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OZET

Calismanin temel amaci, konaklama isletmelerinde calisanlarin is tatmini ve is
motivasyonunun orgiitsel bagliliga etkisinin incelenmesidir. Bu amacin yani sira demografik
degiskenler ile calisma konular1 arasindaki iliskiler de incelenmistir.

Calismanin ilk boliimiinde is tatmini, is motivasyonu ve Orgiitsel baglilik kavramlarina
iliskin literatiir taramasi yapilmistir. Ikinci boliimde demografik ozellikler, is tatmini, is
motivasyonu ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler degerlendirilmistir.

Aragtirmanin kapsami Antalya - Belek oteller bolgesindeki 5 yildizli otellerin
caligsanlar1 se¢ilmistir. Anket yontemiyle toplanan verilerin analizinde demografik 6zellikleri
tanimlamak i¢in say1r yilizde dagilimi, iki Ol¢ek ortalama puanlari arasindaki iligkiyi
degerlendirmek i¢in Spearman korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, is tatmini ve is motivasyon puanlarinda artis oldugunda
orgiitsel baglilik puaninda da artis olmaktadir. Calisanlarin is tatminini, i$ motivasyonunu ve
orgiitsel bagliligir artirmaya yonelik girisimler planlanirken bu degiskenlerin g6z Oniine
alinmasi onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: s tatmini, Is motivasyonu, Orgiitsel Bagllik.
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SUMMARY
THE EFFECT OF ACCOMMODATION ESTABLISHMENT EMPLOYEES’ JOB
SATISFACTION AND JOB MOTIVATION ON THEIR ORGANIZATIONAL
COMMITMENT

This study aims to analyze the effect of accommodation establishment employees’ job
satisfaction and job motivation on their organizational commitment. It also analyzes the
demographic variables and the relationship between the study subjects.

In the first section of the study, a literature review was carried out regarding the
concepts of job satisfaction, job motivation and organizational commitment. In the second
section, the relationships between demographic characteristics, job satisfaction, job
motivation and organizational commitment were analyzed.

The study population consisted of the employees in the 5-star hotels in Belek, Antalya.
The data were collected through questionnaires and analyzed using numbers and percentages
for demographic characteristics, and the Spearman correlation and regression analyses for the
relationship between the mean scores of the two scales.

Organizational commitment scores were found to increase as the job satisfaction and
job motivation scores increased. These variables should be taken into consideration while
planning interventions to increase employees’ job satisfaction, job motivation and
organizational commitment.

Keywords: Job Satisfaction, Job Motivation, Organizational Commitment.
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GIRIS

Turizm sektorii, hizla gelisen ve biiylime kapasitesi yiiksek olan sektorlerden biridir.
Birlesmis Milletler Diinya Turizm Orgiiti (UNWTO), turizm sektdriiniin 1,4 trilyon dolar
thracat hacmine sahip oldugunu, her 11 kisiden birinin turizm sektoriinde calistigini
aciklanmistir (UNWTO, 2016). Tiirkiye Turizmden 2018 yilinda 29.5 milyar dolar gelir elde
etmistir. Kiiltiir bakanlig1 2018 verilerine gore Tiirkiye’ye gelen ziyaretcilerin orani yillara
gore artis gostermektedir. Tiim verilerin kayit altina alindigi 2004 yilinda iilkemize gelen
ziyaretci sayisi yaklasik 21000 iken 2018 yilinda bu sayr yaklasik 46000 civarinda olup
%2611k bir artis gostermistir. Antalya 1780 tesis ve 571.184 yatak kapasitesi ile Tiirkiyenin
konaklama sektoriinde ilk sirada yer almaktadir (Kiiltiir Bakanligi, 2018; sayfa 4, 10). Tiirkiye
Turizm gelirinde 14. Sirada, turist sayisinda 8. Sirada yer almaktadir. Diinya Seyahat ve
Turizm Konseyi’nin tahmin verilerine gore 2021°de toplam istihdamin diinyada %9,7’sini
Tiirkiye’de %8.3’linli turizm sektoriiniin olugturmasi beklenmektedir(The World Travel &
Tourism Council — WTTC, 2014, TUIK, 2016). Bu oranlarda &nceki yillara gore artis
bulunmaktadir. Bu durum calisanlarin i tatmini, motivasyon, kuruma baglilig1 iceren calisma
kosullarin1 6nemli hale getirmektedir (Baum, 2015).

Rekabetin yogun oldugu hizmet sektoriinde, isletmelerin varligini siirdiirebilmeleri ve
rakipleri ile basedebilmeleri, 6z kaynaklarini etkili ve verimli sekilde kullanmalarina baglhdir.
Hizmet sektoriiniin 6nemli ayagi olan konaklama igletmelerinin en 6nemli ve degiskenligi en
fazla olan 6z kaynaklarindan birisi personelidir ve ¢alisanlarin isteki verimliligi isletmelerin
basarisin1 etkileyen onemli faktordiir. Calisanlarin is tatminini yasamasi yiiksek verimli
calistiklarinin gostergesidir.

Ozellikle isgoren devir hizimin yiiksek oldugu giiniimiiz konaklama isletmeleri,
isgorenleri iste tutmaya ve daha verimli caligmalarini saglayacak yontemleri bulmaya
caligmaktadirlar (Kaya, 2007:369). Dolayisiyla yoneticilerin sorumluluklar: altinda bulunan
isgorenlerden maksimum fayday1 saglamasi gerekir ki bu da isgdrenleri en iyi sekilde motive
etmelerine baglidir (Garih, 2005:105). Motivasyon ¢alismalarinda personelin motivasyonuna
nelerin etki ettigi arastirilmistir. Tiirkiye nin 6ncii sektorlerinden olan turizm sektoriinde igsel
ve digsal motivasyonun personeli ne sekilde motive ettiginin tespitine yonelik ¢alismalara yer
verilmistir. (Torlak, 2008; Alkis ve Oztiirk, 2009; Giizel, 2010; Hotamisli ve Senol, 2010;
Cetinkaya, 2011; Ertan ve Kaya, 2012; Akgiindiiz, 2013; Tanriverdi ve Sahin, 2014; Aslan
vd., 2014; Yildinnm ve Arslan, 2015; Giin, 2016;). Tatmin kavrami, arzu edilen bir amaca

ulasma ve bunun sonucunda goniil doygunluguna erme anlami tagimaktadir (Futrel ve



Parasuraman, 1984; Henne ve Locke, 1985; Akinci, 2002; Tengilimoglu, 2005). Bireylerin
ulastiklar1 imkanlarin seviyesi hedeflerine ve bekledikleri seviyelere yakin ise tatmin, bu
seviyelerin altinda ise tatminsizlik séz konusudur (Oriicii vd., 2006:40). Motivasyon ile is
tatmini arasindaki iliski, gercekte karsilikli etkilesim bicimindedir. Tatmin olmus kisinin
motivasyonu olusmaya baslamistir. Ciinkii tatmin olan birey, davranisin1 Kkoloayca
degistirmeye ve istekli olmaya uygun bir durumdadir. Ayn1 zamanda motive olmus birey de
tim ¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ motivasyonunu tamamlayabilir (Locke, 1976:58).
Yani motivasyon, tatmin yaratabilir. Bu konudaki ¢alismalar bu iki kavramin farkli olduklar1
ancak birbirleriyle yakin iliskileri oldugu yoniindedir. Motivasyonun is tatminine etkisini
arastiran Toker (2006)’e gore, is tatmini yasayan bireyler yaptiklari ise ve is ortamima olumlu
duygular besler. Calisanlarin yaptiklart isten ve bulunduklart isyerlerinden doyum
saglamalari, isyeri ortaminda yeterince motive olmalariyla iligkilidir.

Literatiir incelendiginde, motivasyon ve is tatmini arasindaki iligkiyi degerlendiren
calismalara rastlanirken motivasyon, is tatmini ve orgiitsel bag arasinda ki iliskiyi inceleyen
caligmalarin yeterli olmadig1 gériilmiistiir. Bu nedenle bu arastirma, Antalya ilinde konaklama
isletmelerinde calisanlarin, is tatmini, i motivasyonu ve Orgiitsel bag arasinda ki iliskiyi
incelemek amaci ile planlanmaistir.

Calisgmanin birinci boliimiinde aragtirmanin temel kavramlari olan is tatmini, is
motivasyonu ve orgiitsel baghlik ile ilgili literatiire yer verilmistir. Ikinci boliim ¢aligmanin
aragtirma kismidir. Arastirma kapsaminda kullanilan yontem, sinirlar, problem ve bulgulara
yer verilmistir. Yapilan analizler ile konaklama isletmelerinde caliagnlarin is tatmini, is
motivasyonu ve oOrglitsel bagliliklar1 arasinda iliski varligr incelenmistir. Sonug¢ olarak,
isletmede erkek, bekar, giivenlik gorevlisi olarak calisanlarin puan ortalamalarinin daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Ayrica is tatmini ve i motivasyon puanlarinda artis oldugunda
orgiitsel baglilik puaninda da artis olmaktadir. Calisanlarin is tatminini, i$ motivasyonunu ve
orgiitsel bagliligi artirmaya yonelik girisimler planlanirken bu degiskenlerin gz Oniine

alinmasi Onerililmistir.



BIRINCI BOLUM
iS TATMINI, iS MOTiVASYONU, ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMLARI

1.1. 1is Tatmini

Calisma yasaminin kalitesinin gostergelerinden biri olan is tatmini ¢alisanlarin,
isinden, yonetenlerden, c¢alisma arkadaslarindan ve is ortamindan elde etmek istedigi
rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur. Is tatmini, kurumlarin istenilen hedeflere ulasmasinda
orglitsel gelisim ve personel verimliligini saglayabilmeleri i¢in gereklidir (Deutsch, 1975;
Locke, 1976). Bu yonii dolayisiyla is tatmini kavrami, hem arastirmacilarin hem de orgiitlerin

6nem verdigi konudur.

1.1.1. Is Tatmini Tanim

Is tatmininin birgok tanimi séz konusudur. Genel anlamda is tatmini kisinin yaptig1 ise
yonelik gelistirdigi duygular ve tutumlar olarak tamimlamr. (Saglik calismasi) Is tatmini,
yapilan igin niteligi ile isgorenlerin hedefleri birbirine uydugunda gergeklesen ve isgérenin
isinden memnuniyet duymasini saglayan bir olgudur (Trevor, 2001: 621). Locke (1976) is
tatminini, bireyin is ya da is deneyimlerine deger bigimlemesi ile olusan olumlu duygusal
durum olarak tanimlarken Robbin ve Coulter (2009), c¢alisanin isine karsi olan genel
davraniglar1 olarak tanimlamistir (Locke 1976). Diger bir tanima gore is tatmini kisinin isine
ve is ortamindaki durumlara karsi tutumu ve isinden elde ettigi faydalarla ilgili algilar1 ve
buna verdigi duygusal tepkiyi ifade etmektedir (Luthans, 1994; 108). Is tatmini, ¢alisma
sartlarinin ve isten elde edilen yararin kisisel bir degerlendirmesidir. Kisinin is ve calisma
ortamina iligskin algilar1 ile degerlerini, normlarin1 ve hedeflerini karsilastirmasiyla olusan
igsel tepkileri is tatminini olusmaktadir (Cekmecelioglu, 2005). Calisanin ihtiyaglar1 ve sahip
oldugu deger yargilari yaptigi is ile uyumlu ise is tatmini olusmustur.

Orgiitsel davranis tutumlari olarak adlandirilan is tatmini ve orgiitsel baglilik drgiitsel
etkinlik ac¢isindan dnem tasimaktadir. Tutum, nesneler, ¢alisma ortami, ¢alisma arkadaslar1 ya

da olaylar hakkinda (olumlu ya da olumsuz) degerleme ifadeleridir (Robbins, 1996; 17)

1.1.2. is Tatminin Ozellikleri
e Is tatmini, is yasamindaki olaylara verilen duygusal tepkilerden olustugu icin
hissedilebilir ve ifade edilebilir.

e s tatmini, ¢alisanin beklentilerinin karsilanma diizeyi ile ilgilidir.



e s tatmini, ¢alisanin ise iliskin farkli tutumlar ile ilgilidir. Calisan, isin bir kismma
olumlu tutum sergilerken diger kismina olumsuz bir tutum sergileyebilir.

e s tatmini dinamiktir, kisa siirede tatmin tatminsizlige déniisebilir. Bu nedenle
stirekliliginin saglanmasi ve izlemi dnemlidir.

e Is tatmini, yalmzca ekonomik ve fiziksel kosullarla ilgili olmayip temelde
psikolojik tatminin saglanmasi ile ilgilidir (Luthans, 1994; 108-114, Ardi¢ ve Bas,
2001, Akinci, 2002)

1.1.3. Is Tatminin Onemi

Is tatmini temelde ii¢ faktdr iizerinden degerlendirilmektedir. Bunlar ¢alisan, ydnetici
ve orgiittiir. Calisan agisindan is tatminin olumsuz olmasi, isten sogumaya, dikkat eksikligine,
hata yapmaya neden olurken yonetici agisindan, personel devir hizinin yiikselmesine, verimin
diismesine, igin yavaslamasina, disiplin ve yonetim sorunlarina, 6rgiit agisindan ise personel
ve miisteri kaybina dolayisi ile ekonomik ve prestij kaybina neden olabilmektedir (Ardig ve
Bas, 2001, Akinci, 2002). Performansi artirmak isteyen bir yonetici, ¢calisanlarin ise tutum ve
davraniglarini, hedef ve isteklerini, diisiince ve duygularini ve bunlara etki eden i¢ ve dis
faktorleri dikkate almalidir (Izmirli, 2000).

1.1.3.1. is Tatmininin Calsan Acisindan Onemi

Is tatmininin olumlu olmasi, ¢alisanlarda orgiitsel baglilhigin artirir, is stresini azaltir,
olumlu katkilar yapar ve isin kalitesini artirir. Is tatmini, ise kars: kisisel bir tutum olup,
personelin is ve is ortamindaki hedeflerine ulastiklari zaman duyduklari olumlu duygularin
biitiinidiir (Ersan, 1997, 75). Personel iicret, calisma arkadaslariyla olumlu iligski ve terfi
imkan1 gibi sosyal statii etkilerinden olumlu nitelikte yararlanabilirse is tatmini gergeklesmis
olur. Isgérenin gereksinimleri ne kadar ¢ok karsilanirsa is tatmini de ayni oranda yiiksek
olacaktir. Is tatminini, bireyin saghgni psikolojik, fizyolojik ve sosyolojik agidan
etkilemektedir. Isinden doyum alamayan ¢alisan psikolojik agidan siirekli isten yakinma, isten
uzaklasma, isi terk etme, ise karsi kayitsizlik ve umutsuzluk gibi duygular hissetmesine neden
olmakta bu durum bir siire sonra fizyolojik acidan bedensel yakinmalara neden olurken
sosyolojik a¢idan da statiiden memnuniyetsizlige ve sosyal iliskilerde bozulmaya yol
acmaktadir (Eade,1993;208, Sertge, 2003).



1.1.3.2. is Tatmininin Yonetici Acisndan Onemi

Yonetici acisindan is tatmininin temelde iki boyutu vardir. Bunlardan ilki, pozisyonu
geregi personelin i tatminini saglama ve siirdiirme stratejilerinin  basarili  sekilde
siirdiirmesidir. Digeri yandan yoneticinin de is tatminini yasamasidir. Calisanlarin is tatminini
etkileyen tiim faktorler yOneticinin is tatmini agisindan da benzerdir. Yiiksek diizeyde is
tatminine sahip yoneticiler, basar1 hissine bagli olarak isine karsi memnunuiyet diizeyi
artmakta bu durum calisanlarin is tatminini dogrudan etkilemektadir (Jones ve George; 2003;
83).

Yénetenin gorevlerinden biri orgiit iginde personel memnuniyetini saglamaktir. Is
tatmini giiveni, baghiligi ve iste kaliteyi saglar. Yoneticiler, personel verimini artirmak ve
isten ayrilmalarin 6niine ge¢mek i¢in olumlu is ¢evresi yaratmalidirlar (Robbins, 1994: 36).

Diger yandan is tatmini yiiksek olan yonetici, Orgiitsel vatandashik davranislari,
giicliiklerle basa c¢ikma, yaratict ve yenilik¢i ¢6ziim Onerileri ile oOrgiit igindeki baglilig
artirarak, ast iist dengesini saglayarak ¢alisanlarin is tatminini artirirken orgiitiin verimliligini
ve rekabet istiinliigiinii saglayacaktir (Jones ve George, 2003; 83). Yoneticilerin is tatminini
calisanin isletme hedeflerini gerceklestirmek i¢in istekli ¢alismasina ve yoneticiler tarafindan

takdir edilmesine de baglidir.

1.1.3.3. Is Tatmininin Orgiit Acisindan Onemi

Personelin is tatminini saglayan orgiitlerin kolaylikla ¢alisan bulduklari, personelinin
devamlilik gosterdigi ve buna bagl olarak verimliligi siirdiirerek daha basarili oldugu
bilinmektedir (Sertge, 2003). Is tatmini saglanan orgiitlerde isletme hedeflerini dah kolay
gergeklestirir. Is cevresi kosullari, personelin fiziksel ve zihinsel durumunu ayni zamanda
bireysel, fizyolojik ve ruhsal durumunu da etkiler. Is tatmini; iicret, iste yiikselme olmas,
calisma kosullarmin iyi olmasi, isin kendisi, is arkadaslar1 - yonetici ile iliski ve bireyin
isindeki hedeflerinden etkilenir (Eren, 2001). Is tatmininin basarilmasinda gorev tanimlarinin
olmasi, 6dil sistemi ve yoOnetici-personel iletisim stratejileri gibi Orgiite ait sistemler
onemlidir (Ozpehlivan, 2018: 43). Orgiitlerin is tatminini saglamada is zenginlestirme,
rotasyon, calisanlarinin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi, calisanlar arasinda iletisimin
artirtlmasi, performansin iyilestirilmesi, problem ¢ozerken personel fikirlerine 6nem
verilmesi, motivasyon artirma stratejilerine onem vermek personelin Orgiit hedeflerini
benimseme ve bu amaglara bagliligini artirarak orgiit basarisini1 saglayacaktir.

Uzmanlar is tatmininin, is performansi, isten ayrilma istegi, hayal kirikliginin

belirleyicisi oldugunu ve isverene yol gosteren bir olgu oldugunu savunmaktadir. Is



tatmininin yiiksek ise isten ayrilmanin ve devamsizligin diisiik oldugu saptanmustir. Orgiitte
personelin isten ayrilma problemi, kisilerin orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini
ile ilgili oldugunu ortaya koymustur. (Cekmecioglu, 2005; 28). Personelin isten ayrilinca
orgiite maddi kayip yasar, tiretimin ve hizmet aksar ve bu nedenle, is tatmini saglamanin
onemi daha agik olarak anlasilir. Personelin ihtiyaglariin karsilanmasinda ve is tatmininin

saglanmasinda orgiitiin personele sundugu orgiitsel imkanlar 6nemlidir.

1.1.4. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini arastirmalar1 insan kaynaklari ydnetimi ve orgiitsel davranis ile ilgili
arastirmalar arasinda literatiirde genis bir sekilde yer almaktadir. Bu arastirmalar genel olarak
is tatminini etkileyen faktorler lizerinde yogunlagsmaktadir. Temelde is tatmini iki ana faktore
baglidir (Sertge, 2003, Ardig ve Bas, 2006). Bunlardan ilki personele iliskin faktorler digeri
orgiit ile ilgili faktorlerdir. Calisanlara iliskin faktorler bireyin kisisel ozellikleri, duygulari,
diisiinceleri, beklentileri, gereksinimleri gibi faktorlerdir. Is ortam ile ilgili faktorler ise is
kosullar1, isin fiziksel ve psikolojik etkileri, isin dogasi, yiikselme olanaklari gibi bir¢ok
faktorden etkilenmektedir.

1.1.4.1. Personele iliskin Faktorler

Calisanin kendisine ait faktorler, Yas, cinsiyet, egitim gibi 6zellikler is doyuunda 6n
plana ¢ikmaktadir. Personelin genetik egilimi, deger yargilari, is deneyimi, yasadigi sosyal
gevresi ig tatmini i¢in Oonemli etkendir. Bu kisisel faktorler, ihtiyaglarin Karsilanmasinda,
caliganin orglite kars1 takinacagi tutumu olumlu ya da olumsuz etkilerler (Eren, 2001; 202).
Bircok arastirmaci is tatmini ve yas arasindaki etkilesimi incelemistir. Bu iki degisken
arasindaki iliski pozitif bulunmustur. Bir baska ifadeyle yas ilerledikce kisilerin is tatminleri
artmaktadir. Bu korelasyonun nedeni gen¢ calisanlarin ise baslarken beklentilerinin daha
yiiksek olmasidir. Yapilan ¢alismalarda yas ilerledik¢e Odiillerinde arttigi, buda yaslilarin
tatmin oraninin yiiksek oldugunu belirtmektedir (Ardi¢ ve Bas, 2001). Cinsiyet farkliligi ile
ilgili olarak farkli sonuglar elde edilmistir. Oshagbemi’nin arastirmasinda cinsiyet, pozisyon
(linvan), yas ve is tatminiyle iliskisi akademisyenler iizerinde arastirilmistir. Bu aragtirmada
cinsiyet ile is tatmini arasinda yiiksek bir iliski bulunmamis buna ilaveten unvan/riitbe
akademisyenler arasinda is tatminine etki eden bir faktdr olarak bulunmustur. Bayanlarin
unvanlart artik¢a erkeklerden daha fazla tatminleri artig1 ortaya ¢ikmustir.

Ise iliskin duygu ve diisiinceler gibi personel ile ilgili faktorler is tatmini agisindan gok

onemlidir. Calisanin ihtiya¢ ve istekleri karsilanirsa is tamini artis gosterir. (Bingol, 1997;



269). Personelin is-beceri-bilgi dengesinin saglandigina iliskin algis1 6nemlidir. Is tatmini
personelin kendine ait gorevleri iyi yapabilmesini saglar. Personelin is tatmini hizmetin
iyilestirilmesi igin temel bir 6n sarttir. Isinden tatmin olan personel ise kars1 olumlu tutum
gelistirir (Arnett vd., 2002; 90). Calisanlar yaptiklar1 isin kendileri ve diger insanlar agisindan
bir anlama sahip olmasii istemektedir. Calisanin isine duydugu saygi is tatminin temel
belirleyicilerinden biri iken digerlerinden saygi gérmek de is tatmininde ¢ok dnemlidir.

Calisanin is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden biri, bireyin kendi igsel
catismalardir. Hom ve Kinicki’nin caligmasinda (2001), i¢ c¢atismalarin yogunlugu is
tatminsizligini arttirdigini, sosyal hayat kalitesini etkiledigi belirtilmistir. Ayrica, Higgins,
Duxbury ve Irving (1992) yaptiklar1 ¢alismada, sosyal hayat ve is hayati ¢atismasinin da
caligma hayati kalitesini diisiirdiigiinii belirtmislerdir ve bunun sebebide is hayatina yogun ve
daha ¢ok zaman ayrilmasidir.

Is tatmininin saglanmas1 ve yiikseltilmesi i¢in ¢alisanin amagclar1 orgiit yoneticileri
tarafindan belirlenmeli ve Grgiitiin amaglar1 ile ortiistiiriillmelidir. Bunun igin de isletmede
calisan ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglari géz Oniine alinmalidir. Calisanlarin isinden ve is
ortamindan elde ettigi faydalar yeterince karsilanmazsa, is tatminsizliginin ortaya ¢ikar ve bu

durum isgiicti performansini ve ise bagliligi azaltir.

1.1.4.2. Orgiit ile Tlgili Faktérler
Personelin amaglarin1 gergeklestirmesinde ve is tatmininin gergeklesmesinde 6rgiitiin

sundugu caligana sundugu imkanlar belirleyici rol oynamaktadirlar.

1.1.4.3. Fiziksel Kosullar

Orgiitte is tatminini etkilyen onemli faktorlerden biri fiziksel ¢alisma kosullaridir. Is
guriiltiisti, ¢ok az ya da ¢ok 1siklandirma, personeli olumsuz etkileyen ve sagligini etkileyen
bazi ¢alisma kosullarindandir. Fiziksel calisma kosullari, personelin stresini ve verimliligini
etkileyen onemli faktorler arasindadir. Bu kosullar personelin is tatminini ve Orgiitsel bagi
etkileyecektir (Hellriegel vd., 1992; 286, Akat vd. 1999; 345, Ardi¢ ve Bas, 2001, Ozkalp ve
Kirel, 2001; 434).

1.1.4.4. isin Dogas
Isin temel 6zellikleri ve galisana sundugu gelisme olanaklar (isin ilging olmast, kisiye
dgrenme firsatlar1, sorumluluk duygusunun gelismesini saglama vb). Isin dogasi, is tatminini

etkileyen onemli digsal faktorlerden biridir.



1.1.4.5. Ucret

Yapilan isin karsiligina bicilen deger (yeterli olmasi, diger orgiitlerle kiyaslandiginda
ticretin esit olmas1 vb) Bir ¢alismada c¢alisanlarin is tatminine sahip olmasi alt1 kosulun
varligina baglanmaktadir. Bunlardan birincisinin yeterli iicret oldugu soOylenebilir, ¢linkii
calisgan1 igse bagladigt ve kendisini iyi hissetmesini sagladigi bilinmektedir. Caligma
sonuglarina gore is tatmini ile ticret artis1 arasinda giiclii pozitif bir iliski goriilmektedir.
Genelde bireyler ticretlerini, hem o6rgiitte hem de orgiit disindaki ¢alisanlarin tcretleri ile
karsilastirmakta (Ozpehlivan, 2018:43) ve buna gére isten ayrilma veya ise devam etme karari
vermektedirler. (Lawler 1ll, 1990; 27). Esit ise esitsiz licret ¢alisanlar i¢in sorundur. Bu
durumda calisanlar adaletsizlik duygusu, hayal kirikligi yasar ve bu durum tatminsizlik
yasamasina neden olmaktadir. Bu nedenle de orgiitler esit ise esit licret uygulamasini

benimsemelidir.

1.1.4.6. Yiikselme Olanaklar:
Isyerinde ve meslekteki gelecege iliskin firsatlar (Orgiitte yiikselme firsatlarinin
bulunmasi). Hizli yiikselme kavraminin igine, sunulan firsatlarin fazlaligi, iicret farklilig

girebilir.

1.1.4.7. Yonetim

Yonetim stratejileri, politikasi, Orgiitiin misyonu, vizyonu, degerleri, ise alma
kosullari, 6diillendirme sistemleri, saglik ve giivenlik 6nlemleri, is glivencesi 6nemlidir. Diger
yandan yOnetimin calisana verdigi deger en Onemli faktorlerden biridir. Yapilan bir
arastirmada, kararlara katilimin olmamasi veya onemli kararlara katilma diizeyinin diisiik
olusunun is tatminsizligine, kendine giivenin azligina ve yiiksek oranda is devamsizligina
neden oldugunu gostermektedir (Ivancevich vd., 1983; 587, French ve Caplan, 1973; 65-68).
Kararlara katilmanin saglandigi durumlarda personelin is tatmini ylikselmekte, is ile ilgili
tehditler daha az hissedilmekte ve personelin meslegi ile ilgili nitelikleri artmaktadir (Tutar,

2000; 245).

1.1.4.8. iletisim

Iyi bir iletisim ortamu ile personelin 6niinde sorunlarmi, isteklerini, sikayetlerini ve
onerilerini belirtmekte kolaylik olacaktir. Bu sayede de personel kendini 6nemli hissedecektir.
Ciinki kendisine isle ilgili bilgi verilmeyen veya diisiinceleri sorulmayan personel kendisine

deger verilmedigini diisiinerek isten ayrilma egilimine girebilirler (Ozpehlivan, 2018; 45).



Personel boyle bir durum karsisinda ait hissetmeyeceginden, iletisimsizlikten sikayetgi
duruma gelecek ve is tatmini azalmis olacaktir (Simsek vd., 2001; 285). Personel kendilerine
insiyatif kullanma olanagi veren, ¢ok yonlii ve nitelik gerektiren isleri yaptikc¢a, kendileri
takdir edildikge islerinden tatmin olurlar (Ozpehlivan, 2018; 45). Is tatmini, personel
acisindan bakildiginda i¢sel motivasyonun saglanmasi, isletme agisindan artan performans,

makro agidan ise ekonomik faydanin artmasi saglanmasidir (Aksu ve Aktas, 2005; 481).

1.1.4.9. Is Arkadaslan

Orgiitte her ¢alisan sistemin bir pargasi, zincirin bir halkasidir. Is ortaminin ¢alisanin
is arkadaglari ile iletisimi isten tatmin olmasini 6nemli derecede etkilemektedir. Calisma
arkadaglariyla igten saglikli iletisim, galisani is arkadaslari ile bir biitiin olarak hissetmesini
saglar. Bu biitiinlesme calisan agisindan tatmin olusturur. (Oral, 2015; 269-271). Calisanlar
daha iyi bir is ortami olusturmak igin, beraber ¢alistigi arkadaslar1 ile is birligi yaparlar.
Boylece ulasmak istedikleri hedeflere daha rahat ve istedikleri dl¢iide yaklasirlar. Uyumlu
takim calismasi is tatminini etkilemektedir. Her isletmede bigimsel olan ve bigimsel olmayan
is gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili bir ekip i¢inde yer almasi ve bakis agis1 ayni olan

calisanlarla birlikte olmasi is tatminini artiric bir etki yapacaktir (Kantar, 2008 34).

1.1.4.10.Teknik Olanaklar
Teknik olanaklar ve teknoloji kullanimi c¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir.
Yiiksek teknoloji kullanan isletmelerde galisanlarin tatmin diizeyi daha yiiksektir. Bunun

nedeni islerin rutin ve sikici olarak goriillmemesi, ise heyecan ve yenilik getirmesidir.

1.1.5. Is Tatmininin Bireysel ve Orgiitsel Etkileri

Is tatmini, personelin isgiicii verimini, ise bagliligim ve personel devir hizini
etkilemektedir. (Bingdl 1990; 96, Akinci, 2002; 3). Is tatmini Srgiitiin ydnetim bigimine dair
bir gostergedir (Oriicii vd., 2006; 50). Rusbelt ve arkadaslarina (1988) gore personel is
tatminine iligskin birtakim tepkiler gelistirmektedir. Personel, is beklentilerinin yeterince
karsilanmadigini diisiindiigiinde is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminsizligi orgiitsel
yapi i¢inde personel arasinda huzursuzluga, hizmet kalitesinde diisiise, is kazalarinda artisa,
isletme politika ve siireglerinde aksamaya neden olmaktadir (Aksu ve Aktas, 2005; 481).

Birey is tatminsizligi yasadiginda ya olumlu bir davranis olan sorunlar1 dile getirme ve
¢Ozlim bulma gibi davraniglarda ya da olumsuz bir davranis olan is yavaglatma, orgiitten

ayrilma gibi aktif davramislarda bulunacaktir. {s tatminsizligi durumunda sadakat ya da sorunu
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gormezden gelme gibi pasif davranislar da tepkiler arasinda yer almaktadir (Cekmecelioglu,
2005). Personel tatminsizlik sonucunda, devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi birakma, kurallara
uymama gibi olumsuz davranislar gosterebilmekte, bu durum personel ve Orgiit arasindaki
iliskileri olumsuz etklemektedir (Sertce, 2003).

Is tatminsizligi bireyi psikolojik ve fizyolojik acidan etkilemektedir. Personelin isi ve
is kosullar1 ile is tatmini arasinda yakin bir iliski vardir. Beklentilerin karsilanmadiginda
ortaya ¢ikan is tatminsizligi davranis bozukluklarina, psikolojik ve duygusal tepklere yol
acmakta bu durum fizyolojik olarak bireyi etkilemekte ve sonugta birey uykusuzluk,
istahsizlik, agr1 gibi problemler yasamaktadir (Eren, 2001; 202). Hatta is tatminsizligi uzun
stire devam ettiginde kalp hastaliklari, tansiyon yiiksekligi, migren gibi sistemsel kronik
rahatsizliklara neden olarak yasam kalitesini olumsuz etkilemekte ve yasam siiresini
etkileyebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995; 151, Pehlivan, 1995; 48-51, Eren, 2001,
239).

Engellenme duygusu is tatminsizlginin psikolojik etkilerinden biridir. Co6ziilmeyen
problemler ve karsilanmayan talepler ¢alisanlarda giivende azalmaya ve tatminsizlige neden
olmaktadir (Drafke ve Kossen, 1997; 416). Bireylerin olmasi gerekenden fazla talepleri ve
araglarin sinirli olmasi da engellenme yaratan en 6nemli etkenlerdendir (Ertiirk, 2000; 28).
Calisanin yasadigi engellenme duygusu orgiit i¢inde bir takim uyumsuzluk ve catismalara
neden olabilmektedir.

Stres is tatmini ile iligkli olan diger psikolojk faktordiir. Robbins (1996; 611) stres
kavramini bireyin sinirlanma, beklentilerin karsilanamamasi sonucu ortaya ¢ikan olumsuz
tepkiler olarak tanimlamustir. Is tatmini hissetmeyen personel bir siire sonra yasadigi hayal
kirikligina bagh olarak stres yasamaya baslar. Orgiitteki olumsuz ¢alisma kosullarmin varligi,
personelin ise yabancilasmasina ve yalnizca maddi kazang elde etme amaci ile calisan
bireylere doniismesine dolayli olarak gizli tatminsizlik yasamasina neden olmaktadir. Bu
durumda personel orgiitiin hedefe ulagsmasinda gerekli ¢aba ve motivasyonu gostermekten
uzak kalmaktadirlar (Eroglu, 2000: 337).

1.2. Motivasyon
1.2.1. Motivasyon Tamim

Tiirk Dil Kurumu’nun tanimina gére motivasyon giidiilleme ve 6zendirme anlamlarina
gelmektedir (TDK, 2019). Ertiirk (2000) motivasyonu, insanlar1 hedeflenen amaca yonelik
harekete gecirmek icin gosterilen ¢abalarin toplami olarak tanimlamistir. Diirtiileri, istekleri,

ilgileri ve arzular1 igeren motivasyon kavrami; giidiilerin organizmay1 uyarmasi, harekete
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gecirmesi ile organizma davranisinin hedeflenen amaca dogru yonelmesiyle ortaya
cikmaktadir. Kisi gereksinimlerini kargilamak amaciyla belirli davranislar sergiler. Sergilenen
bu davranig istek ve ama¢ yoniinde olur (Sahin, 2004: 525). Bu iki ozellik organizma

davraniginda varsa giidiilenmeden s6zedilir (Ciiceloglu, 1996: 248).

1.2.2. Motivasyon Siireci

Bireyleri motive etmek igin gosterilen gabalar, bireyin istenilen davranis1 yapma istegi
olusturulmas1 ve bu istegin siirekli hale getirmek olmalidir. Motivasyon isletmelerin
faaliyetleri ile dogrudan ilgilidir, siireklilik gerektirir. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlari
motive edici ¢abalari devamlilik gostermelidir. Motivasyon siirecinde, insanin sergiledigi her
davranigta bir neden vardir ve insan bu dogrultuda belirli bir hedefe yonelir. Hedeflenen
amaca yonelik yapilan davranig, gereksinim durumunda ortaya ¢ikar. Motivasyon siirecinin
dort asamasi vardir: Bunlar gereksinim, davranis, amag¢ i¢ durumun degismesidir (Eroglu,
2007: 247) Motivasyon, gereksinimin dogmasi ile baslar. Birey bu gereksinimini karsilamak
i¢in bazi davranislar gosterir. Bunun sonucunda istenilen amaca ulasilarak doyum noktasina
ulasilir (Ciiceloglu, 1996: 260). Yapilan davranisin sonucunda geri besleme ile hissedilir.
Dolayistyla organizmanin bir sonraki gereksiniminin giderilmesi ile yeniden uyarilma durumu

baslar ve yeni bir motivasyon siirecini baslar (Eroglu, 2000: 247).

1.2.3. Motivasyon {le Tlgili Temel Kavramlar
Motivasyon kavramimin agiklanmasinda bazi temel kavramlar Onemlidir. Bu
kavramlardan bazilar1 moral, 6z gerceklestirim, 6z kisisel giidilenme ve is doyumu

kavramlaridir.

1.2.3.1. Moral

Moralin sozliik anlami ahlaktir. Motivasyonun saglanmasinda moral kavrami oldukga
onemlidir. Bireyin moral degerlerinin olumlu olmasi motivasyonun saglanmasinda 6n
plandair.

Is tatmini ile moral arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur. Bireyin moral
degerleri oOrgiitin  degerleri ile Ortlistiiglinde Orgiitsel motivasyonu olumlu ydnde

etkilenmektedir.
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1.2.3.2. Ozgerceklestirim

Bireyin biitlin yonlerinin uyumlu ve dengeli olarak gelismesidir. Bu gelisim i¢sel ya da
dissal faktorler tarafindan belirlenebilmektedir. Ayn1 zamanda bu gelisim kisinin kendi kisisel
tercihi olabilmekle beraber bazi ¢evresel faktorlerden de etkilenmektedir. Kisinin 6z

gerceklestiriminin pozitif yonde olmasi drgiitte motivasyonun artmasinda neden olmaktadir.

1.2.3.3. Oz Kisisel Diizenlenmis Giidiileme

Bireyin amglarima ulasabilmek i¢in gosterdigi ¢abaya giidiilenme denilmektedir.
Giidiilenme, davranis bigimlerinin olusumunu, yoniinii, siddetini farkli bigimlerde ve anlarda
etkilemektedir (Giinbayi, 2000: 18). Oz kisisel ve diizenlenmis giidiileme motivasyonun
artmasma yonelik olan kavramlardir. Oz kisisel giidiillenme, calisma hayatinda bireyin
orgiitsel amaclar disinda yalnizca kendi cikarlari igin gosterdigi cabadir. Oz kisisel
giidiilenme, insanin kisisel gereksinimlerinin giderilmesi amaciyla ortaya c¢ikmaktadir.
Diizenlenmis gilidiilenme ise ¢ogu zaman bagka biri tarafindan veya bir orgiit tarafindan
insanin  gereksinimlerinin belirlenerek, bu dogrultuda ¢aba harcamasini yoOnlendiren

giidiilemedir.

1.2.3.4. Is Doyumu

Is doyumu basit olarak calisanin isi ile mutlu olma derecesinin gdstergesi olarak
tanimlanmaktadir (Vieira, 2005: 39). Is doyumu ise karsi hissedilen hosnutlukken; is
doyumsuzlugu ise, ise kars1 hissedilen hosnutsuzluktur (Giinbay1, 2000: 3; Ozdemir, 2006a:
70). Sosyal, duygusal ve bireysel ozellikler tasiyan doyum kavrami, bir bagkasi tarafindan
dogrudan go6zlemlenemeyen, sadece ilgili kisi tarafindan hissedilen, tanimlanabilen i¢
huzurun ve i¢ tatminin yansimasidir (Oriicii ve digerleri, 2006: 40). Insan kaynaklar1 ve
oOrgiitsel davranis bigimlerinin en énemli inceleme alani is doyumu olmustur (Topgu, 2003:
18). Doyum kavraminin agiklanmasinda iki temel ilke yer almaktadir. Bunlardan ilki doyumu
bir siire¢ olarak ele alirken ikincisi sonug¢ olarak ele almaktadir (Naktiyok, 2002: 168). Bir
slireg olarak incelenen doyumda, temelde yer alan etkenlere ve psikolojik siireglere agirlik
verilmektedir. Siire¢ olarak ele alindiginda, beklenen ile alinan arasindaki degerlendirme
ortaya ¢ikarilmaktadir. Sonug olrak ele alindiginda, istenilen, arzu edilen beklentilerin karsilik
gormesi On plan ¢ikmaktadir (Yaprakli ve Yilmaz, 2007a: 67). Luthans’a (1992) gore iicret,
1sin kendisi, yonetim tarzi, terfi olanaklari, calisma arkadaslari, beklentilerin karsilanma oran

ve verilen duygusal yanitlar i doyumunun temelinde yer almaktadir.
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1.2.4. Motivasyon Tiirleri
1.2.4.1. I¢sel Motivasyon

Bireyin fizyolojik ihtiya¢larindan ya da diirtiilerinden kaynaklanan ve kisinin bilingsiz
davramislar sergilenmesine neden olan giidiilerdir (Sabuncuoglu, 1998:95). Igcsel
motivasyonda kisinin 6grendigi davranis degisime kapalidir. Bireylerin igsel motivasyonlari
ile gosterdikleri davranislarinin nedenleri, gerceklestirdikleri davraniglarimin sonuglarini

degistirmemektedir.

1.2.4.2. Fizyolojik Motivasyon

Bireyin yasamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan temel gereksinimlerin karsilanmasi
sarttir. Bu giidiiler, Maslow’un gereksinimler hiyerarsisindeki barinma, beslenme ve giyinme
gibi gereksinimlerden olusmaktadir (Sabuncuoglu, 1998:100). Her insanda fizyolojik giidiiler
mevceuttur ve motivasyonun saglanabilmesi icin fizyolojik giidiiler ilk saglanmasi gereken
giidiilerdir. Giidiilerin bireye etkisi ve kuvvet derecesi, bireysel farkliliklar nedeniyle kisiden
kisiye degismektedir. Bir ornekle a¢ olan bireyin aglik gereksiniminin karsilanmamasi
durumunda bireyin diger hicbir faaliyeti yapmasi miimkiin degildir. Bu nedenle orgiit iginde
calisma sartlar1 insan gereksinimlerinin rahatlikla giderilebilecegi bi¢cimde diizenlenmesi
calisanlarin fizyolojik motivasyonlarini olumlu yonde etkilemektedir. Bununla birlikte, her
insanin beslenme gereksiniminin karsilama bigimi farklilik gosterebilir, agliga dayanma siiresi

gibi bu bireyin fiziksel 6zellikleri ile ilgili olabilir.

1.2.4.3. Sosyal Motivasyon

Sosyal giidiiler, insanin bilingli olarak sergiledigi davraniglarinin temelinde bulunan ve
toplum tarafindan degerli goriilen olgulardir. Sosyal motivasyonun saglanmasi i¢in sosyal
giidiilerin karsilanmas1 gerekmektedir. Sosyal giidiiler, insanin sosyal bir varlik olmasi
sebebiyle, insanin diger insanlarca taninma, toplumsal bir gruba ait hissetme, begenilme,
sevilme, sosyal c¢evre etkinlikleri dilizenleme veya katilma, arkadaslar edinme gibi
ithtiyaclardan olugsmaktadir (Sabuncuoglu, 1998:101).

Bireysel ve kiiltiirel farkliliklar nedeni ile sosyal giidiiler, degisik bigimlerde ve farkli
seviye ve siddete hissedilir. Bireysel farkliliklar, 6grenme tarzi ve zamanli ile beraber
toplumun statii farkliliklarinin da etki etmesiyle meydana geldigi sdylenebilir. Toplumun belli
bir boliimiinde yer alan insanlar ile diger boliimde kalan insanlar farkli sosyal giidiilere

sahiptirler. Bu da sosyal motivasyonun farkli sekillerde saglanacagini géstermektedir.
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1.2.4.4. Psikolojik Motivasyon

Psikolojik motivasyon, psikolojik giidiilerin ortaya ¢ikmasi ile gergeklesir. Psikolojik
giidiiler, bireyin psikolojisinden etkilenir ve bu sekilde davranisi etkileyen giidiilerdir.
Psikolojik giidiilerin yapisini, bireyin dogustan ya da toplumsal ve 6grenim degerlerinin etkisi
ile sonradan kazanilan ve karakter ve davranig modelleri olusturmaktadir. Bireylerin igsel
durumu ile ilgili olan psikolojik giidiiler, gergeklestikten sonra Ggrenilebilmektedir. Hem
nedenleri hem de gergeklesmesi zor olan bu tip giidiiler, motivasyon tiirleri arasindaki en
karigik giidiilerdir (Sabuncuoglu, 1998:102). Diiskiinliik, mutluluk, saldirganlik, ilgi, korku
gibi degerler psikolojik giidiileri meydana getirmekte ve bu degerler bireyden bireye farkl
olup dolayist ile psikolojik motivasyon da bireyden bireye gore degisim gostermektedir.

1.2.4.5. Dissal Motivasyon
Kisinin distan denetim sagladig1 hususlarda, onu gerceklestirmeye iten sebepler dissal
etkenlerdir. Dissal motivasyonda, kisinin motive edilmesi amaciyla istler, ¢cevre veya orgiit

tarafindan saglananan birtakim odiiller kullanilmaktadir (Benton ve Halloran, 1991: 67-68).

1.2.5. Motivasyonun Yararlari

Calisanlarin bilingli olarak sergiledigi davraniglarinda motivasyon 6n plandadir
(Newstrom ve Davis, 1993: 122). Bu nedenle galisanlardan istenileni elde edebilmek igin
calisan1 en iyi sekilde motive etmek gerekir (Sapancali, 1993: 55). Motivasyonun orgiit ve
calisan agisindan yararlari su sekilde ele alinabilir (Simsek ve digerleri, 2003: 130):

e (alisanlarin amaglar1 ile orgiitiin amacglarini Ortiistiirmek i¢in uygulanan biitiin
yontemleri kapsayan motivasyon; bir yandan orgiitiin verimliligini artirirken diger
yandan ¢alisanlarin orgiitten istedikleri doyumun artirilmasini amaglamaktadir.

e Orgiitlerin esnek motivasyon sistemleri gelistirmeleri, kiiresellesen ekonomi,
toplumsal ve teknolojik kosullar nedeniyle kaginilmazdir.

e (alisanlari, sunulan motivasyon imkanlarindan daha fazla yararlanmaya yonelterek
calisanlar arasinda olumlu rekabet saglar.

e Calisanlarin liderlik ve yaraticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasina olanak saglar.

e Calisanlarin ve isletmelerin verimliligi i¢cin ekonomik ve toplumsal kosullart
gelistirerek rekabet ortamina olanak saglar.

e (Calisanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi ve gelistirilmesi i¢in tanimaktadir.

e Calisanlarin sosyal gereksinimlerine yonelik zemin hazirlar.

e (Calisanlarin temel ekonomik gereksinimine yonelik imkan hazirlamaktadir.
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e Isletmelerin yeni yatirimlari, karhiliklar1 ve yeni teknoloji takip giiciinde artis
meydana gelmektedir

e Mesai saatleri kisalmakta ve tiretim artar.

e Maliyet azalir, fiyatlar diiser

e (alisanlarin ticretleri artar.

1.2.6. Motivasyonun Onemi

Bireylerin davranislarina etki eden faktorlerden biri motivasyondur. Motivasyon
kavrami, bireyi ¢aba gostermesi i¢in harekete geciren, bu g¢abay:r siirdiirebilmesi i¢in ona
destek olan ve c¢abayr olumlu tarafa yonlendiren ii¢ ana oOzellige sahiptir. Calisanin
motivasyonu, yaptigl isteki basar1 ve is tatmini acisindan onemlidir. Calisan yaptig1 iste ne
kadar motive olursa o kadar verimli ¢alisacaktir. (Tomer, 1981: 352).

Teknolojik gelismelerle hizla degisim gosteren is diinyasinda rekabet ortaminda biiyiik
avantaj saglayan temel faktér motive calisanlardir (Lindner, 1998). Motivasyonu yiiksek
caliganlar, orgiitiin hizmet Kkalitesini artirarak ve bu kalitenin stirekliligini saglayarak orgiitiin
basarisini Orgiitiin verimliligini saglayan motivasyon, diger yandan galisanlarin &rgiitten
beklentilerinin kargilanmasinda, pozitif ¢alisma ortami olusmasinda dnemli rol oynamaktadir.
Calisanlarin motivasyonunun yani sira Orgiitte ki calisanlarin nitelik ve nicelik agisindan
yeterli olmast ve bu calisanlarin siirekliliginin saglanmasi, Orgiitin motivasyona verdigi
onemle de ilgilidir (Olger, 2005: 2).

Konaklama isletmelerinde, orgiit calisanlarini motive etmek cogunlukla isten tatmin
diizeyi ile ilgilidir. Isinden tatmin olan ¢aliganin orgiite katacagi katma degeri, verimliligi
daima tist noktadadir (Uckun ve Pelit, 2003: 53). Motivasyonun Orgiitteki yeri ve onemi
lizerine yapilan birgok ¢alisma vardir. Hakmal ve arkadaslarina gore (2012: 181-182)
calisanlarin motivasyonlarr, hem g¢alisanin hem de Orgiitiin performansinda Onemlidir.
Yildinnm’a (2007: 1) gbre “motivasyon is yasaminda basariy1 etkileyen temel faktor iken
Tanrtverdi ve Oktay’a (2001: 33) gore calisan motivasyonunun gerceklestirilmesi ve
stirdiiriilmesi olduk¢a gili¢ ve zorunludur. Diger yandan caligan motivasyonu, hem iilke
turizminin hem de konaklama isletmelerinin basarisi i¢in tizerinde durulmasi gereken 6nemli

konu lardan biridir.

1.2.6.1. Cahsanlar Acisindan Motivasyonun Onemi
Calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi, insan olarak fiziksel, psikolojik, toplumsal,

orgilitsel gereksinimlerinin orgiitiin amag ve ihtiyaglar1 dogrultusunda her insana 6zgii arag ve
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yontemlerle karlilanarak, belli politikalar yardimi ile ¢alilanlarin davranillarina bu yolda
bi¢cim ve yon verilmesi siirecidir (Giimiil ve Sezgin, 2012: 6). Calisanlarin motivasyonunun
saglanmasinda beklentilerinin karsilanmasi 6nemlidir. Bu beklentiler giiven i¢inde olmay1 ve
yeterli miktarda tcrettir (Eren, 1998: 42). Calisma ortaminin fiziksel, psikolojik ve sosyal
kosullart motivasyonu etkilemektedir. Calisanlarin motivasyonu i¢in gereksinimlerinin
karsilandig1, hedeflerine ulasabildigi is kosullarinin saglanmasi olduk¢a onemlidir. Calisma
ortami ¢alisanlarin i¢ huzurunu etkileyen temel faktorlerdendir. Calisanlarin gereksinimleri
giderilmediginde huzursuz ve mutsuz olabilirler. Bu durum ¢alisanlarin 6rgiite olan sadakati,
yaraticiligl, gibi psikolojik etmenleri yakindan etkilemektedir.

Calisanlar motivasyon i¢in gerekli olan ihtiyaclarini ve bu gereksinimlerini nasil
karsilayacaklarini belirleyebilmelidir. Bu anlayiga sahip olan orgiitlerde, hem ¢alisanlar kendi
aralarinda hem de yoneticilerle saglikli ve profesyonel iliskilerin kurulmasi beklenmektedir.
Calisan motivasyonu i¢in belirli araliklarla yapilacak toplantilarda verim ve kalitenin
artirllmasi ve siirdiiriilmesi ile ilgili ¢alisan goriisleri alinmasi ve bu goriislerin uygulamada

kullanilmasi, sonuglarin paylasilmasi 6nemlidir (Tinaz, 2006: 16).

1.2.6.2. Yoneticiler Acisindan Motivasyonun Onemi

Motivasyon, yoneticiler agisindan  ¢alisanlarinin  beklenilen  performansi
gostermelerinin olanakli kilinmast igin etkin bir yonetim aracidir. Motivasyon, modern
yonetim anlayisinin giderek artmasiyla artig gostermis ve yoneticilerin ilgilenmesi zorunlu bir
kavram haline gelmistir Calisanlarin1 motive eden yoneticiler, ¢alisanlarin islerine konsantre
olmalarini, daha diizglin is yapmalarim1 ve kaynaklarin optimal diizeyde kullanimim
saglamaktadirlar. Motivasyonu saglanamayan bir ¢alisanin etkin performans gostermesi
beklenmemelidir (Kogel, 2005: 663). Calisan motivasyonunu saglamak i¢in yoneticiler
calisanlarin ise oryantasyonuna, uyumuna, ¢alisma saatlerine 6zenine, yapilan isin nitelikli
olarak yapilmasina iliskin gozlem ve incelemelerde bulunmaktadir (Gael, 2008: 90). Bu
calisanlarin motivasyonunu artirma da oldukea etklidir. Orgiitsel hedeflere ulasmada motive
olan calisanlarin yetenek, bilgi ve giiglerinin optimal diizeyde kullanilmasi da yoneticinin
basarisina etki etmektedir. Emek ve zamanin satin alinmasi, insanin fiziki varliginin olmasiyla
saglanirken; sadakat, yaraticilik, girisim ruhu, bedenen, zihnen ve psikolojik olarak kendisini
orgiitle baglamast icin fiziksel wvarlik yeterli degildir. Bunlarin saglanmasi i¢in
motivasyonunun varligi sarttir. Yoneticiler, motivasyonun hem oOrgiit acisindan hem de
calisan agisindan son derece dnemli oldugunun ayriminda olmalidirlar. Y6neticinin ¢alisanlari

tanimasi, motivasyon kaynaklarmin farkliligin1 bilmesi ve bunlar1 motivasyonu artirmak ve
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stirdiirmek i¢in kullanmasi 6rgiit basarisi agisindan son derece 6nemlidir (Kogel, 2005: 634).
Yoneticiler, ¢calisanlarinin davraniglarini analiz etmeli, gereksinimlerini bilmeli ve her ¢alisan
igin gereken farkli motivasyon araglarini kullanmalidir.

Bunun igin yonetici ¢alisanin fiziksel, psikolojik ve sosyal farkiliklarini, bu dogrultuda
gereksinimlerinin farkinda olmali ve bu gereksinimlerin bu o6zellikler dogrultusunda
kargilanmasi i¢in uygun c¢aligsma ortami saglamalidir (Ataman, 2009:522, Kogel, 2005:634).

Yonetsel acidan 6nemli olan ¢alisanlarin asgari ¢abalarindan daha fazlasini1 ortaya
¢ikarmaktir. Uygun c¢alisma kosullari, yeterli ticret seviyeleri, saglam istihdam, sosyal sigorta
ve emeklilik olanaklar1 ¢alisanlarin performansinin asgari diizeyde olmasinda etkili olurken
calisanlarin kendini giivende ve mutlu hissettigi, gereksinimlerinin zamaninda ve yeterli
diizeyde karsilandiginda orgiite karsi aidiyet duygusu hissderek motivasyonun arttigi
goriilmektedir. Calisanlarin is ortamlarinda Saygi gorme, ait hissetme gibi {ist diizey
gereksinimleri giderecek yonetim anlayisinin  bulunmamasi beraberinde ¢alisanlarin
motivasyonunda diismeye ve is tatminsizligine neden olmaktadir (McGregor, 1971: 308-309).
Ust diizeyde gereksinimlerin karsilanmasi ile ¢alisan motivasyonunu saglayan yoneticiler,
diizenli ve tutarli motivasyon sistemi ile ¢alisan performansini artirarak 6rgiit iklimini ortaya
cikarabilir. Performansi yiikselen ve verimliligi artan ¢alisanlar, hem kendi gereksinimlerinin

kargilanmasint hem de o6rgiitiin amagclarina ulagmasini saglayacaktir.

1.2.7. Motivasyon Kuramlari

Baslica motivasyon kuramlari, Abraham Maslow’un Gereksinimler Kuramu,
Herzberg’in Cift Faktor Kurami, Alderfer’in E.R.G. Kurami, David Mc Clelland’in Basarma
Ihtiyact Kurami, Davranis Sartlandirmasi, Bekleyis Kurami, Esitlik Kurami, Ama¢ Kuramu,
Atif Kurami olmak iizere birgok motivasyon kurami bulunmaktadir. Bu kuramlardan ilk

ikisine iligkin bilgiler paylagilmistir.

1.2.7.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham H. Maslowa gore, insan davranislarin1 gergeklestiren en onemli etken
bireyin gereksinimleridir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 137). Insanlarin biyolojik, sosyal ve
psikolojik birer varliktir ve ihtiyaclart vardir. Davranislarinda temelinde ihtiyaglarini tatmin
etmek vardir (Eren, 2001: 30-31).

Maslow’un teorisi, hem bireysel degisimi hem de toplumsal degisimi igerir.
Maslow’un Gereksinimler hiyerarsisi bes basamaktan olusmaktadir. Ihtiyaclar hiyerarsisinde

kisi nasagidan yukariya dogru hareket eder. Maslow’un teorisine gore kisi hig¢bir ihtiyacini
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biitiiniiyle tatmin edemez, kisi tamamen tatmin olmussa bu ihtiya¢ Kisiyi artik giidiilemez
sadece tatmin edilmemis ihtiyaglar davranisi tetikler (Robbins, 1996; 44-45). Maslow,
ortalama bir insan i¢in ihtiyag¢larin yeterli tatmin yiizdelerini sdyle belirlemistir (Kantar, 2008:
38); Fizyolojik Ihtiyaclar % 85, Giiven Ihtiyaclar1 % 75, Sevgi ihtiyaclar1 % 50, Saygi Gérme
Ihtiyaglar1 % 40, Oz Gergeklestirme Thtiyaglar1 % 10.

Kendini
Gerceklestirme

Deger Ihtiyac
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
iliski Kurmak, Arkadaslik
Giivenlik ihtiyac
Korunma, Guvenlik
Fiziksel ihtiyaglar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 1.1. Motivasyon ve Maslow'un fhtiyaclar Hiyerarsisi Arasindaki fliski
Kaynak: Sahin, 2007: 54 iginde Simsek vd., 2001: 124, Hsu vd., 1998: 4-5

Maslow, yukaridaki semada goriildiigii gibi gereksinmelerin belirli bir sira izledigini,
bu siraya uygun bigimde asagidan yukariya dogru bir gereksinme giderilmedikce, bir iist

gereksinmeye gecilemeyecegini ileri siirmiistiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:138-139)

1.2.7.1.1. Fizyolojik Gereksinimler
Yemek yemek, barinmak, dinlenmek, korunmak gibi ilkel ve temel gereksinimlerdir.
Acikan bir insan i¢in 6nde gelen gereksinim yiyecek, susayan biri i¢in su bulmaktir. Bunlar

giderilmedikge, insan baska seyler diisiinemez.

1.2.7.1.2. Giiven Gereksinimi
Birey fizyolojik ve ekonomik gereksinmelerini karsiladiktan sonra, gerek bugiinkii
calisma ortaminda fiziksel giivenliginin saglanmasi, gerekse geleceginin giivence altina

alinmasini ister.
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1.2.7.1.3. Sosyal Gereksinimler

Bireyin fizyolojik ve giiven gereksinmeleri giderildikten sonra Maslow’a gore, sira
sosyal gereksinmelere gelir. Bu basamakta baskalar1 tarafindan sevilme, sevme, bir gruba
girme, arkadas edinme, iliskileri gelistirme gibi duygusal ve toplumsal gercksinmeler 6n

plana geger.

1.2.7.1.4. Sayginhk Gereksinimi
Bir basamaga ulasan birey, bir yandan kendisine giiven ve saygi duyar, 6te yandan
baskalarinin begeni ve saygisini arar. Kendi kendine saygi gereksinmesi, bireyin gii¢lii olma

ve kendine giiven duyma 6zlemini tagir. Bireyin moral diizeyini yiikseltir.

1.2.7.1.5. Kisisel Biitiinliik Gereksinmesi

Maslow’a gore bu son basamaga kadar gelebilen birey, yaratma ve basarma giiclini
ortaya koyabilir. Birey ger¢ek ozgiirliige bu asamada kavusur. Boylelikle bireyin ger¢ek
Kisiligi, yaratic1 ve yapici giicli ortaya ¢ikar. Kisisel ve diisiinsel dzgiirliigiine kavusan birey,
gizli kalmis yeteneklerini ortaya koyma giidiisiiyle etkilenir.

Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi is hayatina uyarlandiginda isletmede kalmay1
garanti edememis personel, isletmeye ait oldugunu hissedemez ve isletmeye yeteri kadar
baglanamaz (Simsek vd., 2003; 124). Tatmin edilmemis gereksinim gii¢liiyse ve kisi isi
birakarak tatmin saglayacaksa, personel isten ayrilir. Bunun onlemek igin personelin

gereksinimlerini ve ihityaglarini belirlemek gerekir.

1.2.7.2. Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Herzberg tarafindan gelistirilen kuram bir arastirma sonucu elde edilmistir. So6z
konusu aragtirmalar literatiirde ‘’Pittsburgh Studies’” adiyla ge¢mektedir. Herzberg’in
teorisinin sorusu “Isinizde kendinizi en son ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece
kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklayimiz.” Herzberg, insanlarin yiiksek performansla
calismasi igin ¢aligma sartlarinin nasil olmasi gerektigini arastirmistir. Herzberg motivasyon
araglarii iki kisma ayirmistir. Bunlar, hijyen faktorler ve motive edici faktorlerdir (Telman

ve Unsal, 2004:15).

1.2.7.2.1. Hijyen Faktorler
Ucret, maas, ¢alisma kosullari, is giivenligi, nezaret tarzi gibi faktorlerdir. Bu

faktorlerin kisiyi direk motive etmezler. Eger bu faktorler eksikse kisi motive olmayacaktir.
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Calisma kosullar1, tcret, is giivenligi, sirket politikalari, ast st iligkileri gibi hijyen
faktorlerinin zayif olmasi ¢alisanin verimliligini diisiiriir, hijyen faktorlerin olmasi is tatminini
olusturur, fakat tek basma insanlarin motive olmasini ve yiiksek is tatmini elde etmesini
saglamaz. Sorumluluk, takdir, basari, isin niteligi gibi motive edici faktorler yiiksek

oldugunda ¢alisanlarin performansi ve verimliligi artacaktir.

1.2.7.2.2. Motive Edici Faktorler

Isin kendisi, insiyatif alma, yiikselme olanaklari, pozisyon elde etme, basar1 ve
taninma temel faktorlerdir. Bu faktorler kisisel basar1 hissi olusturur kisiyi motive eder. Bu
teoriye gore, igyerinde personelin motivasyonunu, moralini, verimliligini diisiiren ve isten
ayrilmasma sebep olan hijyen faktorler ile personelin verimliligini artiran, isyerine ait
hissettiren tatmin eden faktorler birbirinden ayrilmalidir. Eger genel isletme politikast ve
yOneticinin is bilgisi ve becerisi yeterli degilse, licret ve ¢alisma sartlar1 iyi degilse ve is
giivenligi yeterince saglanamiyorsa personelisten ayrilmay1 diislinecektir. Bu hijyen faktorler
calisanin basarili hissetmesi, sayginligi, isini sevmesi, yiikkselme firsati olmasi ve mesleki

gelisim olanaklar1 gibi motive edici faktorlerde orgiit i¢in 6nemli (Eren, 2001; 32-33).

1.3. Orgiitsel Baghhk
1.3.1. Orgiitsel Baghhigin Tanim
Baglilik kavrami sosyologlar ve psikologlar tarafindan tartisilmis ve analiz edilmistir.
Sosyologlar kisi ve orgiit acisindan bagliligi; kisinin, toplumun ya da sosyal gruplarin iyi ve
diizgiin bicimde davranmasi olarak ifade eder. Psikologlara gore ise kisinin ihtiyaglarim
giderecek davranislarda bulunmasidir (Becker, 1960; 32-34). Calisan 6neminin artmasiyla
birlikte bu kavramla ilgili bircok tanimlamalar yapilmistir. Bunlar su sekildedir;
e Kisinin, 6z fayda saglamasi ve bunu tutarh faaliyetlerle biitiinlestirmesidir (Becker,
1960).
e Baglilik, calisanin 6rgiite olan baginin niteligidir. (Grusky, 1966).
e (Calisanin oOrgiit ¢ikar1 i¢in ¢aba gostermesi, Orgiitin ama¢ ve degerlerini
igsellestirmesidir (Lauer, 1968).
e  Orgiitiin kisiye gdre anlamlilik diizeyine dayanan psikolojik bir olgudur (Rietzer ve
Trice, 1969).
e Orgiitiin ve bireyin amaglarinin zaman iginde ortak hale gelme siirecidir (Schneider

ve Nygren, 1971).
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e Birey ile orgiit iligkisini ve personele faydasinin katkilara orani ile ilgilidir
(Hrebiniak ve Alutto, 1972).

e Kisinin Orgiitii, isini benimsemesi ve sadakatli olmasi, orgiitiin amag ve degerlerine
bagliligidir (Buchanan,1974).

e Baglilik, bireylerin kendi istekleri ile gosterdikleri davranislar ve bu davraniglar
sonucu Orgiitiin faydasina olacak eylemlerdir (Salancik, 1977).

e Orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, drgiitiin bir par¢as1 olmak ve tutkuyla
bagli bir aile liyesi gibi hissetmesidir. (Steers, 1977).

e Orgiitiin amaglarma uygun bir bigimde davranabilmek ve bunlar igsellestirmektir
(Wiener, 1982).

e Bireyin belirli bir orgiitle biitiinlesmesi i¢in goreceli giictidiir (Mowday, Porter ve
Steers, 1982).

e Orgiitii olusturan destek Ogelerin (iist ydnetim, miisteriler, sendikalar ve/ya da
toplum) amaglarini1 benimseme stirecidir (Reichers, 1985).

e Orgiitiin vizyonunu ve dzelliklerini kabul etme ve kendine uydurma kabiliyetidir
(O’Reilly ve Chatman, 1986).

e Bireyin oOrgiitteki yatirimlarinin baghlikla sonuglanan davraniglara yonelimidir
(Balay, 2000).

e Personelin orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile biitiinlesme, personelin

orgiite olan sadakati tutumu Orglitiin basarili olabilmesi ic¢in gosterdigi ¢abadir

(Bayram, 2005)

1.3.2. Orgiitsel Baghhigin Ozellikleri

Bu faktorler benimseme, i¢sellestirme ve aitlik olarak da adlandirilmaktadir. Orgiitiin
amaglarini ve degerlerini benimsemek, 6rgiit icin goniillii ve istekli sekilde calismak ve orglite
aitliginin devam etmesi konusunda giiclii bir istege sahip olmaktir (Reichers, 1985: 468,
Aviad ve Berman, 1992: 379). Orgiitiin degerleri ¢alisanin degerleri ile uyumlu oldugu zaman
orglit hedeflerine daha hizli ve kolay ulasacaktir.

Arastirmalar Orgiitsel bagliligin; orgiitiin misyon ve vizyonunu kabul etme, oOrgiitle
biitiinlesme, kalite gelistirme cabalarin1 destekleme, giiclendirme, caba sarf etme, Orgiitte
kalma gibi calisanin tutum ve davraniglari iligkili oldugunu belirtmektedir. Bu tutum ve
davraniglarin da is tatmini, ¢alisan devir hizi, ise devam etme ve kisisel ve orgiitsel verimlilik
iizerinde olumlu etkileri vardir (Ince ve Giil, 2005: 1). Orgiitsel baglilik calisanlarin ydnetime

baghlik, calisma arkadaslarina baglilik olarak ele alinmaktadir (Becker, 1992: 235-240).
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Gicli baghlik kisisel olarak ait olma hissini, giivenlik, verimlilik, kariyer gelisimi veigsel
tatmini gelistirir. Orgiit agisindan, personelin &rgiitte kalmasini, personel devrinin azalmasini,
egitim maliyetlerinin ~ diismesini, istatminini, Orgiitiin beklentilerinin  kabuliinii ve
orglitselhedeflere ulasilmasini saglar. Toplum agidan isehizmet kalitesinin ve performansinin
artmasini saglar (Mowday vd. 1982, Randall, 1987, Rowden, 2000; 30). Yoneticiler agisindan
orgiitsel baglilik, yoneticilerin Orglite karsi hissiyatlarinda bulunan olumlu diisiince ve
tutumlarmin toplamidir. Orgiite bagli olan yoneticiler, orgiitlerine kars1 aidiyet duygusu
hissederler, orgiitten s6z etmekten gurur duyarlar, isletme igin iistiin performans sergiler ve is
degistirme ihtimalleri azdir (Jones ve George, 2003: 83-84). Orgiitte innovatif hareketlerin
varlig1 artar ve orgiit ortami gelisir (Avamleh, 1996: 65 66). Orgiit kiiltiirii olusur. (Jones ve
George, 2003; 83-84). Baglilik yaratmak i¢in yonetici personele karsi olumlu bir tutumlarla
yonetim sergilemeliler. (Khan ve Mishra, 2004: 120). Orgiitsel baglilik su konularla iliskilidir
(Balay, 2000: 1):

e Isten ayrilma, ise devamsizlik, iste cekingenlik ve yeni is arama faaliyetleri,

e s tatmini, ise sarilma, motivasyon ve performans gibi tutumsal, duygusal ve

biligsel yapilar,
e Ogzgiinliik, sorumluluk alma, ise katilim gibi personelin isi ve roliine iliskin
ozellikler,

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

Glgli bir baghlik olusturan isletmelerde personel daha fazla insiyatif alir, is
arkadaslarma daha siki baghdir (Al-Qarioti ve Al-Enezi, 2004: 331). Orgiitsel baglilik

personel devir hizin1 ve devamsizlig etkiler (Chow, 1994: 3).

1.3.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghilik ile ilgili faktdrleri Schwenk (1986) kisilerin is deneyimleri gibi
kisisel (demografik) faktorler ve gorevin dogasi gibi orgiitsel faktorler olarak siniflandirirken,
Mowday, Porter ve Steers (1982) farkli bir siniflandirma yapmistir. Bu siniflandirma kisisel
ozellikler, rol ve is 6zellikleri, yapisal zellikler ve is deneyimi olarak dért faktordiir (Ince ve
Gil, 2005; 57). Baz1 smiflandirmada ise kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler olarak
gegmistir (Obeng ve Ugboro, 2003: 83, Balay, 2000: 51, Cetin, 2004: 99, Bayram, 2005: 134,
Ince ve Giil, 2005: 57-86):
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1.3.3.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler bireyin yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi, medeni durumu, deneyimi,
bireyin psiko-sosyal 6zellikleri, motivasyonu, is ahlaki, rol karmasasi, isin 6nemidir. Oliver
(1990), demografik faktorlerin orgiitsel baglhlik iizerindeki etkisinin, orgiitsel odiiller ve is
degerlerinden daha gii¢lii bir iliski i¢inde oldugunu belirtmistir.

1.3.3.2. Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel baglilig1 etkileyen 6nemli orgiitsel faktdrler asagida belirtilmistir;
e Adil yonetim, giiven, is doyumu
e Insiyatif kullanma
e s giivenligi, is¢i saglhgi, isten soguma
e Isci haklar
e (Calisma saatleri, ddiiller, olaganlik
o Terfi ve kariyer gelistirme
e Isin 6zellikleri
e Esitlik¢i yonetim, ig bilgisi aktarimi
e Ucret sistemi
o s stresi
e Yonetim anlayisi, Orgiit atmosferi, glivenilirlik diizeyi
e Isletme biiyiikliigii, drgiit imajt
e Toplam kalite yonetimi

e (Caligma saatleri (Koh ve Boo, 2004: 686).

1.3.3.3. Dis Faktorler
Dis faktorler sunlardir;
e s arama, is bulma olanaklari
e Profesyonellesme
e Ayni is 6zelliginde issizlik orani
e  Ulkenin ayni sektdrde sosyo-ekonomik etkisi
e  Sektoriin 6zellikleri (Balay, 2000: 55-64).
Personel c¢alistigi siire boyunca oOrgiitte deneyimlerinin bosa gidecegi, terfi
edemeyecegi diisiincesiyle orgiite bagl kalmaktadir. Calisan orglitten ayrilmak istediginde

yeni is bulma riski dolayis: ile orgiite bagimli kalir ayrica calistigi siirece Orgiite verdigi
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emeginin bosa gidecegi endisesi ile de drgiite bagimlidir. Orgiitte calistg: siire egitime verilen
Oonem, yasl, ticret bagliligi etkilemektedir (Cohen, 1992: 1145-1155).

Orgiitte pozisyonunda aldig1 kidem bagliligi etkiler, personelin orgiitteki toplam
calistigi siire ile baglilik arasinda olumlu yonde iliski bulunurken, isinde yiikselmeden
gecirdigi siire ile baghlik arasinda ters bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir (Balay, 2000: 58).

Kisinin isi yapmaktan duydugu tatmini ya da tatminsizligi bilmek bagliligin
artmasinda ya da azalmasinda onemli etkendir (Becker, 1960: 39). Personelin emeklilik
beklentisi, kazandig1 statii, yaslilik, kidem hakki, kazanilan deneyim ve benzeri oOrgiitsel
yatirimlar, orgiitten ayrilmay1 zorlastiriken, orgiite bagliligida da artirir. Personelin orgiite
bagliliklarini artirmak i¢in, onlarin yaptitg1 isin 6nemli oldugunu anlamalarini saglamak, adil
yOnetim gostermek, esit ise esit licret politikas1t uygulamak, giivende hissetmesini saglamak,

alinan karalarda ktilimini1 saglamak, yaraticiligina firsat vermek gerekir.

1.3.4. Orgiitsel Baghlik Stmflandirmalari
1.3.4.1. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Etzioni (1975), calisanlarin orgiitlere bagliliklarini iice ayirmaktadir. Buna gore en
ucta negatif- yabancilastirici, ortada notr-hesapgt ve en ugta pozitif- moral bagliligi vardir.
Yabancilagtirict Baglilik; Birey, is motvasyonu diistiilinde kendini mutsuz hisseder, isine ve
orgiite yabancilagsmaya bireysellesmeye baslar. Yaptig1 isten tatmin olmaz. Orgiite baglilig
sadece isini yapmakla smirlidir. Hesapgi baglilik; Bireyler, kisisel ¢ikarlarina tatmin igin
caligirlar. Sadece para kazanmak igin ya da 6zliik haklar i¢in ¢alisabilir. Sadece isini yapar.
Moral baglilik; En olumlu ucta yer alan bu baglilikta birey isini igsellestirir, isine deger verir,

orgiitiin amacini1 dnemser, motivasyonu yuksektir.

1.3.4.2. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn’a (1997) gore personelin isi yapmaktaki amact hem ig¢sel hem dissal
odiilleri elde etmektir. Igsel ddiiller anlatimsal evreyi, digsal ddiiller aracsal evreyi ifade eder.
Anlatimsal ve aragsal evrelerin ayirimi, kisilerin  kendilerini isi yapis amaclarin
belirtmektedir. Anlatimsal evrede calisan, kendi deger ve gereksinimlerini karsilamak i¢in
isini yapar. Digsal odiillerin giidiileyici oldugu durumlarda ise aldig: iicret i¢in ya da ozliik
haklar1 i¢in isini yapar. Digsal odiillere baglanilan orgiitlerde kayiplarin ortaya ¢ikma olasiligi

nispeten fazladir.
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1.3.4.3. Wiener’in Siiflandirmasi

Wiener (1982), orgiitlerde personelin normatif degerlerle bagliliklarini ifade eder.
Normatif baglilikta personelin ahlaki degerleri 6n plandadir. Wiener, aragsal giidiileme ve
normatif-moral baglilik ayirimina dayanan kuramin kurucusudur.

e Aragsal gilidilleme personel kendi sahsi cikarlarim1 hesab eder kendi yararini
distindir.

e Orgiitsel baglihig1 olusturan i¢sel baskilar kisinin, drgiitiin amag ve ¢ikarlar igin
calismasini saglar. Aragsal giidiileyici eylemler, kisisel yonlii iken, orgiitsel baglilik
eylemleri orgiitsel yonliidiir.

o Orgiitsel baglilik (normatif-moral baglilik) calisan ise deger verir morali ve
motivasyonu yuksektir, glidillemesi buna baglidir. Personel Orgiitin amag¢ ve

degerlerini benimser.

1.3.4.4. Mowday-Porter ve Steers’in Siniflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers (1982), orgiitsel baghligi tutum ve davranig olarak
belirtmistir. Tutumsal baglilik, kisinin orgiitsel amaglari benimsemesi i¢sellestirmesi sonucu
calisma istekliliginin artmas1 davranigsal baglilik ise, kisinin ¢aligma istegi davranissal

faaliyetlerden kaynaklanmaktadir.

1.3.4.5. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi
O’Reilly ve Chatman (1986), bir orgiite bagliligi; calisanin orgiite karsi besledigi
psikolojik duygular olarak ifade eder ve ise uyum, isi 6zdeslesme ve isi igsellestirme olarak
tice ayirmaktadir:
e Uyum baghligi: Bu tiirde calisan i¢in isi yaptiginda elde edecegi 6diil veya ceza
onemlidir.
e Ozdeslesme baghiligi: ¢alisan orgiit {iyeleri ile iyi iliski i¢inde olmalidir. Gruba
dahil olmak 6nemli etkendir.
o Icellestirme baglilig: Bireyin degerleri ve orgiitin degerleri tiimiiyle uyumlu

olmalidir.

1.3.5. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlan
Orgiitsel baglilik; davramssal baglilik, tutumsal baglhilik ve normatif baglhlik olmak
tizere ii¢ yaklasimda incelenebilir. Normatif baglilik bir ylikiimliligii, devam baglilig1 bir

gereksinimi, duygusal baglilik ise, bir istegi igermektedir. Normatif baglilik, ahlaki degerleri
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ve inanglar1 igeren, bireylerin orgiitte kalmak icin hissettikleri aidiyet duygusunu yansitan

baglilig1 ifade etmektedir (Yozgat ve Sisman, 2007).

1.3.5.1. Davranissal Baghhk

Davranigsal yaklasimda, personel elde ettigi, gelirle, sosyal sigorta, yas ve kidemin
gerektirdigi maag artiglart nedeniyle orgiite baglilik duyar. Personel, yeni is bulmanin riski
nedeni ile isten ayrilmamaktadir. Bu yaklasimda orgiitsel baglilik nedeni hesapg¢i yapiya
doniiktiir (Blau ve Boal, 1987: 290). Yan faydalar1 kaybetmemek igin orgiit i¢inde kalir.
Sosyal agidan, bazi davraniglarin 6dillendirilmesi, bazi davranislarin ise cezalandirilmasi
nedeniyle birey baglilik hisseder. Psikolojik agidan isletmeye kars1 duygu tatmini i¢in baglilik
gosterir (Becker, 1960: 32—-38). Bu yaklasimin 6dnemli faktorleri sunlardir (Becker, 1960: 36-
37);

Genel Kiiltiirel Beklentiler: Kisi igini ¢ok sik degistirise toplum nezdinde tutarsiz
davranig gosterir. Kabul gormez ve isine bunun i¢in devam etmesi buna Ornek olarak
verilebilir.

Orgiitle Ilgili Biirokratik Diizenlemeler: Kisinin ¢alisirken kazandigi 6zliik haklarini
(emeklilik fonu, kidem tazminati vb.) kaybetmekten korkmasi.

Sosyal Durumuna Uygun Davranislar: Kisinin is sayesinde elde ettigi sosyal statliyli
kaybetmemek icin gosterdigi davraniglardir.

Sosyal Siirece Uyum: Kisinin orgiit iiyeleri ile iyi iletisimi kapsaminda uygun

davraniglarda bulunmasidir. (Becker, 1960: 35-37).

1.3.5.2. Tutumsal Baghhk

Porter, Steers ve Mowday’e (1974) gore Orgiitsel baghlik, bireyin Orgiitii
O0ziimsemesidir. Bireyin Orgiitin ama¢ ve degerlerini igsellestirir ve bu amaglar
gerceklestirmek icin yiiksek performans gosterir ve Orgiit liyeligine devam etmesini
icermektedir. Orgiitsel baglilik 6rgiitiin hedefi ile personelin bu hedeflere ulasmak igin drgiitte
caligma istegi olarak ifade edilir (Blau ve Boal, 1987: 290). Bu yaklasimda, birey calisma
ortamini degerlendirir. Bunun sonucu orgiite duygusal bir tepki verir. Tutumsal baglilik; orgiit
amag ve degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim ve orgiite sadakatle

baglanma seklinde ii¢ bilesenden olusur. (Bayram, 2005: 129)
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1.3.5.3. Normatif Baghhk

Orgiitsel baglilik, orgiitsel hedefleri benimseyip, icsellestirilmis normatif baskilarla
isletmenin amaclarina gore hareket etmektir. Calisan igsellestirilmis standartlarina uygun
hareket eder. Calisan isini dogru ve ahlaki degerleri ile yapar. I¢sellestirilmis sosyal normatif
baskilar 6diil ve ceza ile iliskili davraniglardir. Bu nedenle bazilarina gore bilingli-aragsal
motivasyonun 6zel bir durumu olarak goriilmektedir (Wiener, 1982: 419-421). Sosyal ve
normatif inanglar olarak ikiye ayrilan normatif baglilikta, sosyal normatif inanglar, bireyin
toplumun beklentilerine iliskin davranislarini, bireysel normatif yaklasim ise bireyin ahlaki
inancini ifade eder (Wiener, 1982: 419-424).

Normatif baglilik, bireyin ahlaki degerlerini 6n planda tutarak Orgiitte c¢aligmaya
devam etmesi, giiclii bir kisisel ahlaki degerlerle orgiitiine bagli olmas1 ve bu nedenle de
orgiitte kalmasini ifade etmektedir. Normatif bagliliga etki eden faktorler; personelin kisiligi,
sosyal statii, is algisi, sorumluluk duygusu ifade edilmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 1866,
Meyer ve Allen, 1997: 11).

1.3.5.4. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, ¢alisanin duygusal olarak tercihini isletmede kalma ise devam etme
istegi olarak tanimlanir. Bireyin kendini orgiitle 6ziimsemesi ve orgiitiin {iyesi olmaktan gurur
duydugu durumlar belirtir. (Allen ve Meyer, 1990: 2-4; Meyer ve Allen, 1997: 11). Duygusal
baghlik faktorlerini; uygun is, uygun rol, uygun amag, insiyatif kullanma, is gereklerinin
uygunlugu, giiven, is arkadaslar1 iyi iliskiler, geri bildirim, siirekli bilgi aktarimi, olarak

belirtebiliriz (Allen ve Meyer, 1990: 17).

1.3.5.5. Devam Baghhg

Bireyin yeni is bulmanin riski, is aramanmin maliyetini disiinerek gelistirdigi
davraniglarin getirecegi maliyeti diisiinerek davraniglar gostermesi ve caligmaya devam
etmesidir. (Allen ve Meyer, 1990: 3-4). Devam bagliliginin faktorleri; personelin yetenegi ve
aldig1 egitim, personelin orgiitteki kidemi, personelin kaybedecegini diisiindiigli faydalar,

olarak ifade edilebilir (Allen ve Meyer, 1990: 18).

1.3.6. Orgiitsel Baghlik Sonuclar1
Orgiite bagliligm sonuglar1, olumlu derecede ya da olumsuz derecede olabilmektedir.
Calisanlar  orgiitsel amacglar1  benimsemediginde baglilik azalabilirken, amaclar

benimsendiginde yliksek diizeyde bir bagliligin olusma ihtimali bulunmaktadir (Balay, 2000;
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83). Randall (1987), baghlik diizeylerini diisiik, orta ve yiiksek orgiitsel baglilikolarak ifade
etmistir ve Orglitsel agidan olumlu ve olumsuz sonuglar1 asagida ayrintili bir sekilde ele
alimmustir (Randall, 1987: 461-466; Balay, 2000: 85-93; Katz ve Kahn, 1977: 131; Mathieu
ve Zajac, 1990: 171-172; Bayram, 2005: 135-136; Devecioglu, 2003: 115)

1.3.6.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik diisiikse kisilerin kariyerlerini negatif etkiler, baghilig diisiik olan
calisanlarin terfi etmesi olduk¢a zordur. Disiik orgiitsel baglilig1 olan calisanlar, diistik
performansa sahiptir ve orgiite zarar veren personel isten ayrilir ve ayrilan personelin yerine
yeni personelin ige alinmasi ile yeni beceriler elde edilebilir. Bununla birlikte diisiik orgiitsel
bagllik, isgoren devir hiz1 yiiksek, ise ge¢ gelen calisanlar, isletmeden ayrilmada artma ve
orgiit aleyhinde davranislarda artisa sebeptir. Orgiitiin imaj1 azalir, misafir memnuniyeti azalir

ve kazang diiser.

1.3.6.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Isletmeye baglilik yiikseldikge, sadik personel ve gorev sorumlulugu artar. Artan
baglilik aidiyet duygusu olan ¢alisan, giivende hisseden calisan sayisini artirmaktadir. Bu
diizeydeki kisiler kendi degerlerini kabul eder ve oOrgiitiin tim degerlerini kabul etmezler,
orgiite dncelik vermedigi icin terfileri yavas olur. Orgiit agisindan olumlu sonucu, ¢alisanlarin
aitliginden ve sorumluluk almasindan faydalanmaktir. Personel ve orgiit i¢in olumlu sonuglar

is1 birakmanin azalmasi, personel devir hizinin azalmasi ve is tatminidir.

1.3.6.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin olumlu sonucu olarak personelin kariyerlerinde
yiikselme ve {licretlerinde artis olur. Baskilara ve strese ragmen orgiite sadik kalmak, orgiit
i¢in faydalidir ve &diillendirilir. Orgiit personelini genelde yetki ile ddiillendirir. Isletmeye
yiiksek diizeyde baghlik, bireysel gelisimi, yaraticiligi engelleyebilir. Calisan orgilite yiiksek
sadakat gosterirse, olumlu degisime direng gosterir.

Durkheim’a gore yiiksek baglilik calisanin aile iliskilerinde sorunlara yol agabilir. Is
ve aile rolleri birbirine karisabilir. Kariyerde yilikselmek, ise zaman ve baglilik
gerektirdiginden ailede catismaya yol acabilir. Ayrica diger kisilerle de gerginlik
yaratabilmektedir. Orgiitlere fazlasiyla bagli olan g¢alisanlar ailesine ve sosyal hayatina

ayirdiklar1 zaman ve enerjide siirli olmaktadir.
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Asir1 bagl bireyler is-aile dengesini kurmakta zorlanirlar. Orgiit agisindan ise yiiksek
diizeyde bagliligi olan personel vazgecilmezdir. Bu personel orgiitiin hedeflerini benimser ve
fayda saglamak i¢in caba sarf eder. Asir1 bagli calisan, Orgiit adina yanlis ve zararl
davraniglarda bulunabilir. Yiiksek diizeyde baglilik isten ayrilma davramisi ile yiiksek
diizeyde, diisiik verimlilik, artan devamsizlik ve ise gecikme gibi davranislarla daha diisiik
diizeyde ters iligskidedir. Bunlardan is doyumu, motivasyon, orgiite aitlik arzusu orgiitsel
baglilikla olumlu, isten ayrilma ve ise gelmemede ise baglilikla olumsuz bir iliski

icerisindedir (Reichers, 1985: 467; Balay, 2000: 83-84).
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IKiNCi BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE CALISANLARIN IS TATMINI VE i$
MOTIVASYONUNUN ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi

Calismanin bu boliimiinde konaklama isletmelerinde calisanlarin is tatmini ve is
motivasyonunun Orgiitsel bagliliga etkisini inceleme amaciyla gergeklestirilen anket
uygulamas1 hakkinda detayli bilgilere yer verilmistir. ilk olarak arastirmanin amaci, 6nemi,
kapsami ve kisitlarina yer verilip daha sonra arastirma evren ve Orneklemi, ¢alismada
kullanilan 6l¢ekler hakkinda bilgi verilmistir. Son olarak verilerin analizi ve bulgulara yer

verilmektedir.

2.1. Arastirmanimm Amaci, Onemi, Kapsam ve Kisitlari

Bu arastirma Antalya ilinde konaklama isletmelerinde calisanlarin, is tatmini, is
motivasyonu ve Orgiitsel bag arasinda ki iliskiyi incelemek amaci ile planlanmistir.
Calisanlarin is tatmininin, is motivasyonunun ve orgiitsel bag iliskisini hangi faktorlerin
etkiledigi son derece 6nemlidir. Arastirmanin kapsami Antalya — Belek oteller bolgesindeki 5
yildizl1 otellerin calisanlar1 se¢ilmistir. Boylelikle Belek oteller bolgesi 5 yildizli otellerin
genel goriintiisiine ulasilmis olacaktir.
Calismanin birtakim kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlar;

e Arastirmanin sadece Antalya — Belek oteller bolgesinde yapilmasi

e Sadece 5 yildizl otellerin se¢ilmesi

e Anketin uygulandig1 donemde ulasilan calisanlar1 kapsamasi

e Kullanilan 6lgekler

e Zaman ve maliyet unsuru nedeniyle kisitlidir

2.2. Arastirmanin Yontemi
Konaklama igletmelerinde calisanlarin is tatmini ve is motivasyonunun Orgiitsel

bagliliga etkisinin incelendigi calismada kantitatif arastirma yontemleri kullanilmistir.

2.2.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Calismanin evrenini, Antalya — Belek oteller bolgesinde faaliyet gostermekte olan 5
yildizli otel isletmeleri ¢alisanlari olusturmaktadir. Antalya 1780 tesis ve 571.184 yatak

kapasitesi ile Tiirkiyenin konaklama sektoriinde ilk sira yer almaktadir. Arastirmanin
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yapildigr Serik bolgesinde 65 bes yildizli otel bulunmakta ve bu otellerin toplam yatak
kapasitesi 61204°tiir (Kiiltiir Bakanligi, 2018: 4, 10). Otel isletmelerinden ve il Kiiltiir ve
Turizm Miidiirliiglinden s6z konusu otel isletmelerinde ¢alisan kisi sayilara iliskin veriler
elde edilemedigi i¢in, Erdem’in (2004: 48) yaptig1 ¢alismada belirtilen Tiirkiye’de 5 yildizli
otellerde odabasina personel sayisini orami (1,18) bu ¢alismada kullanilmigtir. Oda
sayilarindan yola ¢ikarak bolgede toplam (61204*1,18) 72220 otel ¢alisan1 bulunmaktadir.
Yazicioglu ve Erdogan (2014: 89)’a gore 75000 Kisilik bir evren biiyiikligi i¢in 0,05“lik
orneklem hatasi ve p=0,3 q=0,7 i¢in 350 ve daha fazla bir sayida 6rnekleme ulasmak yeterli
olacaktir. Anketler olasiliga dayali 6rnekleme yontemlerinden basit tesadiifi Grnekleme
yontemiyle toplanmistir. Aragtirmada tesadiifi 6rnekleme yonteminin kullanilmasinin nedeni,
evreni olusturan her potansiyel katilimcinin esit temsil edilme olasiligina sahip olmasidir. Bu
yontemde evrenin sinirlar1 ve isim listesi, arastirmaci tarafindan kontrol edilebilir oldugu i¢in
katilimcr listesinin se¢imi de kolay olmaktadir (Kozak, 2014: 115-116). Se¢imde esit olasilik
saglamanin en kesin yolu, tesadiifi se¢im yolunu kullanmaktir. Basit tesadiifi 6rneklem se¢im
teknigi, iyi bir 6rneklem gercevesi mevcut oldugu zaman ve evren, cografi olarak belli bir
bolgede yogunlastigi zaman kullanislidir (De Vaus, 1990: 64). Anket formu ve 6lcekler
toplamda 400 calisana uygulanmis fakat 16 anketin geri doniisii saglanamamis, sekiz ankette
ise tiim sorularin doldurulmadigi goriildiigiinden analize dahil edilmeyip toplamda 372 anket

arastirma kapsamina dahil edilmistir.

2.2.2. Veri Toplama Araclari
Calisanlara yonelik anket, dort boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde calisanlarin
demografik ve isletme Ozelliklerine iliskin 11 soruya ve isletmenin ozelliklerine iliskin 2

soruya yer verilmistir (Ek 1).

2.2.2.1. Minnesota Is Tatmin Olcegi

Is tatminini lgmek amaciyla “Minnesota Is Tatmin Olgegi” kullanilmistir. i1k olarak
1967 yilinda Weiss, Davis, England ile Lofquist araciligiyla gelistirilmis; tilkemizde ilk defa
Baycan (1985) araciligiyla Tiirkceye cevrilerek gecerlilik ve gilivenirlik ¢calismalart yapilmis
ve Cronbach’s Alpha degeri 0,77 olarak bulunmustur. Tiirkiye’de is tatminiyle ilgili yapilan
arastirmalar (Baycan, 1985; Oran, 1989; Ozdayl, 1990; Minibas, 1990; Bayraktar, 1996;
Dalgan, 1998; Agan, 2002; Balci, 2004) incelendiginde bu konuda gergeklestirilen birgok
calisma da aym dlgegin yaygin olarak kullanildigi goriilmektedir. Is tatmini ile ilgili dlgekte

5°1i likert kullanilmistir. Is tatmini dlgeginin alt boyutlar1 icsel, dissal ve genel tatmin
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seviyesini belirleyici 6zelliklerden olusan 20 maddeden meydana gelmistir. Bunlar (Yelboga,

2007:7)

1. Alt Boyut (Igsel doyum): 1, 2, 3,4, 7, 8,9, 10, 11, 15, 16 ve 20. maddelerden olusmustur.

Bu maddeler, isin i¢selligiyle iliskin tatminlikle ilgili ifadelerden meydana gelmektedir. igsel

doyum oOgelerinden bulunan puanlarinin  12’ye  bolinmesi ile igsel doyum puani

bulunmaktadir.

2. Alt Boyut (Dissal doyum): 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19. maddelerinden olusmustur. Bu
maddeler, isin ¢evresine ait 6gelerden meydana gelmistir. Bu boyutun maddelerinden
elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile digsal doyum puani bulunur.

3. Genel tatmin ise 6l¢ekte bulunan; 1,2, 3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18,

19 ve 20 numaral1 tiim maddelerden olugsmaktadir.

2.2.2.2. Mottaz’n Iki Boyutlu is Motivasyonu Olcegi

Is motivasyonu ol¢iimiinde Mottaz’in (1985) iki boyutlu is motivasyonu olgegi
kullanilmistir. Calisanlarm is motivasyonlarin1 baslica iki tiir ara¢ belirlemektedir: I¢sel ve
dissal motivasyon araglari.

Igsel motivasyon araglari icinde, ilgi cekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin
calisan agisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve
becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim
faktorleri sayillmaktadir.

Digsal motivasyon araglari iki boyutta ele alinmaktadir: Birincisi, sosyal motivasyon
araclar, ikincisi, orgiitsel araglardir. ilki arkadaslhik, yardimseverlik, is arkadaslarmm ve
amirin destegi gibi kisiler arasi iligkilerin niteligine dayanirken, ikincisi, ¢alisma ortamindaki
kaynaklarin yeterliligi, licret esitligi, ylikselme firsati, ek yararlar ve is giivencesi gibi is
performansini arttirmak igin orgiit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir (Mottaz, 1985: 366;
Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007: 108).

2.2.2.3. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel baglilig 6lgmek amaciyla Allen ve Meyer (1991) araciligiyla gelistirilmis
olan 24 sorudan meydana gelen “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullamlmistir. Orgiitsel baglilik
Olcegi 8 sorudan olusan “duygusal baglilik”, 8 sorudan olusan “devam baglilig1”, 8 sorudan
olusan “normatif baglilik” alt boyutlarindan olusmaktadir. Orgiitsel baglilik o6lcegi alt
boyutlar1 duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve genel baglilik diizeyini

belirleyici 6zelliklerden olusan 24 maddeden meydana gelmistir.
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Bunlar; 1. Duygusal Baghlik: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 ve 8. maddelerden olusmustur. Bu
maddeler, duygusallikla iliskin baglilikla alakali ilgili ifadelerden meydana gelmektedir.
Duygusal baglhilik 6gelerinden bulunan puanlarin toplamimin 8’e¢ boliinmesi ile duygusal
baglilik puan1 bulunmaktadir.

2. Devam Bagliligi: 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 ve 16. maddelerinden olusmustur. Bu
maddeler, isin devamliligina ait 6gelerden meydana gelmistir. Bu boyutun maddelerinden
elde edilen puanlarin toplaminin 8’e bdliinmesi ile devam bagliligi puan1 bulunur.

3. Normatif Baghlik: 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23 ve 24. maddelerinden olusmustur. Bu
maddeler, gorev bilinci ile ilgili ifadelerden olugmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde
edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile normatif baglilik puani bulunur.

4. Genel baglilik ise olcekte bulunan; 1, 2, 3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16,
17, 18, 19, 20, 21, 22, 23 ve 24. numarali tiim maddelerden olusmaktadir.

Bu aragtirmada, ol¢eklerin glivenirlik katsayilar1 analiz edilmistir. Minnoseta is tatmini
Olcegi Cronbach alfa giivenirlik katsayisi 0,91, is motivasyonu Olgeginin Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi1 0,92 ve orgiitsel baglilik 6l¢eginin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
0,92 olarak bulunmustur. Literatiirde, Cronbach Alfa katsayis1 0,00< o <0,40 arasinda ise
Olcek gilivenilir degildir; 0,40< a <0,60 ise Ol¢ek diisiik giivenirliktedir; 0,60< a <0,80 ise
Olgek oldukga giivenilirdir; 0,80< a <1,00 ise Ol¢ek yiiksek derecede giivenilir olarak
degerlendirilir (Ozdamar, 2003: 47).

2.2.3. Arastirma Hipotezleri
Calisma kapsaminda konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin is motivasyonu, 1§ tatmini
ve oOrgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyl incelemek amaciyla kurulan arastirma
hipotezleri asagida listelenmistir.
H 1 : Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski var midir?
H 2 : Is motivasyonu ile drgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iliski var midir?
H 3 : Is tatmini ve is motivasyonunun orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi var

midir?

2.2.4. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen bulgularin degerlendirilmesinde, istatistiksel analizler igin
istatistik paket programi SPSS (Statistical Package for Social Sciences, Version 22.0)
kullanilmistir. Verilerin analizinde, demografik oOzellikleri tanimlamak icin sayr yiizde

dagilimi yapilmustir. ki dlgek ortalama puanlari arasindaki iliskiyi degerlendirmek igin
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Spearman korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanilmistir. Sonuglar % 95 giiven

araliginda, anlamlilik p < 0,05 diizeyinde ¢ift yonlii olarak degerlendirilmistir.

Calisma kapsaminda Ol¢eklerden elde edilen puanlarin degerlendirilmesinde her bir alt

Olcekten elde edilen puanlar diisiik, orta ve yiiksek olacak sekilde ii¢ gruba ayrilmistir. Buna

gore Olgekten elde edilen puanlar en diisiik 1,00 ve en yiikksek 5,00 oldugundan puanlara

iliskin ranj degeri 4,00 (5,00-1,00) olarak belirlenmistir. Elde edilen puanlar ii¢ sinifa

ayrilacagi i¢in ranj degeri lice boliinerek siif araligi 1,33 (4/3) olarak belirlenmis ve her bir

sinif i¢in esas alinan puan araliklar1 Sekil 2°de gosterilmistir.

1,0 Diistik 2,3 Orta
[ 4 ——

3,6 Yiiksek

Sekil 2.1. Olgekten Elde Edilen Puanlarin Yorumlanmasi

Sekil 2.1 incelendiginde 1,00-2,33 aralig1 diisiik, 2,34-3,66 aralig1 orta ve 3,67-5,00

aralig yiiksek olarak kabul edilmistir.

2.3. Bulgular

2.3.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri
Tablo 2.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri (n=372)

Demografik Ozellikler n %

Cinsiyet

Kadin 218 58,6
Erkek 154 41,4
Medeni durum

Evli 216 58,1
Bekar 156 419
Yas

18-25 yas arasi 149 40,1
26-33 yas arasi 156 41,9
34-41 yas arasi 67 18,0
Egitim diizeyi

Lise 231 62,1
On lisans 128 34,4
Lisans 13 3,5
Turizm egitimi alma durumu

Evet 105 28,2
Hayir 267 71,8
Turizm egitimi alinan kurum (n=106)

Meslek lisesi 56 53,3
Meslek yiiksekokulu 40 38,1
Fakiilte/yiiksekokul 9 8,6

isletmedeki pozisyon

Ust diizey yonetici 7 1,9

Orta diizey yonetici 40 10,8
Calisan 325 87,4
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Demografik Ozellikler n %
Sektorde ¢alisma siiresi

1-3 yil 77 20,7
4-6 yil 205 55,1
7-9 yil 90 24,2
Isletmedeki calisma siiresi

1 yildan az 161 43,3
1-3 yil 191 51,3
4-6 y1l 20 5,4
Calisilan isletmenin sahiplik durumu

Tek kisi isletmesi 0 0
Ortakli isletme 372 100
Aile igletmesi 0 0
Ulusal isletme 0 0
Uluslararasi igletme 0 0
Isletmede cahsilan departman

Kat hizmetleri 146 39,2
On biiro 56 15,1
Yiyecek-igecek 138 37,1
Muhasebe 0 0
Giivenlik 32 8,6
Diger 0 0
Kurumun faaliyet yil

5 yildan az 185 49,7
5-9 yil arasi 187 50,3
Kurumun miisteri tipi

Dinlenme 211 56,7
Gezi-eglence 161 43,3

Katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde; %58,6’sinin kadin, %58,1’inin
evli, %41,9’unun 26-33 yas arasinda, %62,1’inin lise mezunu oldugu, %71,8’inin turizm
egitimi almadigi, turizm egitimi alan katilimcilarin %353,3’linlin meslek lisesinden egitim
aldig1, %87,4’linlin pozisyonun ¢alisan oldugu, %55,1’inin sektdrde calisma yilinin 4-6 yil
arasinda, %51,3’linilin isletmede ¢alisma yilinin 1-3 yi1l arasinda oldugu, %100’{iniin ¢alistig1
isletmenin ortakli isletme oldugu, %39,2’sinin ise kat hizmetleri departmaninda c¢alistigi,
%50,3’liniin kurumunun faaliyet yilinin 5-9 yil arasinda, %56,7’sinin kurumunun miisteri

tipinin dinlenme amagl oldugu belirlendi (Tablo 1).

2.3.2. Is Tatmini Ol¢ceginden Elde Edilen Puanlara iliskin Bulgular
Calisma kapsaminda konaklama isletmelerinde calisanlarin is tatmini Olgeginin alt
boyutlarindan ve 6lgegin genelinden elde ettikleri puanlara iliskin betimsel istatistikler Tablo

2 ’de gosterilmistir.
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Tablo 2.2.is Tatmini Ol¢egine iliskin Betimsel istatistikler

Boyut x Ss min max
I¢sel Doyum 3,99 0,60 1,75 4,67
Dissal Doyum 4,04 0,58 2,50 4,75
Genel Tatmin 4,01 0,56 2,10 4,65

Tablo 2.2 incelendiginde igsel doyum alt 6lgeginden elde edilen puanlarin yiiksek
(x = 3,99), dissal doyum alt dlgeginden elde edilen puanlarin yiiksek (& = 4,04) ve genel
tatmin oOlgeginden elde edilen ortalama puanlarin da yiliksek (¥ = 4,01) diizeyde oldugu

belirlenmistir.

2.3.3. Is Motivasyonu Olgeginden Elde Edilen Puanlara iliskin Bulgular
Calisma kapsaminda konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin is motivasyonu ol¢eginin alt
boyutlarindan ve 6l¢egin genelinden elde ettikleri puanlara iliskin betimsel istatistikler Tablo

3’de gosterilmistir.

Tablo 2.3. is Motivasyonu Olcegine Iliskin Betimsel Istatistikler

Boyut x Ss min max
I¢sel motivasyon 4,05 0,59 2,44 4,67
Digsal motivasyon 4,00 0,61 1,53 473
Genel motivasyon 4,02 0,59 2,00 4,67

Tablo 2.3 incelendiginde i¢sel motivasyon alt dlgeginden elde edilen puanlarin yiiksek
(x = 4,05), dissal motiasyon alt dlgeginden elde edilen puanlarin yiiksek (X = 4,00) ve genel
motivasyon 6lgeginden elde edilen ortalama puanlarin da yiiksek (¥ = 4,02) diizeyde oldugu

belirlenmistir.

2.3.4. Orgiitsel Baghhk Olceginden Elde Edilen Puanlara iliskin Bulgular
Calisma kapsaminda konaklama igletmelerinde ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik dlgeginin
alt boyutlarindan ve 6l¢egin genelinden elde ettikleri puanlara iliskin betimsel istatistikler

Tablo 4’de gosterilmistir.
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Tablo 2.4. Orgiitsel Baglilik Olcegine iliskin Betimsel istatistikler

Boyut x Ss min max
Duygusal baglilik 3,26 0,34 2,00 4,25
Devam bagliligi 3,23 0,31 2,25 4,00
Normatif baglilik 3,15 0,25 2,25 3,63
Genel baglilik 3,22 0,21 2,29 3,58

Tablo 2.4 incelendiginde duygusal baglilik alt 6l¢eginden elde edilen puanlarin orta
(x = 3,26), devam baglilig1 alt 6l¢eginden elde edilen puanlarin orta (X = 3,23), normatif
baglilik alt 6l¢eginden elde edilen puanlarin orta (¥ = 3,15) ve genel baglilik 6lgeginden elde

edilen puanlarin da orta (¥ = 3,22) diizeyde oldugu belirlenmistir.

2.3.5. Is Tatmini ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskileri Gosteren Bulgular

Calisma kapsaminda konaklama isletmelerinde calisanlarin is tatminleri ile Orgiitsel
baglilik Olgeklerinden elde ettikleri puanlar ile her bir alt dlgek icin elde edilen puanlar
arasindaki iligkiler Tablo 2.5’te gosterilmistir.

Tablo 2.5 incelendiginde is tatmini Ol¢eginden elde edilen ortalama puanlar ile
orgiitsel baglilik Olceginden elde edilen ortalama puanlar arasinda pozitif yonde ve orta
diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugu belirlenmistir (r=0,486; p<.05). Bunun
yaninda is tatminin alt boyutlar1 olan i¢sel doyum ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde
ve orta diizeyde (r=0,470; p<.05); digsal doyum ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve
orta diizeyde (r=0,448; p<.05) istatistiksel olarak anlaml iligkiler oldugu belirlenmistir.
Benzer sekilde orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik ile is tatmini arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde (r=0,431; p<.05); devam baglilig1 ile is tatmini arasinda pozitif
yonde ve diisiik diizeyde (r=0,293; p<.05) ve normatif baglilik ile is tatmini arasinda pozitif
yonde ve diisiik diizeyde (r=0,294; p<.05) istatistiksel olarak anlamli iligkiler oldugu
belirlenmistir. Buna gore elde edilen korelasyon katsayilari incelendiginde sadece devam
baglilig1 ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig:
belirlenmistir (r=0,036; p>.05).

Calisma kapsaminda is tatmini ile 6rgiitsel baglilik 6l¢eklerinden elde edilen ortalama

puanlara iliskin sa¢ilim grafigi Sekil 3’de gosterilmistir.
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Icsel Digsal Duygusal Devam Normatif Genel Genel
doyum doyum baglilik bagliligi baglilik Tatmin Baglilik
I¢sel doyum 1
Digsal doyum J97** 1
Duygusal baglilik A24%* .388** 1
Devam baglilig 281%* 275%* .036 1
Normatif baglilik 279%* .280** .358** 433** 1
Genel Tatmin .969** .922%* A31** 293** 294** 1
Genel Baglilik A70** 448** 691** .668** 192%* 486** 1
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Sekil 2.2. Is Tatmini ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Sa¢ihm Grafigi

genel_tatmin

Sekil 3 incelendiginde is tatmini ile orglitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki

oldugu goriilmektedir. Buna gore konaklama isletmelerinde g¢alisanlarin is tatmini arttikca

orgiitsel baglilik diizeylerinin de arttig1 goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore orgiitsel

baglilik {lizerinde is tatminin nasil bir etkiye sahip oldugunu belirlemek amaciyla c¢oklu

dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Orgiitsel baglilik 6lceginden elde edilen

ortalama puanlarin bagiml degisken ve is tatmini 6l¢eginin alt boyutlarindan elde edilen

ortalama puanlarin bagimsiz degisken olarak kabul edilerek kurulan regresyon modeline

iliskin sonuglar Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 2.6. Regresyon Analizine iliskin Sonuglar

Degisken B Std.Hata B t p Ikilir  Kismir
Sabit 2,479 0,071 35088 .000

Igsel 0,110 0,027 0,310 4,107 000 0209 0187
doyum

Digsal 0,075 0,028 0,202 2673 000 0138 0,122
doyum

R=0,486 R?=0,236 Diizeltilmis R?=0,232  F(»-371)=56,995 p=.000

Tablo 6 incelendiginde orgiitsel bagliligin is tatmini tarafindan agiklanmasina yonelik
kurulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (F2-371)=56,995;
p<.05). Bagimsiz degiskenler olarak kabul edilen hem i¢sel doyumun (r=0,21) hem de digsal
doyumun (r=0,14) orgiitsel bagllik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip
olduklar1 belirlenmistir (p<.05). Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki goreceli
etkilerini belirlemek i¢in standardize edilmis regresyon katsayilari incelendiginde igsel
doyumun (B=0,31) digssal doyuma (B=0,20) kiyasla daha fazla etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda Orgiitsel bagliligin i¢sel ve digsal doyum tarafindan acgiklanan
varyans miktart 0,236 olarak belirlenmistir. Baska bir ifadeyle orgiitsel bagliliktaki
degiskenligin %23,60°1 i¢sel ve digsal doyum tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon analizi
sonucunda oOrgiitsel bagliligin i¢sel ve digssal doyum tarafindan agiklanmasina iliskin

regresyon denklemi asagida gosterilmistir.

Orgiitsel baglilik = 0,11ig¢sel doyum + 0,08 digsal doyum + 2,479

2.3.6. Is Motivasyonu ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskileri Gosteren Bulgular
Calisma kapsaminda konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin is motivasyonlar1 ile
orgiitsel baglilik oOlceklerinden elde ettikleri puanlar ile her bir alt Slgek icin elde edilen

puanlar arasindaki iligkiler Tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 2.7. is Tatmini ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskiler

I¢sel motiv. | Digsal Duygusal Devam Normatif Genel Genel
motiv. baglilik baglilig baglilik motiv. Baglilik
Igsel motivasyon 1
Disgsal motivasyon .869** 1
Duygusal baglilik A11** A463** 1
Devam bagliligi .188** 207%* .036 1
Normatif baglilik .280** .264** .358** 433** 1
Genel Motivasyon 947** .982** A459%* .209** 279%* 1
Genel Baglilik A419** A51** .691** .668** 792** A54** 1

Tablo 7 incelendiginde is motivasyonu Ol¢eginden elde edilen ortalama puanlar ile
orgiitsel baglilik 6lceginden elde edilen ortalama puanlar arasinda pozitif yonde ve orta
diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugu belirlenmistir (r=0,454; p<.05). Bunun
yaninda ig motivasyonun alt boyutlar1 olan igsel motivasyon ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde (1=0,419; p<.05); dissal motivasyon ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde (r=0,451; p<.05) istatistiksel olarak anlamli iligkiler
oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik
ile is motivasyonu arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde (r=0,459; p<.05); devam baglilig
ile i3 motivasyonu arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde (r=0,209; p<.05) ve normatif
baglilik ile is motivasyonu arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde (r=0,279; p<.05)
istatistiksel olarak anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir. Buna gore elde edilen korelasyon
katsayilar1 incelendiginde sadece devam baghlig: ile duygusal baghilik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki olmadig1 belirlenmistir (r=0,036; p>.05).

Calisma kapsaminda is motivasyonu ile orgiitsel baglilik 6l¢eklerinden elde edilen ortalama

puanlara iliskin sagilim grafigi Sekil 4’de gosterilmistir.
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Sekil 2.3. is Motivasyonu ile Orgiitsel Baglihk Arasindaki Sacilim Grafigi

Sekil 4 incelendiginde is motivasyonu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugu goriilmektedir. Buna gore konaklama isletmelerinde ¢aligsanlarin is motivasyonu
arttikca Orgiitsel baglhilik diizeylerinin de arttig1 goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore
orgiitsel baglilik lizerinde is motivasyonunun nasil bir etkiye sahip oldugunu belirlemek
amactyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Orgiitsel baglilik 6lgeginden
elde edilen ortalama puanlarin bagimli degisken ve is motivasyonu Olceginin alt
boyutlarindan elde edilen ortalama puanlarin bagimsiz degisken olarak kabul edilerek kurulan

regresyon modeline iliskin sonuclar Tablo 8’de gdsterilmistir.

Tablo 2.8. Regresyon Analizine iliskin Sonuglar

Degisken B Std.Hata B t p Ikilir  Kismir
Sabit 2,562 0,070 36,825 .000

Igsel 0,037 0,034 0,103 1,096 274 0,057 0,051
motivasyon

Dissal 0,126 0,033 0,361 3,844 .000 0,196 0,179
motlvasyon

R=0,453 R?=0,206 Diizeltilmis R?=0,201  F(-370=47,634 p=.000
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Tablo 8 incelendiginde orgiitsel bagliligin is motivasyonu tarafindan agiklanmasina
yonelik kurulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (F -
370=47,634; p<.05). Bagimsiz degiskenler olarak kabul edilen i¢sel motivasyonun orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli olmadigir (r=0,06;p>.05) ancak dissal
motivasyonun Orgiitsel baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir (r=0,20; p<.05). Buna gore ele alinan bagimsiz degiskenlerden sadece digsal
motivasyonun Orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki goreceli etkilerini belirlemek igin
standardize edilmis regresyon katsayilari incelendiginde digsal motivasyonun (f=0,36) igsel
motivasyona ($=0,10) kiyasla daha fazla etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
orgiitsel bagliligin i¢sel ve digsal motivasyon tarafindan aciklanan varyans miktar1 0,206
olarak belirlenmigstir. Baska bir ifadeyle orgiitsel bagliliktaki degiskenligin %20,60°1 igsel ve
dissal motivasyon tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon analizi sonucunda oOrgiitsel
bagliligin igsel ve digsal motivasyon tarafindan agiklanmasina iliskin regresyon denklemi

asagida gosterilmistir.

Orgiitsel baglilik = 0,04i¢sel motivasyon + 0,13digsal motivasyon + 2,562

2.3.7. Is Tatmini ile Is Motivasyonunun Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisine Bulgular

Calisma kapsaminda konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin is tatmini ile is
motivasyonlarinin Orgiitsel baglilik diizeyleri iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu
belirlenmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi ger¢eklestirilmistir. Her bir dlgek icin ortalama
puanlar tizerinden gergeklestirilen analizlerde is tatmini ile i motivasyonu bagimsiz degisken,
orgiitsel baglhlik ise bagiml degisken olarak kabul edilmistir. Kurulan regresyon modeline

iliskin analiz sonuglar1 Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 2.9. Regresyon Analizine iliskin Sonuclar

Degisken B Std.Hata B t p Ikilir Kismir
Sabit 2,481 0,070 35,547 .000

Is tatmini 0,216 0,057 0,569 3,819 .000 0,195 0,174

Is motivasyonu -0,032 0,054 -0,088 -0,586 .556 -0,031  -0,027

R=0,487 R?=0,237 Diizeltilmis R?=0,233  F(»-371)=57,221  p=.000
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Tablo 9 incelendiginde orgilitsel bagliligin is motivasyonu ve is tatmini tarafindan
aciklanmasia yonelik kurulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir (F2-371=57,221; p<.05). Bagimsiz degiskenler olarak kabul edilen 1is
motivasyonun orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi (r=-
0,03;p>.05) ancak is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir (r=0,20; p<.05). Buna goére ele alinan bagimsiz
degiskenlerden sadece is tatmininin orgiitsel baglilik lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
gorilmektedir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki goreceli etkilerini
belirlemek icin standardize edilmis regresyon katsayilar1 incelendiginde is tatmininin
(B=0,57) is motivasyonuna (f=-0,09) kiyasla daha fazla etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Bunun yaninda orgiitsel bagliligin is tatmini ve is motivasyonu tarafindan agiklanan varyans
miktar1 0,237 olarak belirlenmistir. Baska bir ifadeyle orgiitsel baghliktaki degiskenligin
%23,70’1 i tatmini ve is motivasyonu tarafindan acgiklanmaktadir. Regresyon analizi
sonucunda Orgiitsel bagliligin is tatmini ve is motivasyonu tarafindan agiklanmasina iligkin

regresyon denklemi asagida gosterilmistir.

Orgiitsel baglilik = 0,22is tatmini - 0,03 is motivasyonu + 2,481
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SONUC

Konaklama igletmelerinde caligsanlarin is tatmini ve is motivasyonunun Orgiitsel
bagliliga etkisinin incelendigi ¢alismada katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde;
yarisindan fazlasimin kadin (%58,6), evli (%58,1) ve lise mezunu (%62,1) oldugu, yarisina
yakiinin (%41,9) 26-33 yas araliginda saptanmistir. Yaklagik 2/3’tiniin (%71,8) turizm
egitimi almadigi, turizm egitimi alan katilimcilarin yarisinin (%53,3) meslek lisesinden egitim
aldigi bulunmustur. Katilimecilarin ¢ogunun (%87,4) calisan oldugu, 1/3’iinden fazlasinin
(%39,2) kat hizmetleri departmaninda calistig1 saptanmustir. Orneklem &zelliklerinin literatiir
ile benzer oldugu saptanmistir. Sektérde ¢alisanlarin 2/3’liniin turizm egitimi almamis olmasi
sektoriin 6nemli problemini ortaya koymasi agisindan degerlidir. Sektorde turizm egitimi olan
persnelin istihdam edilmesi sektor hedeflerine ulasmada 6nemli bir noktadir.

Aragtirma sonuglarina gore is tatmini alt boyutlardan ve motivasyon alt boyutlarindan
elde edilen puanlarin yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Kéroglu’nun ¢alismasinda (2012)
ise igsel tatmin yiliksek diizeyde iken dissal ve genel tatmin orta diizeyde bulunmustur. Diigiik
is tatmini ya da is tatminsizligi, personelin isinden uzaklagmasina, ise bagliligin azalmasina, is
performansinin diismesine, isten ayrilmalara, is kazalarimin ve personel devir hizinin
artmasina sebep olur (Davis, 1988; Wagner ve Hollenbeck, 1995; Akinci, 2002; Sarker vd.,
2003; Nasurdin vd., 2005). Bu baglamda c¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonunun yiiksek
olmasi 6nemli bir sonugtur. Digsal ve genel tatmin faktorleri ¢alisanin kendisinden ¢ok
isletme ile ilgili faktorlere baglidir. Arastirma sonuclarindaki farkliligin da isletmelerin
ozelliklerinden ve yonetim biciminden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Orgiitsel baglilik dlgeginden elde edilen puanlarin (duygusal baglilik, devam baglilig,
normatif baghlik, genel baghlik) orta diizeyde oldugu saptanmistir. Kocaman ve
arkadaglarinin yaptig1 calismada (2013) zorunlu baglilik boyutunun ortalamasinin normatif ve
duygusal bagliliga gore diisiik oldugu saptanmistir. Allen and Meyer’e (1990) gore duygusal
bagliliga sahip olan birey oOrgiitte kalma istegini, devamlilik bagliligina sahip olan birey
orgiitte kalmas1 gerektigini, normatif bagliliga sahip olan birey ise orgiitte kalmak zorunda
oldugunu diistinmektedir. Bu teoriye gore katilimcilarin orgiitsel bagliliginin orta diizeyde
oldugu soylenebilir.

Is tatmini ile &rgiitsel baglhlik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.
Benzer sekilde is motivasyonu ile orgiitsel baglilik arasinda da pozitif yonde bir iliski oldugu

saptanmistir. Buna gore konaklama isletmelerinde caligsanlarin is tatmini ve is motivasyonu
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arttikca Orgiitsel baglilik diizeylerinin de arttig1 goriilmektedir. Ek olarak orgiitsel bagliligin is
tatmini tarafindan agiklanmasma yonelik kurulan regresyon modelinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Caliskan ve Hazir’in ¢alismasinda (2013), orgiitsel bagliligin is
tatminini etkiledigi saptanmistir. Calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi, Orgiit
icerisindeki mevcut ve olast problemlerin ¢oziimiinii kolaylastirabilir. Calismanin
sonuglarindan biri de digsal motivasyonun orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmasidir. Digsal motivasyon isletme ile ilgilidir. Bir isletmenin hedeflerine ulasabilmesi igin,
isgorenin is motivasyonunu siirekli olarak yiiksek tutmasi gerekmektedir (Brief, 1998: 10).
Isletme calisanlar1 islerinde motive olmazlar ise kendilerini isletmenin bir pargasi olarak
goremez. Bu durum isletmenin hizmet kalitesinde mevcut rekabet ortamini
yakalayamamasina ve basarisizligina neden olabilir.

Sonug olarak, bu calismadan elde edilen bulgularin 6ncelikle turizm sektoriinde ve
diger tiim sektorlerde yer alan igletmelerin ¢alisanlarin is tatmini, i$ motivasyonu ve orgiitsel
bagliligini gelistirmeye yonelik kosullarin olusturulmasina yon verebilecegi diisiiniilmektedir.

Ek olarak is tatmini, motivasyon ve Orglitsel bagliliga yonelik yapilan girisimlerin

etkinliginin degerlendirilecegi akademik calismalara 151k tutacaktir.

Oneriler

e Isletme yoneticilerinin ¢alisanlarin is tatminin ve is motivasyonlarmi artirmaya
yonelik planlamalar yapmasi calisanlarin isletme ile bagini giiclendirme de etkili
olacaktir. Boylelikle calisan agisindan kuruma aidiyet duygusunun saglanmasi
orgiitsel acidan ise hizmet kalitesinin artmasi saglanabilir.

e Bu alanda is tatmini, iy motivasyonu ve orgiitsel baglilik kavramlarini etkileyen
faktorlerin belirlenmesi ve girisimlerin planlanip uygulanmasi yararl olacaktir.

e ileri caligmalarda Srneklem sayisinin artirilmasi, farkli turizm bolgelerinde de
benzer arastirmalarin  yapilarak bu c¢alisma sonuglarinin  kiyaslanmasi

Onerilmektedir.
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EK 1- DEMOGRAFIK OZELLIKLER ANKET FORMU

ANKET SORULARI

Saym Katilimel,

Bu anket formu “Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Is Tatmini ve Is Motivasyonunun
Orgiitsel Baghhga Etkisi” adi altinda vyiiksek lisans tez c¢ahismasinda bilimsel
amaglikullanilacaktir. Calismanin amaci, konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin is tatmini ve is
motivasyonunun Orgiitsel bagliligina olan etkisini belirlemeye yoneliktir. Vereceginiz cevaplar,
arastirmanin amacina ulagsmasinda 6nemli 6l¢iide katkilar saglayacaktir. Bu bakimdan katkilariniz

i¢cin simdiden tesekkiir ediyor ve saygilarimi sunuyorum.

Demografik Ozellikler:

1. Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

2. Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

3. Yasimz:

() 18’den kiiciik () 18-25 aras1 () 26-33 arasi () 3441 aras1 () 42-49 aras1

() 50 ve iistii

4. Egitim Diizeyiniz: () Ortaégrenim () Lise () Onlisans () Lisans ( ) Lisansiistii
5.Turizm Egitim Aldimiz m1 ? () Evet () Hayir

Cevabmmz ‘‘Evet’’ ise 6. soruyu cevaplayimz.

6. Turizm Egitimi Aldigimiz Kurum Hangisidir?

() Meslek Kursu () Meslek Lisesi () Meslek Yiiksekokulu () Fakiilte/Yiiksekokul
() Yiiksek Lisans/Doktora

7. isletmedeki Pozisyonunuz Nedir?

() Ust Diizey Yonetici () Orta Diizey Yonetici () Cahsan

8.Sektorde Calisma Siireniz Nedir?

()1-3yd()4-6y1l () 7-9y1l () 10- 15 y1l () 16 y1l ve iizeri

9. Isletmedeki Cahsma Siireniz Nedir?

()1yidanaz()1-3yil()4-6yil () 7-9 yil () 10 y1l ve iizeri

10. Cahstigimiz Isletmenin Sahiplik Durumu:

() Tek Kisi isletmesi () Ortakh isletme () Aile Isletmesi ( )Ulusal isletme ( ) Uluslararasi
isletme

11. isletmede Calstigimiz Departman Hangisidir?

() Kat Hizmetleri () Onbiiro () Yiyecek-icecek () Muhasebe

() Giivenlik () Diger (c.cceeveeniieieiiiinineiiecninnnnn. )
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Isletmeye Ait Bilgiler:

1. isletmeniz Ka¢ Yildir Faaliyettedir?

() S yildan az () 5-9 y1l () 10-14 y1l () 15 y1l ve iizeri

2. Isletmeniz Faaliyetleri Ac¢isindan En Cok Hangi Tip Miisteriye Hizmet Eden Konaklama
Isletmesi Kategorisindedir?

() Dinlenmek icin seyahat edenler

() Getzi, eglence, sportif ve kiiltiirel faaliyetler icin seyahat edenler

() Is amach seyahat edenler

() Saghk ve tibbi nedenler icin seyahat edenler

0] )1 o CRT R R )



EK 2- MINNESOTA iS TATMINi OLCEGI
IS TATMINI: Asagida mesleginizin cesitli yonleri ile ilgili
climleler bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatle okuyunuz.
Mesleginizden, o ciimlede belirtilen sekilde ne derece memnun 5 '-'DJ
oldugunuzu ifadenin karsisindaki parantezin igine garp1 (X) isareti % % % é %
koyarak goriislerinizi belirtiniz. Her ciimleye cevap verirken, % ’g ; ;g s %
““‘Bu yonden isimden ne derece memnunum?” diye kendinize % % é % % %
sorunuz. = % ! % = 5
S | m w & Wl o
T |5 |z 5 =210
1: Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan @ | @ 3) @ | ®)
2: Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan @ | @ 3) 4 | ®)
3: Ara sira degisik seyler yapabilme imkani1 bakimindan 1) |@ (3) 4) | (5
4: Toplumda ‘‘saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi 1) | @ 3) 4) | (5
5: Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 1) |@ (3) 4) | (5
6: Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 1) |@ (3) 4) | (5
7: Vicdani bir sorumluluk tagima sansini1 bana vermesi yoniinden | (1) | (2) 3) 4| ®)
8: Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden @ |@ 3) 4| ®)
9: Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem y6niinden 1) |@ (3) 4) | (5
10: Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 1) | @ 3) 4) | (5
11: Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi 1) 1@ (3) 4) | (5
12: Isimle ilgili alinan kararlarmn uygulamaya konmasi yoniinden | (1) | (2) (3) 4) | (5
13: Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden @ | @ 3 @ | (5)
14: Terfi imkaninin olmasi yoniinden @ | @ 3 @ | (5)
15: Kendi fikir/kanaatlerimi rahatga kullanma imkani1 vermesi @ | @ 3 @ | (5)
16: Caligma sartlar1 yoniinden @ | @ 3 @ | (5)
17: Calisma arkadaglarinin birbirleriyle anlasmalar1 yoniinden @ | @ 3 @ | (5)
18: Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden @ | @ 3 @ | (5)
19: Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden @ | @ 3 @ | (5)
20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkan1 | (1) | (2) 3 @ | (5)
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EK 3- IS MOTIVASYONU ANKETI

Asagidaki ifadelerden her biri i¢in size gore en uygun olan se¢enegi igaretleyiniz.

(1) Kesinlikle katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim yok

(4) Katiliyorum

(5) Kesinlikle katiliyorum
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1. Yaptigim iste basariliyim.

. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

. Caligma arkadaglarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inanryorum.

. Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak goriiyorum.

. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

2
3
4
5
6. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.
7
8
9

. Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 herzaman beni takdir ederler.

10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve red etmez.

11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12. Isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-igecek ikramlar1 yapilir.

13. Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir.

14. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi egitim

faaliyetleri yapilmaktadir.

16. Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi olacagina

inaniyorum.

17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkamm vardur.

19. Yoneticilerim ¢aligma arkadaslarimla veya miisterilerle olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte

yardimet olurlar.

20. Basarimdan dolay1 ekstra {icret alirim.

21. Basarimdan dolay1 ddiillendirilirim.

22. Kigisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde ¢aligma arkadaglarim her zaman yanimdadir.

23. Bu igyerinden emekli olacagima inantyorum.

24. Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.




EK 4- ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI
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ORGUTSEL BAGLILIK: Liitfen asagida verilen ifadeleri

dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin buldugunuz ifadenin ; > ; § ;

karsisindaki parantezin icine ¢arp1 (X) isareti koyarak goriistiniizii E = :Z) = :Z) 2 3

belirtiniz. 22 | S5 S485 |43

X W o w Wyl w oy

] TQo |l 2alz233 |2

1: Is hayatimin geri kalan kismini bu isletmede gegirmek beni ¢ok mutlu eder. (1) (2) ®3) @ | (5

2: Isyerim hakkinda burada caligmayan insanlarla konusmaktan hoslanirim. 1) (2) ?3) @) | (5)

3: Isyerimdeki sorunlar1 kendi sorunlarrmmus gibi hissederim. 1) 2) ?3) @) | (5)

4: Bu igyerine duydugum bagliligi, bir bagka igyerine de duyabilecegimi saniyorum. | (1) (2) ®3) @ | 5

5. Isyerimde kendimi ““ailenin bir parcas1>> gibi hissetmiyorum. 1) (2) ?3) @) | (5)

6: Bu igyeriyle aramda duygusal bir bag hissetmiyorum 1) (2) ?3) @) | (5)

7: Bu igyerinin benim i¢in ¢ok dnemli bir kisisel anlamu var. (1) (2) ?3) @) | (5

8: Isyerime kars1 ait olma duygusunu giiclii olarak hissetmiyorum. 1) (2) ®3) OEE®)

9: Bagka bir ig bulmadan su anki isimden ayrilirsam, ortaya gikacak sorunlar beni 1) (2) ®3) OEE®)

korkutmaz.

10: Isyerimden ayrilmaya istiyor olsam bile, hemen simdi ayrilmak benim icin ok Q) (2 ®3) OEE®)

zor olur.

11: Simdi igimi birakmaya karar verirsem hayatimda pek ¢ok sey aksar. (1) (2) ®3) @ | 5

12: Su anda igimi birakmak bana ¢ok sey kaybettirmez. 1) (2) ®3) OEE®)

13: Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayi bu isletmede 1) (2) ®3) OEEO)

caligtyorum.

14: Fazla alternatifim olmadig i¢in ¢alistigim kurumdan ayrilmay: diiginmiiyorum. | (1) (2) ®3) OEE®)

15: Bu isyerinden ayrilmay: gbze alamamamin en ciddi (1) (2) ®3) @ | (5

nedenlerinden biri uygun is alternatiflerinin olmamasidir.

16: Bu isletmede devam etmemin nedenlerinden biri, isten 1) (2 ®3) OEE®)

ayrilmanin 6nemli kisisel fedakarliklar gerektirmesidir. Baska bir

igyeri burada sahip oldugum olanaklar1 kargilamayabilir.

17: Glintimiizde insanlarin ¢ok sik is degistirdiklerini 1) (2) ?3) @) | (5

distiniyorum.

18: Bir insanin ¢alistig1 isyerine daima sadik kalmasi gerektigine 1) (2) ?3) @) | (5

inanmiyorum.

19: Siirekli isyeri degistirmek bana ahlak dis1 gériinmiiyor. (1) (2) ®3) @ | 5

20: Bu igyerinde ¢alismaya devam etmemin temel nedenleri, 1) (2) ?3) @) | (5

sadakat ve ahlaki sorumluluk duymamdir.

21: Bagka bir igyerinden daha iyi bir is teklifi alsam bile buradan 1) (2) ?3) 4) | (5

ayrilmamin dogru olmayacagim diisiiniirim

22: Bana, bir igyerine sadik kalmanin 6nemli oldugu 6gretilmistir (1) (2) ®3) @ | 5

23: Insanlarin caligma yasamlarinin biiyiik bir boliimiinii aym 1) (2) 3) @) | (5

igyerinde gecirdikleri giinlerde her sey daha iyiydi.

24: Bir igyerine asir1 bagli olmanin bu devirde anlamli oldugunu 1) (2) ?3) 4) | (5

sanmiyorum.
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