uzmanhk Varyanslarin Esitligi Varsayim1 {2,837 |0,093 -0,706 |514 0,481
Gucu Varyanslarin Esitsizligi Varsayimmi -0,735 (356,348 (0,463
Karizmatik |Varyanslarmn Esitligi Varsayimi {1,009 |0,316 0,117 |514 0,907
Gug Varyanslarin Esitsizligi Varsayimi 0,120 (338,866 (0,905
Bilgiye Dayali|Varyanslarin Esitligi Varsayim1 {0,911 {0,340 -0,333 |514 0,739
Gug Varyanslarin Esitsizligi Varsayimi -0,337 (331,119 (0,736
. Varyanslarin Esitligi Varsayim1 {0,616 |0,433 -0,884 |514 0,377
I¢ Tatmin

Varyanslarin Esitsizligi Varsayimi -0,896 {332,422 (0,371

Varyanslarin Esitligi Varsayim1 {1,911 |0,168 -1,077 |514 0,282
Dis Tatmin

Varyanslarin Esitsizligi Varsayimi -1,124 |358,599 (0,262
p< 0,05

Tablo12’de goriildiigli lizere cinsiyet degiskenine gore farkliligi belirlemek
amaciyla yapilan t testi sonuglarina gére herhangi bir anlamli farklilik bulunamamustir.

Yas gruplarina gore varyans analizi sonuglari asagida tablo 13’de gortilmektedir.
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ANOVA
Kareler Ortalama
Ser. Der. df F | Anlamhhk
Toplami Kare
L . Gruplar arast | 8,381 3 2,794 5519 |0,001
ODULLENDIRME __
o Grup ici 259,166 512 0,506
GUCU
Toplam 267,547 515
Gruplar arast | 1,415 3 0,472 1,044 {0,373
ZORLAYICI GUC | Grup igi 231,318 512 0,452
Toplam 232,733 515
Gruplar arast | 6,035 3 2,012 4,187 |0,006
MESRU GUC Grup ici 245,981 512 0,480
Toplam 252,017 515
Gruplar arast | 4,378 3 1,459 2,786 |0,040
UZMANLIK _
o Grup ici 268,165 512 0,524
GUCU
Toplam 272,543 515
o Gruplar arast | 5,817 3 1,939 3,781 |0,011
BILGIYE 4
. Grup ici 262,576 512 0,513
DAYALI GUC
Toplam 268,393 515
) . Gruplar arast | 2,537 3 0,846 1,643 [0,178
KARIZMATIK _
. Grup ici 263,539 512 0,515
GUC
Toplam 266,077 515
Gruplar arast | 0,111 3 0,037 0,135 {0,939
IC TATMIN Grup ici 140,123 512 0,274
Toplam 140,234 515
Gruplar arast | 0,180 3 0,060 0,223 (0,881
DIS TATMIN Grup ici 137,619 512 0,269
Toplam 137,799 515

Yas degiskenine gore Anova analizi sonucu zorlayici gii¢ algisi, karizmatik gulg

algisi, i¢ tatmin ve dis tatmin boyutlarinda herhangi bir farklilik bulunamamustir.
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Tablo 14. Varyanslarin Homojenligi

Levene Testi dfl df2 lAnlamhihik
ODULLENDIRME GUCU |1,395 3 512 ,244
MESRU GUC 172 3 512 ,915
UZMANLIK GUCU 1,407 3 512 ,240
BILGIYE DAYALI GUC 1,068 3 512 ,362

Varyanslarin homojenligi 6lgmek i¢in Levene testi sonucglarina gore boyutlarda
homojenligin olmamasi nedeniyle Tukey testi yapilmistir. Katilimcilarin yas durumuna
gore ikili karsilastirma yapabilmek ve farkliliklar1 yorumlayabilmek i¢in Tukey testi

sonuglari tablo 15 de gorulmektedir.

Tablo 15. Yas Gruplarina Gore Tukey Testi Sonuglari

Bagimh Degisken YAS GRUBU | YAS GRUBU | Ortalama | stq. Hata | Anlamlihk
n ) Farki (I-J)
L _ 25yagvealtn |-,69473" 0,18084 | 0,001
ODULLENDIRME . .
o 46 yas ve Uzeri | 26-35 yas -,70430 0,17901 |0,001
GUCU
36-45 yas -,60320" 0,18625 | 0,007
. 26-35 yas ,19971" 0,07022 | 0,024
MESRU GUC 25 yag ve alt1 _
36-45 yas ,26484 0,08626 |0,012
BILGIYE DAYALI GUG |25 yas vealtt | 36-45 yas ,24345" 0,08913 |0,033
* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 15’de goriildiigii iizere, 6diillendirme giicii algisi boyutunda 46 yas ve
tizeri ile diger gruplar arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Mesru giic algisi
boyutunda 25 yas ve alt1 grubu ile 26-35 yas ve 36-45 yas gruplar1 arasinda anlaml
farklilik tespit edilmistir. Bilgiye dayali gii¢ algis1 boyutunda ise 25 yas ve alt1 grubu ile
36-45 yas grubu arasinda anlamli farklilik oldugu belirlenmistir.

Tablo1l6’da anlaml farklilik ¢ikan boyutlarda yas gruplarma ait ifade

ortalamalar1 ve standart sapmalar goriilmektedir.
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Tablo 16. Yas Durumuna Gore Degisimler

BOYUT GRUP n Ort. Std. Sapma | Std. Hata
25 ve alti 173 3,7653 0,67597 0,05139
26-35 yas 223 3,7749 0,70064 0,04692
ODULLENDIRME GUCU (36-45 yas 103 3,6738 0,74254 0,07316
46 yas ve lzeri |17 3,0706 0,97965 0,23760
Toplam 516 3,7283 0,72077 0,03173
25 ve alt1 173 3,5450 0,66026 0,05020
26-35 yas 223 3,3453 0,70341 0,04710
MESRU GUC 36-45 yas 103 3,2802 0,71650 0,07060
46 yas ve Uzeri |17 3,2773 0,74140 0,17982
Toplam 516 3,3970 0,69954 0,03080
25 ve alt1 173 3,7803 0,71838 0,05462
26-35 yas 223 3,6577 0,69021 0,04622
UZMANLIK GUCU 36-45 yas 103 3,6311 0,73195 0,07212
46 yas ve Uzeri |17 3,3137 1,08954 0,26425
Toplam 516 3,6822 0,72747 0,03202
25 ve alt1 173 3,8227 0,70302 0,05345
26-35 yas 223 3,6786 0,71440 0,04784
BILGIYE DAYALI GUC |36-45 yas 103 3,5793 0,68275 0,06727
46 yas ve Uzeri |17 3,3922 1,02222 0,24792
Toplam 516 3,6977 0,72191 0,03178

Odiillendirme giicii algis1 boyutunda Tukey analizi sonuglarina gére 46 yas ve
tizeri grubu (ort. 3,07) ile 25 yas ve alt1 grubu (ort. 3,77) arasinda (anl. 0,001), 46 yas ve
Uzeri grubu ile 26-35 yas grubu (ort. 3,77) arasinda (anl. 0,001), 46 yas ve Uzeri grubu
ile 36-45 yas grubu (ort. 3,67) arasinda (anl. 0,007) anlamli farklilik bulunmustur.

Mesru gii¢ algis1 boyutunda 25 yas ve alt1 grubu (ort. 3,54) ile 26-35 yas grubu
(ort. 3,35) arasinda (anl. 0,024), 25 yas ve alt1 grubu ile 36-45 yas grubu (ort. 3,28)
arasinda (anl. 0,012) anlamli farklilik bulunmustur.

Bilgiye dayal1 gii¢ algis1 boyutunda ise 25 yas ve alt1 grubu (ort. 3,82) ile 36-45
yas grubu (ort. 3,57) arasinda (anl. 0,033) anlamli bir farklilik bulunmustur.
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Tukey analizi sonuglarma gore uzmanlik giicii algist boyutunda gruplar

arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli ancak ¢ok yiiksek olmamasi nedeniyle LSD

analizi yapilmstir.

Tablo 17. Yas Gruplarina Gore LSD Testi Sonuglari

Ortalama

Bagimh Degisken YAS GRUBU (I) | YAS GRUBU (J) Std. Hata | Anlamhihk
Farki (I-J)

UZMANLIK GUCU | 25 yas ve alt1 46 yas ve lzeri ,46662" 0,18395 0,011

* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Uzmanlik giicii algis1 boyutunda ise 25 yas ve alt1 grubu (ort. 3,78) ile 46 Yas ve

tizeri grubu (ort. 3,31) arasinda (anl. 0,011) anlamli bir farklilik bulunmustur.

Egitim durumuna goére Varyans analizi sonuglar1t asagidaki tabloda
gorulmektedir.
Tablo 18. Yas Gruplarina Gore Varyans Analizi
ANOVA
Kareler Ser. Der. Ortalama
Toplam (df) Kare F Anlamhlik
SDULLENDIRME Grupl.ar. aras1 | 8,060 3 2,687 5,301 |0,001
N Grup ici 259,487 512 0,507
GUCU
Toplam 267,547 515
Gruplar arast | 5,681 3 1,894 4,270 |0,005
ZORLAYICI GUC | Grup igi 227,052 512 0,443
Toplam 232,733 515
Gruplar arast | 1,320 3 0,440 0,898 |0,442
MESRU GUC Grup igi 250,697 512 0,490
Toplam 252,017 515
UZMANLIK Gruplar arast | 5,745 3 1,915 3,675 |0,012
. Grup ici 266,798 512 0,521
GUCU
Toplam 272,543 515
BILGIYE Grupl_ar_ arast | 1,939 3 0,646 1,253 |0,290
DAYALI GUC Grup ici 264,137 512 0,516
Toplam 266,077 515
. . Gruplar arast | 4,586 3 1,529 2,967 |0,032
IéSISIZMATIK Grup ici 263,807 512 0,515
Toplam 268,393 515
Gruplar arast | 0,052 3 0,017 0,064 |0,979
IC TATMIN Grup ici 140,181 512 0,274
Toplam 140,234 515
. Gruplar arast | 0,354 3 0,118 0,439 |0,725
DIS TATMIN Grup ici 137,445 512 0,268




| |

Toplam

| 137,799

515

41

Egitim durumu degiskenine gére Anova analizi sonucu mesru gii¢ algisi, bilgiye

dayali gii¢ algisi, i¢ tatmin ve dis tatmin boyutlarinda herhangi bir farklilik

bulunamamastir.

Tablo 19. Varyanslarin Homojenligi

Levene Testi dfl df2 IAnlamhilik
ODULLENDIRME GUCU (0,781 3 512 0,505
ZORLAYICI GUC 0,994 3 512 0,395
UZMANLIK GUCU 2,792 3 512 0,040
KARIZMATIK GUC 0,304 3 512 0,822

Varyanslarin homojenligi 6lgmek i¢in Levene testi sonuglara gore boyutlarda

homojenligin olmamast nedeniyle Tukey testi yapilmistir. Katilimcilarin egitim

durumuna gore ikili karsilastirma yapabilmek ve farkliliklar1 yorumlayabilmek igin

Tukey testi sonuglari tablo 20°de goérulmektedir.

Tablo 20. Egitim Durumuna Gore Tukey Testi Sonuglari

Batumh Desisken EGITIM GRUBU | EGITiM GRUBU | Ortalama Farki | Std. Anlamhilik
g 818 ) ) (1-3) Hata
ODULLENDIRME | ) [kdgretim ,25877" 0,08452 | 0,012
- Lise ve Dengi — _
GUCU On Lisans ,28923 0,09743 | 0,016
ZORLAYICI GUC | Lise ve Dengi On Lisans ,32426" 0,09114 | 0,002
* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Tamhane testi sonucuna gore uzmanlik giicii algis1 boyutunda gruplar arasindaki

farkin istatistiksel olarak anlamli ancak ¢ok yiiksek olmamasi nedeniyle LSD analizi

yapilmistir.

Tablo 21. Egitim Durumuna Gore LSD Analizi

Baguml Desisken EGIiTIiM EGIiTIM GRUBU | Ortalama Farki | Std. Anlamhiik
& Bl GRUBU (1) Q) (1-J) Hata
UZMANLIK Lise ve Dengi | Ilkogretim ,18108" 0,08570 | 0,035
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GUCU

Lisans ve Lisansust

,31539"

0,12239

0,010

* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 21°de yer alan Tamhane testi ve tablo 22’de yer alan gruplara ait ifade

ortalamalarina bakildiginda uzmanlik giicii algis1 boyutunda egitim seviyesine gore lise

ve dengi (ort. 3,76) ile ilkogretim (ort. 3,58) arasinda (anl. 0,035) ve lisans ve lisansiistii

seviyesi (ort. 3,44) arasinda (anl. 0,010) anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 22’de anlamli farklilik ¢ikan boyutlarda egitim gruplarina ait ifade

ortalamalar1 ve standart sapmalar goriilmektedir.

Tablo 22. Egitim Durumuna Gore Degisimler

BOYUT GRUP Ort. Std. Sapma | Std. Hata
[Ikogretim 91 3,5648 0,77436 0,08118
Lise ve Dengi 322 3,8236 0,67603 0,03767
ODULLENDIRME GUCU | On Lisans 64 3,5344 0,74156 0,09269
Lisans ve Lisansustu | 39 3,6410 0,79760 0,12772
Toplam 516 3,7283 0,72077 0,03173
[Ikogretim 91 3,7015 0,69323 0,07267
Lise ve Dengi 322 3,7852 0,64463 0,03592
ZORLAYICI GUC On Lisans 64 3,4609 0,73448 0,09181
Lisans ve Lisansusti | 39 3,7308 0,65741 0,10527
Toplam 516 3,7261 0,67224 0,02959
ilkogretim 91 3,5788 0,87041 0,09124
Lise ve Dengi 322 3,7598 0,67463 0,03760
UZMANLIK GUCU On Lisans 64 3,5833 |0,70773 0,08847
Lisans ve Lisansusti | 39 3,4444 0,74274 0,11893
Toplam 516 3,6822 0,72747 0,03202
[Ikogretim 91 3,5751 0,76347 0,08003
Lise ve Dengi 322 3,6967 0,70463 0,03927
KARIZMATIK GUC On Lisans 64 3,5885 0,72919 0,09115
Lisans ve Lisansustu | 39 3,5385 0,70344 0,11264
Toplam 516 3,6499 0,71879 0,03164

Tablo 20’de yer alan Tukey testi sonuglarina ve tablo 22°de yer alan gruplara ait

ortalamalara bakildiginda, egitim durumuna gore ddiillendirme giicii algist boyutunda

lise ve dengi (ort. 3,82) ile ilkdgretim (ort. 3,56) arasinda (anl. 0,012) ve 6n lisans
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seviyesi (ort. 3,53) arasinda (anl. 0,016), zorlayic1 gii¢ algis1 boyutunda ise lise ve dengi
(ort. 3,79) ile on lisans seviyesi (ort. 3,46) arasinda (anl. 0,002) anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir.

Gelir seviyesine gore Varyans analizi sonuglari asagidaki tablo 23°de

gosterilmistir.

Tablo 23. Gelir Seviyesine Gore Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Ser. Der. Ortalama
F Anlamhihk
Toplam (df) Kare
L . Gruplar arast 2,302 2 1,151 2,227 0,109
ODULLENDIRME _
.. Grup ici 265,244 513 0,517
GUCU
Toplam 267,547 515
Gruplar arast 0,307 2 0,153 0,339 0,713
ZORLAYICI GUC | Grup igi 232,426 513 0,453
Toplam 232,733 515
Gruplar arast 6,893 2 3,446 7,213 0,001
MESRU GUC Grup ici 245,124 513 0,478
Toplam 252,017 515
Gruplar arast 6,100 2 3,050 5,873 0,003
UZMANLIK
. Grup ici 266,442 513 0,519
GUCU
Toplam 272,543 515
. . Gruplar arast 1,629 2 0,814 1,580 0,207
KARIZMATIK __
. Grup ici 264,448 513 0,515
GUC
Toplam 266,077 515
L Gruplar arast 3,616 2 1,808 3,503 0,031
BILGIYE __
. Grup ici 264,776 513 0,516
DAYALI GUC
Toplam 268,393 515
Gruplar arast 0,140 2 0,070 0,257 0,774
IC TATMIN Grup ici 140,094 513 0,273
Toplam 140,234 515
Gruplar arast 0,098 2 0,049 0,183 0,833
DIS TATMIN | Grup igi 137,701 513 0,268
Toplam 137,799 515




44

Gelir seviyesine gore Anova analizi sonucu ddiillendirme giicii algisi, zorlayict

glic algisi, karizmatik gii¢ algisi, i¢ tatmin ve dis tatmin boyutlarinda herhangi bir

farklilik bulunamamustir.

Tablo 24. Varyanslarin Homojenligi

Levene Testi dfl df2 IAnlamhilik
MESRU GUC 0,729 2 513 0,483
UZMANLIK GUCU 0,362 2 513 0,696
BILGIYE DAYALI GUC 0,024 2 513 0,977

Varyanslarin homojenligi 6l¢mek i¢in Levene testi sonuglarina goére boyutlarda

homojenligin olmamasi1 nedeniyle Tukey testi yapilmistir.

Katilimcilarin - gelir

seviyesine gore ikili karsilastirma yapabilmek ve farkliliklart yorumlayabilmek igin

Tukey testi sonuglar tablo 25’de goriilmektedir.

Tablo 25. Gelir Gruplarina Yo6nelik Tukey Testi Sonuglari

< . GELIR GRUBU | GELIR GRUBU | Ortalama | Std.

Bagimh Degisken 0 Q) Farki (I-J)| Hata Anlamhhk
MESRU GUC 2001 TL - 3000 TL | 3001 TL - 4000 TL |,33449" 0,09024 | 0,001
UZMANLIK GUCU 2001 TL - 3000 TL [4001 TL ve Uzeri |,50685" 0,16487 | 0,006
BILGIYE DAYALI GUC | 2001 TL - 3000 TL |3001 TL - 4000 TL |,24757" 0,09379| 0,023

* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 26’da anlamli farklilik ¢ikan boyutlarda gelir gruplarina ait ifade

ortalamalar1 ve standart sapmalar goriilmektedir.

Tablo 26. Gelir Seviyesine Gore Degisimler

BOYUT GRUP Ort. Std. Sapma | Std. Hata
2001 TL -3000 TL |428 3,4479 0,68662 0,03319
. 3001 TL -4000 TL |68 3,1134 0,71431 0,08662
MESRU GUC —
4001 TL ve Uzeri 20 3,2714 0,71188 0,15918
Toplam 516 3,3970 0,69954 0,03080
2001 TL -3000 TL |428 3,7235 0,70914 0,03428
. 3001 TL-4000TL |68 3,5588 0,79267 0,09613
UZMANLIK GUCU -
4001 TL ve Uzeri 20 3,2167 0,71144 0,15908
Toplam 516 3,6822 0,72747 0,03202
L . 2001 TL-3000 TL |428 3,7329 0,71563 0,03459
BILGIYE DAYALI GUC
3001 TL-4000TL |68 3,4853 0,71801 0,08707




4001 TL ve Uzeri

20

3,6667

0,77986

0,17438

45

Toplam

516

3,6977

0,72191

0,03178

Tablo 25°de yer alan Tukey testi sonuglarina ve tablo 26’da yer alan gruplara ait

ortalamalara bakildiginda, gelir seviyesine gore mesru gii¢ algis1 boyutunda 2001 TL-
3000 TL (ort. 3,45) ile 3001 TL-4000 TI (ort. 3,11) arasinda (anl. 0,001), uzmanlik giicii
algist boyutunda 2001 TL-3000 TL (ort. 3,72) ile 3001 TL ve iizeri (ort. 3,22) arasinda
(anl. 0,0006), bilgiye dayali gii¢ algis1 boyutunda ise 2001 TL-3000 TL (ort. 3,73) ile
3001 TL-4000 TI (ort. 3,49) arasinda (anl. 0,023) anlamli bir farklilik oldugu

gorulmektedir.

Katilimcilarin bulunduklar1 yonetim kademesine gore Varyans analizi sonuglari

asagidaki tabloda gortilmektedir.

Tablo 27. Yonetim Kademesine Gore Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Ser. Der. Ortalama
Toplami (df) Kare F Anlamhhik
L i Gruplar arasi1|7,419 3 2,473 4,867 0,002
ODULLENDIRME
L Grup igi 260,128 512 0,508
GUCU
Toplam 267,547 515
Gruplar aras1 (6,737 3 2,246 5,088 0,002
ZORLAYICI GUC |Grup ici 225,996 512 0,441
Toplam 232,733 515
Gruplar arasi1|1,730 3 0,577 1,180 0,317
MESRU GUC Grup igi 250,286 512 0,489
Toplam 252,017 515
Gruplar aras1 (5,809 3 1,936 3,717 0,012
UZMANLIK __
L Grup igi 266,734 512 0,521
GUCU
Toplam 272,543 515
. . Gruplar arasi1|1,839 3 0,613 1,188 0,314
KARIZMATIK __
. Grup igi 264,238 512 0,516
GUC
Toplam 266,077 515
. Gruplar arasi (3,857 3 1,286 2,488 0,060
BILGIYE DAYALI _
. Grup igi 264,536 512 0,517
GUC
Toplam 268,393 515
. . Gruplar arasi 0,668 3 0,223 0,817 0,485
iC TATMIN _
Grup igi 139,566 512 0,273
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Toplam 140,234 515

Gruplar aras1 (0,252 3 0,084 0,313 0,816
DIS TATMIN Grup ici 137,547 512 0,269

Toplam 137,799 515

Katilimcilarin bulunduklari yonetim kademesine gore Anova analizi sonucu

mesru gli¢ algisi, karizmatik gii¢ algisi, bilgiye dayali gii¢ algis1 i¢ tatmin ve dis tatmin

boyutlarinda herhangi bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 28. Varyanslarin Homojenligi

Levene Testi dfl df2 Anlamhilik
ODULLENDIRME GUCU (1,929 3 512 0,124
ZORLAYICI GUC 2,501 3 512 0,059
UZMANLIK GUCU 1,122 3 512 0,340

Varyanslarin homojenligi 6l¢mek i¢in Levene testi sonuglarina gore boyutlarda

homojenligin olmamasi nedeniyle Tukey testi yapilmistir. Katilimeilarin bulunduklari

yonetim  kademesine gore ikili karsilastirma yapabilmek ve farkliliklari
yorumlayabilmek icin Tukey testi sonuglari tablo 29°da gortlmektedir.
Tablo 29. Yonetim Kademesine Gore Tukey Testi Sonuglart
5 . GELIR . Ortalama Std.
Bagimh Degisken GRUBU (1) GELIR GRUBU (J) Farki (I-J) Hata Anlamhlik
ODULLENDIRME | Orta Kademe | isgéren -,31364" 0,10251 | 0,012
Gucu Yonetici Alt Kademe Y 6netici -,49425" 0,14002 | 0,003
. Alt Kademe | Orta Kademe Yonetici |,45306" 0,13051 | 0,003
ZORLAYICI GUC o ] _ _
Yonetici Ust Kademe Yonetici ,59751 0,21399 | 0,028
UZMANLIK , B ]
o~ Isgoren Orta Kademe Yonetici  |,28197 0,10380 | 0,034

* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 30’da anlaml farklilik ¢ikan boyutlarda yonetim kademesi gruplarina ait

ifade ortalamalar1 ve standart sapmalar goriilmektedir.

Tablo 29°da yer alan Tukey testi sonuglarina ve tablo 30°da yer alan gruplara ait

ortalamalara bakildiginda, yonetim seviyesine gore ddiillendirme giicii algis1 boyutunda
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Orta kademe yonetici (ort. 3,44) ile isgdren (ort. 3,75) arasinda (anl. 0,012) ve alt
kademe yonetici (ort. 3,93) arasinda (anl. 0,003), zorlayici gili¢ algis1 boyutunda alt
kademe yonetici (ort. 3,99) ile orta kademe yonetici (ort. 3,53) arasinda (anl. 0,003) ve
ist kademe yonetici (ort. 3,39) arasinda (anl.0,028), uzmanlik giicii algis1 boyutunda ise
isgoren (ort. 3,72) ile orta kademe yonetici (ort. 3,44) arasinda (anl. 0,034) anlaml1 bir
farklilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 30. Yonetim Kademesine Gore Degisimler

BOYUT GRUP n Ort. Std. Sapma | Std. Hata
Isgoren 400 3,7500 0,70338 0,03517
o , Alt Kademe Yonetici | 49 3,9306 | 0,55008 0,07858
O]?U%LENDIRME Orta Kademe Yonetici | 55 3,4364 0,88451 0,11927
GUcy Ust Kademe Yonetici 12 3,5167 0,73588 0,21243
Toplam 516 3,7283 0,72077 0,03173
Isgdren 400 3,7308 0,68117 0,03406
Alt Kademe Yonetici 49 3,9864 0,58218 0,08317
ZORLAYICI GUC Orta Kademe Yonetici | 55 3,5333 0,60892 0,08211
Ust Kademe Yonetici 12 3,3889 0,64484 0,18615
Toplam 516 3,7261 0,67224 0,02959
Isgoren 400 3,7183 0,72093 0,03605
Alt Kademe Ydnetici 49 3,7551 0,69979 0,09997
UZMANLIK GUCU Orta Kademe Yonetici | 55 3,4364  |0,79316 0,10695
Ust Kademe Yonetici | 12 3,3056 | 0,41337 0,11933
Toplam 516 3,6822 0,72747 0,03202

Katilimcilarin isletmede c¢alisma siirelerine goére Varyans analizi sonuglari
asagidaki tabloda goriilmektedir.
Tablo 31. Calisma Siirelerine Gore Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Ser. Der.
Ortalama Kare F Anlamhhk

Toplami (df)

Gruplar arasi 1,445 3 0,482 0,927 0,427

ODULLENDIRME
. Grup igi 266,102 512 0,520
GucuU
Toplam 267,547 515




Gruplar arasi 1,001 3 0,334 0,737 0,530
ZORLAYICI GUC | Grup ici 231,732 512 0,453
Toplam 232,733 515
Gruplar arasi 5,683 3 1,894 3,937 0,009
MESRU GUC Grup igi 246,334 512 0,481
Toplam 252,017 515
Gruplar arasi 5,099 3 1,700 3,254 0,022
UZMANLIK
. Grup igi 267,444 512 0,522
GUCU
Toplam 272,543 515
Gruplar arasi 4,185 3 1,395 2,727 0,043
KARIZMATIK
. Grup igi 261,891 512 0,512
GUC
Toplam 266,077 515
Gruplar arasi 3,275 3 1,092 2,108 0,098
BILGIYE
b Grup ici 265,118 512 0,518
DAYALI GUC
Toplam 268,393 515
Gruplar arasi 1,117 3 0,372 1,370 0,251
IC TATMIN Grup ici 139,117 512 0,272
Toplam 140,234 515
Gruplar arasi 2,437 3 0,812 3,072 0,027
DIS TATMIN Grup igi 135,362 512 0,264
Toplam 137,799 515
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Katilimeilarin bulunduklar1 yonetim kademesine gére Anova analizi sonucu

odiillendirme giicii algisi, zorlayict gii¢ algisi, bilgiye dayali gii¢ algis1 ve i¢ tatmin

boyutlarinda herhangi bir farklilik bulunamamaistir.

Tablo 32. Varyanslarin Homojenligi

Levene Testi dfl df2 lAnlamhihk
MESRU GUC 0,134 3 512 0,940
UZMANLIK GUCU 3,640 3 512 0,013
KARIZMATIK GUC 1,132 3 512 0,336
DIS TATMIN 2,559 3 512 0,054

Varyanslarin homojenligi 6lgmek icin Levene testi sonuglarina gére mesru giic

algist ve karizmatik gii¢ algist ve dig tatmin boyutlarinda homojenligin olmamasi

nedeniyle Tukey testi yapilmistir. Katilimeilarin bulunduklar1 yonetim kademesine gore
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ikili karsilagtirma yapabilmek ve farkliliklar1 yorumlayabilmek icin Tukey testi

sonuglari tablo 33’de gorilmektedir.

Tablo 33. Calisma Siiresine Gore Tukey Testi Sonuglari

GELIR GELIR Ortalama Std.
Bagimh Degisken Anlamhhk
GRUBU (1) GRUBU (J) Farki (1-J) Hata
MESRU GUC 1 Yildan Az 1-5 Y1l ,23030" 0,07311 {0,009
KARIZMATIK GUC |1 Yildan Az 6-10 Y1l ,23735" 0,08986 | 0,042
* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 33’de yer alan Tukey testi sonuglarina ve tablo 36’da yer alan gruplara ait
ortalamalara bakildiginda, ¢alisma siiresine gére mesru giic algis1 boyutunda 1 yildan az
stiredir ¢alisanlar (ort. 3,57) ile 1-5 yildir ¢alisanlar (ort. 3,34) arasinda (anl. 0,009),
karizmatik gii¢ algis1 boyutunda 1 yildan az siiredir ¢alisanlar (ort. 3,77) ile 6-10 yildir
calisanlar (ort. 3,53) arasinda (anl. 0,042) anlaml1 bir farklilik oldugu goriilmektedir.

Tukey testi sonucuna goére dis tatmin boyutunda gruplar arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli ancak c¢ok yiiksek olmamasi nedeniyle LSD analizi
yapilmistir.

Tablo 34. Calisma Siiresine Gore LSD Testi Sonuglari

Bagimh GELIR GRUBU |GELIiR GRUBU | Ortalama Farki
Degisken 0 ) (1-J) Std. Hata | Anlamhihk
Ls vl 1 Yildan Az ,11418" 0,05419 {0,036
. - 1
DIS TATMIN 10 Yildan Fazla |,38481" 0,15842 |0,015
10 Yildan Fazla 6-10 Y1l ,33676" 0,16228 |0,038
* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 34’°de yer alan LSD testi sonuglarina ve tablo 36’da yer alan gruplara ait
ortalamalara bakildiginda, g¢alisma siiresine gore dis tatmin boyutunda 1-5 yildir
calisanlar (ort. 3,59) ile 1 yildan az siiredir calisanlar (ort. 3,48) arasinda (anl. 0,036) ve
10 yildan fazla siiredir ¢alisanlar (ort. 3,20) arasinda (anl. 0,015), 10 yildan fazla
stiredir ¢alisanlar (ort. 3,20) ile 6-10 yildir ¢alisanlar (3,54) arasinda (anl. 0,038) anlamli

bir farklilik oldugu goriilmektedir.
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Uzmanlik giicii algis1 boyutunda varyanslarin homojen ¢ikmasi nedeniyle

yapilan Tamhane testi sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 35. Calisma Siiresine Gére Tamhane Testi Sonuglari

< < GELIR GRUBU | GELIiR GRUBU | Ortalama Farki | Std.
Bagimh Degisken 0 Q) (1-3) Hata Anlamhhk
UZMANLIK GUCU |1 Yildan Az 6-10 Y1l 0,25520" 0,09081 | 0,005

* 0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 36’da anlamli farklilik ¢ikan boyutlarda isletmedeki g¢alisma siiresi

gruplarina ait ifade ortalamalar1 ve standart sapmalar goriillmektedir.

Tablo 36. Isletmede Calisma Siiresine Gore Degisimler

BOYUT GRUP n Ort. Std. Sapma | Std. Hata
1 Yildan Az 141 3,5653 0,72439 0,06100
1-5Y1d 249 3,3351 0,67277 0,04264
MESRU GUC 6-10 Y1l 115 3,3429 0,69621 0,06492
10 Yildan Fazla 11 3,2078 0,73224 0,22078
Toplam 516 3,3970 0,69954 0,03080
1 Yildan Az 141 3,7943 0,79548 0,06699
1-5 Y1l 249 3,6975 0,63035 0,03995
UZMANLIK GUCU 6-10 Y1l 115 3,56391 0,81957 0,07643
10 Yildan Fazla 11 3,3939 0,61134 0,18433
Toplam 516 3,6822 0,72747 0,03202
1 Yildan Az 141 3,7707 0,76130 0,06411
1-5 Y1l 249 3,6452 0,66363 0,04206
KARIZMATIK GUC 6-10 Y1l 115 3,5333 0,74509 0,06948
10 Yildan Fazla 11 3,4242 0,90788 0,27374
Toplam 516 3,6499 0,71879 0,03164
1 Yildan Az 141 3,4752 0,52530 0,04424
1-5 Y1l 249 3,5894 0,52163 0,03306
DIS TATMIN 6-10 Y1l 115 3,5413 0,45725 0,04264
10 Yildan Fazla 11 3,2045 0,73585 0,22187
Toplam 516 3,5392 0,51727 0,02277




o1

Tablo 35’de yer alan Tamhane testi sonuglarina ve tablo 36’da yer alan gruplara
ait ortalamalara bakildiginda, ¢alisma siiresine gére uzmanlik giicii algis1 boyutunda 1
yildan az siiredir ¢alisanlar (ort. 3,79) ile 6-10 yildir ¢alisanlar (ort. 3,54) arasinda (anl.
0,005) anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.

SONUC ve ONERILER

Alanyazinda orgiit yonetimi konusunda gii¢ kavrami ve is tatmini oldukga fazla
incelenmistir. Ancak is tatmini konusu ile is tatmini iliskisinin incelenmemis olmasi
yada alanyazinda rastlanilmamis olmasi nedeniyle bu calismada inceleme konusu
yapilmis ve elde edilen sonuglara gore orgiitsel giic algisinin alt boyutlarindan olan
zorlayic1 gii¢ algisinin is tatmini {izerine diisiik diizeyde de olsa etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Zorlayici gii¢ algisinin is tatminini genel olarak % 1 diizeyinde agikladig1
belirlenmistir. Zorlayic1 gili¢ algisinin is tatminin alt boyutlar1 olan i¢ tatminin de
yaklasik % 1’in1 agiklamaktadir. Ayni sekilde dis tatmin diizeyinin de % 1’ini
acgiklamaktadir.

Orgiitsel giic algis1 kavrammin alt boyutlar1 olan 6diillendirme giicii algisi,
mesru giic algisi, karizmatik giic algisi, bilgiye dayali giic algist ve uzmanlik giicii
algisiin ise is tatmini lizerinde istatistiksel olarak herhangi bir etkisinin olmadig:
arastirma sonuglarinda goriilmiistiir.

Arastirmada elde edilen verilerin farklilik analizleri sonucunda demografik
degiskenlerden yas durumuna gore genglerin Orglitsel giic algilarinin daha yasi iler
olanlara gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle yas ilerledik¢e gii¢
algisinin diistiigii belirlenmistir.

Odullendirme giicii algis1, zorlayict gii¢ algist ve uzmanhk giicii algis
boyutlarinda egitim seviyesi arttik¢a diizeyine gore daha yiiksek algiladigr goriilmiistiir.

Mesru gii¢ algisi, uzmanlik giicti algis1 ve bilgiye dayali gii¢ algis1 boyutlarinda

gelir seviyesi arttikca gii¢ algisinin diistiigli goriilmustiir.
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Yonetim kademesine gore incelendiginde Odiillendirme giici algisinin orta
kademe yoneticilerinin alt kademe yoneticiler ve isgorenlere gore daha diisiik oldugu
goriilmiistiir. Zorlayict gii¢ algisinda da alt kademe yoneticiler orta ve {ist kademe
yoneticilere gore daha yiiksek algiladigi sonucuna ulasilmistir.

Isletmedeki calisma siiresine gore sonuglara bakildiginda 6zellikle isletmeye
yeni baglayan isgorenlerin mesru gii¢ algisi, karizmatik giic algis1 ve uzmanhik giicii
algisinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Isletmedeki ¢alisma siiresine gore katilimcilarin dis tatmin diizeylerinin yillar
gectikee diistiigii belirlenmistir.

Calisma sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, gili¢ algisinin ydnetim
kademesinin artmasi, yasin artmasi, egitim seviyesinin ylikselmesi ve gelir diizeyinin
artmasina bagl olarak diistiigii belirlenmistir. Buradan hareketle emek yogun bir sektor
olan turizm igerisinde ilk sirada yer alan otel isletmelerinin yoneticilerinin bu durumu
g6z oOnlnde bulundurarak, ellerinde bulundurduklar1 orgiitsel giici dogru sekilde
astlarima gostermeleri gerektigi ve olumlu yonde bu giicii kullandiklarinda orgiitiin
basarisini arttiracaklari sdylenebilir.

Bundan sonra ki yapilacak calismalarda, belirli bir bolgede ve belirli sayida
isletmede yapilan bu arastirmanin baska isletmelerde ve baska bolgelerde de yapilarak
sonuclarinin karsilagtirilmasi onerilmektedir. Ayrica bu ¢alismada da belirtildigi iizere
astlarin giicliniin de oldugu go6zoniinde bulundurularak astlarin giiciiniin is tatmini

Uzerine olan etkileri de incelenebilir.
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EKLER
Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilimet,

Bu anket ¢alistiginiz isletmedeki yoneticilerin giclerini nasil algiladiginizi ve bu giiciin is tatmin
diizeyinizi ne seilde etkiledigini 6lgmeye yonelik ¢alismaya aittir. Elde edilecek veriler yalnizca akademik

amaglar icin kullanilacaktir. flgi ve yardimlardan dolay tesekkiir ederiz.

Kamil Akyollu Dr. Ogretim Uyesi _
Tokat Gaziosmanpasa Universitesi,
Zile Dingerler Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu

Tokat Gaziosmanpasa Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusi

Ediz

GURIPEK

Faktorler

Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olcegi

(Asagidaki ifadeler i¢in size gore en uygun segenegi isaretleyeniz)
1 Tamamen Katilmiyorum

2 Katilmiyorum

3 Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

4 Katiltyorum

5 Tamamen Katiliyorum

Tamamen
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Odiillendirme
Glcl

1 Yoneticim hakkimda iyi diisiinliyorsa bu benim 6diil almami saglayabilir

2 Yoneticimi sevdigimden dolay1 onun onay1 benim i¢in 6nemlidir

3 Yoneticim is yerimde 6zel menfaat (yarar) saglamama yardimci olabilir

4 Benden beklendigi gibi ¢alistigimda yoneticim bana daha degerli oldugumu hissettiriyor

5 Isimi ydneticimin istedigi gibi yapmak kendimi kabul gérmiis hissettiriyor

6 Yoneticimin davraniglart yiikselmemi veya terfi almami saglayabilir

Zorlayict
Gug

7 Yoneticim isterse is yerimdeki hadiseleri benim i¢in hos olmayan bir hale sokabilir

8 Yoneticimin beni begenmedigini bilmek beni rahatsiz ederdi

9 Istenildigi sekilde davranmasam yoneticim bana kars1 soguk ve uzak olurdu

10 Yoneticim isterse terfi etmemi ya da yiikselmemi zorlastirabilir

11 Yoneticim isterse 6diil/iicret artis1 almami g¢ok zor bir hale sokabilir

12 Yoneticimin hakkimda kotii fikre sahip oldugunu bilmek beni tizer

Mesru Giig

13 Ne olursa olsun ydneticim benim ydneticimdir

14 Isyerimde gecmiste yarattigim bazi sorunlar telafi edebilirim

15 Gegmis tecriibelerimden yoneticime itaat etmemin zorunlu oldugunu anliyorum

16 Itaat ettigimde gecmiste iyi yapamadigim baz1 seyleri telafi edebildigimi gordiim

17 Ben isleri yapmasam yoneticim ¢ok zorlanir

18 Yoneticimin benim yardimima gercekten ihtiyaci var
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19 Yoneticimin yaptigim isleri dogru bir sekilde yapmamu istemeye hakki var 1 2 3 4 5
20 Bazen yaptigim hatalardan dolay1 kendimi yoneticime kars1 borglu hissediyorum 1 2 3 4 5
21 Yoneticim bu zamana kadar kendisinden istedigim bazi iyi seyleri yapti 1 2 3 4 5
22 Bir ast1 olarak yoneticimin sdylediklerini yapmak zorundayim 1 2 3 4 5
23 Bir yoneticinin astlarinin yardim ve isbirligine ihtiyact vardir 1 2 3 4 5
24 Yoneticimin yaptig1 iyilikler yiiziinden kendimi ona itaat etmek zorunda hissediyorum 1 2 3 4 5
= - 25 Yoneticim muhtemelen isin en iyi nasil yapilacagini bilir 1 2 3 4 5
§ (% 26 Yo6neticim muhtemelen isimi benden daha iyi biliyordur 1 2 3 4 5
= 27 Yoneticimin teknik bilgisi muhtemelen benimkinden daha fazladir 1 2 3 4 5
% 28 Yoneticime saygi duyarim, deger veririm ve onunla anlagsmazlik i¢inde olmak istemem 1 2 3 4 5
E :Df; 29 Yoéneticim kendimle 6zdeslestirebilecegim birisidir 1 2 3 4 5
N 30 Yoneticime hayranlik duyarim ve onu drnek alirim 1 2 3 4 5
o g 31 Bir kere anlatildiginda neden degisimin gerektigini anlayabilirim 1 2 3 4 5
5 é 32 Yoneticim isimle ilgili yaptig1 degisiklikleri uygun sebeplerle agiklar 1 2 3 4 5
- & |33 Yapmam istenen degisimin neden daha iyi oldugunu sonradan anlarim 1 2 3 4 5
| Eles s
5 FEEEEHE
S | is Tatmini Olcegi sy Z|E§ 2| &
= =g 5| g E
£ g9 25 2|2
T SRS o
=<5 o
Z
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 1123 |4]5
2 Tek basima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan 1123 |4]5
3 Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 1123|415
- 4 Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan 1123|415
‘g |5 Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmast agisindan 1123|415
= |6 Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 1123|415
; 7 Bagkalar1 icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 1123|415
E} 8 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan 1123|415
9 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmast bakimindan 1123|415
10 Kendi kararlarimi1 uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 1123 ]4]5
11 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi bakimindan 1123 ]4]5
12 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 1123 ]4]5
13 Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan 1123 |4]5
14 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 1123 ]4]5
15 s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan 1123 ]4]5
E 16 Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 1123 ]4]5
= |17 Is icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan 1123 |4]5
E 18 Calisma sartlar1 bakimindan 1123 |4]5
% 19 Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan 1123 |4]5
& |20 Yaptigim iyi bir is kargiliginda takdir edilme agisindan 12| 3 ]4]5
DEMOGRAFiK SORULAR
Liitfen yasinizi belirtiniz
a. 25 Yas ve Alti b.26-35 C.36-45 d. 46 ve Uzeri
Litfen cinsiyetinizi belirtiniz
a. Kadin |b. Erkek
Liitfen egitim durumunuzu belirtiniz
a. llkokul/ ilkégretim b. Lise ve dengi okul |c. On lisans (2 Yillik) | d. Lisans ve Lisansiistii
Liitfen gelir durumunuzu belirtiniz




63

a.2001 TL-3000TL |b. 3001 TL-4000TL |c. 4001 TL ve Uzeri

Liitfen isletmedeki pozisyonunuzu belirtiniz

a. Isgéren | b. Alt Kademe Yénetici | c. Orta Kademe Yénetici | d. Ust Kademe Yénetici

Liitfen bu isletmedeki calisma siirenizi belirtiniz.

a.1Yildan az | b.1-5 Yil | c. 6-10 Yl | 10 Yildan Fazla
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