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OZET

Doktora Tezi
Personel Giiclendirmenin is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi:
Dort ve Bes Yildizh Otel isletmelerinde Bir Uygulama
Niiliifer SAHIN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal
Turizm Isletmeciligi Progran

Kiiresellesme ile smirlarin ortadan kalkmasi, isletmelerin artik
uluslararasi1 diizeyde diger isletmelerle rekabet etmesini giindeme getirmistir.
Yonetim acisindan personel giiclendirme, isletmelerde rekabet avantaji
saglamak icin kullamilmasi zorunlu yonetim teknikleri arasina girmistir.
Personelin isi ile ilgili yetki ve sorumlulugu almasi, isi ile ilgili kararlar
kendisinin verebilmesi yani giiclendirilmesi ile orgiitsel etkinligin arttirilmasi

amaclanmaktadir.

Personelin giiclendirilmesi, personelin isine kars1 daha olumlu bir tutum
sergilemesi ve isletme amaclarim kendi amaclari ile uyumlastirmasi acisindan
onem tasimaktadir. Personel giiclendirmenin, is tatminini ve orgiitsel baghhg:
artirarak orgiitsel basar1 ve etkinligi artiracagi, rekabet avantaji saglayacag ve
hizmet kalitesini artiracag1 diisiiniilmektedir. Bu nedenle otel isletmelerinde
personel giiclendirme uygulamalarmin, is tatmini ve orgiitsel baghhk ile

iliskisinin olup olmadiginin tespiti 6nem kazanmaktadir.

Calismada, Ege Bolgesi’nde yer alan dort ve bes yidizhh otel
isletmelerinde bir uygulama yapilarak, personel giiclendirmenin, is tatmini ve
orgiitsel baghhk iizerindeki etkisi ortaya konmaya calisilmistir. Arastirma
sonucunda, personel giiclendirmenin is tatmini ve orgiitsel baghhk iizerinde
etkisi oldugu, personel giiclendirmenin otel isletmelerinde is tatmini ve orgiitsel

baghhgi artirdig1 belirlenmistir.
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Anahtar Kelimeler: Personel Giiclendirme, Is Tatmini, C)rgiitsel Baglilik, Otel

Isletmeleri.
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ABSTRACT

Doctoral Thesis
Determining the Effect of Employee Empowerment on Job Satisfaction and
Organizational Commitment: An Application In Four and Five Star Hotel
Establishments
Niiliifer SAHIN

Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences
Department of Tourism Management
Tourism Management Program

The Globalization had made borders disappear and businesses could
compete with other businesses in the international level. In the aspect of
organizational management employee empowerment became an obligatory
management technique in order to gain comparative advantage. Increasing
organizational effectiveness is aimed with empowerment in other words own
decision making of the personel, taking the responsibility and competence

related with his job.

Employee empowerment is important in the integration of employee’s
own objectives and company’s objectives and developing a positive attitude
towards the job. It is thought that employee empowerment could increase job
satisfaction and organizational commitment and these would also increase
organizational success and effectiveness, gain competitive advantage and
improve service quality. Because of this, determining whether employee
empowerment practices has a significant relation with job satisfaction and

organizational commitment in hotel establishments becomes important.

In this thesis, employee empowerment’s effect on job satisfaction and
organizational commitment is questioned and a quantitative research has been
done in four and five stars hotels in the Aegean Region. The results of the study

had proved that employee empowerment has a significant effect on job



satisfaction and organizational commitment and it is determined that employee
empowerment could increase job satisfaction and organizational commitment in

hotel establishments.

Key Words: Employee Empowerment, Job Satisfaction, Organizational

Commitment, Hotel Establisments.
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GIRIS

Uluslararas1 rekabet, kiiresellesme, tiiketici bilincinin artmasi ve miisteri
beklentilerindeki degisim gibi bircok gelisme, orgiitler icin insan kaynaklariin
onemini giderek artirmaktadir. Bilingli tiiketiciler isletmelerden daha fazla
performans beklemekte, personelin egitim diizeyleri ve beklentileri artmaktadir.
Orgiitler, rekabet avantaji kazanabilmek igin personel giiclendirmeye ile personelin
orgiit ici girisimcilik ve yaraticiigindan yararlanmaya calismaktadir. Personel
giiclendirme ile sorunlara daha hizli cevap verilebilmesi, sorun olugsmadan Once
sorunu olusturabilecek faktorlerin denetim altina alinmast ve bdylece rekabet
giicliniin arttirllmasi hedeflenmektedir. Bu noktada personel giiclendirme kavramu,
modern yOnetim ve Orgiit uygulamalar1 arasinda Onemi artan kavramlardan biri

olarak goriilmektedir.

Personelin isine karst olumlu bir tutum gelistirmesi tatmin olarak
nitelendirilmektedir. Personel isine verdigi emegin karsiliginda beklentilerini
gerceklestirmek ve uygun bir ortamda ¢alismak ister. Personelin onemli buldugu
ihtiyaclart ne kadar yiiksek oranda karsilanirsa is tatmini de ayni oranda yiiksek
olacaktir. Orgiite baglilik ise, personelin ¢alistig1 isletmenin hedeflerini benimsemesi
ve o isletme icindeki varligini siirdiirmeyi istemesidir. Orgiite baglhlik, personelin
isletmesine karsi olan sadakat tutumudur ve ¢alistigl isletmenin basarili olabilmesi
icin gosterdigi cabadir. Personelin yiiksek diizeyde orgiite baghliginin olumlu
sonuglar1 arasinda personelin uzun siire orgiitte kalmasi, simirli is birakma istegi,
sinirh personel devri ve yiiksek is tatmini yer almaktadir.

Personel gii¢lendirme, is tatmini ve orgiitsel baghilik kavramlarinin temelinde
personelin isi ve orgiitilyle 6zdeslesmesi, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimsemesi
ve kendi ama¢ ve hedefleri ile uyumlastirmast bulunmaktadir. Personel
giiclendirmenin Orgiitsel bagliigi ve is tatminini ne Olciide etkileyecegi otel
isletmeleri agisindan personel giiclendirme uygulamalarinin hayata gecirilmesi
acisindan Onemlidir. Diger iilkelerde yogun bir sekilde kullanilan personel
giiclendirmenin iilkemizde hala yaygin olmamasi, isletmelerin bu uygulamalara

kuskuyla baktigin1 géstermektedir.
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Calismada, otel isletmelerinde personeli giiclendirme uygulamalarinin
boyutlart ol¢iilerek, is tatmini ve orgiitsel baghlik ile iliskisi ortaya cikarilmaya
calisilmistir. Birinci boliimde personel giiclendirmenin tanimi, 6zellikleri, nemi,
yararlari, kosullari, uygulama ilkeleri, siireci ve otel isletmelerinde personel

giiclendirme konularina yer verilmistir.

Ikinci boliim, is tatmininin 6nemi, ozellikleri, is tatminini etkileyen faktorler,
is tatmini ve tatminsizliginin sonuclari, otel isletmelerinde is tatmini, Orgiitsel
baglhilik tanimi, 6zellikleri, siniflandirilmasi, yaklagimlari, érgiitsel baglilig etkileyen

faktorler ve otel isletmelerinde orgiitsel baglilik basliklar altinda ele alinmustir.

Uciincii ve son boliimde ise, ¢aligmanm uygulama kismi yer almaktadur,
Uygulama kisminda, dort ve bes yildizli otel isletmelerinde calisan personelin
giiclendirilmesinin, is tatmini ve Orgiitsel baghlik iizerine etkisinin olup olmadigi
uygulanan anket sonucunda elde edilen veriler ve yapilan analizler ile belirlenmeye

calisilmstir.

Xvii



L. BOLUM

OTEL iSLETMELERINDE PERSONEL GUCLENDIRME

1.1. Personel Giiclendirmenin Tanim ve Onemi

Modern yonetim teknikleri icerisinde yer alan personel giiclendirme
yaklagimi personelin kendi yetki ve sorumluluk alani icerisinde, orgiit adina 6ncelik
ve karar alabilen ve bunu uygulayabilen niteliklere sahip personele olan

gereksinimden ortaya ¢ikmistir (Dalay vd., 2002; 219).

Gilig; fizik, diisiince ve ahlak yoniinden bir etki yapabilme veya bir etkiye
direnebilme yetenegidir. Diger bir tamimla gii¢, bir olaya yol agan her tiirlii harekettir
(TDK, 1998). Giig, orgiitsel kaynaklar iizerinde kontrol veya resmi yetkiye sahip
olmak olarak yorumlanabilir. Gii¢ ve kontrol farkli sekillerde ele alindigi igin
personeli giiclendirmede farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Gii¢ digerlerinden {istiin
olan kiiciik bir boliimiin ya da kisilerin giicii olarak algilanmaktadir. Aslinda gii¢
bagimli ve bagimsiz kisilerin bir fonksiyonudur (Cogner ve Kanungo, 1988; 472—
473).

Bir yonetim kavrami olarak giic; uzmanlik giicii, pozisyon giicii, kisilik giicii
ve kaynak giicii olmak iizere degisik sekillerde ele alinmaktadir. Se¢im hakki
vermekle personelin pozisyon giiciiniin artirilmast, egitim ve gelistirme ile personelin
uzmanhgnin siirekli gelistirilmesi, bilgi paylasimi ve diger kaynaklara ulasma,
kullanma imkaninin verilmesi ile kaynak giiciiniin artirilmasi ve son olarak kendine
giiven ve motivasyonun artirtlmast ile personel giiclendirme saglanacaktir (Kogel,

2005; 417).

Webster’s sozliigiinde personel giiclendirme (empowerment), resmi yetki

vermek ya da kanuni giic vermek olarak tanimlanmaktadir (www.m-w.com).

Giiclendirme, giigsiizliigii besleyen durumlarin tanimlanmasi ve faydali bilgilerin
saglanmas ile orgiit iiyelerinin kendini faydali bulma duygusunu arttirma siirecidir

(Cogner ve Kanungo, 1988; 474). Giiclendirmenin hareket noktasi personelin



kendisini yetistirmesi ve gelistirmesine bagli olarak isinde daha basarili olabilmesi ve
isi ile ilgili kararlar verebilmesi i¢in Orgiitiin neler yapmasi gerektigidir (Dalay vd.,
2002). Destekleme, takdir etme, giivenme ve inanma gibi “giiclendirme” davranislar
personele, oOrgiit icinde neyin degerli oldugunu ve yonetimin kendilerinden neler
bekledigini de gostermektedir. Bu da personelde rol catismasi ve rol karigikliini

azaltmaktadir (Klidas vd, 2007; 81).

Personel giiclendirme kavrami personelin, orgiitiin dort girdisini paylagsmasi

olarak tanimlanmaktadir (Bowen ve Lawler, 1992; 31). Bunlar:

e Orgiitiin performansina iliskin bilginin paylagimu,

e Personelin, orgiitiin performansini anlamalarim1 ve katkida bulunmalarini
saglayacak olan bilginin paylagimi,

e Orgiit performanst ile ilgili ddiillerin paylasimi,

e Orgiitin yon ve performansin1 etkileyecek karar alma yetkisinin

paylasimidir.

Personel giiclendirme, oOrgiitsel hedef ve degerlere ulasabilmek amaciyla,
miisteri isteklerinin tatminini saglamak ve siireci gelistirmek i¢in orgiitsel bagliligi,
giiveni ve yetenegi olan personelin iyi tamimlanmis sinirlar icerisinde sahiplik ve
sorumlulugu istlenmesidir (Besterfield vd., 1999; 77). Personel giiclendirme
personele isiyle ilgili yetki ve sorumlulugun verilmesi olarak tanimlanir, personel

isin sahibidir (Eade,1993; 273).

Giiciin ve sorumlulugun orgiite yayilmasi olarak da adlandirilan personel
giiclendirme (Dalay vd., 2002) orgiitsel bir ayricalik olan karar verme giiciiniin ve
onaylama yetkisinin, bu giice sahip olmayanlann da kapsayacak sekilde yeniden
dagitilmasidir (Gandz, 1990, Cunningham ve Baldrig, 1996). Diger bir tanimla
giiclendirme, egitim, takim caligsmasi, paylasma ve yardimlasma ile personelin karar
verme yetkilerini arttirma, hizli karar vermelerini saglama ve personeli gelistirme

siirecidir (Vogt ve Murrel, 1990, Robbins ve Coulter, 2003; 479).

Personel giiclendirme motivasyon acisindan; igsel gdrev motivasyonu,

personelin ise bagliligini, ise ve isyerine dair duygularin1 giiclendirmeye yonelik



psikolojik bir yatinm olarak tamimlanmaktadir. Psikolojik giiclendirme; anlam,
yetenek, se¢im ve etki olarak dort boyuta ayrilmaktadir. Anlam boyutu, isin gerekleri
ile personelin inang, deger ve davranislari arasindaki uyumu ifade etmektedir.
Yetenek, personelin kendi yeteneklerine olan inancini, secim ise personelin isi ile
ilgili karar verebilmesi ile ilgilidir. Son olarak etki ise, personelin isi konusunda
kontrol ve etki derecesini ifade etmektedir (Speitzer, 1995). Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisine gore degerlendirildiginde, giiclendirme Orgiitiin bireye bir anlamda

kendini gosterme ve hatta gerceklestirme imkéani sunmasidir (Dalay vd., 2002; 226).

Personel giiclendirme, personelin kendilerini motive edilmis hissettikleri,
bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerin arttigi, insiyatif kullanarak harekete gecme
arzusu duyduklari, olaylar kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve orgiitiin amaclar
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalarim1 saglayan kosullar

seklinde tanimlanmaktadir (Kogel, 2005: 416).

Tanmimlardan da goriildiigii gibi, personel giiclendirme ile ilgili literatiirde ¢ok
farkli tanimlar bulunmaktadir. Bu tamimlardaki ortak noktalar ise su sekildedir

(Bakan, 2004; 100-101);

e Hiyerarsik giice sahip olan kisilerden alinan yetkilerin orgiitte miimkiin
olan en alt kademeye devredilmesi,

e Alt kademedekiler arasinda yetki ve sorumlulugu artirilmast,

e Alt kademedeki personelin kendi kariyerinin sorumlulugunu iistlenmesine
olanak taninmasi,

¢ Alt kademedeki personelin problem ¢dzme yeteneklerinin gelistirmesi,

¢ Tiim personelin potansiyellerine ulasmalarina yardimci olunmasi,

e Personel giiclendirmenin olumlu etkilerinin personelin tiim hayatina

yayilmasini saglamaktir.

Albertyn vd., (2001), personel giiclendirmenin 3 diizeyinden bahsetmektedir.
Birinci diizey, kisisel gii¢ diizeyi olan mikro diizeydir. Bu diizey, kisinin kendinin
farkina varma, sayginligmm fark etme, yararli oldugunu anlama, kendine giiven,

liderlik, pozitif diisinme ve kisisel sorumluluk iistlenme diizeyinde



giiclendirilmesidir. Ikinci diizey, ara diizey (kisiler aras1 giic diizeyi) olarak
adlandirilmaktadir. Personelin olaylar karsisinda ani karar verme, karsilikl iliski ve
yardimseverlik, tartisabilme, farkliliklar1 fark edebilme, sorun ¢6zme ve karar verme
diizeylerinde giiclendirilmesidir. Uciincii diizey ise makro diizeydir ve olaylar
karsisinda kritik refleks gosterme ve nilanslar1 fark edebilme niteliklerinin

giiclendirilmesidir (Cuhadar, 2005; 2).

Gli¢clendirme yalnizca oOrgiitiin ve yonetimin kontrolii ve giicii personeline
terk etmesi ile gerceklesmez. Personelin de bu kontroli ve giicii istemesi ve
yonetebilme becerisine sahip olmasi (degilse de bu donanima kavusturulmasi)

gerekir (Dalay vd., 2002; 221).

Giiclendirme, hem orgiite hem de personele bircok yarar saglamaktadir.
Kendine giivenen ve kendini giivende hisseden bir personel, orgiite daha yararl olur.
Gorev, yetki ve sorumluluk ayni personelde olunca, kendini gelistirecek, yetenek ve
yaraticiligl artacak, denetim mekanizmasina dahi gerek kalmadan kendi kendini
kontrol edebilecek, dolayisiyla, hem personel hem de igsveren kazanacaktir. Enerjiler
sinerjiye doniisecektir. Orgiitte ise kararlar hizli verilecek, is ve calismada esneklik
artacak, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti artacak, orgiitte hantallik bitip hareketlilik
baslayacak, orgiit dinamizm kazanacak, rekabet giicli artacak, alternatif iiriin ve is
imkanlan ortaya ¢ikacaktir. Yeni teknolojik imkanlardan yararlanma artacak, ortiili
bilgiler acik hale gelecek, bilgi paylastmi had safhaya ¢ikacak, bilisim
teknolojilerinden yararlanilacak ve rekabet giicli yiikselecektir. Sonu¢ olarak
giiclendirilmis orgiitlerde, hem orgiit kazanacak, hem personel kazanacak hem de

hizmetten yararlanan kazanacaktir (Cuhadar, 2005; 20-21).
1.2. Personel Giiclendirme ile flgili Kavramlar

Personeli giiclendirme kavrami ayrintili bir sekilde ele alindiginda, yetki
devri, yonetime katilma, motivasyon ve is zenginlestirme kavramlarinin bir uzantisi
oldugu goriilmektedir. Personel giiclendirmenin farki, anlam bakimindan daha genis
ve kapsamli olusu ve uygulamaya gecirilmesinin digerleri kadar kolay olmamasidir
(Kogel, 2005; 414). Personel giiclendirmenin diger kavramlardan farki asagida

ayrintili bir sekilde ele alinmistir.



1.2.1. Yetki Devri

Yetki devri, personel giiclendirme kavraminin temellerini olustursa da
tanimlar incelendiginde aralarinda 6nemli farklar oldugu goriilmektedir (Rothstein,
1995; 21). Yetki devri, iist kademede bulunan bir yoneticinin yetkilerinden bazilarim
kendi adina kullanmalart icin astlarina vermesi ve devredilen isle ilgili son yetki ve

sorumlulugun yine iist yonetimde kalmasidir (Onaran, 1994, Geng, 2005; 226).

Yetki devri, bir yoneticinin herhangi bir alanda kendisine verilmis olan karar
verme yetkisini, kendi istegi ile belirli sartlar altinda astina devretmesidir. Ancak,
yonetici gerekli gordiigiinde bu hakki tekrar geri alabilir. Personel gii¢clendirmenin
de, yetki devri ile ilgili boyutu bulunmaktadir. Ancak buradaki anlayis, yetki
devrinden farklidir. Yetki devrinde, yonetici isin sonunda hala sorumlu kisidir. Yetki
devri yoneticinin gerekli gordiigii icin ya da daha iyi sonuglar elde edebilecegini
disiindiigii icin kendine ait olan bir hakki gecici olarak astina devretmesidir.
Giiclendirme kavrami ise, isi yapan kisinin, bu alanda uzman oldugu anlayisina
dayanmaktadir. Kisi bu alanda uzman oldugundan, yaptigi isin sahibi gibidir ve
dogal olarak is hakkindaki firsatlarn goriip karar vermesi kisinin inisiyatifine
kalmistir. Yetki zaten isi yapmakta olan kisinindir (Eade,1993; 273, Cuhadar, 2005;
4).

Orgiitlerde yetki devri orgiitsel etkinlik ve verimlilik i¢in cok ©nemli
olmasina ragmen tek basina yetersiz kalmaktadir. Yetki devredilen personelin ayni
zamanda gii¢lendirilmesi de gerekmektedir (Morris ve Haigh, 1996). Personel
giiclendirmede, ilgili isi bizzat yapan personelin uzmanlhk bilgisini, firsatlart
gormesini, gerekli kararlar1 vermesini saglamak ve ise karst tutumunu degistirmek
amacglanmaktadir (Seymen, 2000; 74). Giiclendirilmis personel, miisteri tatmini
saglarken {istlinden emir almaksizin, o©rgiit amaclarindan ayrilmadan bagimsiz

davranabilmektedir (Aldemir vd., 2004; 240).

Personel giiclendirmede yetkinin devredildigi personelin aym1 zamanda egitim
gormesi ve kendisini gelistirmesine olanak taninmaktadir. Bu durumda verilen

yetkilerin daha etkin bir sekilde kullanilmasi miimkiin olmaktadir (Margulies ve



Kleiner, 1995; 13). Personel giiclendirmede bir devir teslim yoktur ve tiim

kademelerdeki personel i¢in uygulanabilmektedir.

Yonetici, personelin isini daha iyi yapabilmesi igin gereken ortami
hazirlayacak, kaynaklar1 bulacak, fakat isle ilgili secim yapma hakki isi yapana ait
olacaktir. Diger bir tamimlamaya gore yetki devri, yoOnetici gerekli gordiigii igin
kendisine ait olan bir hakki, daha iyi sonug elde etmek beklentisi ile bir astina gecici
olarak devretmesidir. Oysa giiclendirme, isi fiilen yapan kisinin uzmanlik bilgisini
artirmak, firsatlar1 gormesini ve gerekli kararlari vermesini saglamak, ise karsi
tutumunu degistirmek ve isin sahibi haline getirmektir (Kogel, 2005; 416).
Giiclendirmede hem isin yiiriitilmesinde kullanilacak yetki, hem de sonugtan

dogacak sorumluluk personele aittir.

Gorev ve sorumlulugun bir asta verilmesi noktasinda yetki devri ile
giiclendirme kavramlar1 benzerlik gostermektedir. Ciinkii giiclendirmenin de yetki
devri boyutu bulunmaktadir. Ancak yetki devrinin temelinde, iist kademenin yetkiyi
devretmesine ragmen, isin yapilis prosediirleri, metotlar1 ve gorev tanimlar
araciligiyla personeli yonlendirme ve sonucun kontrolii anlayisi yatmaktadir. Oysa
giiclendirme, isi fiilen yapan kisinin, iist diizey yoneticilere kiyasla o isi daha iyi

bildigi anlayisina dayanmaktadir.

1.2.2. Yonetime Katilhm

Katilim, personelin problemlerin ¢o6ziimiinde ve kararlarin alinmasinda
etkinliginin arttirilmasi ve orgiitte demokratik bir ortamin yaratilmasi gibi yonleriyle
giiclendirmeye benzemesine ragmen, imkan verildigi Olciide siireglere katilinmasi
noktasinda giiclendirme kavramindan ayrilmaktadir. Diger bir ifadeyle katilimda
personel karar siireclerine belli Olgiide ve imkan verildigi siirece katilirken,
giiclendirmede devamli olarak karar verme ve sorun ¢dzme siireclerinin igindedirler
(Col, 2004a, Kogel, 2005; 414). Kararlara katilim, personelin karar verme siirecinde
aktif rol almalarin1 ifade eder. Katilim sayesinde personelin giidiilenmesi, kararin
kalitesinin 1iyilestirilmesi, kisisel amaclarla Orgiitsel amaclarin dengelenmesi,
verimliligin artmasi, personel devir hizinin azalmasi, catisma ve siirtiismelerin

onlenmesi saglanir (Eren, 2003; 503-504).



Yonetime (kararlara) katilma {i¢ 6nemli 6zellige sahiptir. Bu 6zellikler (Eren,

2003; 498-499);

o Orgiitiin alt yonetim kademelerinin veya personelin orgiit politikas1 ve

yonetimi konusundaki kararlara katilmalari,

e Kararlara katilanlarin boyle bir yonetim tarzi ile psikolojik benlik

gereksinimlerini tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmalari,

® Yonetici (veya isveren) ile personel arasinda bir diyalog ve isbirliginin
gelistirilerek orgiitiin daha gercekci karar verme olanaklarina, diger bir

ifadeyle yonetsel etkinlik ve verimlilige kavusturulmasidir.

Kararlara katilma yoluyla personelin kendilerini etkileyen kararlarda rol
oynayarak bir anlamda verilen kararlar1 benimsemeleri ve desteklemeleri saglanmig
olmaktadir. Ciinkii kararin alinmasina katilan personel sorunun temelinde yatan
gercekleri daha iyi ve ayrintili olarak bildiginden alinan kararlarin niteligi de

personel acisindan artmis olmaktadir (Sabuncuoglu, 1987; 100).

Kararlara katilmanin personel ve onun isi lizerinde etkisi biiyiiktiir. Elbette ki
personelin kisisel ozellikleri ve personelin katildig1 kararlarin 6zellikleri personeli
olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilecek veya hig etkilemeyecektir. Ornegin,
kendisini hi¢ etkilemeyen veya ilgilendirmeyen bir karara katilmasi veya
katilmamasi personel tatmini ve etkinligi lizerinde biiyiik etki yapmayacaktir (Artan,

1986; 88).

Orgiitler acisindan katilimer yonetim, yonetim ile personel arasinda daha iyi
ve etkili iligkilerin kurulmasina ve personelin yonetime katilmasina olanak veren,
boylelikle is tatminini arttiran ve personelin inisiyatiflerini gelistiren bir yonetim
anlayis1 olarak degerlendirilmektedir (Oral, 2005; 180). Iki kavramin ayrildig1 nokta
ise; katilimda son karar yoneticiler tarafindan verilirken, giiclendirmede personel iist

kademenin onaymna ihtiyag duymaksizin igiyle ilgili kararlari almakta ve



uygulamaktadir. Ozetle, giiclendirme katilmi kapsamakta, fakat her katilm

giiclendirmeyi icermemektedir (Col, 2004a).
1.2.3. Motivasyon

Gii¢lendirme kavrami ile benzerlik gosteren bir diger yonetim kavrami da
motivasyondur. Motivasyon kavramiyla yakindan ilgili olmasina ragmen aralarinda

onemli farkliliklar bulunmaktadir.

Motivasyon “bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (amaca) dogru
devaml sekilde harekete gecirmek icin yapilan cabalarin toplamidir (Eren, 2001;
492). Diger bir ifade ile motivasyon, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya da
ihtiyagla baslayan, amaca yonelik bir davranis veya diirtilyii harekete geciren ve

devam ettiren siirectir (Ceylan, 1998).

Motivasyonun 6ziinde personelin performansini yiikseltmek i¢in uygun sart ve
ortamlarin yaratilmasi yatar. Gli¢lendirme kavraminda kontrol personeldedir ve
isletmenin asil amaci personelin kendini yetistirmesi ve sonucunda isinde basarili
olabilmesi i¢in gerekli kararlart almasidir (Cuhadar, 2005; 4). Personeli motive
etmek icin cesitli 6zendirme araglarina ihtiya¢c duyulmaktadir. Gelir, giivenlik, terfi,
daha cazip is, statii kazanma, kisisel gii¢c ve otorite kazanma, kararlara katilma, adil
olma ve devaml disiplin gibi dzendirme araglar1 insanlar1 motive edebilmektedir

(Eren, 2001; 507-517).

Gii¢lendirme ise, personeli motive etmekte kullanilan bir aragtir. Bu nedenle
uygulanis ve kapsam itibariyle motivasyondan farklidir. Uygulanisi uzun bir siireci
ve egitimi gerektirdigi gibi, orgiitiin yapilanmasindan yonetim bicimine kadar biitiin
boyutlartyla "giiclendirilmis bir personeli hazmedebilecek" duruma getirilmesi de
gerekmektedir. Motivasyon ve giiclendirme kavramlar hareket noktalar1 bakimindan
da farklilik gostermektedirler. Esas amaci, davranisi kontrol etmek ve yonlendirmek
olan motivasyonun hareket noktasi "komuta ve kontrol" iken, cevap aradigi soru
"personele ne vermeliyiz veya ne yapmaliyiz ki isletmenin yararina olacak sekilde
davransin” sorusudur. Oysa giiclendirmenin hareket noktasi personelin kendini

yetistirmesi ve gelistirmesi, cevap aradig1 soru ise, isinde daha basarili olabilmesi ve



isiyle ilgili kararlar1 verebilmesi i¢in isletmenin neler yapmasi gerektigidir (Dalay,

2002; 220-221).

Personel giiclendirme, personelin kisisel yeterlilik duygusunu giiclendirmek
icin is basarabilme motivasyonunun yiikseltilmesine odaklanmaktadir (Cogner ve
Kanongu, 1988; 473). Motivasyon teorileri bireylerin davraniglarinin nasil kontrol
edilecegi ve yonlendirilecegi konusunda gelistirilen teknikler iizerinde dururken,
personel giiclendirme personelin kendisini yetistirmesi, gelistirmesi, isinde basarili
olabilmesi ve isi ile ilgili kararlar1 verebilmesi icin isletmenin neler yapmasi

gerektigini ortaya koymaktadir (Kocel, 2005; 416).
1.2.4. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, personelin isi iizerinde karar vermesi ve kontroliiniin
arttirnllmas1 iizerine odaklanmistir (Honold, 1997; 203). Diger bir ifade ile is
zenginlestirme, planlama ve kontrol etme konularinda personel sorumluluklarinin
artirilmasidir. Is zenginlestirme ile personelin sorumluluklarinin artmasi, ilave
yetkiler elde etmek i¢in bulundugu pozisyondan baska bir pozisyona gecmesi ya da
ayn pozisyonda degisik rol ve yetkiler edinmesi saglanmaktadir. Ayrica personele
belirli simirlar igerisinde kendi caligma hizlarin1 belirleme, yaptiklar islerin
kalitesinden sorumlu olma, hatalar1 diizeltme, ¢alisma yontemlerini, kullanacaklar
malzeme, makine ve techizati se¢me olanagi vermektedir (Giirsozli, 2006; 1).
Herzberg’e gore, orgiitte islerin daha iyi bir sekilde yapilabilmesi i¢in mevcut
calisma ortaminin ve kosullarimin daha cazip bir hale getirilmesi gerekmektedir.
Personele isi planlama ve karar verme yetkisinin verilmesi, kendi kendini yoneten
takimlarin olusturulmasi, kalite cemberleri ve Oneri gelistirme gruplari olusturulmasi

is zenginlestirme icin verilebilecek baslica orneklerdir (Aktan, 2006: 1).

Is zenginlestirme bazi yonleriyle giiclendirmeye benzemesine ragmen,
giiclendirmeden oldukga farklidir. Giiglendirme personelin saglanan kosullar kisisel
olarak algilama bicimlerine odaklanirken, is zenginlestirme kisilerden ziyade isin
kendisi ve ozelliklerine odaklanilmaktadir. Giiglendirmede personelin kendi isini ve
calisgma kosullarin1 sekillendirme ve bu yolla orgiitsel faaliyetleri ve sonuglar

etkileme giicii bulunmaktadir. Oysa is zenginlestirmede personel, belli Olciide



planlama ve karar alma yetkisi ile donatilmis olsalar da, bu durum islerini ya da
calisma kosullarini degistirmeyi icermemektedir. Buna ilaveten, yaptiklari is orgiitsel
diizeyde zenginlestirilmemis olsa dahi, personel kendilerini giiglendirilmis

hissedebilmektedir (Robbins, 1994; 73, Spreitzer, 1995, Col, 2004a).
1.3. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlari

Personeli gii¢lendirme, orgiitlerde, insan potansiyelini serbest birakmak icin
kullanilan yeni bir tekniktir. Giiglendirmenin temeli, daha alt kademelere karar alma
ve yetkinin devridir ve gelecege yonelik ortak vizyonlar gibi kavramlar kullanarak
tim personeli ise baglamakta ve bdylece de insanlarda gurur, kendine giiven ve
sorumluluk  duygularim1  gelistirmektedir. Giiclendirilen personel isletmenin
hedeflerine ulasmasinda daha proaktif ve yeterlidir ( Harvey ve Brown, 2001; 240,
Robbins, 2003; 479). Personel giiclendirme, personelin bir yoneticini onayini
almaksizin ve kararlarinin reddedilmesi s6z konusu olmaksizin, karar verme
yetkisine sahip olmasim Ongormektedir. Bu personel giiclendirmenin temelidir

(Dogan, 2003: 23).

Honold’a (1997; 203) gore basarili olmak i¢in her orgiit kendi kiiltiiriine ve
ihtiyaclarina hitap edecek sekilde personel giiclendirme yapmalidir. Orgiite uygun
personel giiclendirme etkinlik acisindan 6nemlidir. Her igletme personel giiclendirme
uygulamalarim kendilerine uygun sekilde diizenlemeli ve bu diizenlemeleri personel

ile paylasmalidir.

Conger ve Kanungo (1988) yaptiklar1 calisma sonucunda, orgiit ortaminda
personelin kendilerini giigsiiz hissettikleri faktorleri saptanmistir. Bu faktorler tablo

1’de goriilmektedir.

10



Tablo 1.1. Personele Giigsiizliik Hissi Veren Faktorler

Orgiitsel Faktorler

Belirli orgiitsel degisimler, transferler
Riskli girisimler

Asir1 rekabet baskilari

Biirokratik ortamlar

Diisiik iletisim ve sinirli ag sistemleri

Asirt merkeziyetlestirilmis sirket kaynaklari

Otoriter (Yiiksek Kontrol)
Olumsuzluk (Hatalar iizerinde odaklagma)

Davranis ve sonuclar iizerinde nedensiz davraniglar

QOdiillendirme Sistemleri

Diizensizlik (Keyfi ddiillendirmeler)
Rekabete dayali odiillerin disiikliigu
Yenilik¢ilige dayali odiillerin disiikligii

is Tasarim
Rol belirsizligi

Teknik destek ve egitim eksikligi

Gergekei olmayan hedefler

Uygun otorite eksikligi

Diisiik is cesitliligi

Is performansi ile yakin iliskisi olan kararlara, etkinliklere ve toplantilara diisiik katilim
Uygun/Gerekli kaynaklarin eksikligi

Cok fazla kurallar ve yonetmelikler

Rutin islerin fazlalig1

Diisiik ilerleme firsatlar

Anlamsiz hedefler/gorevler

Ust yoneticisi ile stnirh iletisim

Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988, s. 477.

Tablo 1.1°de goriildiigii gibi kisilere gii¢siizliik hissi veren faktorler orgiitsel

faktorler, yonetici tarzi, odiillendirme sistemleri ve is tasarimi olarak dorde
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ayrilmaktadir. Isletmeler personelin gii¢siizliik hissedecegi bu faktorleri ortadan

kaldirarak personel giiclendirmenin uygulanmasin kolaylastirabilirler.

Personel giiclendirme ve orgiit felsefesi acisindan iki temel konu vardir. Bu
konulardan ilki, orgiit kaynaklarinin korumasi, ikincisi ise oOrgiit kaynaklarimin

biitiinlestirilmesidir (Duvall, 1999; 205-206).

e Orgiitsel Kaynaklari Koruma: Yonetici davranislant  genellikle
personelin hata yapmasini onlemeye yoneliktir. Insanlar yamlabilirler ve
secim yaptiklar1 zaman hatada yapabilirler. Bazi1 oOrgiitler insan
davranmislarindaki cesitliligi ve insanlarin hata olasiliklarini azaltmak igin
yonetim sistemleri (kurallar ve roller) kullanirlar. Bununla birlikte is
ortaminda karar vermede, kisisel yeteneklerin kaldirilmasi, bu orgiitlerde
kisisel kararlarin kaginilmaz bir sekilde sinirlanmasina sebep olur. Bunun
sebebi, ¢ok yonlii bagimsiz gorevlerin 6nceden tanimlanmasi, Orgiitsel
karar noktalarinin 6nceden belirlenmesi, kit ve degerli kaynaklarin

onceden tayin edilmesidir.

Orgiitsel kaynaklar (teknoloji, zaman, insan ve para) baz1 keyfi standartlara
ya da ihtiyaca gore paylastirilir. Bu geleneksel yonetim tutumu bir¢ok oOrgiitte
koklesmistir. Bu degerli kaynaklar1 korumak i¢in, orgiitte sadece ihtiya¢ duyulanlar
paylastiritlir. Yiiriirlikte olan bu tutum kaynaklart korumak icindir. Kaynaklari
koruma, arzu edilen sonuglara odaklanarak dogru seyi yapmanin genis resminden
ziyade, basit bir sekilde dogru seyi yapmaya odaklanmistir. Basarisizligi énlemek
icin kaynaklar koruma konusu en iyi sekilde “kazanmak i¢cin oynamaktan” ziyade
“kaybetmemek icin oynamak” olarak anlatilabilir. Bu tarz orgiitlerde personel
sorumluluk alma ve Ogrenme sansindan kagindigi i¢in giiglendirilmis bir cevre

yaratilamaz.

e Orgiitsel Kaynaklar Biitiinlestirme: insanlar 6rgiitlerde basari firsatini
ararlar. Onlar enerji, fikir ve beklentilerini getirir. Orgiite katilmanin bir
nedeni, kisisel olarak basarili olmak ve kisisel ihtiyaclari karsilamanin
yeni yollarim kesfetmektir. Personelin ¢cogu, islerindeki amag ve hedeflere

ulasabildiklerinde, hem kendileri hem de orgiit agisindan kabul edilebilir
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olurlar. Kisisellik, islerinde tatmini ve iireticiligi gerektirir. Orgiit
amaglarimi basarma ile es zamanh olarak kisisel basariyr da saglarlar.
Bireyler arasinda karsilikli etkilesimi gelistirmeyi secen orgiitler basaril
ciktilar yaratmak icin yonetilirler. Bu etkilesimde, basar1 ve basarisizlik

bireylerce esit sorumluluklarla iistlenilir.

Bu cercevede orgiitler, ya orgiitsel basariy1 saglamak icin orgiitsel kaynaklar
biitiinlestirecek, ya da Orgiitsel basarisizligi Onlemek icin oOrgiitsel kaynaklar

koruyacaktir (Duvall, 1999; 207).

Personel giiclendirmenin temel unsurlar1 (Honold, 1997, Darling, 1996,

Ettore, 1997):

e Degerlerin paylasildigi bir sistem olusturma,

e Kati hiyerarsik yap1 yerine akici bir yapilanma,

e Etkin bir liderlik sistemi ve liderligi kolaylastirma,

e Cift yonlil, acik ve diiriist iletisim,

e Performans icin ortaklik iligkilerinin olusturulmasi, performans yonetimi
icinde odiillendirme sisteminin olusturulmasi ve herkesi 6diillendiren bir
odeme sistemi,

e Giivenilir personelin desteginin saglanmasi ve isinde yeterli, 6grenme ve
karar vermede esnek Kkisiler,

e Kiritik bilgilerin toplanmasi ve dl¢iilmesi,

e Uygulama gruplarinin olusturulmast,

® Giic paylasimi,

o isten cikarmanin azaltilmasi,

e Orgiitsel yap ve orgiit kiiltiiriine gore yonlendirme,

e Degisim ve yeniliklere acik olma.

Goriildiigii gibi personeli gliglendirmeden once orgiitiin sahip olmas1 gereken
temel uygulamalar vardir. Oncelikle bunlar tam olarak saglanmali, daha sonra

personel giiclendirme siireci baslatilmalidir.

13



1.4. Personel Giiclendirmenin Nedenleri

Drucker (1992; 95), modern orgiit icerisinde bilgi uzmanliklarinin olusmasi
nedeniyle ast-list vb. hiyerarsik diizeyler yerine meslektashik ve takim caligmalar
olusmaya bagladiginmi ve bu durumun personeli giiclendirme kullaniminmi1 zorunlu bir

hale getirdigi belirtmektedir.

Giiclendirmeyi secen orgiit iiyelerinden olusan bir ortamda zaman ve kisisel
cabalar ayn1 amaca odaklanacagi i¢in Orgiitsel basar1 ihtimali artacaktir. Boylece,
kisisel baglilik ve sonuglara sahip ¢cikma da gerceklesecektir. Gii¢lendirmenin amaci,
oOrgiitiin misyonu, vizyonu ve stratejileri cercevesinde kisisel basariy1 saglamaktir.
Ayrica Orgiit ortami, hareketlerde serbestlik, sorumluluk (personelin kendi
davranmiglarinin sonuglarini kisisel olarak kabul etmesi) ve isbirligi (digerlerinin ve
kendinin basar siirecine ayni sekilde katilmasi) ile desteklenmelidir (Duvall, 1999;

208).

Giintimiizde isletmelerin Ozellikle personeli giiclendirme uygulamalarina
yonelmelerinin baglica nedenleri su sekilde siralanabilir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003; 5,

Kocgel, 2005; 416):

e [s ortamimin kiiresel hale gelmesi ve bunun getirdigi artan rekabet, siirekli

ve hizl bir bigimde degisen dis ¢evre,

e Personelin egitim diizeyinin artmasina paralel olarak beklentilerinin ve

ihtiyaglarinin artmasi,

e Kiiresel is ortamimnin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeniyle,
isletmelerin miisterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yerde ve

zamanda cevap verme zorunlulugunun artmast,

¢ Bilgi ve insan unsurunun isletmenin rekabetgi bir iistiinliige sahip olmasini

belirleyen 6nemli faktorler arasinda goriilmesi,

e Klasik orgiitlerde hiyerarsiye dayanan komuta-denetim anlayisinin giderek

mevcut kosullara cevap verememesi nedeniyle zayiflamasi,
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¢ Enformasyon teknolojisindeki ilerlemeler.

Personel gii¢lendirme, rekabet avantaji elde edebilmek i¢in isletmeler i¢in bir
yonetim aracidir. Ozellikle hizmet sektoriinde miisteri ihtiyaclarinin ¢6ziimiinde
onem kazanmaktadir. Personel giiglendirmenin etkin bir sekilde kullanilmas1 orgiitsel

amaclara ulagsmay1 kolaylastiracaktir.
1.5. Personel Giiclendirmenin Kosullari

Personel giiclendirmenin isletmelerde uygulanmaya koyulmasi igin orgiit,
yonetici ve personel agisindan bilinmesi ve uygulanmasi gereken bazi temel kosullar
vardir. Bu kosullarin saglanmasi, uygulamalarin isletmede herkes tarafindan kabul
edilmesini gerektirmektedir. Degisim, diger yonetim kavramlarinda oldugu gibi
personel giiclendirme ag¢isindan da kag¢imilmazdir. Giiclendirilmis bir cevre
olusturmak i¢in degisimle ilgili ii¢c kosulun saglanmasi gerekmektedir (Besterfield,

1999; 77-78):

¢ Personel degisiklik ihtiyacimi anlamahdir. Insanlar degisiklikten korkar.
Orgiitte neden degisime ihtiya¢c duyuldugunun etkili bir sekilde anlatiimasi
basar1 i¢in Onemli bir noktadir. Buna ek olarak personel, degisim
siirecinde oynayacagi rolii de anlamalidir. Tepe yonetici, personelin kendi
nedenlerinden dolay1 degistiklerini, orgiitsel nedenlerle degismediklerini

anlamalidir.

¢ Yeni kosullar nedeniyle degisim siirekli olmahdir. Kisisel basarilar ve
grup basarilarin1 motive etmek icin sistemin degismesi gerekir. Kisiler ve
gruplar, hareket rahatliginin ve bazen basarisiz olmanin kabul edildigini ve

desteklendiklerini anlamalaridir.

e Orgiit personeline degisim icin gerekli olan bilgi, egitim ve beceriyi
saglamalidir. Bunlann saglamadan personelden is aliskanliklarim

degistirmesini beklemek sadece degisim siirecine tepkiyi arttirir.
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Degisim ihtiyaci anlagildiktan sonra ve siirekli degisim saglandiktan sonra
orgiitler, amag¢ ve hedeflerini personelin amag¢ ve hedefleri ile uyumlastirma yoluna
gitmelidirler. Bununla birlikte personeli giiclendirmek igin oOrgiitler bir takim
gerekliliklerini yerine getirmek zorundadir. Bunlar su sekilde Ozetlenebilir
(Alexander, 1992: 26, Dobbs, 1993; 55-57, Harley, 1995; 9, Hamel, 1997; 37,
Erdogmus, 1997: 423, Masrap, 1999; 90, Abdil, 2001; 69, Yiiksel ve Erkutlu, 2003;
12, Geng, 2005; 226);

1.5.1. Personelin Katilimi

Bilgi ve hizmet iiretimine katilmanin yaninda kararlara katilim personel icin
onemlidir. Komuta ve kontrole dayali bir orgiit yapis1 yerine her zaman ve her
diizeyde tiim personelin katilmina olanak veren bir Orgiit yapisi personel
giiclendirmeyi kolaylastiracaktir. Katilimc1 bir orgiit iklimi, personelde yaraticilik,
yenilikgilik ve girisimcilik gibi 6zelliklerin ortaya ¢ikmasina yardimei olacaktir. Bu
ozellikler sayesinde personel orgiitiin etkinligine ve verimliligine katkida bulunacak

ve rekabetci bir caligsma ortaminda orgiitiin ayakta kalmasina olanak verecektir.

Yoneticiler, personeli etkileyen kararlarin ¢oziimiinde personelin kararlara
katilim1 ve bunun sonucunda kararlara baglilig1 saglamak yerine, kontrolii kaybetme

riski yiiziinden personel ile birlikte karar vermekte tereddiit etmektedir.
1.5.2. Yenilikcilik Anlayis1

Yenilik kavraminin boyutlari; yaraticilik, degisim, gelisme, risk alma,
serbestlik, esneklik ve girisimciliktir. Yenilik hem etkileme hem de tepki gdsterme
sonucu olusabilir. Yenilik bir ilim ya da teknoloji degil bir siirectir. Yenilik
biiylimenin temeli ve herkesin isidir. Yenilik orgiitiin geliserek biiyiimesinin temelini

olusturmaktadir.

Gli¢clendirme, yenilik yapmanin tesvik edildigi ortamlarda daha kolay bir
sekilde gerceklestirilmektedir. Orgiitlerde yeniliklerin biiyiik bir kismiin is

basindaki personel tarafindan yapildigi goriilmektedir.

16



1.5.3. Bilgiye Zamaninda Erisim

Hiyerarsik orgiit yapilarinda bilgi, tist kademelerin kontroliinde olup alt
kademelere kadar ulagsmasi iist kademelerin onayina baghdir. Giiniimiiz rekabet
ortaminda miisteri beklentilerinin hizli bir sekilde karsilanmasi geregi bilginin her
kademede kolayca ulasilabilir bir halde olmasin1 gerektirmektedir. Bilgi, iist
kademelerin kontroliindeki bir gii¢ aract olmaktan cikarilarak, paylasilan bir deger

olarak goriilmelidir.

Personel giiclendirmenin basarili olabilmesi i¢in bilginin orgiit icerisinde iist
kademe ve giiclendirilecek personel arasinda paylasilmasi gerekmektedir. Bu nedenle
de personeli giiclendirme uygulamalarinin basarisimin ilk kosulu, bilgi paylasimina

olanak saglayan bir enformasyon sisteminin tasarimi ve yiiriirliige konulmasidir.
1.5.4. Yetki ve Sorumluluk

Her kademeye isleri yaparken yetki verilmesi herkesin her istedigini istedigi
gibi yapmasi anlamina gelmez. Personelde sorumluluk duygusunun artirilmasi diger
personele karst sorumlu davranmak, olumlu bir yaklasima sahip olmak, istenilen
sonuclart gerceklestirmek, kendi itibarimi siirdiirmek ve yapabileceginin en iyisini
yapmasi cercevesinde diistiniilebilir. Personele yetki ve sorumluluk vermenin asil

amac1 personelin yonetim siire¢lerine katilimini saglamaktir.

Orgiitlerin ozellikle alt kademelerinde genel bir sikayet vardir; “Yapma

B

yetkim yok...” ve bu konuda One siiriilen yaygin bir mazerette; “o benim
sorumlulugum degil”dir. Bu yiizden yetki ve sorumluluk bu sekilde elden ele
gecmektedir. Bu noktada yetki, sorumluluk ve giiclendirmenin yeniden tanimlanmasi

uygun olacaktir;

Yetki: Kendi girisimlerimiz ile bir seyi yapma kabiliyetidir. Diger bir ifade ile

kararlar1 kendiniz verirsiniz.

Sorumluluk: Kendi karariniz sonucunda ortaya cikan, kendiniz ya da baskalan

tarafindan tistlenilen isler i¢in sorumlu olma anlamina gelmektedir.
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Giiclendirme: Yetki ve sorumlulugun, isin iistlenildigi 6rgiit kademelerine yayilmasi

anlamina gelir.
1.5.5. Bilgi ve Beceri

Yetki ve sorumlulugun dagitildigi personel onlart kullanacak yeterli bilgi ya
da beceriye sahip degilse, yetki ve sorumlulugu yaymak ¢ok iyi sonu¢ vermeyebilir.
Bu sadece eski ya da degismeyen teknolojilerle ¢alisan isletmelerde karsilasilan bir
problem degildir, ayn1 zamanda hizli teknolojik degisimlerin oldugu bugiiniin

diinyasinda da kritik bir faktordiir.
1.5.6. Kendine Giiven ve Saygi Duyma

Kendine saygi ve giiveni gelistirme iliskiler bakimindan temel bir esitlik
gerektirir. Bu, orgiit icindeki pozisyona ya da bilgiye dayali bir esitlik demek
degildir, personelin yetistirilmesine dayali bir esitliktir. Yetki ve sorumlulugu
yayarken kimin hangi alanda yetistirilecegine karar verirken, gelismis iletisim aglar
saglarken; giiclin yayilmasinin Otesinde cesaretlendirme, kendine saygi ve giiven

duyma duygusunun yaratilmas: gerekmektedir.
1.5.7. Performans Degerlendirme ve Odiillendirme

Gli¢lendirilmis personelle ilgili performans degerlendirmede, personelin
performans1 hakkinda kendisine geri bildirim yapilmasi ve etkin bir bicimde
personelin hak ettigi odiilleri saglayan bir odiillendirme sisteminin kurulmasi

gerekmektedir.
1.5.8. Orgiitsel Kaynaklarm Saglanmasi

Gii¢lendirilmis olan personelin islerini etkin bir bi¢imde yapmalarina olanak
verecek olan, para, arac, gere¢ vb. her tiirli Orgiitsel kaynagin personele gerektigi
zaman ve yerde temin edilmesi ve personelin kendini daha da gerceklestirebilmesi
icin gerekli olan bir egitim ortaminin olusturulmasi da personel giiclendirme

uygulamalarinin basarisi icin gerekmektedir.
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1.5.9. Ust Yonetimin Destegi

Personeli giiclendirme uygulamasinin basarisini etkileyen diger bir kosul iist
yonetimin destegidir. Personel giiclendirme uygulamasinin basari, iist yonetimin bu
uygulamanin gerekliligine inanmasina ve personeli bu yonde desteklemesine

baghdir.
1.6. Personel Giiclendirmenin Yararlari

Literatiirde personeli giiclendirmenin, onu etkin bir bicimde kullanan
orgiitlere yarar sagladigi genis olarak ele alinmaktadir. Personelin orgiitiin amag ve
hedeflerini benimsemesi ve bunlara ulagsmak i¢in ¢aba gostermesi, orgiit i¢inde isi ile
ilgili yetki ve sorumluluga sahip olmasim1 ve kaynaklar1 rahat bir sekilde

kullanabilmesini gerektirmektedir.

Sorumluluk ve kontroliin iist kademelerden alt kademelere dogru
genigletilmesi, operasyonel etkinlik ve yeterliligin saglanmasi icin, personelin
yeteneklerinin, enerjisinin ve baghligimin harekete gecirilmesi amaciyla
yapilmaktadir (Rollinson ve Broadfield, 2002; 503). Personel giiclendirme
sonucunda gii¢clendirilmis, daha fazla yetkiyle donatilmis olan personel, miisterilere
daha hizli bir bicimde hizmet sunacak, bir iist yonetime damismadan karar
verebilecek, yaptigi islerde basarili sonuglar aldiginda kendisinden daha hognut
olacak, yeni yetenekler gelistirecek, yaratici fikirlerini kullanacak ve miisterilerle
daha hevesli bir bicimde ilgilenecektir (Bowen ve Lawler, 1992:31-38, Boddy, 2002;
413, Gandz, 1990; 74-79).

Personel, isletmenin kendisine deger verdigini hissettiginde, personel
giiclendirme siirecine daha olumlu yaklasacaktir. Personel giiclendirmenin en 6nemli
yarari, personelin oOrgiite giiveninin artmasidir (Randolph, 1995; 19). Yonetici
orgiitsel giicli paylastiginda ve personeli gii¢lendirdiginde, giiciinde azalma degil
artma olacaktir. Ciinkii isletmede calisan herkes daha iyi is yaptifinda yoneticinin

basarisi da artacaktir (Kanter, 1997, 65).
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Personel giiclendirme ile bir takim gibi birlikte calisan yonetici ve personelin
isbirligi artar, is arkadaslariyla kisisel iliskilerinin gelismesi, katihm ve Onem
duygularinin artmasiyla personelin tatmini de artar. Isiyle ilgili kararlar vermeyi
Ogrenen personel kisisel bilyiime ve gelismeyi de deneyimleyecektir (Go vd., 1996;
62). Bunun yaninda personelin iginde anlamlilik ve baglilik, kendine giiven ve
calistigr isyerine sahiplik-sadakat duygulann daha yiiksek olacaktir (Bakan, 2004;
106). Yoneticileri personelini desteklediginde ve kararlarinda 6zgiir biraktiklarinda
personel, giiclendirilmis davraniglara kars1 daha baglanmaktadir (Klidas vd, 2007;
81).

Miisteri iliskilerinde de personel giiclendirme biiyilk 6nem tasimaktadir.
Miisteriyle dogrudan iliskide bulunan personelin anlik kararlart verebilmesi igin
orgiitin misyonu ve hedefleri dogrultusunda belli bir otonomiye sahip olmasi
gerekmektedir. Personelin, tek baslarina etkili karar verebilme becerileri iizerine
egitilmesi ve giiclendirilmesi gereklidir (Cuhadar, 2005; 3). Personel giiclendirme
sonucunda gelistirilmis hizmet ile misteri tatmini ve sadakati artar, miisterinin
isletmeye tekrar gelmesi saglanir (Go vd., 1996; 62, Body, 2002; 413).
Giiclendirilmis personelin ortaya ¢ikardigi memnun miisteri sayesinde dilden dile

yayilan maliyetsiz reklam da isletme acisindan 6nemlidir (Bakan, 2004; 106).
1.7. Personel Giiclendirme Siireci

Genellikle “sorumluluk ve giiclin orgiitiin tepesinden alt kademelere dogru
kaydirilmas1  siireci” olarak da Ozetlenen personel giiclendirmenin nasil
gercgeklestirilecegine dair 6nerilen yontemler degisiklik gostermektedir. Bu baglamda
bazilar bireysel giiclendirmeyi bazilari ise kendi kendine yoneten takimlar1 6n plana

cikarmaktadir (Dalay vd.,2002; 219).

Personel giiclendirmeyi basarmak kisisel ve yonetimsel sorumluluklar oldugu
gibi sistematik, yapisal ve programli konularla ilgilidir. Ornegin, paylasilan bir
vizyon yaratmak, agik bir sekilde {iist yOnetimin destegini saglamak, Orgiitte
takimlarin ve gegici gruplarin kullanilmasi, ortam siirekli bir bi¢cimde izleyecek

stratejiler gelistirme ve i¢ olaylara cevap verme, is zenginlestirmeyi kullanma,
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“kazan-kaybet” den ziyade ‘“kazan-kazan” tarzinda bir 6diil sistemi gelistirme, genel

amagclarda tanimlamalar ve agiklik gerektirir (Honold, 1997; 204).

Sekil 1.1. Personel Giiclendirme Siirecinin Bes Asamasi

| 2. Asama | 3. Asama | | 4. Asama | 5. Asama
Giligsiizliige neden Yonetim Kisisel Personel Davranigsal
olan durumlar stratejilerinin ve etkinligin giiclendirmenin etkiler
tekniklerinin saglanmasi sonuglari
kullanimi
Orgiitsel faktorler Katilimer yonetim Gii¢ sahibi olma Kisisel etkinlik Gorev ile ilgili
Denetim Amag belirlenmesi Yetkiyi kullanma m amaglara
.. N N performansin N ulagmak
Odiillendirme Geri bildirim sistemi Sozlii izin giiclendirilmesi
sistemi Grup/rekabete dayali Harekete Gegirme
Isin yapis1 odiillendirme
Is zenginlestirme

ve

Birinci agamadaki
——p| durumlar1 ortadan

kaldirma

Kaynak: Cogner ve Kanungo, 1988, s. 475.

Sekil 1.1'de de goriildiigii gibi gii¢lendirme siireci basit asamalardan
olusmamaktadir. Giiglendirme siirecinde daha ©nce bahsedilen giigsiizliige neden
olan durumlarin isletmede ortadan kaldirilmasi giiclendirmenin ilk asamasim
olusturmaktadir. Daha sonra giiclendirmeyi destekleyecek yonetim stratejilerinin
kullanilmas1 gerekmektedir. Kisisel etkinligin saglanmas1 personelin gii¢lendirilmesi
asamasini olusturmaktadir. Personel giiclendirme sonucunda kisisel performansin
yiikselmesi isletmedeki genel performansinda yiikselmesini saglayacaktir. En son
asamada giiclendirme sonucunda personel davramislarinda degisiklik yapacak ve

orgiit amaclarina ulagmak i¢in kisisel ¢caba gosterecektir.
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Personeli giiglendirme siirecinde isletmenin ve yoOneticinin diisiinmesi

gereken Onemli sorular vardir. Bunlar (Quinn ve Spreitzer, 1997; 38);

¢ Personel giiclendirme ile tam olarak ne demek istiyoruz?

e Giiclendirilmis personelin tipik 6zellikleri nelerdir?

® Gercekten personeli giiclendirmeye ihtiyacimiz var mi1?

¢ Giiclendirilmis personeli gercekten istiyor muyuz?

e Gii¢lendirme duygusunu personelde nasil gelistirebiliriz?

e (Gii¢clendirmeyi kolaylastiran 6rgiit karakteristikleri nelerdir?
e Personeli giiclendirmek icin liderlik yapacak miy1z?

Isletmelerde personeli giiglendirme uygulamalarinin baglayabilmesi igin,
giiclendirilecek  personel, giiclendirmeyi yiiriirlige koyacak yOnetici ve
giiclendirmenin olacagi orgiit gibi 6nemli unsurlar arasindaki etkilesim ¢ok onemlidir
(Coffey vd., 1994; 152). Personel giiclendirme siireci personel, yonetici ve orgiit

acisindan ayri ayri degerlendirilebilir.
1.7.1. Personel Acisindan Personel Giiclendirme Siireci

Giiclendirme insanlara yaptirilan bir sey degildir. Yoneticiler, personelin
giiclendirme tavri icinde hareket etmesini saglayamaz. Gli¢lendirme, personelin
kisisel ve orgiitsel bagarty1 saglamak icin, orgiit yapist ve sinirlar icerisinde serbest
bir sekilde hareket etmeyi se¢mesi ve genel amaclar icin digerleriyle ortaklasa
caligarak orgiitsel amac ve hedefleri bagsarmak icin verilen kisisel ve icten gelen bir
karardir (Duvall, 1999; 207). Bir personeli giiclendirme siirecinde birbirleriyle
baglantili olarak kullanilabilecek dort temel ara¢ bulunmaktadir. Bunlar;
yonlendirme, bilgi, kaynaklar ve destektir. Personelden beklenen sonucun elde
edilmesi icin yoOnetici amacin ne oldugunu, sonucgta neler olmasi gerektigini,

amaglara nerden ulasabilecegini ve personelden neler bekledigini agiklamalidir.
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Personel kendinden beklenen isler icin egitilmeli ve gerekli bilgi ve becerilere sahip
olmalar1 saglanmalidir. Personel gerek duydugu kaynaklar kullanabilmeli ve kolayca
erigsebilmelidir. Son olarak, soru sorma, cevap alabilme, onaylanma, geribildirim ve
cesaretlendirilme gibi ihtiyaglar yeterli olciide karsilanmalidir (Barutgugil, 2004;
405).

Personel giiclendirme siirecinde personelin rolii biiyiiktiir. Personel
giiclendirmeyi kabul etmeli ve 6nemini anlamalidir. Asagida personelin giiclendirme

derecesi sekil yardimiyla gosterilmektedir.

Sekil 1. 2. Personel Gii¢lendirmenin Derecelendirmesi

YUKSEK :
Karar verme siirecinden ve
stratejiden sorumlu olma
/
Karar Vermek
Personeli /
Giiclendirme Karar Verme Siirecine
Derecesi Katilmak
/
Girdi (input) Saglama
/
o Karar Verme Yetkisi
DUSUK
Olmamasi
AZ COK

Personelin Sahip
Olmas: Gereken
Beceriler

Kaynak: Ford ve Footler, 1995, s. 27.
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Personelin sahip olmasi gerekli beceriler ve personeli giiclendirme dereceleri,
Sekil 1.2’de goriildiigii gibi personelin karar verme yetkisinin olmadig bir
durumdan, personelin karar verme ve stratejileri belirleyebilme asamasia yani
personeli giiclendirmeye dogru uzanmaktadir. Sekilde yukariya dogru egilimde
personelin  kattlminin arttifi, giliclendirmenin gelistigZi ve en u¢ noktada

giiclendirmenin en yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

[OEPY)

Personel giiclendirme derecesini belirlerken “igin icerigi” ve “isin yapis1”
belirlenmelidir. Isin icerigi gorev ve prosediirleri, isin yapisi ise misyon, amac,
hedef, 6rgiit yapisi, 6diil sistemleri ve isin yapilis amagclarini icermektedir. Isin yapist
ve igerigi konusunda gii¢lendirilen personel orgiit etkinligi konusunda her seyden
sorumlu hale gelir ve karar verme yetkisi tamamen personeldedir (Ford ve Fotler,

1995; 27-28).

Orgiitlerde personel giiclendirmenin yapisini etkileyen iic durum personelin
sadakati, degerleri ve bagliligidir (King ve Ehrhard, 1996; 5). Personel giiclendirme,
isi yapan ile karar vereni yakinlastirmakta, islerin yapilma siiresini kisaltmaktadir.
Personelin 6z-yeterlilik hissini gelistirebilecek her tiirlii yonetim sekli personelin
giiclenmesini saglar. Personel, isi iizerinde kontrol ve sahiplenme hissettiginde
personel giiclendirme gerceklesir. Giiglendirilmis personel, yaptigi isin kendisine ait
oldugunu hisseder ve sonuc¢larinin da kendisine ait oldugunu bildiginden daha fazla
sorumluluk iistlenir. Islerin yapilmasinda inisiyatif alir ve bunun sonucunda orgiit

icerisindeki etkinligi artar (Cuhadar, 2005; 3).

Personeli giiclendirme uygulamalarinin gerceklestirilebilmesi icin gdz Oniine
alinacak en onemli unsurlardan birisi giiclendirilecek olan personeldir. Orgiit
icerisinde personeli giiclendirme uygulamasina baslamadan 6nce personel ile ilgili su
hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003; 8, Barutcugil,
2004; 401, Kogel, 2005; 419, Geng, 2005; 224):

¢ Giiclendirilecek personelin kendini iyi tanimasi, siirekli kendini gelistirme
arzusu duymasi, degisime ag¢ik olmasi, kendine giiven derecesinin yiiksek
olmasi, dinleme ve geribildirim alma yeteneginin olmasi1 giiclendirme

uygulamalari agisindan dnemlidir.
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e Personeli giiclendirme uygulamasinda, yetkileri artirllmis olan

personelden, oOrgiitiin performansim1 direkt olarak etkileyebilecek bazi
kararlar1 almasi istenebilir. Eger birey olarak personelin kendine 6z giiveni
az ya da zayifsa bu kararlar1 almakta cok zorlanacaktir. Bu nedenle
denilebilir ki, kendine giiveni tam olan personel iizerinde personeli

giiclendirme uygulamak digerlerine gore daha kolay olacaktir.

Personel yalmzca ise odaklanip, diger gelisim yonlerini, noktalarin
gormek istemeyebilir. Bu gibi durumlarda, yetkilerin artmasi, sahip
olduklar1 sorumlulugun ve dogal olarak islerinin artmasina sebep olacagi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle personeli giiclendirme uygulamasina pek
taraftar olmayabilirler. Bunun karsiti olan durum da, personelin siirekli
olarak kendini gelistirme arzusu igerisinde olup, degisimlere acik olmasi

personeli giiclendirme uygulamasini olumlu yonde etkileyecektir.

Personeli giiclendirme uygulamasina baglamadan once giiclendirilecek
olan personel hakkinda bilgiler toplanilmalidir. Bu bilgiler arasinda, hangi
personel giiclendirilecektir, onlarin bilgi diizeyleri, yetenekleri, kariyer
hedefleri, giiclii ya da varsa zayif yonleri belirlenmelidir. Bu bakimdan,
gerek Orgiitiin personelini gerekse personelin kendini detayli bir bicimde
taniyor olmasi personeli giiclendirme uygulamalarina olumlu bir etki

yapacaktir.

Personeli giiclendirme uygulamalarinin gerceklestirilmesi sirasinda goz
oniine almacak diger onemli bir etken yoneticilerdir. Pek c¢ok orgiit
personeli giiclendirme uygulamalarma uyum saglayamamaktadir. Ciinkii
bu orgiitlerde yoneticiler, sahip olduklar yetkileri astlariyla paylagmay1
kendileri icin bir tehdit olarak gormektedirler ve eger astlari isleri
kendilerinden daha iyi yaparlarsa islerini kaybedecekleri korkusunu

tagimaktadirlar.
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1.7.2. Yoneticiler Acisindan Personel Gii¢clendirme Siireci

Yoneticiler oOrgiitin personel giiclendirme siirecinde, firsatlara dikkat
etmelidir. Eger yoneticiler gercekten personel giiclendirmeyi destekliyorsa, takim
tiyelerini ve takimin bolim yoneticilerini géz ardi etmezler. En iyi yoneticiler,
yardim ve deste§in, emir vermek ve yonetmekten daha iyi oldugunu bilenlerdir
(Schermerhorn, 1999; 11). Yoneticilerin bu siirece katilmasi ve anlamasi yeterli
degildir. Yonetici siirekli egitim ve orgiitteki iletisim kanallar1 araciligiyla katilimi
saglamalidir. Giiclii liderlik ozellikleri olan yoneticiler personel giiclendirmeden
kacimazlar, fakat liderlik vasfina sahip olmayan yoneticiler, insanlarin yonetilmek
degil, yardim etmek istediklerinin farkinda degildirler. En yaygin yonetici
hastaliklarindan biri olan yoneticilerin Orgiitte kendilerini vazgecilmez olarak
gormeleri, personeli giiclendirme Oniindeki en Onemli engellerden biridir (Geng,

2005; 225).

Personel giiclendirme planlarimin uygulanmasinda, y&neticinin personel
giiclendirme kavramina baglhiligi ve alt kademedeki personele karar verme yetkisini
gercekten devretmeye hazir olmasi gereklidir. Eger personel ayni durumda
yoneticinin verebilecegi kararla uyusmayan bir karar verdiginde azarlanirsa kendini

giiclendirilmis hissetmeyecektir (Go vd., 1996; 61).

Giiclendirmede yoneticinin rolii, personelin isini yapmasin kolaylagtirmaktir.
Yonetici, istenilen sonuglara ulagsmak i¢in personelin kendini hareketlerinde 6zgiir
hissedecegi ve verdigi kararin sonuglarinin sorumluluklarint kisisel olarak
istlenecegi, digerleriyle isbirligi yapmay1 secebilecegi bir ortam yaratmalidir
(Duvall, 1999; 208). Yoneticilere personel giiclendirmenin isletmede uygulanmasi
esnasinda sekiz kritik prensibe uymalar1 onerilmektedir. Bu prensipler (Harley, 1995;

5-12);

¢ Personelinizin hepsinin sayginligim1 koruyun. Eger personelinizi kiigiik

diisiiriirseniz bir daha asla soru sormazlar ya da katkida bulunmazlar.

e Sadece gercekleri degil, algilarnmzi da kullamin. Yoneticinin ve

personelin algilart 6nemlidir. Yonetici personelini yanlis anlayabilir ya da
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personel yoneticiyi yanlis anlayabilir. Sinirlar yerine cesaretlendirme 6rgiit

icerisinde daha etkili olmaktadir.

Orgiitsel yetkinizi personelinizin giic ve potansiyelini engellemek icin
degil, aciga cikarmak icin kullanin. Yoneticinin kendisine “Miisterilere
hizmet ederken personel performansini engelleyen sorunlar yetkimi
kullanarak nasil ortadan kaldirabilirim?” sorusunu sormasi gereklidir.

Daha iyi bir yonetici bu soruyu direk personeline sorar.

Karar verirken anlasma saglaymn. Yoneticiler zamanlarinin biiyiik
cogunlugunu yiiksek nitelikte kararlar vermek ve bunlara personelinin
katilmin1 saglamak icin harcarlar. Personelin kararlara bagliligini
saglamak ve kararlar1 kabul ettirmek i¢in onlarla beraber en iyi ¢oziimii

bulun.

Vizyonunuzu, misyonunuzu, amaclarimzi, hedeflerinizi ve is
tammlarimz1 aciklaym. Frederick Herzberg, motivasyon teorisinde
motive eden ve motivasyonu bozan faktorleri ikiye ayirmistir. Motive
eden faktorler arasinda basari duygusunu hissetmek onemlidir. Eger siz
isletmenin hedeflerini, amaglarini, vizyon ve misyonunuzu acik bir sekilde
belirtir ve bunlar1 personelinizle paylasirsamiz, bu acik hedeflere

ulastiginda personel kendini basarili hissedecektir.

Miisterilere hizmet etmek icin personelinizin istekli olmasini saglayin.
Personeliniz miisterilere nasil hizmet edeceklerini bilir. Fakat siz Kisisel

yaraticiliklarini kullanmalarini saglayin.

Degerlerinizi ve ilkelerinizi tammmlaym. Degerler hem makro hem de
mikro seviyede orgiit kiiltiirii davraniglarina rehberlik eder ve oncelikler
kurar. Yoneticilerin ve seflerin yetkilerini en etkili bicimde kullanma
sekillerinden biri de caligma yerlerinde agik deger ve ilkeleri yasamalar

ve uygulamalari ve bu degerlere saygi gostermeleridir.
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® Personele istedikleri geri bildirimleri saglaym. Personelin gelismesi,
iginin amacin anlamasi ve kendine giivenmesi icin geri bildirim bilgileri
gereklidir. Buna ek olarak geri bildirim personelin orgiit ikliminde
giivende hissetmesine, bagsarmasi i¢in desteklendigine ve ¢abasinin takdir
edildigini hissettirir. Geri bildirim saglamak yukaridaki yedi prensiple

yakindan ilgilidir.

Personel giiclendirmenin uygulandig1 isletmelerde, yoneticilerin oOrgiitsel
degerlere bakis acis1 da degismelidir. Yonetici artik dedigini yaptiran bir diktator
degil, bir kog, yetistirici ve yol gostericidir, isletmedeki kontrolii sinirsiz degildir.
Personelini cesitli vesilelerle 6vmeli ve takdir etmelidir. Bunun disinda orgiitsel
degerler, yani kisilerin inang¢lar1 da bu yonde degisiklik gosterecektir. Bu kavramla
beraber, sadece miisterinin degil, personelinde isinden ve ortamindan memnun
edilmesi s6z konusu olacaktir. Zamanla, lider tarafindan olusturulan ve gelistirilen
degerler, giderek oOrgiit iiyeleri tarafindan paylasilarak oOrgiitiin kiiltiirii haline de
gelecektir (Dogan, 2006, 171). Eger yoneticiler, yetkiyi, sorumlulugu, giiveni ve
gerekli kaynaklarn (bilgiye ulasma, bilgiyi kullanmak i¢in egitim vb.) bagimsiz
kararlar verebilmeleri igin personeline veriyorsa, o zaman personellerini

giiclendirdiklerini sdyleyebilirler (Go vd., 1996; 60-61).

Gii¢lendirme, geleneksel yoneticiler tarafindan genellikle yanlis anlasilan
hatta korkulan bir konudur. Yoneticiler yetki ve giicli paylastiklarinda, kontrolii ve
saygiy1 kaybedeceklerinden korkarlar (Duvall, 1999; 209). Personel giiclendirmede
yonetim, engellerin kaldirilmasindan ve destekleyici bir iklim yaratilmasindan
sorumludur (Harvey ve Brown, 2001; 240). Orgiit icerisinde personeli giiclendirme
uygulamasina baslamadan O©nce yoneticiler ile ilgili su hususlar gbéz Oniine

alimmalidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003; 9, Kogel, 2005; 419):

® Yoneticinin katilimct ve bilgiyi paylasict bir yonetim tarzi benimsemesi,
hata yapma korkusunu ortadan kaldirmasi ve karar verip uygulama
yapilmasim tesvik etmesi, misyonu ve vizyonu paylasmasi, “emir-

komuta” yerine “yol gosterme, gelistirme, Oniinii agma ve kog¢luk yapma”
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gibi kavramlart benimsemesi, giiven, baglilik ve ac¢ik tartisma ortamini

yaratmasi giiclendirme uygulamalar1 agisindan 6nemlidir.

e Personeli giiclendirme uygulamalariyla gii¢lendirilmis bulunan personelin
islerini  kolaylastirmak, daha etkin bir bi¢cimde yapabilmesini
saglayabilmek i¢in yoneticiler onlara yol gostermeli, onlarin gelisimlerine
her tiirli katkida bulunmalidirlar. Bu nedenle, klasik hiyerarsik
orgiitlerdeki emir-denetleme yerine personele gelismeleri konusunda
rehberlik yapan, onlar1 yonlendirebilen, personelin performanslar
konusunda zamaninda ve yapici geribildirimler verebilen ve her tiirli
destegi saglayabilen yoneticilerin personeli giiclendirme uygulamalarina

olumlu yonde etki edeceklerini sdyleyebiliriz.

¢ Giiclendirilmis bulunan personelin islerini etkin bir bigcimde yapabilmeleri
icin, Orgiit icerisinde "bilginin" paylasilmasi gereklidir. Kendine giivenen,
astlarimin kendilerini gelistirmesinden memnun olan ve bu nedenle onlarla
her tiirlii bilgiyi paylasabilen katilimci1 yoneticiler personeli giiclendirme

uygulamalarinin basariya ulasmalarina 6nemli katkida bulunacaklardir.

e Personelin is yasamlarindaki her basart ya da basarisizliklarini onlar i¢in
bir ©6grenme asamasi olarak degerlendiren, onlarin karar alip
uygulayabilmelerini tesvik eden ve onlar1 sahip olduklar bilgi, beceri ve
yeteneklerini orgiitiin performansini1 olumlu yonde etkileyecek bir bicimde
kullanmalar1 amaciyla giidiileyebilen yoneticiler personeli giiclendirmenin

basariyla gerceklestirilebilmesine 6n ayak olacaklardir.

1.7.3. Orgiit Aasindan Personel Giiclendirme Siireci

Orgiitsel basarimin kurulmasinda personel gii¢lendirme kritik noktalardan
biridir (Schermerhorn, 1999; 11). Ancak kisisel ve oOrgiitsel basar1 siireci olarak
personel giiclendirme, bir¢ok orgiit tarafindan ¢ogunlukla yanlis anlasilmakta ve

yanlis uygulanmaktadir. Geleneksel orgiitlerde etkili bir sekilde uygulanmasa da, 21.
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yy. Orgiitlerinin basarist igin giiclendirmeyi se¢cmis personel c¢ok Onemlidir

(Duvall, 1999; 204).

Basari, niyet edilen sonuca ulagmaktir, herhangi bir sonuca degil, baslangicta
arzu edilen sonuca ulagmaktir. Basar1 6znel bir deneyimdir. Her insanin basarinin ne
oldugu hakkinda kendi benzersiz tanimi1 vardir ve basari duygusu durumdan duruma
farkl1 bir sekilde degerlendirilir. Personel giiclendirmenin bir sonucu olarak basar1 su

sekilde tanimlanmaktadir (Duvall,1999; 205);

¢ Kisisel basari, kisisel ve oOrgiitsel olarak istenilen sonuclarda kisisel

performansin roliiniin derecesidir.

e Orgiitsel basari, orgiit iiyelerinin, orgiitiin ortak amaglar1 ve hedeflerine

basariyla ulagmasidir.

¢ Kigsisel-orgiitsel basari, orgiit liyelerinin, hem sosyal hem de kisisel
gelisim ihtiyaclarini karsilayan is deneyimiyle tatmin olmalar1 ve kargilikli

olarak bu faydalar paylagsmalardir.

Personeli giiclendirmenin gerceklesebilmesi icin Orgiitiin sahip olmasi
gereken ozellikler (Yiiksel ve Erkutlu, 2003; 10, Barutcugil, 2004; 401, Kocel, 2005;
418);

e Orgiitiin is tanimlar1 ve isleyis prosediirlerinin katilimciliga imkan verecek
tarzda tasarlanmasi, acik ve net bir misyon ve vizyon tarifi ve bunun
paylasilmasi, odiillendirme sisteminin varligi, bilginin paylasimi, egitim
ve 0grenme ortami yaratilmasi giiclendirilmis personelin islerini etkin bir
bicimde yapabilmeleri saglamasi acisindan Onem tasimaktadir. Bu
sebeple, iist-ast arasinda her tiirlii bilgi paylasimina olanak saglayan,
personelin kendilerini gelistirmelerine yol acacak bazi egitim-dgretim
sistemlerini biinyesinde bulunduran ve personel tarafindan kabul goren bir
odiillendirme (veya cezalandirma) sistemine sahip olan orgiitler, personeli

giiclendirme uygulamalarinin basarisini artiracaklardir.
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e Orgiitlerin ¢ok kademeli olmayip aksine basik olmasi personeli
giiclendirmeye olumlu katkida  bulunacaktir.  Ciinkii  personeli
giiclendirmeyi yiiriirlige koyacak olan iist yonetim ile giiclendirilecek
olan personel arasindaki direkt iletisime engel olan hususlar bu sekilde
azalmis olacaktir. Giinlimiiz orgiitlerinin pek ¢ogu personeli giiclendirme
programlarint yiiriirlige koymakta ve bu nedenle personelini degisen
derecelerde  giiclendirmektedirler.  Bazi  isletmelerde,  personeli
giiclendirme, yoneticiler en son kararlar icin yetkiyi ellerinde
bulundururken personelin isleri hakkinda fikirlerini sdylemelerinin tegvik
edilmesini ifade etmektedir. Baz1 isletmelerde ise personeli giiclendirme,
personele karar vermek ve bunlar istedikleri bigcimde uygulayabilmek igin
hemen hemen tam bir hareket serbestisi saglama ve giiclendirme olarak
goriinmektedir. Personeli giiclendirmenin hali hazirdaki uygulamalar

asagidaki sekilde goriilmektedir.

1.8.Personel Giiclendirme Uygulamalarimin Desteklenmesi

Personel gii¢lendirmeyi secen isletmelerin, uygulama esnasinda bircok
degisiklik yapmasi gerekmektedir. Uygulamay1 gercekten kabul etmis olan personel
ve yonetici ile uygulamaya gecis siireci daha kolay olabilir. Eger isletme gercekten
personel giiclendirmeyi uygulamaya hazir degilse bir takim problemlerle

karsilasmasi kaginilmazdir.

Personel giiclendirmeyi uygulamalarinda isletmelerin yapmasi ve

desteklemesi gereken konular su sekilde siralanabilir (Dogan, 2006; 174):

o Isletme oncelikle personelinin bilgi, yetenek ve uzmanliklarin

gelistirmeleri icin yatirim yapmalidir.

e Personele sahip olduklar yeterlilikleri dogrultusunda giic kullanimi
saglanmalidir. Bu yeterlilik de resmi yoldan egitim ve gelistirme, kendi
kendine calisma (O6rnegin; bilgisayarlara dayali 6grenme programlar ile

caligsma), farkli deneyimler edinmelerini saglama (drnegin; is rotasyonu, is
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zenginlestirme gibi), mentorluk (korumak, himaye etmek)siirecini
saglama; diisiinme, fikir iiretme, Orgiitsel Ogrenme siirecine katilma
(6rnegin; Ogrenilen dersler ya da uygulamalarin bilgi temeline
doniistiiriilmesini saglamayi 6grenme), kaynak toplama, uygulama alanlar
(6rnegin; ornek olay calismalart ve, benzetim-benzetme simiilasyon
tekniklerini Ogrenme), cevreye acik olma, cevreye hitap edebilme
(6rnegin; konferanslara katilma, diger isletmeleri ziyaret etme veya

kiyaslama yapma olabilir.

Personelin performansinda gosterdigi yeterlilik oraninda, parasal ve diger

kaynaklar iizerindeki kontroliiniin zamanla artmasina izin verilmelidir.

Personele isletme kararlarina katilma, aldigi kararlart uygulayabilme ve
oneride bulunma ayricaligi ve kendi diisiincelerini isletmeden atilma

tehdidi ya da korkusu olmaksizin soyleyebilme hakki verilmelidir.

Personele miisteri ile iligkilerini gelistirebilme firsati sunulmali, ayrica

personelin dis kaynaklardan faydalanmasi saglanmalidir.

Isletme personel giiclendirmenin uygulandif1 cevreyi desteklemelidir.
Personel giiclendirmeyi bir program olarak uygulamaya baslayan bir
isletme, bu programin bagariya ulagsmasina yardimci olacak yeterli ve
uygun destegi saglamalidir. Yoneticilerden ne kadar cok destek gelirse,
personel giiclendirme de o kadar etkili olacaktir. Iyi bir destek sistemi ile
personelin igsel motivasyonu ve kendisine giiveni artacaktir. Destek,
personelin iyilestirmeye yonelik gayretlerinin ve basarilariin  fark

edilmesi ve ddiillendirilmesi ile bigimlendirilebilir.

Personel giigclendirmenin uygulandigi bir isletmede yoneticilerin
personeline giivenmesi gereklidir. Orgiit kiiltiirii de, riskleri goze almay1
destekleyici olmalidir. Riskler de 6zellikle egitim ve gelistirme, isletmede
paylasilan bir vizyon ve dolayisiyla gidilecek bir yon ve degerlere sahip

olunmasi ile azaltilabilir.

32



1.9. Personel Giiclendirmede Uygulama Sorunlari

Personelin giiclendirilmesi siirecinde, personelin giigclendirmeyi tam olarak
anlamamasi, yoneticilerin uygulamalara destek vermemesi, orgiitiin kaynaklarii
personelin  kullanimina acmamasi gibi sorunlar yiiziinden basarili bir sekilde
yiiriitiilemeyebilir. Bu yiizden personel gii¢clendirme uygulamalar1 baslamadan 6nce

bu siirecin Oncelikle dikkatle incelenmesi gerekmektedir.

Personel giiclendirme uygulamalarinda karsilagilabilecek sorunlar su sekilde

siralanabilir (Kogel, 2005; 424425, Dogan, 2006; 172):

e Ust yonetimin, personeli giiclendirmenin Onemini anlayamamasi, bu

uygulamay1 kendi konumu i¢in bir tehdit olarak gormesi,

e Kontroliinii veya giiciinii kaybedecegini diislindiigii i¢in giiclendirilen

personele yeterli destegi vermemesi,

e Personel giiclendirmenin karar verme siirecine iliskin konularda ©6n
hizmet personeli ile bilgi paylasimimi gerektirmesi ve yoneticilerin bu

konuda isteksiz davranmasi,
e Kural ve politikalarin insanlardan daha 6nemli olmasi,

e Orgiit icerisinde iyi tasarlanmis bir enformasyon sistemi olmamasi
nedeniyle giiclendirilmis personelin kendileri icin gerekli bilgileri elde

etmekte zorlanmasi,

® Personele karar verme, sorumluluk alma ve gorevleri yerine getirme

konusunda giivenilmemesi, personelin i¢in egitim ortaminin olmamasi,

¢ Gegmiste personel giiclendirme uygulamalarinin yeterince bilinmemesi ve

uygulanamamasi,

33



¢ Giiclendirilmis personel ile ilgili uygun bir performans degerlendirme
sisteminin olmamasi, personelin performanslari hakkinda geri bildirim

yapilmamasi,

e Personelin hak ettigi odiilii etkin bir bi¢imde saglayabilecek bir

odiillendirme sisteminin Orgiit biinyesinde bulunmamasidir.

Personel giiclendirme uygulamasinda yaygin olarak yapilan hatalar; personel
giiclendirme uygulamasinda c¢ok hizli hareket etmek, sinirlari tamimlamamak,
personelin fikirlerini ifade etmekten cekinmesi ve cezalandirilacagimi diisiinmesi,
bilgilerin saklanmasi, personelin kendi haline birakilmasi, yapilan faaliyetleri takip
etmemek, unutulan geribildirim, psikolojik kavramlara gereginden fazla bagimli
olmak, giiciin paylasildig1r personelin ihtiyaclarina kayitsiz kalmak ve sorumluluk

seklinin degismesini kabullenmemektir (Dogan, 2003; 85-94).

Literatiirde gii¢lendirme lehinde oldugu kadar aleyhinde de goriislere
rastlanmaktadir. Personel giiclendirmeye yonelik elestirilerden bazilar1 su sekilde

siralanmistir (Dalay, 2002; 220, Dogan, 2003; 95-100):

e Giiclendirme sadece vaat ettigi personel 6zerkligini saglamada basarisiz

olarak kalmamakta, ayn1 zamanda personelin is yiikiinii de arttirmaktadir.

¢ Giiclendirme gii¢lii liderlikle uyumlu bir yaklasim degildir, bu sebeple

orgiitiin kontrolii i¢in etkisiz, gevsek bir tarzdir.
¢ Giiclendirme sadece kiigiik ve orta dlcekli isletmelerde uygulanabilir.
e Uygun orgiit kiiltiirii olmaksizin giiglendirme ¢abalar1 sonugsuz kalacaktir.
e Isletmeler bir siire sonra giiclendirme yerine kolelestirmeye baglamaktadir.
¢ Giiclendirme orta kademe yoneticileri yok etmeye yonelik bir girisimdir.
¢ Giiclendirme uygulamasinda isletmedeki herkes birbirini siirekli olarak

izledigi i¢in personel sanki yiizlerce patron varmis gibi hissetmektedir,
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mevcut olandan daha ¢ok sorumluluk olmak istemeyerek, bazen bir isi
belirli bir zaman sinir1 i¢inde gergeklestirmenin de kendilerinde bir stres

yarattigina inanmaktadirlar.

1.10. Otel Isletmelerinde Personel Giiclendirme

Geleneksel konaklama isletmelerinin en Onemlisi olan otel isletmeleri,
insanlarin konaklama, beslenme ve diger ihtiyaglarim karsilamayi meslek olarak
kabul eden ekonomik ve sosyal isletmelerdir. Otel isletmeleri, miisterinin maddi
ihtiyaglarmin yaninda, manevi ihtiyaglarimi da karsilayan hizmet boyutlu
isletmelerdir (Usta, 2002; 166). Personel giiclendirme hizmet sektoriine ozellikle
turizm endiistrisine ve otel isletmelerine, miisteri ile direk iletisim kuran ©6n ofis
personeline oldukc¢a uygun bir yonetim teknigidir. Hizmet isletmelerinde miisterinin

ilk izlenimi 6n ofis personeline baghdir (Go vd., 1996; 61).

Otel isletmeleri, turizm endistrisinin yapisindan kaynaklanan mevsimlik
yogunlasmadan istihdam yoniinden -etkilenmektedir. Yogun mevsim boyunca,
nitelikli personele ihtiya¢ gosteren otel isletmeleri, diger aylarda bu personeli isten
cikarmak zorunda kalmaktadir. Bu nedenle nitelikli personel gecici bir is oldugunu
diisiindiigii i¢in isini ciddiyetle baglanmamaktadir (Usta, 2002; 127). Bu durum otel
isletmeleri agisindan personel giiglendirme uygulamalar1 acisindan bir giicliik olarak

degerlendirilebilir.

Konaklama endiistrisi, yiiksek devir oranlar1 ile tanimlanmaktadir. Bunun
nedeni olarak personelin ¢ogunlukla yar1 zamanh olarak calismasi, is giivenliginin,
tesvik ve kariyer firsatlarmin az olmasi, iicretlerin ve ise yeni alinan personelin
beceri diizeylerindeki diisiikliik sayilabilmektedir (Iverson ve Deery, 1997; 71).
Bundan yaklasik on yil Oncesine kadar otel yoneticileri, caliganlarin isten
ayrilmalar konusunda nadiren endise duymaktaydilar. O donemlerde personel devri
yaklasik %60 iken, giiniimiizde personel devri ii¢ haneli oranlarla ifade edilmektedir

(Woods, 1997: 359).
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Otel isletmeleri acgisindan personel giiclendirme, rekabet avantaji saglamak
acisindan oldukca Onemlidir. Miisterilerle dogrudan iletisim kuran boliimler
acisindan, miisteri isteklerinin daha hizli yerine getirilmesi, miisteri sorunlarina daha
hizli bir sekilde miidahale edilmesi 6nemlidir. Gii¢lendirilmis personel sorunlarin
¢Oziimiinde elinden geleni yapabilmeli ve tiim kaynaklar1 kullanabilmelidir. Personel
giiclendirme, miisterilere ¢cok daha etkili bir hizmet verebilmesi ve miisteri tatmini
acisindan onemlidir. Ayrica hizmet kalitesi, miisteri bagliligi ve personelin orgiite
baglilig1 acisindan da oldukca 6nemlidir. Personel isin sahibi oldugunu hissettiginde
sorumluluk duygusu artacak ve isini daha anlamli bulacaktir. Gii¢lendirilen personel
miisteri iliskilerinde daha samimi ve sicak olacaktir (Bowen ve Lawler, 1992; 31-34,

Lashley, 1996; 333).

Senge’nin  (1990) 6grenen oOrgiitler konusunda ifade ettigi gibi, viicudun
bagisiklik sisteminin antikor iiretme onayini beklemesi i¢in gecikmesinin doguracagi
felaketlerle, personelin daha iyi, zamaninda ve dogru sekilde is siireclerine miidahale
icin onay beklemeleri ile dogacak felaketler aymi olacaktir (Gimis, 2001; 48).
Personel giiglendirme acisindan degerlendirildiginde personelin miisteri sorunlarina
cevap vermek icin beklemesi veya iist yonetimden onay istemesi hizmet siirecinde

sorun teskil edecektir.

Otel isletmelerinde geleneksel oOrgiit yapisinda personelin performansi dis
etkenler tarafindan kontrol altindadir. Personel giiclendirme de ise daha cok icsel
kontrol s6z konusudur, personel orgiitiin deger ve hedeflerini paylasir (Lashley,
1995; 28). Ozellikle hizmet isletmelerinde personele bu giiciin verilmesi, miisterilere
hizmetin verildigi ve tiiketildigi anda onemli olmaktadir. Ciinkii miisteriler hizmetin
sunuldugu o anda, yapilan hatalardan ve karsilagtiklart uygulamalardan aninda
etkilenmektedirler. Miisterinin tatmin seviyesi, miisteri istek ve problemlerinin daha
yetkili kisilere (sef ve miidiir) yonlendirilmekten ziyade giiclendirilmis personelin

¢ozmesiyle artirilabilir (Go vd., 1996; 61, Cuhadar, 2005; 3).

Personel giiclendirme uygulamalarinda iki farkli yaklagim olabilir. Ilki, Walt
Disney Diinyasindaki Hilton Oteli’nin yaptigi gibi muhtemel olan miisteri

problemleri ve sikayetlerinde ayn1 sekilde davranilmasi i¢in yapilandirilmis bir karar
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verme rehberinin verilmesidir. Diger uygulama ise daha esnektir. Cesitli durumlarla
ilgilenirken kati kurallar koymak yerine daha genel bir rehberin saglanmasi ve
miisteri problemleri ve sikayetlerinde personelin karar ve c¢oziimlerine giivenmek
temeline dayanmaktadir (Go vd., 1996; 62). Hizmet kalitesi acisinda en iyi otel
uygulamalar1 arasinda bulunan Ritz-Carlton Hotel, The Inn at Essex, Windsor Court
Hotel ve Carlson Hospitality Worldwide’in listeye personel giiclendirme

uygulamalarindaki basarilarindan dolay1 girdikleri belirtilmektedir (Fhrai, 2000; 2).

Otel isletmelerinde personelin isinin sorumlulugunu almasi ve karar alma
yetkisine sahip olmasi; miisterilere daha iyi hizmet saglamasi, kararlar1 daha hizlh
almas1 ve sikayetlerin daha cabuk ¢oziilmesi acisindan oldukca onemlidir. Ayrica
personelin i tatmininin saglamasi agisindan da etkilidir (Bowen ve Lawler, 1992; 33,

Erstad, 1997; 331).

Konaklama endiistrisinde personelin bagliliginin saglanmasina yonelik
yapilan bir ¢alisma sonucunda; psikolojik giiclendirme ile duygusal baglilik arasinda
olumlu iliski bulmuslardir. Ayrica aym sekilde orgiitsel personel giiclendirme ile
duygusal baglilik dogrudan orantilidir. Psikolojik ve orgiitsel giiclendirme oldugunda
duygusal baglilik, devam bagliligindan daha yiiksektir. Bu da miisteri ile iliskili
personelin isten ¢ikmanin maliyeti yiiziinden degil, isletmenin amag¢ ve degerlerini
diisiindiikleri i¢in iste kalmaktadirlar. Psikolojik gliclendirmenin ayrica devam
baglilig1 ile de iligkili oldugu bulunmustur. Bu da psikolojik giiclendirme ile orgiitsel
baglilik arasinda istatistiksel anlamda giiclii bir iligkinin bulundugunu gostermistir.
Daha once orgiitsel giiclendirme ile baghlik arasinda ki iliskiyi inceleyen bir calisma
yoktur. Bu caligma bu alandaki ilklerden biridir (Kazlauskaite, Buciuniene ve

Turauskas, 2006; 307-309).

Klidas vd. (2007) otel isletmelerinde yaptiklar1 arastirmaya goére, hizmet
sunumu siiresince, daha fazla egitim alan boliimlerdeki personelin daha yiiksek
diizeyde giiclendirilmedigi goriilmiistir. Bunun nedeni ise, egitim personelin
bagimsiz sekilde karar almalarim ve aldiklart kararlari uygulamalarim miimkiin
kilmakta ancak personelin bu sekilde davranmasinda etkili olan daha baska nedenler

bulunmaktadir. Ayrica, giiglendirilmis davranista bulunan personel, iyi egitim alanlar
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arasinda degil daha ¢ok yOnetimin destegini alan ve miisteri odakli yonetim
kiiltiiriinii almig personeldir. Bireysel performans giiclendirilmis davranmisa bagh
degildir. Bu noktada “iyi” personel performansi, giiclendirilmis davranisla
sinirlandirilmis  degildir. Arastirmaya katilan otellerin cogunda giiclendirilmis
davranisi1 odiillendiren sistematik bir prosediir yoktur. Sadece sembolik bir degeri

olan “ayin eleman” 6diil sistemi bir istisnadir (Klidas vd, 2007; 82).

Hales ve Klidas’in (1998) otel isletmelerinde yaptiklart caligmaya gore,
giiclendirme soylemi ile uygulamalar1 arasinda olduk¢a biiyiikk bir fark oldugu
goriilmektedir. Aragtirmaya katilan on otelin tamaminda “katilim”, otelin tamamin
ilgilendiren konulardaki toplantilar yerine sadece cesitli siklikta yapilan boliim
toplantilarina katilimi ifade etmektedir. On otelin yedisinde formal bir giiclendirme
sistemi bulunmamaktadir. Ancak bu yedi otel de sadece miisteri ile dogrudan iliskili
olan personel simirli da olsa giiclendirilmistir. Diger iki otel ise personelini miisteri
sikayetlerini ¢ozmek ve isteklerini karsilamak icin personelini yetkilendirmistir.
Ancak yine de bu iki oteldeki personelin iist yonetimden bu istekleri karsilamak i¢in
izin almas1 gerekmektedir. Arastirmaya katilan otellerin iiciinde personelin oda
hesaplarinda indirimler yapma, odalarma icki ikraminda bulunma gibi kiiciik
miktarlarda harcama yapmasina izin verilmistir

Hales ve Klidas, 1998; 92).

Otel isletmelerinde sikayetin yetkisizlik nedeniyle {ist yOnetime iletilmesi
¢Oziim siiresini uzatacaktir. Bu da miisteri tatminini azalmasi ya da hatanin daha kotii
bir hal almasi gibi sonuglara neden olacaktir. Esnek olmayan isletme politikasi
yiiziinden kaybedilen miisterilerin yeniden kazanilmasi isletmeye daha pahaliya mal
olmaktadir. Otel isletmelerinde yetkilendirmenin yetersiz olmasi, personel agisindan
diisik moral ve motivasyona sebep olacaktir. Personele sikayet ¢6zme yetkisinin
verilmesi, cevap siiresini kisaltip miisteri bagliligim1 artirarak isletme gelirlerinde
artis saglayabilecektir. Hizmet sunumunda {istlerden izin alma gerekliligi olan
personelin, bilgi ve giic eksikligi var demektir. Bu da memnuniyetsiz miisteri
anlamma gelir. Sikayetlerin, sikayetin yapildigi andan itibaren dogrudan
yetkilendirilen personelce ¢oziilmesi daha dostane ve daha az masrafli olmaktadir

(Yiiksel ve Kiling, 2003; 110, Bakan, 2004; 106).

38



Sikayetten sonra miisterinin genellikle miikemmellik beklemedigi, ancak
problemin ne kadar sikinti ve rahatsizhik uyandirdigimin isletme tarafindan
anlasilmasimi bekledigi vurgulanmaktadir. Duyarlilikta, sikayet aninda miisterinin
onemli beklentileri arasindadir. Yoneticinin desteginin  eksikligi personel
giiclendirme uygulamalarinda en onemli sorunlardan biridir. Yoneticinin destegi ile
giiclendirmenin saglanmasi sonucunda personelin ¢oziime yonelik derhal ve aktif
katilimi, isletmenin yiliksek miisteri duyarliligini gosterecek ve miisteri davranisina
olumlu katkida bulunabilecektir. Ayrica personel giiclendirme ile sorunun
sorumlulugunun isletmece iistlenilmis olmasi, miisterinin isletmenin kendisine deger
verdigi ve sorunu ¢ozerek miisterisini kaybetmek istemedigi seklinde de

yorumlanabilir (Bowen, 1997; 340, Yiiksel ve Kiling, 2003; 115-116).

Klidas vd. (2007) otel isletmelerinde yaptiklar aragtirmaya gore yoneticilerin
davranmiglarinin orgiitsel giiclendirme programu ile biitiinlestirilmesindeki basarisizlik,
giiclendirme konusunda personelin aklinda kangiklik yaratmasi ve giiclendirme
sirecini  hafife almaktan kaynaklanmaktadir. Bu arastirmanin sonuglarina

gore(Klidas vd, 2007; 84);

¢ Hizmet sunumu siiresince, daha fazla egitim alan boliimlerdeki personelin

daha yiiksek diizeyde gii¢lendirilmedigi goriilmiistiir.

e Hizmet sunumu siiresince, odiillerin personelin bireysel performansina
baghh oldugu boliimlerde, daha fazla giiclendirilmis davranista

bulunulmadig goriilmiistiir.

e Hizmet sunumu siiresince, miisteri odakli yonetim kiiltiiriinii tasiyan

boliimlerde, personel giiclendirilmis davraniglarda bulunacaktir.

e Hizmet sunumu siiresince, giiclendirmeye yonelik yonetim modelini
benimseyen  boliimlerde, personel  gii¢lendirilmis  davranislarda

bulunacaktir.
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Gii¢lendirmenin olmadig: otellerde personelin kendini yonetmesi (otonomi)
hem kapsam bakimindan hem de derinlik agisindan oldukca simirhidir. Kapsam
acisindan sinirli olmasi, miisteri hizmetinin nasil sunulmasi gerektigi, sorunlarin nasil
¢oOziilmesi konularinda proaktif secenekler sunulmasina izin vermek yerine, miisteri
istekleri/sikayetlerinin nasil ¢oziilecegi teknik bir konu olarak ele alinmaktadir.
Derinlik ag¢isindan sinirhi olmasi ise, miisteri sikayetlerini ¢dzmede sorumluluk
transferinin personelin herhangi bir sekilde kontrol mekanizmasi gerektirmeden
geregini yapmasini gerektirmektedir. Bu durum da miimkiin olmadig1 i¢in, derinlik

konusunda da sinirlidir (Hales ve Klidas, 1998; 92).

Otel isletmelerinde personel giiglendirme uygulamalar1 sadece isletme icin
degil, personel ve yonetici acisindan da faydalara sahiptir. Kendini giiclendirilmisi
hisseden personel, isini daha c¢ok sahiplenecek ve miisterilerle daha fazla
ilgilenecektir. Bununla beraber yoneticilerde siirekli personeli kontrol altina almaya
caligmayacak, daha Onemli yoOnetsel faaliyetlerle ilgilenebileceklerdir. Otel
isletmeleri agisindan ise personelin orgiit i¢i daha fazla ¢aba harcamasi, miisteri
memnuniyetini ve Orgiitsel etkinligi beraberinde getirecektir. Otel isletmeleri bu
sayede daha verimli olacak ve hizmet kalitesi arttig1 icin rakiplerinin Oniine gegme

firsatim1 da yakalayacaktir.
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II. BOLUM

OTEL iSLETMELERINDE iS TATMIiNi VE ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. is Tatmini Kavram ve Temel Ozellikleri

Orgiitsel davranis tutumlar olarak adlandirilan is tatmini ve orgiitsel baglilik
orgiitsel etkinlik ag¢isindan Onem tasimaktadir. Tutum, nesneler, insanlar ya da
olaylar hakkinda (olumlu ya da olumsuz) degerleme ifadeleridir (Robbins, 1994; 17).
Tutum, bir kisiye mal edilen ve onun psikolojik obje ile ilgili diisiince, duygu ve

davraniglarini diizenli bir bicimde olusturan egilimdir (Usal ve Kusluvan, 1998; 125).

Is tatmini, orgiitsel psikoloji, Orgiitsel davrams ve insan kaynaklari
yonetiminde {izerinde bir¢ok arastirma yapilmis 6nemli konulardan biridir. Tatmin
kisinin yasamindan, isinden, ¢evresinden ve iliskilerinden mutluluk duymasi ve bunu
icsel olarak hissetmesini ifade etmektedir. Is tatmininin anlamina yonelik farkli
bircok tanim s0z konusudur. Genel anlamda is tatmini, personelin islerinden
duyduklar1 hosnutlugu ifade etmektedir. Is tatmini, isin ozellikleriyle personelin
istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen bir olgudur. Is tatmini, bireyin
gorevinden ayrt olarak, igyerinin fiziki ve sosyal durumuna yonelik duygusal

tepkisidir (Trevor, 2001: 621).

Is tatmini kisinin isine ve isinde karsilastigi durumlara kars1 gelistirdigi
tutumu, is ve isin sagladig1 faydalarla ilgili algilar1 ve buna verdigi duygusal cevabi
ifade etmektedir (Luthans, 1994; 108). Is tatmini, ¢calisma kosullarmin ve isten elde
edilen faydalarin kisisel bir degerlendirmesidir. Kisinin degerlerini, normlarini ve
beklentilerini, is ve caligma kosullarina iliskin algilar ile karsilagtirilmasiyla olusan
icsel tepkileri is tatminini olusmaktadir (Cekmecelioglu, 2005). Is tatmini kisinin
isine kars1 duydugu olumlu veya olumsuz duygular, kisilerin islerinden duyduklari
mutluluk veya mutsuzluk, ise karsi memnuniyet veya memnuniyetsizlik olarak
tanimlanmaktadir (Davis, 1988). Is tatmini kisinin isine karsi genel tutumunu ve
genel duygusal degerlendirmesini ifade etmektedir. Is tatmini yiiksek olan kisinin

isine karsi tutumu da olumludur. (Robbins, 1994; 17, Arnett vd., 2002; 88).
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Is tatmini, personelin fizyolojik ve ruhsal saghklarinin ayn1 zamanda da
duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi cikarlar ile
personelin beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslannt ve fayda yaratmanin
sagladig hosnutluk akla gelmektedir (Bing6l, 1997; 270). Personelin gereksinimleri
ve sahip oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise is tatmini s6z konusudur. Is
tatmini, isin cesitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen
sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladig ile ilgilidir (Eren, 2001). Is tatmini,
“bireylerin yaptiklar1 isler hakkindaki olumlu veya olumsuz diisiince ve duygular1”
seklinde tamimlanmaktadir. s tatmini, bireyin gorevinden ayri olarak, isyerinin fiziki
ve sosyal durumuna yonelik duygusal tepkisidir. Bu etken tim personel devir
teorilerinde temel bir Oneme sahiptir ve cogu personel devri caligmalarinda

psikolojik etken olarak yer almaktadir ().

Is tatmini, isin ozellikleri ile personelin beklentileri arasindaki uyumu ve
personelin isinden hosnutluk duymasini belirleyen olgudur. Bu olgu tatmin edici ve
adil icret, sosyal giivenlik, calisma giivenligi, is giivenligi, is-beceri-bilgi dengesi,
isten dogan gurur, isletme politikalari, yiikselme olanaginin bulunmasi ve sosyal
iklim gibi degisik elemanlardan olusmaktadir (Oral, 2005; 269-271). Personelin
islerinden aldiklar tatmin, genis Ol¢iide, is ve isle ilgili her seyin, ihtiya¢ ve istekleri
karsilama derecesine baghdir (Bingol, 1997; 269). Is tatmini personelin kendi
davraniglarini etkileyen gorevleri iyi yapabilmesini saglar. Bu nedenle personelin i
tatmini hizmet miikemmeliyeti i¢in temel bir &n sarttir. Isinden tatmin olan personel

olumlu is tutumu gelistirir (Arnett vd., 2002; 90).

Is tatminin dort 6nemli ozelligi vardir (Luthans, 1994; 108-114, Ardig¢ ve
Bas, 2001, Akinci, 2002):

e Is tatmini, bir is ortaminda olusan durumlara karsi verilen duygusal

yanittir. Bu nedenle goriilmez, sadece hissedilebilir ya da ifade edilebilir.

e s tatmini genellikle, beklentilerin ne kadar karsilandig1 ya da ne kadar

asildiginin belirlenmesi ile ilgilidir.
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e [5 tatmini is ile ilgili iliskili farkli tutumlari temsil eder. Kisi isin bir
boyutuna karst olumlu tutum sergilerken diger boyutuna karsi olumsuz bir
tutum sergileyebilir. Bu ylizden is tatmininin farkli boyutlar1 incelenilerek

genel is tatmini bulunmalidir.

e [s tatmini dinamiktir, hizli elde edilebildigi gibi, daha hizhi olarak is
tatminsizligine doniisebilir. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu

konuyu birkag y1l gézden uzak tutamazlar.

Is tatmininde sadece ekonomik ve fiziksel gerceklere dayali bir tatmin soz
konusu degildir. Ayrica psikolojik agidan bir tatminin saglanmasi da s6z konusudur.
Orgiitler, personel tatmininin saglanmasi icin ongoriilen orgiitsel olanaklar1 saglamak

icin bilylik caba harcamalidir.
2.1.1. is Tatminin Onemi

Orgiit icinde personelin tatmininin saglanmasi, yonetimin en Onemli
gorevlerinden biridir. Tatmin, giiveni, baglilig1 ve elde edilen ¢iktida iyilestirilmis
kaliteyi yaratir. Is tatmini personel, yonetici ve orgiit acindan farkli 6neme sahiptir.
Diisiik is tatmini ya da is tatminsizligi personelin isinden sogumasina, verimliligin
diismesine, is yavaslatmaya, disiplin sorunlarina, isten ayrilmalara, konsantrasyon
eksikligine, iste hata yapma olasiligimin yiikselmesine ve personel devir hizinin
yiikkselmesine sebep olacaktir (Ardi¢ ve Bas, 2001, Akinci, 2002 ). Is tatmininin

onemi personel, yonetici ve orgiit acisindan asagidaki gibi agiklanabilir:
2.1.1.1. Personel Acisindan is Tatminin Onemi

Personelin isinden sagladigi tatmin, hem kendi mutlulugu hem de verdigi
hizmetin kalitesini yiikseltme acisindan onemlidir. Is tatmini, ise kars1 kisisel bir
tutum olup, personelin is ve is yasamindaki beklentilerine ulastiklart zaman
duyduklar1 olumlu duygusal bir durumdur (Ersan, 1997, 75). Is tatmini olan personel
daha verimli calismakta ve isletmede daha uzun siire kalmaktadir. Bunun tersine is
tatmini olmayan personelin daha az verimli oldugu ve isletmede kalma siiresinin

daha az oldugu soylenebilir (Sarker vd. 2003; 745).
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Isinde tatminsizlik yasayan personel, olumsuz duygulara yonelir. Bu olumsuz
duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal sagligim bozar. Bunun sonucunda
bireyde isten uzaklagma, isi terk etme. ise karsi kayitsizlik siirekli isten yakinma,
meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk diisiinceleri gibi tatminsizlik belirtileri
goriilebilir (Karadag vd., 2002, 8-15). Eger personel isiyle ilgili tatminsizlik
yasiyorsa, para ya da diger motive ediciler basari i¢in yeterli olmayacaktir. Is tatmini
kisisel katilim ve bagliligi gerektirir. Bu baglilik genellikle bir iist yoneticiyle olan
iliskiye baglidir. Tatminsizlik, yoneticiler ve onlarin tutumlariyla iliskilidir. Iyi bir is
yaptiginda takdir gorme, kararlara katilma firsati, fikirlerin dinlenmesi ve
uygulamaya katilim saglama personele gercek bir tatmin duygusu saglar
(Eade,1993;208). Diisiik diizeyde is tatmini olan personelin isten ayrilma niyeti
fazladir (Karatepe vd., 2006; 557).

Tatminsiz personel isten kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin baska
bir ise gecmenin yollarin1 arar. Sosyal hayatinda, ailesine sorunlarini yansitir ve
onlart da mutsuz eder. Tatmine ulasan personel olumlu davranislarim1 hem isyerinde
hem de sosyal yasaminda, aile cevresinde siirdiiriir (Sertce, 2003). Is tatmini
personelin Ozel yasamindan calisma ortamina kadar tiim yasamsal alanlarinda
etkilidir. Is tatmini saglanmis personel 6zel yasaminda, is hayatinda daha basarili

olacaktir.
2.1.1.2. Yonetici Acisindan Is Tatminin Onemi

Is tatmini yoneticilerin simdiki isleri hakkinda sahip oldugu inanclar ve
duygularin toplamidir. Yiiksek diizeyde is tatminine sahip yoneticiler, islerinden
hosnutluk duyarlar, kendilerine adil davranildigini hissederler ve isleri konusunda
istediklerine (ilging bir is, iyi iicret, is giivenligi, yetki ve iyi is arkadaslar1 vb.) sahip

olduklarina inanirlar (Jones ve George; 2003; 83).

Yoneticinin en 6nemli gorevlerinden biri Orgiit icinde personel tatmininin
saglanmasidir. Tatmin, giiveni, baglilig1 ve kaliteyi saglar. Fakat tatmin yogun bir
programin basit bir sonucu degildir. Bunun icin yoneticiler is tatmini yaratacak
stratejilere odaklanmalidirlar (Tietjen vd., 1998; 226). Yoneticiler personelin

tutumlartyla ilgilenmelidirler, ciinkii tutumlar davramslar etkiler. Ornegin isinde
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tatmin olmus kisilerin personel devir oran1 ve devamsizlik oranlar1 daha azdir.
Yoneticiler, 6zellikler verimli personelin isten ayrilmasini ve devamsizligini 6nlemek

icin olumlu ig tutumu olusturacak bir cevre yaratmalidirlar (Robbins, 1994; 36).

Genel olarak orgiit agisindan yoneticilerin igleriyle ilgili tatminleri en azindan
iki nedenle gereklidir. Bunlardan ilki, tatmin olmus yonetici, orgiitsel vatandashk
davramis1 gosterecek, orgiitiin etkinligini saglamak i¢in fazladan caba harcayacak,
orgiitsel etkinlik, verimlilik ve rekabet avantaji saglamak i¢in gerekli olan katkiy1
saglayacaktir. Yoneticiler is tatmini saglamigsa, gorevlerinin Otesinde ve iistiinde
performans gosterecek, daha uzun saatler boyunca calisacak, yaratici fikirler 6ne
siirecek, zorluklarla basa cikacak ve is arkadaslarina, astlarina yardim edecektir.
Ikinci neden ise, tatmin olmus yoneticinin is birakma ihtimalinin azalmasidir.
Yiiksek diizeyde is tatminine sahip olan yonetici baska is olanaklar1 ve firsatlar

aramayacaktir (Jones ve George, 2003; 83).

Yoneticilerin basarist; personelin isletme amaglart dogrultusunda verimli
calismasina baghidir. Ustleri tarafindan 6zellikle, diger insanlarin yaninda takdir
edilmek, personelin ise kars1 istegini ve yoneticisine karsi saygisim artirir. Tatminsiz
personel ise, hem is yerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur (Akinci, 2002; 2,
Sertce, 2003). Yoneticinin personelini motive etmesi, personele tatmin saglayan
davraniglan gelistirmesi ile saglanabilir. Bu davranislar hem kisisel tatmin saglarken
hem de isletme amaclarinin gerceklesmesine katkida bulunacaktir (Eren, 2001; 507).
Boylece personelde is tatmini saglanirken, yonetici de astlarinin ve dolayisiyla

kendisinin basarisindan dolayi tatmin olacaktir.
2.1.1.3. Orgiit Acisindan is Tatminin Onemi

Personelin  beklentilerini  karsilayabilen orgiitlerin eleman bulmakta
zorlanmadiklari, personelinin siireklilik gosterdigi, is tatminini saglayamayan ve
beklentileri karsilayamayan orgiitlerin ise eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut
personel de devamsizliklarin artmasi ve buna bagli olarak verimliligin diigmesi, is
tatmininin Orgiit acisindan ne kadar onemli bir etmen oldugunu gostermektedir
(Sertge, 2003). Is tatmini saglanan orgiitlerde isletme amaclarina ulasmak daha kolay

olabilir.
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Is ortamindaki tatmin, personelin sadece fiziksel ve zihinsel durumunu degil
aym zamanda bireysel, fizyolojik ve ruhsal durumunu da olumlu yonde etkiler. Is
tatmini; {iicret, terfi olanaklarmin olmasi, calisma kosullarinin uygunlugu, isin
kendisi, is arkadaglar1 - yonetici ile iligki ve bireyin isindeki beklentilerinden
etkilenir (Eren, 2001). 1§ tatmininin saglanmasinda rol aciklifi, is ortami, o6diil
sistemi ve yoneticiler ile iligskilerin personel tarafindan olumlu sekilde

degerlendirilmesi gerekmektedir (Nasurdin, 2005a).

Orgiitlerin is tatminini saglayabilmesi icin baz1 konulara dikkat etmesi ve bazi

yontemleri uygulamasi gerekmektedir. Bunlar (Cetin, 1999; 614-615):

e s zenginlestirme

e s rotasyonu

¢ Personelin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlardan yararlanilmasi

e Orgiit iiyeleri arasinda duygusal destegin artirilmasi

e Performansin nitelik ve nicelik olarak iyilestirilmesi, kazang ve
yeniliklerde artig

e Sorunlarin ¢oziimiinde daha fazla goriis istenmesi

e Orgiit amaclarini sahiplenme ve bu amaclara baghlikta artis saglanmast,

e Motivasyonun artirilmasi olarak siralanabilir.

Uzmanlar is tatmininin, i performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kirikligi
gibi tepkilerin belirleyicisi oldugunu ifade ettigini ve igverene yon veren bir olgu
oldugunu savunmaktadir. Genellikle, is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten
ayrilma oranmi ile devamsizlifin daha diisiik oldugu saptanmistir. Personelin isten
ayrilmast sorunu, personel davraniglari ve bu davranislarin bagl oldugu faktorler
aragtiriliyor olmasina ragmen hala orgiitler i¢in 6nemli bir sorun olma niteligini
tasimaktadir. Personelin isten ayrilmasi iizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma
davranisinin 6nemli 6lciide kisilerin orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini
ile ilgili oldugunu ortaya koymustur. (Cekmecioglu, 2005; 28). Personelin isten
ayrilmasinin orgiite verdigi maddi kayiplar, iiretimin ya da hizmetin kesilmesi,
morallerin bozulmasi vb. gibi sorunlar g6z oniine alindiginda, is tatmini saglamanin

onemi daha acik olarak anlagilmaktadir.
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2.1.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Personelin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin personele sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar. Is
ortamina bagli personel tatmini, orgiitiin personele sagladigi faktorlerin bileskelerine
kars1 personelin tutumudur. Is tatminini etkileyen kisisel faktorlerde oldugu gibi,
orgiitsel faktorlerde de personel tatminini ayr1 ayri orgiitsel 6zellikler degil, genel

tiim degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan etkilerdir (Davis, 1988; 95).

Is tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi icin personelin kisisel hedefleri
isletme tarafindan bilinmeli ve isletmedeki orgiitsel hedefler ile uyumlastirilmalidir.
Bunun i¢in de isletmede calisan personelin kisisel istekleri gbz Oniine alinmalidir.
Bununla beraber personelin isine karst genel tutumunu etkileyen faktorler birbirleri
ile iligkilidir. Ancak sadece bir faktor personelin is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye

sahip olsa da tek basina belirleyici olmamaktadir.

Ayrica Smith, Kendall ve Hulin’e gore, is tatminini etkileyen ve ise iliskin

onemli ozellikleri gosteren bes is boyutu vardir (Luthans, 1994; 114):

e isin kendisi: Isin iceriginden duyulan tatmin (isin ilging olmasi, kisiye
o0grenme firsati saglamasi, sorumluluk alma gansi vermesi)

e Ucret: Ucretten duyulan tatmin (farkli orgiitlerle karsilastirildiginda
ticretin esit goriilmesi)

e Yiikselme firsat1 (Terfi): isyerinde ve meslekteki gelecekten duyulan
tatmin (Orgiitte yiikselme olanagmin bulunmasi)

e Yonetim: YoOnetim anlayisindan duyulan tatmin (YOnetimin teknik ve
davranigsal destek saglama yeteneklerinin olmast)

e Is arkadaslari: Arkadaslik iliskilerinden duyulan tatmin (is arkadaslarinin
teknik olarak uzmanlik dereceleri ile sosyal anlamda destek olma

dereceleri)

Isletmenin misyonunun, degerlerinin, vizyonunun ve stratejilerinin,
personelin degerlerine uygun olmast is tatminini artirmaktadir. Is tatminine yonelik

diger faktorler ise; ise alma kosullari, 6diillendirme sistemleri, calisma ortami, saglik
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ve is giivenligi Onlemleri, is giivencesi, iistler ve mesai arkadaslarn ile iliskiler,
isletmenin yonetimi ve politikas1 ve iletisim olarak siralanabilir (Tavmergen, 2002;

86-88).

Bununla birlikte, is tatminini etkileyen faktorler iki ana unsura baghdir

(Sertce, 2003, Ardi¢ ve Bas, 2006).

e Birinci unsur bireyin yapisi, duygulari, diisiinceleri ve istekleri ile icinde
bulundugu ihtiyaclar ve bunlarin siddet dereceleridir.
e fkinci unsur ise, is kosullaridir. Isin fiziksel ve ruhsal kosullart ve bu

kosullarin personelin beklentilerine ne 6l¢iide cevap verdigidir.

Staleup ve Pearson (2001) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore,
yoneticilerin ve personelin isten goniilli ve goniilsiiz ayrilma nedenleri arasinda
farkliliklar bulunmaktadir. Isletmeden géniillii olarak ayrilmanin nedenleri ise kisaca

sunlardir:

o Jisverene karsi duyulan tatminsizlik: Personeli isletmeden ayrilmaya

yonelten nedenler, isverenlerin niteliklerinden kaynaklanmaktadir.

e Sektore kars1 duyulan tatminsizlik: Personele gore, calisilan sektoriin
sartlar1 bireyi isten ayrilmaya yoneltmektedir. Bu konuya, is ve 6zel yasam

catigmalari ve isin yapisi 6rnek verilebilir.

e flerleme ile ilgili konularda duyulan tatminsizlik: Yonetici ile
igverenin birbirleriyle uyumlu oldugu durumlarda, yonetici daha hizl
yiikkselmeyi planliyorsa, isten ayrilmayi tercih etmektedir. Hizl1 yiikselme
kavraminin icine, sunulan firsatlarin fazlaligi, finansal ayricaliklar ve daha

hizli kadro ilerlemesi arayis1 girebilir.
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Personelin isletmeden goniilsiiz sekilde ayrilma nedenleri ise kisaca sunlardir

(Staleup ve Pearson, 2001; 22):

® 1sletme kurallarinin katiligs,

e Personele gore etik dis1 olan kurallarin olmasi ve s6z konusu kurallarin
uygulanmasi,

e Daha diisiik iicretle ¢caligmay1 kabul eden baska personelin ise alinmasi,

e Personelin beklenen diizeyde performans gdsterememesi
2.1.2.1. Kisisel Faktorler

Is tatmini, personelin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya cikan
olumlu bir tutumdur. Personelin genetik egilimi, aile faktorii, almis oldugu egitim,
deger yargilari, is hayati tecriibesi, yasadigi sosyal yap1 ve gevresi is tatmini iizerinde
onemli rol oynarlar. Bu kisisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda, personelin
orgiite kars1 takinacagi tutum iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptirler (Eren,
2001; 202). Is tatminini etkileyen kisisel faktorler su sekilde siralanabilir (Ardig ve
Bas, 2001, Sertce, 2003, Erdogan, 1999; 292, Eroglu, 2000; 139, Baltas ve Baltas,
2002; 48);

e Cinsiyet

® Yas

¢ Medeni Durum

e Egitim Durumu

e Mesleki Diizey (Statii)
e Iste Kalma Siiresi

e Zeka ve Yetenek

¢ Sosyo-Kiiltiirel Cevre

e Kisilik

Is tatmininin personelin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterdigi
bircok arastirmada belirlenmistir. Cinsiyet farkliligi ile ilgili olarak farkli sonuglar

elde edilmistir. Yas faktoriinde ise yas ilerledik¢e isten duyulan tatmininin arttifina
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yonelik bulgular elde edilmistir. Yapilan ¢alismalarda yas ilerledik¢e odiillerinde
arttigi, bunun da genclere gore yaslilarda daha fazla tatmin yarattigi belirtilmektedir

(Ardic ve Bas, 2001).

Personelin is tatminini etkileyen bir bagka faktor ise, bireyin kendi i¢
diinyasindaki catismalardir. Hom ve Kinicki’'nin c¢alismasinda, i¢ catismalarin
tatminsizligi arttirdigi saptanmistir. Ayrica, Higgins, Duxbury ve Irving (1992)
yaptiklart ¢alismada, is — aile catismasinin da meslek yasantisinin kalitesini
diisiirdiigiinii ve bunun nedeninin de uzun ve yorucu calisma siireleri oldugunu
saptamiglardir. Bununla birlikte, Hom ve Kinicki de i¢ c¢atigmalarin 6zel hayat
kalitesini etkileyerek, dolayli yonden is tatminsizligine yol actigini belirtmislerdir

(Hom ve Kinicki, 2001; 977).
2.1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Personelin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin personele sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar. Is
ortamina bagl personel tatmini, orgiitiin personele sagladigi faktorlerin bileskelerine
kars1 personelin tutumudur. Kisisel 6zeliklerde oldugu gibi, is tatminini etkileyen
personel tatmini ayr ayr orgiitsel 6zellikler degil, genel tiim degiskenlerin etkilesimi

sonucunda olusan bileskelerden etkilenmektedir (Akinci, 2002).

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler su sekilde siralanabilir (Sertge, 2003,
Akat vd., 1999; 345, Eroglu, 2000; 26, Eren, 2001; 508-515, Tosi vd., 1996; 359,
Klarreich, 1997; 127, Sabuncuoglu, 1987; 100, Ross, 1997; 43, Ozkalp, 1989; 152);

e Fiziksel Ozellikler

e Ucret Diizeyi

e Ozendirme

o [5 Arkadaslan

e Ast Ust Iliskileri (Y6netim Tarz1)
e lerleme Imkanlari

e Kararlara Katilma

e [s ve Isin ozellikleri
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e lletisim

e Geri Bildirim

Isletmelerinde ortaya cikabilecek is tatminsizligine neden olabilecek nemli
faktorlerden birisi, kotii fiziksel ¢calisma kosullar ile ilgilidir. Yiiksek 1s1, giiriiltii,
cok az veya fazla aydinlatma, personelin rahatsiz olmasina neden olan ve sagligini
etkileyen bazi ¢calisma kosullarindandir. Fiziksel ¢alisma kosullari, personelin iginde
bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar personelin stres diizeyini
ve buna bagh olarak da performansi etkileyen énemli olumsuz faktorler arasinda
sayilabilir. Bu kosullarin en uygun diizeye ulasmasi personelin moral diizeyini
etkileyebilecegi gibi isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de
kolaylastiracaktir (Hellriegel vd., 1992; 286, Akat vd. 1999; 345, Ardi¢ ve Bas, 2001,
Ozkalp ve Kirel, 2001; 434).

Ucret tatmin diizeyi, bireylerin isten ¢ikmasinda bir etken olarak
goriilmektedir (Lawler III, 1990; 26). Genelde bireyler iicretlerini, hem isletme
icindeki hem de isletme disindaki calisanlarin iicretleri ile kiyaslamakta (Porter vd.,
1988; 345) ve buna gore isletmede kalma veya cikma karar1 vermektedirler. Bireyin
aldig1 iicret, kiyasladiklarindan diisiik ise, birey isten ¢ikma egilimindedir. Bireyin
aldig ticret, daha yiiksek ise bu durumda iste calismaya devam edecektir (Lawler 111,
1990; 27). Ucretler konusundaki onemli bir sorun kaynag: da iicret esitsizlikleridir.
Ayni ise ve aym statilye ragmen personel arasindaki iicret esitsizlikleri, personelin
adalet duygusuna kars1 hayal kirikligi yasamasina ve bunun sonucunda da
tatminsizlik yasamasina neden olmaktadir. Bu nedenle de orgiitlerin en Onemli

islevlerinden birisi de adil bir {icret isteminin kurulmasidir.

Personelin belirli bir amaca dogru harekete gecirilmesi i¢in 6zendirilmesi
gerekmektedir. Ozendirme araclari; iicret, giivenlik, yiikselme olanaklari, cekici is,
yapilmaya deger bir is vermek, statii, kisisel yetke ve giic kazandirma, 6zel yasama
saygili olma, kararlara katilma olanaklar1 saglama, adaletli ve siirekli disiplin sistemi

olarak sayilabilir (Eren, 2001; 508-515).

Yapilan bir arastirmada, kararlara katilimin olmamas1 veya onemli kararlara

katilma diizeyinin diisiik olusunun is tatminsizligine, kendine giivenin azligina ve
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yiikksek oranda is devamsizligina neden oldugunu gostermektedir (Ivancevich vd.,
1983; 587, French ve Caplan, 1973; 65-68). Kararlara katilmanin saglandig
durumlarda personelin is tatmini yiikselmekte, is ile ilgili tehditler daha az
hissedilmekte ve personelin meslegi ile ilgili nitelikleri artmaktadir (Tutar, 2000;

245).

Iyi bir iletisim ortami ile personelin oniinde tepkilerini, beklentilerini,
sikayetlerini ve hatta Onerilerini sunmakta engeller olmayacaktir. Bu sayede de
personel kendilerini 6dnemsenmis hissedecektir. Ciinkii kendisine bilgi verilmeyen
veya fikirleri alinmayan personel kendisini terk edilmis ve 6nemsiz hissedeceginden
isletmeyi terk etme egilimine girebilirler (Marvin, 1994; 8). Personel boyle bir durum
karsisinda aidiyet duygusunu kaybedeceginden, iletisim eksikliginden sikayetci

duruma gelecek ve is tatmininden uzaklagmis olacaktir (Simsek vd., 2001; 285).

Personel kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢ok yonlii ve 6zel
nitelikler gerektiren isleri yaptik¢a, kendilerine basarili olduklar1 konusunda bilgi
geldikce islerinden tatmin olurlar (Robbins, 1991; 172). Is tatmini, personel
acisindan bakildiginda fiziksel ve ruhsal sagligin saglanmasi, isletme agisindan artan
verimlilik, makro agidan ise ekonomik gelismenin saglanmasidir (Aksu ve Aktas,

2005; 481).
2.1.3. Is Tatmini ile Tlgili Teoriler

Is tatmininin teorik temelleri, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi ve
Herzberg’in Cift Faktor teorisi ile olusmustur (Ardic ve Bas, 2006). Insanlari
calismaya sevk eden Onemli bir etmen, gosterdikleri ¢abalar sonucunda elde
edecekleri basari umutlaridir. Bu umutlar gerceklestirildigi oOl¢iide tatmin
olacaklardir. Genellikle ortaya konmus olan arzu ve ihtiyaglar her seyden Once
insanin kendi benligiyle (egosuyla) daha yakindan iligkilidir. Kisi isyerinde
calisiyorsa kendisini tatmin eden bir sey bulabiliyor demektir. Insanlar isyerlerinde
sevmedikleri bir is yapsalar bile bulunduklar1 sosyal ortamda kendini avutacak,
tatmin arzusunun siddetini azaltacak bazi1 Ozellikler bulmaya calisacaktir (Eren,

2003; 559-563).
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Is tatmini ile ilgili teorileri motivasyon ve performans iliskilerine gore iki ayr1

boliim altinda asagidaki gibi belirtebiliriz.
2.1.3.1. Motivasyon ve Is Tatmini Iliskisine Yonelik Teoriler

Is tatmini ile ilgili teoriler; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisi,
Herzberg’in Cift Faktor teorisi, Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi ve

Alderfer’in Erg Teorisi seklinde incelenmektedir.
2.1.3.1.1. Abraham H. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak
orgiitlerde ¢alismay1 kabullendiklerini ve bagka insanlardan gelen diisiince ve emirler
dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu arastirmalar
sonucunda insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim
ihtiyaglara sahip bulunduklarim1 ve davranislarinda da bu ihtiyaglarimi tatmin etme

isteginin yer aldigim saptamistir (Eren, 2001; 30-31).

Maslow lhtiyaglar hiyerarsisi; sirasiyla Fizyolojik Ihtiyaglar, Giivenlik, Sevgi
ve Ait Olma, Sayginlik ve Kendini Gergekleme seklindedir. Bu ihtiyaglardan biri
tamamen tatmin edildiginde ikinci ihtiya¢ daha baskin hale gelir. Maslow bu bes
ihtiyaci daha iistteki ve daha alttaki ihtiyaclar olarak ayirmistir. Fizyolojik ihtiyaglar
ve giivenlik ihtiyact agagi siradaki ihtiyaglar olarak tanimlanirken, ait olma, saygi ve
kendini gerceklestirme yiiksek diizeydeki ihtiyaclar olarak simiflandirilr. ki
siniflandirma arasindaki farklilik, yiiksek diizeydeki ihtiyag¢larin icsel olarak, diisiik
diizeydeki ihtiyaclarin ise dissal olarak (maas, kidem vb.) tatmin edilmesidir.
Ihtiyaglar hiyerarsisinde kisi alttan iistte dogru hareket eder. Maslow’un teorisi higbir
ihtiya¢ tamamen tatmin edilemez, tamamen tatmin edilmis bir ihtiyac ise kisiyi artik

giidiilemez demektedir (Robbins, 1994; 44-45).

e Sadece giderilmeyen ihtiyaclar davranisi etkileyebilir,
¢ Kisinin ihtiyaglari, onem sirasina gore temel ihtiyaglardan (yemek yeme,
barinma gibi) karmasik (benlik, basarma gibi) olanlara dogru bir siralama

gosterir.
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¢ Kisi en alt diizeydeki ihtiyaci giderilince, temelden karmasik olana dogru

bir sonraki ihtiyac seviyesine ilerler.

e Kisi etkisinde kaldigi ihtiyaci tamamiyla tatmin etmeden, ondan daha

yiiksek seviyedeki bagka ihtiyaclarini tatmin etmek arzusu duymayacaktir.

Sekil 2.1. Is Tatmini ile Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Arasindaki iliski

Kendini
gerceklestirme

Sayginlik
ihtiyaci

. . Personel
Tatmin yok ise

devri

<

Sosyal ihtiyag

\

Giivenlik ihtiyaci

Tatmin var ise

\ -

Fizyolojik ihtiyag

Orgiitte kalma

A

Kaynak: Simsek ve digerleri, 2001; s. 124, Hsu vd., 1998; s. 4-5’den uyarlanmstir.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine gore insanlar bir alt basamaktaki

ihtiyaglarimi tatmin etmeden bir {ist basamaga gecemezler. Bu durum is hayatina

uyarlandiginda isletmede kalmay1 garanti edememis personel, isletmeye ait oldugu

hissini duyamamakta ve isletmeye yeteri kadar baglanamamaktadir (Simsek vd.,

2001; 124). Karsilanmayan gereksinim oldukg¢a giiclii ise ve isten ayrilmak ya da is

degistirmek kaydiyla kisi tatmin olacak ise, personel isletmeden vazgecgecektir.

Bunun 6nlenebilmesi i¢in personelin gereksinimlerinin ve onceliklerinin saptanmasi
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gerekmektedir. Bu saptamalar sonucunda personel devri az bir diizeyde de olsa

azaltilabilir (Hsu vd.., 1998; 1 - 9).
2.1.3.1.2. Frederick Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Herzberg, insanlarin etkin ve verimli bicimde calismasimi saglayacak is yeri
kosullarinin neler oldugunu arastirmistir. Herzberg 6zendirme araglarini iki kisma
ayirmistir. Bunlar, hijyen faktorler ve motive edici faktorlerdir (Eren, 2001; 32,

Telman ve Unsal, 2004; 15).

¢ Hijyen Faktorler; ticret, calisma kosullari, is glivenligi gibi faktorlerdir. Bu
faktorlerin kisiyi motive etme oOzelligi yoktur. Ancak eger bu faktorler

yoksa kisi motive olmayacaktir.

e Motive Edici Faktorler; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii,
basarma ve taninmadir. Bu faktorlerin varligi kisiye kisisel basart hissi

verdigi i¢in kisiyi motive eder.

Bu teorinin varsayimlarina gore, isyerinde personelin kétiimser olmasina yol
acan ve isten ayrilmasina sebep olan hijyen faktorler ile personeli mutlu kilan,
igyerine baglayic1 Ozendirici (tesvik edici) ya da tatmin saglayan etmenlerin
birbirinden ayrilmasi1 gereklidir. Eger genel isletme politikas1 ve yonetimi yetersizse,
yoneticinin teknik bilgi ve becerisi yeterli degilse, iicret ve calisma kosullart iyi
degilse ve is giivenligi yeterince saglanamiyorsa personeli orgiitte tutmak imkansiz
hale gelmektedir. Bu yiizden isletme hijyen faktorleri saglamalidir. Ancak hijyen
faktorlerin varligi tek basina yeterli degildir. Personelin basari duygusu, sayginlik
kazanmasi, igini sevmesi, terfi olanaklarinin saglanmasi ve mesleki acidan geligmesi
gibi motive edici faktorlerinde isletmede bulunmasi gerekmektedir (Eren, 2001; 32-

33).
2.1.3.1.3. Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Bu teoriye gore, eger personelin sahip oldugu ihtiyaglar belirlenebilirse, is

tatminini saglamak i¢in buna uygun olarak hareket edilebilir (Kogel, 2005; 643).
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McClelland isyerinde ii¢ ana ihtiya¢ ve giidii oldugunu ileri siirmiistiir (Robbins,

1994; 48):

e Basarma ihtiyaci; iistiin olma diirtiisii, basarmak icin ¢abalamak.
e Iliski kurma ihtiyac1; gruba girme, sosyal iliskiler kurmak.

¢ Giic kazanma ihtiyaci; bagkalarini etki altina almak ve giiciinii korumaktir.

2.1.3.1.4. Alderfer’in Erg Teorisi

ERG teorisi, oOrgiitiin icindeki personelin ihtiyaclarinin karsilamasi ile
ilgilidir. Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ kategoride toplar; Var olma
(E), beraber olma (R) ve gelisme (G). Bu teori birden ¢ok ihtiyacin kisiyi ayn1 anda
motive edebilecegini ileri siirmiistir. Var olma ihtiyaci, fiziksel ihtiyaglarn
icermektedir. Beraber olma, yoneticiler ve is arkadaslan ile olan iligkileri icerir.
Gelisme ise kisinin, kendisi ve cevresi ic¢in yaratict ve ilretken olmasim ifade

etmektedir (Paksoy, 2002; 93).

ERG teorisinde hayal kirikligina ugrama ve geri ¢ekilme ilkesi vardir. Yani
bir iist kademedeki bir ihtiyacin tatminsizliginde goriilen basarisizlik, tatmin edilmis
bulunan alt kademedeki ihtiyac1 da tetikleyerek bireyi alt diizey ihtiyaclarin
tatminsizligine de gotiiriir (Eren, 2003; 565-566).

2.1.3.2. Performans ve Is Tatmini iliskisine Yonelik Teoriler

Performans ve is tatmini iliskisine yonelik teoriler; Victor Vroom’un Beklenti
Teorisi, Lawler ve Porter’in Sonugsal Sartlandirma Teorisi, J.Stacy Adams’in Esitlik

Teorisi ve Locke’un Amag Teorisi olarak incelenecektir.
2.1.3.2.1 Victor Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’a gore bir davranisin ortaya ¢cikmasina neden olan faktorler bireylerin
kendi kisisel oOzellikleri ve cevresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve
yonlendirilir. Her insan diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir.

Aym sekilde her birey farkli 6diiller arzular. insanlar arzuladiklar 6diillere yonelik
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davraniglarda bulunurlar. Teorinin temelinde; gosterilen cabanin 6diil kazandiracagi
beklentisi, personelin kendisine verilecek oOdiilii istemesi ve ihtiyacinin siddeti ve
beklenen basariy1 gergeklestirebilecegine inanci bulunmaktadir (Eren, 2001; 528-
530).

2.1.3.2.2. Lawler ve Porter’in Sonucsal Sartlandirma Teorisi

Bu teoriye gore personel kendisine verilen 6diilii bagkalar ile karsilagtiracak
ve basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldigim1 anladigi zaman
tatminsizligi artacaktir. Yiiksek basarinin yiiksek tatmin saglamasi icin beklentiler ve
odiiller arasinda dengenin kurulmas: ve orgiit icinde dagitilan 6diillerin adil olmasi
gereklidir. Personel calistigl isletmede gorev tamimlari yapilmamigsa, yetki ve
sorumluluklar belirlenmemisse rol catismalar yasayabilir (Eren, 2001; 536-537,

Kogel, 2005; 651-653).
2.1.3.2.3. J.Stacy Adams’in Esitlik Teorisi

Bu teoriye gore kisiler kendi sarf ettikleri ¢cabay1 ve elde ettikleri sonuglar
baskalarininki ile karsilastirir ve kendilerine uygun gordiikleri odiillerin benzer
basariy1 gosteren kimselere ne oranda esit oldugunu saptamaya calisir. Eger bir 6diil
adaletsizligi ve esitsizlik varsa tatminsizlik sonucunda kisi isletmeye sagladig
faydalar1 azaltacaktir (Eren, 2001; 536-537). Esitligin algilanmas: iki farkli kosulda
bozulabilir. Tk kosulda, personel kendi konumuna benzer konumdaki kisi ya da
kisilerden daha az odiillendirildigini diisiinebilir. Ikincisinde ise, kendisini
karsilastirdig kisilere gore daha fazla odiillendirildigini diisiinebilir. Teoriye gore,
her iki durumda da esitlik algis1 bozulacagindan personel daha az tatmin olmusg

hissedecektir (Telman ve Unsal, 2004; 16).
2.1.3.2.4. Locke’un Amac Teorisi

Locke’a gore personelin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak, onlarin kisisel
amaglart biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bu nedenle, isletmenin orgiitsel amaglarim
gerceklestirmeye yonelik davraniglar ve tepkiler personelin bu amaglari kendi

amagclarina uygun algilama ve yargilama siireclerine bagh olmaktadir (Eren, 2001;
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520). Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile kisilerin gosterecekleri

performans ve motivasyon arasinda iligki vardir.

2.1.4. is Tatmininin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclari

Is tatmininin sonuglari, personelin fiziksel ve ruhsal saghigini, Orgiitiin

calisma ortamin1 ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini,

tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkilemesi acgisindan goz ardi edilemeyecek kadar

onemlidir (Erdogan, 1994; 378).

Sekil 2.2. Is Tatmini ile Ilgili Neden — Sonug Iliskisi

Ise ve orgiite baglilik

Mutlu ve saglikl kisi

Zorunlu sartlarda olusan devamsizlik

Diisiik personel devir hizi

Diger destekleyici faktorle desteklenen isgiicii
verimliliginde istikrarl artig

Yetenek ve yaraticiligini ortaya koyma
Orgiit amaglaria daha kolay giidiilenme

Kaynak: Akinci, 2002; s. 6.
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Sekil 2.2°de is tatmininin bireysel ve orgiitsel sonuglar acisindan olumlu ve
olumsuz etkileri goriilmektedir. Orgiit yoneticileri, orgiitiin istenilen hedeflere
ulagmasinda Onemli bir etkiye sahip olan ig tatminini ve onu etkileyen faktorleri
ortaya ¢ikarmak icin is tatmini konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri ve

orgiitleri acisindan 6nemini dikkate almalidirlar (Akinci, 2002; 5).

Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basarisi ve gosterdigi performans
sadece karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere
gore degil, insan boyutu ile de ol¢iilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden
once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Erdogan, 1994; 378). Bir
orgiitte islerin bozuldugunu gosteren en iyi kamt is tatmininin diisiik olmasidir. Is
tatminsizligi gizli bicimlerde isin yavaslamasina, is basarisinin, i verimliliginin
diismesine, ise bagliligin azalmasina, istege baglhi personel devir oraminin, is

kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir (Davis, 1988; 95).

Sekil 2.3. Is Tatminine Gétiiren Basarim Modeli

Orgiitlerde
Esitlik
Algilamasi
Odiiller
is Bagaris —— | Igsel > Tatmin
Daigsal

T

Kaynak: Bingol, 1997; s. 276.

Lawler ve Porter verimliligin is tatminine yol agtigim ileri siiren bir model
gelistirmislerdir. Sekilde goriildiigii gibi is basarisinin 6diill ve tatmin sagladigi,
bunlarinda algilanan yiiksek bekleyis nedeniyle, daha ¢ok cabaya yol acgtig1
varsayllmaktadir (Bingol, 1997; 276).
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Yapilan bilimsel calismalar sonucunda, daha 6nceki * Is tatmini basarimi
artirir ” goriisiiniin aksine, bugiin “Is tatmini basarima zemin hazirlar ” goriisii daha
fazla desteklenmektedir. Is tatmini ile bagarim arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi
icin personelin kisilik 6zelliklerinin yan1 sira, 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi
bircok destekleyici degiskenin de olmasi gerekmektedir. Is tatmini yiiksek
personelin, is tatmini diisiik olan personellere oranla daha fazla basarim saglama
giidiisii oldugu yadsimamaz. Gosterilen performansa gore 6diil veriliyorsa ve esitlik
kuraminda aciklandigi gibi adil algilamiyorsa, is tatmini gerceklesir ve oOrgiitsel
basarimin olusmas1 soz konusudur. Burada orgiit yoneticilerinin stratejilerinin kabul
edilebilir olmas1 6ngoriilmektedir. Is tatmini ve is basarim arasindaki iliski asagidaki

gibi 6zetlenebilir (Akinci, 2002; 8):

e s tatmini, is basarimindan yiiksek ise, huzurlu fakat basarimsiz orgiit
ortam1 s6z konusudur. Boyle bir orgiitte personeller calismak istemeyecek
kadar mutludurlar. Diisiikk {iretime yiiksek {iicret artislann cesitli
nedenlerden dolay1 6diil olarak verilebilmektedir. Bu tiir orgiitlere KIiT’ler

ornek olarak gosterilebilir.

e s tatmini, is basarimindan diisiik ise, is basarim yiiksek, fakat orgiit
huzursuzdur. Uzun dénemde is basariminin ortadan kalkmasi ve orgiitii

rahatsiz edecek cesitli huzursuzluklarin ortaya ¢ikmasi s6z konusudur.

e Yiiksek is basarimina diisiik 6diil verildiginde ya da hic verilmediginde

goriilebilmektedir. Bu tip orgiitlerin orgiit kiiltiirii zayiftir.

e s tatmini ile is basarim1 esit ise, yiiksek is tatmini ve yiiksek is basarimi

s6z konusudur. Yiiksek basarima yiiksek odiil verildigi algilanmaktadir.
2.1.5. is Tatminsizliginin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Personel tatminsizlik sonucunda, devamsizlik, ise gec gelme, isi birakma,
disiplin kurallarina uymama, itaatsizlik, kanun dis1 grevlere ve sabotajlara yonelme
gibi olumsuz davranislar gostermekte, bu durum orgiit ve personel arasindaki

iliskileri bozarak, orgiitii mali zararlara sokmaktadir (Sertce, 2003). Is tatminsizligi,
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daha gizli bicimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger
orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik sistemini
zayiflatir, ic ve dis tehditlere karg1 orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve
hatta yok eder. Personel, isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince
karsilanmadigr algisina sahip oldugu takdirde, is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadr. Is
tatminsizligi, personelin iggiicii verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise bagliliginin
azalmasina ve istege bagli personel devir hizinin artmasina neden olmaktadir (Bingol

1990; 96, Akinci, 2002; 3).

Rusbelt vd. (1988), personelin is tatminsizligine karsi bazi farkli tepkiler
gelistirdigini ifade etmektedir. Birey is tatminsizligine kars1 ya negatif bir davranis
olan orgiitten ayrilma ya da pozitif bir davranis olan sorunlar1 dile getirme ve ¢6ziim
bulma gibi aktif davranislarda bulunacaktir. Is tatminsizligi karsisinda bireylerin
gelistirecekleri bazi tepkilerde sadakat ve sorunu gormezden gelme gibi pasif
davraniglar olabilir. Bu tepki siniflarindan sadakat, bireyin iyimser bir sekilde fakat
pasif olarak sartlarin iyilesmesini beklemesidir. Sorunu gérmezden gelme ise, pasif
bir sekilde sartlarin giderek daha kotiiye gidisini izlemektir. Sorunu gérmezden
gelme, yatirim c¢abalarinin azalmasi, hata oranlarinin artmasi ve devamsizliin
artmasin1  6nemsemeden izlemektir (Cekmecelioglu, 2005). Birey acisindan
bakildiginda, is tatmini diisiik olan personel, baska isler aramaya yonelebilir ya da
isinde tatmini artiracak bagka yollar aramaya baglayabilir. Is tatminsizliginin
sonuclar1 orgiitte huzursuzluk, moral diisiikliigii, devamsizlik, disiplin sorun lar1 ve
personel devir hizinda artig olarak ortaya cikabilir. Bunun aksine is tatmini Orgiitiin
iyi yonetildiginin bir sonucu olarak da goriilebilir. Is tatmini genelde etkin bir

yonetimin sonucu olarak goriilmektedir (Oriicii vd., 2006; 50).

Is tatminsizliginin orgiitsel yap1 ve orgiitiin is akislarma olumsuz etkisi vardir,

Ayrica is tatminsizligi;

e Personel arasinda huzursuzluk,
e Mal ve hizmet kalitesinde diisiis,
¢ Personel devamsizliginda arti,

e [5kazalarinda artis,

61



e Isletme politika ve siireclerine karsi uygunsuzlukta artisa sebep olmaktadir

(Aksu ve Aktasg, 2005; 481).

Yukarida verilen bilgiler 1s181inda is tatminsizliginin sonuclar1 bireysel ve

orgiitsel acidan daha ayritili olarak asagida aciklanmaktadir:
2.1.5.1. Bireysel Acidan Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizliginin bireysel acisindan sonuglari; psikolojik ve fiziksel

rahatsizliklar, engellenme ve stres tepkileri olarak siralanabilir.
2.1.5.1.1. Psikolojik ve Fiziksel Rahatsizliklar

Personelin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski
oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda ¢alisan personellerde psikolojik tatminsizlik
olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranig bozukluklar1 ortaya
cikmaktadir (Eren, 2001; 202). Beklentilerin karsilanamamasi sonucunda ortaya
cikan is tatminsizligi, davranis bozukluklar1 yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve
duygusal bozukluklara yol actifi ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve
hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin

hayatinda kisir dongiiler yaratarak bir¢ok belirtilere neden olabilir (Akinci, 2002).

Personelin islerinde ki yasadiklar is tatminsizligi siirekli bir hal aldiginda
kisilerde yogun bir stres tepkisinin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Elbette buna bagl
olarak da Kkisilerin bedenlerinde bir takim fiziksel tepkiler ortaya cikacaktir. Is
tatminsizligi ve stres bireyin ruhsal sagligi yaninda, bedensel sagligim1 da olumsuz
yonde etkileyip, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide agrilari, kalp
rahatsizliklart (kriz ve carpintilar), yiiksek ve diisiik tansiyon, migren gibi bir¢ok
hastaliklara yol acabilmekte, yasam uzunlugunu etkileyebilmektedir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 1995; 151, Pehlivan, 1995; 48-51, Eren, 2001; 239,):

Goriildiigii gibi is tatminsizligine bagh olarak ortaya ¢ikan sorunlar sadece
duygusal problemlere neden olmamaktadir. Ayni zamanda personelde ¢ok onemli
fizyolojik problemlere neden olabilecek sonuglar dogurmaktadir. Buna bagli olarak

da personelin hastalanmaya bagli ise gelmeme, isten ayrilma, performans diistikliigii
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gibi nedenlerle orgiit acisindan ciddi kayiplar olarak kabul edilebilecek sonuglar

ortaya c¢ikacaktir.

2.1.5.1.2. Engellenme

Giinliikk konusma dilinde “hiisran” ya da “hayal kiriklig1” anlaminda
kullanilan bu kavram, hedef merkezli bir davranigin karsilastigi engel nedeni ile
gosterilen psikolojik bir reaksiyon (Slevin, 1985; 61) olarak tanimlanmaktadir.
Coziilmeyen problemler ve tatmin edilemeyen istek ve ihtiyaclar zaman zaman
bireylerde tatminsizlik ve giivensizlik yaratmaktadir. Bu durum da hayal kirikligina

neden olmaktadir (Drafke ve Kossen, 1997; 416).

Hayal kirikligimin kaynagi gercekte bireylerin kendileridir. Zaman zaman
bireylerin hedefleri sahip olduklar1 yetenek ve imkéanlardan daha yiiksekte
olabilmektedir (Newstrom ve Davis, 1997; 438). Boylelikle abartili ve asir istek ve
beklentilerin yerine gelmedigini goren kisiler hayal kirikligina siiritklenmektedir
(Klareich, 1998; 121). Bireylerin ¢ok sayida ve sinirsiz Olciideki ihtiyaglart ve
amaglart oldugu, ancak bu hedef ve ihtiyaclan tatmine yarayan olanaklarin ve

araglarin sinirl olusu engellenme yaratan en 6nemli etkendir (Eroglu, 1998; 305).

Gortldiigii gibi karsilanmamus ihtiyaclar bireyde gerilim ve hayal kiriklig
yaratmakta ve farkl tepkilere sebep olabilmektedir (Sertge, 2003). Dolayistyla isinde
beklediklerini bulamayan ve tatminsizlik yasayan bir personelin hayal kirikligina
bagh olarak bir engellenme duygusu icine girmesi ve buna bagli olarak da bir takim

uyumsuzluk ve catismalar yasamasi kaginilmazdir.

2.1.5.1.3. Stres Tepkileri

Stres kavrami, “bir kisinin duygularinda, diisiince siireglerinde veya fiziki
sartlarinda, kisinin ¢evresi ile bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu”
(Davis, 1988) olarak tanimlanmaktadir. Robbins ise, (1996; 611) stres kavramini
tanimlarken, sinirlanma, beklentilerin karsilanamamasi sonucu ortaya ¢ikan olumsuz
tepkiler seklinde tamimlayarak, stresin belirgin olarak kisilerin beklentilerinin

karsilanmamasinin sonucunda ortaya c¢ikabilecek duygusal bir tepki oldugu
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vurgulanmaktadir. Buradan da anlasilabilecegi gibi is tatminsizligi personelde strese
neden olabilmektedir. Ciinkii is tatmini saglayamayan personel bir siire sonra hayal
kirikliklarina bagl olarak, tatminsiz bir ¢alisma ortami ve sartlarindan kaynaklanan
bir stres yasamaya baslayacaklardir. Isletmede olumsuz caligma kosullar1 mevcutsa
personel isyerine yabancilagmakta ve yalnizca maddi kazang elde etme amaci ile
calisan bireylere doniismekte ve gizli tatminsizlik icine girmektedir. Sonug olarak, bu
durumdaki personel orgiitsel hedeflere ulagilmasinda gerekli caba ve istegi

gostermekten uzak kalmaktadirlar (Eroglu, 2000; 337).
2.1.5.2. Orgiitsel Acidan is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizliginin orgiitsel agisindan sonuglari, devamsizlik, personel devri,

is uyusmazliklar1 ve yabancilagsma olarak siralanabilir.
2.1.5.2.1. Devamsizhik

Is devamsizligi, personelin islerini tamamen terk etmeden belirli bir giin
tizerinde gecici olarak ise gelmeme durumudur. Devamsizlik durumunda, normal
sartlarda ise gelmesi gereken personelin cesitli nedenler yliziinden isbasi
yapmamalar1 ve bunu aligkanlik haline getirme egiliminde olmalar s6z konusudur

(Eroglu, 2000; 336).

Devamsizlik, hastalik, isteksizlik, sorumsuzluk gibi pek cok nedenden
kaynaklanabilmektedir. Bunlarin yaninda is kazalari, meslek hastaliklari, ¢alisma
saatlerinin uzunlugu, ilgi eksikligi ve kendisine deger verilmedigini diisiinmesi,
ulagim sorunlari, kotii hava kosullari, bagka is arama, arkadas ziyaretleri, calisma
saatleri icinde yapilmasi gereken idari ve kanuni isler devamsizlik nedenleridir

(Keskin, 1997; 150).

Ancak, isletmelerde, hakli nedenlerle yapilan devamsizlik ile is
tatminsizliginden kaynaklanan devamsizhig: ayr1 degerlendirmek gerekmektedir. Ise
devamsizlik bazi1 kisilerin sorumsuzluklart ve bireysel sorumsuzluklarindan
kaynaklanabilecegi gibi kollektif huzursuzlugun bir sonucu olabilmektedir.

Kendilerinde stres yaratan kisi, grup veya ortamlarla yiiz yiize gelme endisesi
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personeli ise karst olumsuz tutumlara yoneltebilmektedir. Bunun sonucunda ise ise
gitme zorunlulugu 6nemli bir gerilim ve kaygi nedeni olmaktadir (Pehlivan, 1995;

61).

Yildinm’m (1989; 39) calismasinda ortaya koydugu gibi; diisiik iicret, isletme
politikasi, isin monotonlugu, asir1 veya az is yiikil, haksizlifa ugrama, is yerinin
fiziksel kosullar1 ve vardiyal ¢alisma gibi faktorlerin sonucu olarak ortaya cikan is

tatminsizligi neticesinde personel devamsizliga yonelmektedir.
2.1.5.2.2. Personel Devri

Personel devri, personelin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra
herhangi bir nedenle ayrilmalarimi veya kurulustan uzaklagtirllmalarini ifade
etmektedir. Belirli bir zaman siiresi (genellikle bir y1l) icinde isten ayrilan personelin,
ortalama toplam personel sayisina boliinmesi ile hesaplanmaktadir. (Eren, 2001; 275,
Walker, 1992; 119). Sifir personel devri bir mittir. Personel bircok sebeple isten
ayrilabilir. Emekli olabilir, bagka bir isi kabul edebilir, dlebilir, evlenebilir ya da
baska bir sehre tasinabilir. Onemli olan kontrol edilebilen ve kontrol edilemeyen
personel devri arasindaki ayrimi yapabilmektir. Yoneticinin isi personel devrinin
kontrol edilebilir boliimiiyle ilgilenmektedir. Personel devrinin 6nlenmesi igin is
tatmininin saglanmasi, personele kendi isini etkileme firsatinin verilmesi ve

cabalarinin odiillendirilmesi gerekmektedir (Eade, 1993; 210-211).

Personel devri, isyerinde 6zellikle belirli tecriibe ve ustalik gerektiren islerde
onemli bir sorundur. Ciinkii ayrilan her tecriibeli personelin yerine getirilen
personelin kalifiye hale gelmesinin masraflari ve acemilik doneminde yaptigi
hatalarin bir maliyeti mevcuttur. Buna ek olarak, tecriibesizliginin de neden oldugu
verim diisiikliigii personel devrinin isletmelere ne Olciide zararli oldugunu ortaya
cikarmaktadir. Ustelikte isletmeden ayrilan deneyimli bir personelin rakip isletmeye
gecmesi halinde, isletmenin dogrudan maliyetlere katlanmasinin yaninda, isletme ile
ilgili onemli bilgilerinde rakip isletmeye tasinmasi da isletmeye zarar verecektir

(Wagner ve Hollenbeck, 1995; 213).
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Genel is pazarinin daha fazla alic1 oldugu donemlerde, personelin tatminsizlik
diizeyi ayrilma davramslarimi da etkilemektedir. Bireyler daha iyi is firsatlan
bulduklarinda tatminsizliklerini net ve belirgin bir sekilde gosterme egilimindedirler.
Bu durumda, bireyler kendilerine daha uygun is imkén1 oldugunu bildiklerinde, isten
goniillii ayrilmalarinda tatminsizlik duygulari daha da 6nemli bir rol oynamaktadir
(Trevor, 2001; 631). O anki isinden tatmin olmayan personel, alternatif isler
aramakta ve ¢ogunlukla da bulmaktadir. Bu da alternatif isin bulunmas1 durumunda
tatminsizlik diizeyinin isten ayrilacak kadar artmasina yol agmakta, sonugta da
calisan isletmeden ayrilmaktadir (McCormick ve Ilgen, 1987; 314). S6z konusu iligki
Sekil 2.4’deki modelde de gosterilmistir.

Sekil 2.4. Mobley, Horner ve Hollingworth’iin s Tatmini ve Personel Devri Modeli.

A 4

Is tatmini

v

Isten ayrilma
diisiincesi

v Yy

Yeni is aramaya niyetlenme
A

A A 4

Ayrilma / Kalmaya

- 7'}
Yas/is

A\ 4

Cikma / Kalma

Uygun alternatif

A 4

Kaynak: Dipboye ve digerleri., 1994, s. 165.

Bu modele gore; personelin isinden tatmin olmamasi, personelin isten
ayrilmayr diistinmesine neden olmaktadir. Personelin isten ayrilma diisiincesi

kesinlestiginde personel alternatif is olanaklar1 aramaya yonelir. Daha sonra personel
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o anki isi ile alternatif isler arasinda karsilastirma yapar. Kargilastirma sonucunda

personel isletmede kalir veya isletmeden ayrilir.

Is tatmini ile personel devri arasindaki iliskiyi inceleyen bir calismanin
sonucunda is tatmininin isten ¢ikma ve yeni is arama konusunda en etkili neden
oldugu goriilmiistiir (Landy, 1989; 478). Is tatmini ile personel devri arasindaki iliski
ters orantili olarak saptanmustir. Is tatmini arttik¢a, personel devrinde de azalma
olusmaktadir. Ancak, bu ters orantinin giicii, bir bakima piyasada alternatif islerin

olup olmamasi ile de ilgilidir (Mitchell ve Larson, 1987; 142).

Emeklilik, 6liim ve isveren tarafindan isten cikarilma disinda personelin
kendi istegi ile isten ayrilmasmin bilyiikk cogunlugu is tatminsizligi ve stres
durumlarindan  kaynaklanmaktadir. Ancak, personel devrinin Orgiitteki s
tatminsizliginin tek belirtisi olmadigini, fakat isten ayrilma isteginin belirgin

tepkilerinden birisi oldugunu belirtmek gerekir (Keskin, 1997; 151).
2.1.5.2.3. is Uyusmazhklar:

Personelin is tatminsizliginin bir belirtisi olan ve calisma hayatindaki
huzursuzlugu belirten grev ve lokavt gibi is uyusmazliklari ekonomik, sosyal, etkileri
nedeniyle toplumu yakindan ilgilendirmektedirler (Sertce, 2003). Isletmeler
acisindan bilyiik maddi kayiplara neden olabilecek bu gibi sonuglar, is
tatminsizliginin en belirgin gostergelerinden birisidir. Ustelik grev, lokavt gibi
eylemler toplum oniinde yasandigindan, sadece maddi kayiplar degil, sosyal bir
takim olumsuz sonuglara da sebep olabilir. Bu nedenle isletmeler, personelin isinden

yiiksek tatmin elde etmesini saglayacak iicret ve sosyal haklar saglamalidir.
2.1.5.2.4. Yabancillasma

Personelin yabancilagmasi, gérevine, iiyesi oldugu gruba ve kendi ziine karsi
olmakla birlikte orgiit acisindan anlami; giigsiizliik, anlamsizlik, 6z soguma, kiiltiirel
soguma, toplumsal yalitim ve ilkesizlik olarak siralanmaktadir (Basaran, 1998; 229).

Bireyin yasaminda kendi denetim ve sorumluluguna sahip olmamasi ve siirecteki
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yeri ne kadar Onemsiz ise yabancilagsma duygusu da o kadar fazla olmaktadir

(Keskin, 1997; 151).

Genel olarak yabancilagsmanin en belirgin belirtileri; amacsizlik ve gelecekle
ilgili cabalarin yetersizligi, baska kisilerle temastan kacinma ve iletisim yetersizligi,
kendi kendini zavalli gorme ve caresizlik, ilgisizlik ve can sikintisi, degismelere
direnme, sinirh bir alternatif kullanma ile tercih ve kararlara yonelmeme seklinde
siralanabilir. Isletmelerde goriilen yabancilasmanin en ©nemli sebebi, hayal
kirikliklar ile beraber, tatminsiz ¢aligma gevresi ve sartlarindan kaynaklanan strestir.
Isletmede olumsuz calisma kosullart mevcutsa personel isyerine yabancilagsmakta ve
yalnizca maddi kazang elde etme amaci giitmektedir. Sonug¢ olarak da bu durumdaki
personel oOrgiitsel hedeflere ulasilmasinda gerekli caba ve istegi gostermektedir

(Eroglu, 2000; 337).

Personelin is tatmininin saglanmasi icin, personel cabalarinin takdir edilmesi
ve taninmasi(maddi ve manevi), adil bir iicret, isletmenin degerli bir iiyesi oldugunu
hissettirmek, islerini kisisellestirme sansi ve ait olma duygusu, isyerinde kararlarda
etkili olmasi, pozitif yonetimsel liderlik, kisisel amaglarina ulasma sansi, adil ve
objektif sikayet ¢oziim siireci, is degerlendirmelerinde diiriistliik, personelin hayatini
etkileyecek veya degistirecek degisikliklerin haber verildigi bilgi iletisim ag1 ve

kisisel problemlerin ¢oziimiinde yardimci olmak gerekmektedir (Eade,1993;211).
2.1.6. Otel isletmelerinde is Tatmini

Turizm sektoriinde, turistik mal ve hizmet iiretiminin spesifik 6zellikleri ve
sektordeki emek-yogun iiretim tarzi nedeniyle "insan" faktorii biiyiik 6l¢iide 6n plana
cikmaktadir. Bu unsurun isletmelerde giderek dnem kazanmasi; personelin, rekabet
avantajim kazanmak isteyen isletmelerde en Onemli kaynak olarak goriilmesine
neden olmustur. Hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan personelin i¢ ice, yiiz
yiize oldugu bir sektorde, is tatmini diisiik olan personelin miisteriye tatmin edici bir
diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri tatmini saglamast miimkiin degildir. Bu
bakimdan, hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinde personelden en fazla
faydanin saglanmasi, onlara yatinm yapilmasina ve onlarin tatmin edilmesine

baghdir (Bolat, 2000; 104, Akinci, 2002; 2).
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Turizm isletmelerinin yapisindan kaynaklanan mevsimin c¢ok simirh
doneminde, hatta haftanin belirli giinlerinde yogunlasan isler personeli
tembellestirmekte bu yiizden islerini geregi gibi yapmamalarina sebep
olabilmektedir. Isin gecici olmasi fazla iicret talebini de artirmaktadir (Usta, 2002;
127). Otel isletmelerinde personelin is tatminini saglamak icin, personele siirekli is
imkan1 sunabilmek ve eger sunulamiyorsa da iicretin ve imkanlarin tatmin edici
diizeye ¢ikarilmasi gerekmektedir. Ciinkii orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri i¢in is
tatmini yiiksek olan personelden yararlanmasi gerekmektedir (Oriicii vd., 2006; 50).
Otel isletmelerinde ¢alisanlar kendi istek ve ihtiyacglarinin tatmin edilme diizeylerine

gore otel amaglari gergeklestirmek icin ¢aba sarf ederler (Lam vd., 2001; 157).

Turizm igletmelerinde personelin is tatmini derecesini belirleyen faktorler;
egitim ve kisisel becerileri gelistirme seviyesi, kisinin ve gruplarin benimsenmesi,
devamsizlik ve hastalik oranlari, personelin hosnutsuzlugu, personel devir hizi, is

kazalarinin seviyesi, ek faydalar ve sosyal olanaklardir (Tavmergen, 2002; 88-89).

Konaklama isletmelerinde personel devri, nedenlerinin genis bir sekilde
arastirilmasi1 gereken biiyiik bir problemdir. Diisiik ticret, yetersiz olanaklar, kotii
calisma kosullar, diisiik personel morali ve olumsuz is tutumlari (is tatmini, 6rgiitsel
baglilik) bu nedenlerden bazilaridir. Personelin kisisel ozellikleri ile is tutumlar
arasindaki iliskinin incelenmesi, otel isletmelerinde dogru insanin dogru yere en iyi
sekilde yerlestirilmesi agisindan Onemlidir (Silva, 2006; 324). Konaklama
isletmelerinde personel tatmininin saglamanin yolu, personelin ihtiyaclarin
karsilayabilecegi bir ortamin olusturulmasidir. Bunun i¢in; iicret ve iicret dis1 tegvik
programlari (maddi ve maddi olamayan odiiller), saglikli ve giivenilir bir ¢alisma
ortami ve cevre yaratmak, sosyal programlarin gelistirilmesi, istihdam giivencesinin
saglanmasi, siirekli egitim imkénlarinin sunulmasi, katilimci yonetim ve Orgiit

yapisinin olusturulmasi gerekmektedir (Bolat, 2001; 110).

Is tatmini 6zellikle hizmet agirlikli olan otel isletmelerinde daha biiyiik nem
tasimaktadir. Ciinkii son derece yorucu ve farkli insanlara hizmet veren bu tiir
isletmelerde, isinden tatmin olmayan personelin verimli ¢alismas1 miimkiin degildir.

Ote yandan otel isletmelerinde goriilen is ve faaliyetlerin ¢ok gesitli olmasi her
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kademede bu is ve faaliyetlerin sonuglar itibariyle analizini zorunlu kilar. Otelin bir
boliimiindeki aksama, boliimler arast koordinasyonun siki iligkisi nedeniyle diger
boliimleri etkilemektedir. Bu nedenle is tatmini otel isletmelerinde ¢ok onemli bir

konuyu olusturmaktadir (Oral, 2005; 268).

Duygusal istikrara sahip, yaratici ve disa doniik personel, daha az oOrgiitii
birakma egilimine ve yiiksek is tatminine sahiptir. Bu yiizden otel isletmeleri igin
istenilen personeldir (Silva, 2006; 325). Tiim hizmet isletmelerinde oldugu gibi otel
isletmelerinde de, is tatmini, personelin verimlilik ve basarisini, ayrica bireysel
olarak sagladigi is tatmini Olciisiinde miisterileri memnun ve tatmin etmesini

etkilediginden oldugundan ¢ok daha 6nemlidir (Ozkaya, 1997; 220).

Otel isletmelerinde, is tatminsizli§inin ortaya cikardigi bir¢cok sorun ve
tatminsizligi belirleyen birgok gosterge bulunmaktadir. Bunlarin baglicalar1 (Oral,

2005; 269);

e Resepsiyonda kayit veya hesap icin miisteri y1ginligi,

e Isletmede ek mesai iicretlerinin gereksiz yere artmasi,

e Miisteri sikayetlerinin artmasi,

e Personel sikayetlerinin artmast,

® Yiyecek-,icecek tiretim yerlerinde kayiplarin biiyiimesi,

e Dayanikl tiilketim maddelerinde asir1 arizalarin ortaya cikisi,
e Restoran malzemelerinde kirilmalarin artmasi,

¢ Donatim ve materyalin kotii kullanimi egilimlerinin ¢ogalmasi,
e [5kazalarinda artislar,

® Yiyecek-icecek kalitesinin bozulmasi,

¢ Hizmette 6nemli aksamalar ve gecikmeler,

e Toplam satis ve karlarda diigsmeler,

e Personelde ise devamsizligin artmasi,

e Personel devir hizinin yiikselmesi.

Kusluvan ve Kusluvan (2005; 187-196); otel isletmelerinde personelin is

tatminine yonelik yaptiklar1 ¢aligmada, personelin tatminini etkileyen is ve isletme
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ile ilgili faktorleri simiflandirmiglardir. Bu faktorler; insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalan (secici ise alma, egitim, iicret, sosyal haklar, isletme igi terfi firsatlari,
kariyer yoOnetimi, kararlara katilim, performans degerlendirme ve is giivencesi),
sosyal iligkiler (amirinden sosyal destek, caligma arkadaslarindan sosyal destek), rol
(stres) faktorleri (rol belirsizligi, rol catismasi, isyiikii, kaynak yetersizligi, rollerarasi
catigsma), isin Ozellikleri ( isin Ozellikleri), fiziksel ortam (personelin fiziksel calisma
ortami, personel kullanim alanlar1) olarak belirlenmistir. Calismanin sonucunda insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ve sosyal iliskilerin genel is tatminini belirlemede en ¢ok
etkisi olan degisken gruplart oldugu ortaya cikmustir. Insan kaynaklari
uygulamalarinda en c¢ok etkisi olanlar sirasiyla performans degerlendirme, segici ise
alma, terfi firsatlar1 ve sosyal haklardir. Sosyal iliskilerde ise birinci derecedeki

amirlerin is tatmini tizerindeki etkisi oldukca 6nemli bulunmustur.

Otel isletmelerinde yapilan bir arastirmada, personelin %73’iintin aldiklan
ticretten orta diizey ve iizerinde tatmin olduklar1 belirtilmektedir. Ayrica personel,
igyerlerinin sosyal beklentilerini karsilama, fazla calismalari sonucu aldiklari ek
icret, Odiillendirme c¢alismalari, bilgi ve becerileri dogrulturunda terfi edebilme
olasiligi, caligma saatleri, calisma kosullari, isyerinde dostluk ve arkadaslik iliskileri
ile yiiksek tatmin elde etmektedir. Isyeriyle ilgili olarak, islerindeki verimlilik
diizeyleri, isleriyle ilgili kararlara katilim, islerinin deger yargilarina uygunlugu,
isleriyle ilgili yeniliklere uyum saglayabilmeyi tatmin edici bulmaktadirlar. Ancak,
islerini kaybetme olasiligi ve is iligkilerinin aile iligkilerini olumsuz etkilemesi
personeli tedirgin etmektedir (Akcadag ve Ozdemir, 2005; 191). Otel isletmelerinde
calisan personelin yasa ve kideme gore is tatmininin tespit edilmesine yonelik
yapilan bir ¢alismada kidemin yasa gore is tatminin de daha belirgin rol oynadigini
belirlenmistir. Bunun olasi nedeni digsal ddiillerin personel tatmininde oynadigi rol

olabilir (Sarker vd., 2003; 756).

Otel isletmelerinde uzun siiredir genel miidiir kadrosunda bulunanlarin
digerlerine oranla daha fazla is tatminine sahip olduklan goriilmiistiir (Kim, 1994:
11). Ayrica hareket serbestisi olan personel, is tatminsizligi konusuna kendisinden

daha az hareket serbestisi olan personelden daha duyarlhidir. Hareket serbestisi olan
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personelin deneyim ve bilgi diizeyinin yiiksekligi, onlarin daha fazla is olanaklarina

sahip olmalarim saglamaktadir (Trevor, 2001: 634).

Lam, Zhang ve Baum (2001; 163) otel isletmelerinde calisan personelin is
tatminine yonelik yaptiklar1 calisma sonucunda; egitim diizeyleri yiiksek olan
personelin islerindeki tatmin diizeyinin diisiik oldugunu, daha saldirgan ve daha fazla
karsilanmamis beklentileri oldugunu ifade etmislerdir. Potansiyeli olan iyi 6grenim
gbrmiis personele is rotasyonu firsati saglamak, beklentilerini karsilamakta yararl
olabilir. Is rotasyonu programi sonucunda yeni gevre, yeni bilgi ve 6grenme firsatlar
personelin motivasyonunu ve is tatminini yiikseltebilir. Bununla birlikte ayni
calismada isletmede on seneden fazla ¢alisan iyi egitim gormiis personelin daha fazla
tatminsizlik yasadigi belirlenmistir. Personelin is tatminini etkileyen diger onemli
konular ise terfi ve iicrettir. Calismanin sonucunda giiniimiizde personelin kisisel
giiclerini 6zgiir bir sekilde kullanmak istedikleri belirlenmistir. Personel yiiksek
diizeyde is katilm ve isleriyle ilgili karar vermek istemektedir. Bu yiizden otel

isletmelerinin, personeli giiclendirmesi gerektigi ifade edilmistir.

Otel isletmelerinde personelin is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisini inceleyen bir arastirmada, i¢sel is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
iliski yokken, digsal tatmin arasinda olumsuz bir iligki oldugunu belirlenmistir

(Nasurdin, 2005b).

Otel isletmelerinde 6n ofis personelinin performansi ve is tatmini iizerine
yapilan calismada; kisisel etkinlik ve cabanin, 6n ofis personelinin is tatmini ile
olumlu iliskisi oldugu belirlenmistir (Karatepe vd., 2006; 557). Otel isletmelerinde
personel tatmini ile miisteri tatmini ve Orgiitsel performans iligkisi konusunda
(Lalopa, 1997, Testa 1998) ¢alismalar yapilmistir. Otel isletmelerinde personelin
kisisel degerleri, orgiit kiiltiirii ve personel ile Orgiit arasindaki uyumun is tatmini

tizerinde etkisi oldugu belirlenmistir (Tepeci ve Barlett, 2002; 151-170).

Otel isletmelerinde miisteri sadakatini gelistirmek kadar personelin is
tatminini saglamakta 6nem kazanmistir. Otel icin miisteri sadakati dnemlidir, ¢iinkii
rekabet olduk¢a yogundur. Cogu otel personelin kaliteli hizmet sunmasini, rekabet

avantaj1 saglamak icin bir kaynak olarak gormektedir. Otel personeli yiiksek kalitede
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bir hizmet sunarak, otelin imajim1 ve algilanan (ve mevcut) hizmet kalitesi diizeyini

artirabilir (Arnett vd., 2002; 88).

Kurumsallasmis konaklama igletmelerine en iyi drneklerden biri olan zincir
oteller grubu Ritz Carlton’un, personelini “Hammefendi ve Beyefendilere hizmet
sunan Hanimefendi ve Beyefendiler” olarak tanimlayan slogani, personeline verdigi
onemi ve degeri gostermektedir. Is tatmininin bireysel ve 6rgiitsel sonuglar acisindan
onemi goz ardi edilemeyecek kadar biiyiiktiir. Ozellikle turizm sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin Ongoriillen uzun vadeli hedeflerine ulagmalarinda nitelikli
personelin etkisi ¢ok daha 6nemli bir rol oynamaktadir (Akinci, 2002). Is tatmini otel
isletmelerinde personelin miisterilere daha saygili ve iyi davranmasina yardimci
oldugu i¢in 6nemlidir. Hizmet personelinin miisterilerle iyi iligkiler gelistirmesi i¢in

oOrgiitiin personelin i tatminini saglamasi gerekmektedir (Arnett vd., 2002; 88).

Otel isletmelerinde is tatminini saglanmasi, personelin isletme amaclar
dogrultusunda miisteri tatmini i¢in daha fazla caba harcamasini saglayacaktir.
Boylece isletme etkinlik saglarken, personelde is yerinde huzur ortamini
yakalayacaktir. Ozellikle otel isletmeleri acisindan personelin is tatminin saglanmasi
cok onemlidir. Is tatminsizligini sonuclarinda da goriildiigii gibi personelin kisisel
olarak zarar gérmesi ve isletmeye zarar vermesi s6z konusudur. Miisteri ile dogrudan
iletisim kuran otel personeli, eger mutsuzsa bunu miisteriye yansitacak ya da bilingli
olarak isletmeye zarar vermeye calisacaktir. Bu yiizden Orgiitiin basarisi igin

personelin is tatmininin saglanmasi 6ncelikli konular arasinda yer almalidir.
2.2. Orgiitsel Baghhigin Tamm ve Onemi

Orgiitsel baghlik, iizerinde ¢ok durulan modern yonetim kavramlarindan
biridir. Personele verilen Onemin artmasiyla birlikte bu kavramla ilgili yapilan

aragtirmalar da artmis ve bir¢ok tanimlamalar yapilmistir.

Bu tanmimlama caligmalan tarihsel gelisim siireci icinde su sekildedir
(Varoglu, 1993; 2-3, Balay, 2000; 15-16, Devecioglu, 2003; 114, Ince ve Giil, 2005;
3-6);
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Kisinin, yan fayda (side-bet) saglamasi ve bunu tutarli faaliyetlerle

biitiinlestirmesidir (Becker, 1960).
Baglilik, bireyin orgiite olan baginin giiciidiir (Grusky, 1966).

Baglilik, sosyal aktorlerin enerji ve baghliklarin1 sosyal sistemlere

sunmadaki isteklilikleridir (Kanter, 1968).

Personelin orgiit cikar icin daha fazla ¢aba gostermesi, orgiitiin amag ve

degerlerini kabul etmesidir (Lauer, 1968).

Orgiitiin kisiye gore anlamlilik diizeyine dayanan psikolojik bir olgudur

(Rietzer ve Trice, 1969).

Orgiitin ve bireyin amaglarinin  zaman icinde biitiinlesmesi ve

uyumlagmasi siirecidir (Schneider ve Nygren, 1970).
Kisinin kimligini 6rgiite baglayan tutum ve egilimlerdir (Sheldon, 1971).

Birey ile orgiit etkilesimi ve personelin elde ettiklerinin katkilara oram ile

ilgili algilamalandir (Hrebiniak ve Alutto, 1972).

Kisinin orgiitle 6zdeslesmesi, isini benimsemesi ve sadakatini sunmasi,
orgiitiin amac¢ ve degerlerine duygusal olarak baglanmasidir (Buchanan,

1974).

Baglilik, bireylerin kendi istekleri sonucu gosterdikleri davranislar ve bu
davranmiglar sonucu orgiitiin devamina neden olacak eylemler biitiiniidiir

(Salancik, 1977).

Orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, orgiitiin bir parcasi olmak icin

caba gostermek ve giiclii bir aile iiyesi gibi hissetmesidir. (Steers, 1977).

Orgiitiin amaclarina uygun bir bi¢cimde davranabilmek icin icsellestirmis

normatif baskilarin toplamidir (Wiener, 1982).
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Bireyin belirli bir orgiitle biitiinlesmesi i¢in gerekli goreceli giigtiir

(Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Orgiitii olusturan coklu 6gelerin (iist yonetim, miisteriler, sendikalar ve/ya

da toplum) amaglariyla 6zdeslesme siirecidir (Reichers, 1985).

Orgiitiin bakis agis1 ve ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama

derecesidir (O’Reilly ve Chatman, 1986).

Kisinin belli bir hareket tarzina baglihigi; acik bir ceza ya da odiil

bulunmasa bile isini sevme ve ona devam etme istegidir (Schwenk, 1986).

Baglilik, kisinin orgiitte kalma istegi duymasi ve Orgiitin amag¢ ve
degerleriyle maddi kaygi duymadan biitiinlesmesidir (Gaertner ve Nollen,

1989).

Orgiitsel baglilik personelin orgiitle iliskisini sekillendiren ve orgiitiin
siirekli bir liyesi olma karar1 almalarimi saglayan bir davranistir (Meyer ve

Allen, 1996).

Bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan
davramiglara yonelimi ve Orgiitiin ama¢ ve degerler sistemiyle

ozdeslesmesidir (Balay, 2000).

Personelin orgiitte kalmak istemesi, Orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve
basarist ile kimliklenme, personelin orgiite kars1 olan sadakat tutumu ve

caligtig Orgiitiin bagarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir (Bayram, 2005).

Tamimlarda da goriildiigii gibi, orgiitsel baglilik personelin Orgiitiin amag ve

hedeflerini benimsemesi, kendi amac¢ ve hedefleri ile Ozdeslestirmesi, Orgiite

sagladig1 faydalar ile aldig1 6diiller arasindaki esitligi hissetmesi, orgiitiin basarisi ve

etkinligi i¢in tiim giiciiyle calismas1 ve orgiitii kendi yararina olacagimi diistindiigii

durumlarda bile duygusal ve ahlaki degerlerini gbz 6niine alarak birakmamasini ifade

etmektedir.
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Porter vd. (1974), orgiitsel bagliligi karakterize eden ozellikleri su sekilde
siralamaktadir (Reichers, 1985; 468):

e Orgiitiin amaclarin1 ve degerlerini kabul etmek ve gii¢lii bir baglilik
duymak,
e Orgiit icin goniillii ve istekli bir calisma gayreti icinde bulunmak,

e Orgiit iiyeliginin devam etmesi konusunda giiclii bir istege sahip olmak.

Bu faktorler 6zdeslesme, i¢sellestirme ve sadakat olarak da adlandirilmaktadir
(Bar-Hayim ve Berman, 1992; 379). Baghlik orgiitte kalma arzusu duyma, kalma
niyeti, iiyeligini devam ettirme, katilim ve performans saglar (Chow, 1994; 3).
Oegiitiin degerleri kisisel degerler ile uygun oldugu zaman orgiitiin hedeflerine

ulagmasi kolaylasacaktir.

Baglilik kavrami sosyologlar ve psikologlar tarafindan tartisilan ve analiz
edilen konulardan biridir. Sosyologlar kisisel ve orgiitsel davranis agisindan bagliligi;
kiginin, toplumun ya da sosyal gruplarin dogru ve uygun saydigi bicimde davranmasi
olarak tanimlamaktadir. Eger kisi bu standartlara uymazsa ve uygun davraniglarda
bulunmazsa cezalandirilir. Kisi sosyal kurallara ve kiiltiirel degerlere bir zorlama
olmadan bagli kalir. Basar1 ve olumlu davraniglarin buna gore degerlendirildigini
bilir. Baglhilik davranisinin temelinde de bu yatmaktadir. Psikologlara gore de kisi,
ihtiyaclarinin tatminini artiracak sekilde davraniglarda bulunacaktir (Becker, 1960;
32-34). Orgiitler, bagliligin temelinde yatan ahlaki degerleri ve kisisel ihtiyaclari
bilmeli, bunu orgiitiin amaclar1 ile biitiinlestirerek personele bekledigi sekilde

davranmalidir.

Kisi, kendisi ve ailesi i¢in baska bir orgiitte daha iyi firsatlara sahip olma
olanagi bulunmasina ragmen, hala calistigi oOrgiitte kalmakta israr ediyorsa bu
noktada orgiitsel baglhiligin oldugu anlasilabilir. Ancak, bir orgiitte calisma siiresinin
uzun olmasi, oOrgiitsel bagliligl ifade edebilmek icin her zaman yeterli degildir

(Balay, 2000; 55).
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Bugiine kadar yapilan arastirmalar orgiitsel bagliligin; orgiitiin deger, misyon
ve vizyonunu kabul etme, Orgiitle 6zdeslesme, kalite gelistirme c¢abalarini
yerlestirme, giiclendirme, ekstra ¢aba sarf etme, goniilli olarak orgiitte kalma gibi
personelin tutum ve davramislant ile dogrudan iligkili oldugunu gostermektedir.
Sonug olarak bu tutum ve davranislarin da is tatmini, is giicii devir hizi, isten ayrilma
niyetini azaltma ve kisisel ve oOrgiitsel performans iizerinde olumlu etkiler yaptigi

bilinmektedir (Ince ve Giil, 2005; 1).

Orgiitsel baglhlik ¢alismalarinda orgiite baglilik, iist yonetime baglilik, bir iist
amire baglhlik ve ¢alisma gruplarina baglilik olarak ele alinmaktadir (Becker, 1992;
235-240). Personelin orgiite bagliligi, kisisel, orgiitsel ve toplumsal olarak 6nemlidir.
Giiclu baglilik kisisel olarak ait olma hissini, giivenlik, etkililik, kariyer geligsimi ve
i¢sel odiilleri gelistirir. Orgiit acisindan, personelin isinde kalmasini, smirli personel
devrini, egitim maliyetlerinin azalmasini, daha fazla ig tatminini, orgiitiin isteklerinin
kabuliinii ve orgiitsel amaclara ulagilmasini saglar. Toplum agisindan ise mal ve
hizmet kalitesinin ve verimliligin artmasina etki eder (Mowday vd. 1982, Randall,

1987, Rowden, 2000; 30).

Yoneticiler acisindan orgiitsel baglilik, yoneticilerin 6rgiitiin tamam1 hakkinda
sahip olduklar1 duygular ve inanglarin toplamidir. Orgiite bagli olan yoneticiler;
orgiitlerine kars1 yiiksek diizeyde sadakat hissederler, orgiitte calismaktan gurur
duyarlar, orgiit amaglarina inanirlar. Bu yoneticiler isletme i¢in gorevlerinin tesinde
ve listiinde hareket ederler ve is birakma ihtimalleri daha azdir (Jones ve George,
2003; 83-84). Orgiitsel baglilik, yonetici ve personel arasindaki giiveni gelistirir.
Orgiitte istikrarin ve yeniligin saglanmasi, amaglanan basariya ulagmasi gibi
konularda 6nemli bir rol oynar. Personel-yonetici arasindaki iliskiler daha iyi diizeye
gelir ve orgiit iklimi gelisir (Avamleh, 1996; 65-66). Giiclii orgiitsel bagliligi olan
personel ve yoneticiler orgiitsel degerlere gercekten inanirlar ve bu da giiglii bir orgiit
kiiltiiriiniin  olugsmasinm1 saglar. Eger yonetici gergekten Orgiitiine baghiysa ve
inanmiyorsa, Orgiitsel amaclari bagsarmay1 ve orgiit degeri konusunda disaridaki ve
icerideki insanlar ikna etmesi ve performans gostermelerini saglamasi daha kolay

olur (Jones ve George, 2003; 83-84).
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Yoneticiler, personelin en iyi sekilde davranmalarini kontrol etmek i¢in giiniin
her saniyesi arkalarinda bekleyemezler. Yoneticinin daima hakli oldugu goriisiine
sahip olan OoOrgiitlerde yaraticihk ve yenilik gelismez. Baglhilik yaratmak igin
yoneticinin yonetim seklini personele karsi olumlu bir tutuma doniistirmesi

gereklidir (Khan ve Mishra, 2004; 120).

Orgiitsel baghlik isletmeler agisindan dikkat edilmesi gereken ©nemli bir
konudur. Ciinkii orgiitsel baglilik asagida siralanan ve orgiitsel etkinligin saglanmasi

icin 6nem arz eden konularla yakindan iliskilidir. Bu konular (Balay, 2000; 1):

e [si birakma, devamsizlik, geri cekilme ve is arama faaliyetleri,

e Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve
biligsel yapilar,

o Ozerklik, sorumluluk, katilim, gorev anlayis1 gibi personelin isi ve roliine
iliskin ozellikler,

® Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi personelin kisisel dzellikleridir.

Gii¢lu bir baghilik olusturan orgiitlerde, genel amaglara hizmet i¢in personel
daha fazla giiclendirilir, orgiitsel degerler orgiit iiyelerini daha siki bir sekilde bir
arada tutar (Al-Qarioti ve Al-Enezi, 2004; 331). Bu yiizden orgiitsel baghlik sik sik
personel devri ve devamsizligin giivenilir gostergeleri olarak kabul edilir (Chow,

1994; 3).
2.2.1. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliligi etkileyen ve belirleyen cesitli faktorler bulunmaktadir.
Orgiitsel baglilig1 belirleyen bu faktorleri, Schwenk (1986) kisilerin gecmisteki is
yasantilari, durumsal, Orgiitsel-gorevsel ve kisisel-demografik faktorler olarak
siniflandirmistir. Mowday, Porter ve Steers (1982) farkli bir simiflandirma yaparak
bu faktorleri; kisisel 6zellikler, rol ve is 6zellikleri, yapisal 6zellikler ve is deneyimi
olmak iizere dort faktore ayirmaktadir (Ince ve Giil, 2005; 57). Bununla birlikte

cesitli donemlerde orgiitsel baglilik konusunda farkli stniflandirmalar yapilmistir.
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Farkli donemlerde yapilan bu siiflandirmalar ortak birtakim 6zelliklere
sahiptir. Bu ozellikleri kisisel, orgiitsel ve digsal (6rgiit disi) olarak belirtmek
mimkiindiir. Her faktoriin diizeyi personeli farkli sekillerde etkileyebilmektedir
(Obeng ve Ugboro, 2003; 83, Balay, 2000;51, Cetin, 2004; 99, Bayram, 2005; 134,
Devecioglu, 2003; 115-116, ince ve Giil, 2005; 57-86):

2.2.1.1. Kisisel faktorler

® Yas

e Cinsiyet

e Egitim diizeyi

e Medeni durum

e Kidem ve deneyim

¢ Bireyin psiko-sosyal 6zellikleri, basar giidiisii, kontrol odag
e Icsel motivasyon, ¢alisma degerleri

® Rol belirsizligi, rol catismast

e Yapilan isin 6nemi ve alinan destek

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler iizerinde yapilan bir arastirmada Oliver
(1990), demografik faktorlerin orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerinin oransal olarak
daha az; orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise, oOrgiitsel baglilikla daha giiglii bir
iliski i¢inde oldugunu belirlemistir. Bu baglamda, gii¢lii katilime1 degerler sergileyen
personelin daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gosterdikleri sonucuna ulagilmigtir

(Ince ve Giil, 2005; 58).

2.2.1.2. Orgiitsel faktorler

° C)rgﬁtsel adalet, giiven, i tatmini

e Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma
e s giivenligi, taninma, yabancilasma

e Ucret disinda saglanan haklar

e [ saatleri, odiiller, rutinlik

® Personele gosterilen ilgi, personele taninan firsatlar

79



e Terfi olanaklan ve kariyer gelistirme firsatlart

e Isin igerigi, is kapsami

e Katilimc1 yonetim, grup bilinci, 6grenme firsati

¢ Yetkilendirme ve otonomi sistemleri

e Parasal odiillendirme sistemleri

e Agir is yiikii, is stresi

¢ Personel-yonetici arasindaki iligkiler, orgiitsel iklim, miisteri odakli bir
orgiit atmosferi, orgiitiin giivenilirlik diizeyi

e Orgiit biiyiikliigii, formallesme derecesi, kontrol derecesi, 6rgiit imaj,

e Toplam kalite yonetimi uygulamalar

¢ Esnek caligma saatleri ve ticret sistemi

Mevcut orgiit ikliminde orgiitsel bagliligin saglanmasin da yoneticilerle
iletisim, Ogrenme firsatlart ve esnek calisma saatleri gibi is g¢evresi Ozellikleri
orgiitsel bagliliglr etkileyen belirleyicilerdir. Esnek c¢alisma saatleri igerisinde
O0grenme firsatlarinin saglanmasi basarili bir 6grenim saglayacaktir. Yonetici ile
iletisim halinde olarak 6grenme de basarinin temelini olusturacaktir (Ng. vd., 2006;

484-486).

Bir bagka calismada Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baglilikla 48 degisken
arasinda iliski bulundugunu belirtmislerdir. Ancak bunlardan sadece medeni durum,
yetenek, iicret, yetenek cesitliligi ve faaliyet alam, gorev bagliligi, lider iletisimi ve
katilime1r liderlik kavramlarinin  baghilikla dogrudan iliskili oldugunu tespit

edebilmislerdir (Ince ve Giil, 2005; 57-58).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik, devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin en
onemli gostergeleridir. Devamsizlik ve personel devri isletme agisindan oldukca
maliyetlidir, diisiik verimlilik ve morale, yiiksek maliyetli ise alma, egitim ve

personeli iste tutma maliyetlerine yol agmaktadir (Koh ve Boo, 2004; 686).
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2.2.1.3. Orgiit Dis1 Faktorler

® Yeni is bulma olanaklari

¢ Profesyonellik

e Issizlik oram

¢ Ulkenin sosyo-ekonomik durumu

e SektOriin durumu

Kisisel ve demografik faktorler ve orgiitsel faktorler ile orgiitsel baglilik
arasinda giiclii iliskilerin bulundugu yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir
(Balay, 2000; 55-64). Personel calistig1 siire boyunca orgiite yaptig1 yatirimlarin bosa
gidecegi, kidem alamayacagi diislincesiyle orgiite bagli kalmaktadir. Daha yash
insanlarin orgiite daha fazla bagimli olma egilimi gosterdigi goriilmektedir. Orgiitten
ayrilmanin maliyetlerini diisiinmenin yaninda kisisel tercihleri ya da orgiite kalmasi
gerektigine inanci sebebiyle orgiitte kalmalar1 da olasidir. Orgiitte calisilan siire, yas,
egitim durumu ve kidem orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Ayrica isten ayrilma niyeti
ile orgiitsel bagllik arasinda iliski vardir (Cohen, 1993; 1145-1155, Rowden, 1999;
32-33, Labatmediene vd., 2007; 196).

Orgiit icerisinde herhangi bir pozisyonda ¢alisilan siire ve orgiitte calisilan
toplam siire ile orgiitsel baglilik arasinda da bir iligkinin bulundugu belirlenmistir.
Buna gore, Personelin orgiitteki toplam caligma siiresi ile baglilik arasinda olumlu
yonde bir iliski bulunurken, ayn1 pozisyonda gecirilen y1l sayisi ile baglilik arasinda
ters bir iliski bulundugu ortaya cikmistir (Balay, 2000; 58). Orgiitte calisilan siire
arttikca Orgilitsel baghlik artmasina ragmen, bir pozisyonda gegirilen siire uzadikca

duygusal ve normatif bagliligi1 azaltmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003; 96).

Kisinin kendi deger sistemindeki fayda diisiincesinin analiz edilmesi, kisisel
bagliligin tamamen anlagilmasinda onemlidir. Kisinin neyi kazanmak istedigi ve neyi
kaybetmekten korktugunu ve davramislarini neye gore devam ettirdigini bilmek

bagliligin tam olarak anlasilmasini saglayacaktir (Becker, 1960; 39).
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Personelin kisisel yatirimlari, onlar1 orgiite baglayan en énemli unsurlardan
birisidir. Istihdam 6ncesi yapilan fedakarliklar, emeklilik maag1 alma planlari, statii,
artan yas, kidem, kideme bagh iicret diizeyi, aliman egitim ve benzeri Orgiitsel
yatinmlar, Orgiitten ayrilma maliyetini artinirken, Orgiite  baglihgi da
giiclendirmektedir. Personelin orgiite bagliliklarini artirmak icin, onlar1 anlamli bir is
yaptiklarina inanmalarim saglamak, yaptiklar igsin 6nemini takdir etmek, islerini
sevmelerini saglamak ve onlar1 verilen isi yapan bir iiretim faktorii olarak degil,
tiretime katilan, inceleyen, arastiran, diisiinen bireyler olarak gormek gerekmektedir.
Ayrica, personele adil davramilmasi, yaraticiliklari gelistirmelerine yardimci
olunmas1 ve yonetim kademesi ile personel arasinda etkin bir iletisim sisteminin

olusturulmas gerekmektedir (Yalcin ve iplik, 2004; 400—401).
2.2.2. Orgiitsel Baghlik Siiflandirmalar

Orgiitsel bagliik konusunda yapilan calismalar, farkli siniflandirma
calismalarini da beraberinde getirmistir. Orgiitsel baghlik ile ilgili literatiirde yer alan
siniflandirmalar su sekilde siralanabilir (Wiener, 1982; 423, Balay, 2000; 19-24,
Bayram, 2005; 129-132);

2.2.2.1. Etzioni’nin Smiflandirmasi

Etzioni (1975), orgiitsel bagliligi, iiyelerin orgiitlere bagliliklar1 bakimindan
ice ayirmaktadir. Buna gore en ugta negatif- yabancilastirici, ortada notr-hesapgi ve

en ucta pozitif- moral bagliligi bulunmaktadir.
Sekil 2. 5. Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Negatif-Yabancilastirict Notr-Hesapci Pozitif-Moral
0 ! | 0

Kaynak: Balay, 2000’den uyarlanmistir.
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¢ Yabancilastiric1 Baghlik:

Birey, orgiitii cezalandiric1 veya zararli gordiigii zaman meydana gelir. Bu
baglilikta birey, psikolojik olarak orgiite baglilik duymamasina ragmen, iiye olarak

kalmasi i¢in zorlanmaktadir.

¢ Hesapc baghhk:

Bireyler, baglilik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlayabilirler. Bu
baglilikta, birey verilen iicrete karsilik olarak bir giinde cikarilmasi gereken is

normuna uygun Olgiide bir baglilik ortaya koymaktadir.

e Moral baghhk:

Standartlar ve degerler igsellestirildiginde ve orgiite baglilik goreceli olarak odiildeki
degismelerden etkilenmedigi zaman gerceklesir. En olumlu ucta yer alan bu
baglilikta ise birey, Orgiitiin amacini1 ve orgiitteki isini 6zde degerli saymakta ve isi,

her seyden 6nce ona deger verdigi i¢in yapmaktadir.
2.2.2.2. Katz ve Kahn’mn simflandirmasi

Katz ve Kahn (1977), orgiite baghligin bir orgiit ortamindaki kisileri,
rollerinin gereklerini yerine getirmeye yani onlan orgiite baglilik duymaya yonelten
farkli odiillere dayali evreler oldugunu ileri siirmiistiir. Personelin sistem i¢indeki
eylemleri, hem i¢ odiiller hem de dis 6diillerin birlesiminin bir sonucudur. i¢ odiiller
anlatimsal evreyi, dis odiiller ise aragsal devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve
aragsal evrelerin ayirimi, kisilerin kendilerini sisteme adayislarinin niteligini
belirtmektedir. i¢sel bakimdan odiillendirici oldugu durumlarda, anlatimsal devre soz
konusudur. Ciinkii eylem, sistem icindeki kisilerin deger ve gereksinimlerini
dogrudan anlatir. Diger taraftan kisiler rollerini sadece aldiklar1 paralar karsiliginda
yapabilirler. Buna benzer dis odiillerin giidiileyici oldugu durumlarda ise aragsal
devreden bahsedilmektedir. Uyelerin aracsal-digsal odiillere baglandiklar1 orgiitlerde

kayiplarin ortaya ¢ikma olasiligi nispeten fazladir.
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2.2.2.3. Wiener’in Simiflandirmasi

Wiener (1982), orgiitlerde normatif degerlerin Onemine deginmis ve
personelin normatif degerlerine bagli oldugu igin Orgiitii terk etmediklerini
belirtmistir. Normatif baglilikta personel, orgiite ahlaki degerlerinden dolay1 baglidir
ve bu sebeple orgiitiin etkinligi i¢in caba harcamaktadirlar. Wiener, aragsal giidiileme
(aragsal baglilik) ve orgiitsel baglilik (normatif-moral baglilik) ayirimina dayanan

kuramsal modelin kurucusudur.

e Aracsal giidilleme (aragsal baghilik) hesap¢i, yararci, kendi istek ve
cikarlarina doniik olmayi ifade etmektedir. Bu orgiitsel bagliligi olusturan
inanglar, i¢sellesmis baskilar yaratmak suretiyle kisinin, 6rgiitiin amag ve
cikarlan karsilayacak sekilde davranmasin saglamaktadir. Boylece aragsal
giidiileyici eylemler, kisinin kendisine yonelimli iken, orgiitsel baglilik
eylemleri orgiitsel egilimler tasimaktadir. Diger bir deyisle degisimsel
baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik tiiriinde orgiit, personelin bazi
giidiilerini doyururken; personelden orgiite katki yapmasin1 beklemektedir.
Degisim iliskisi, bir dereceye kadar dengede veya personelin lehine
oldugu siirece personel, oOrgiitten ayrilmayr istemeyerek ona baglilik

duyacaktir.

e Orgiitsel baglilik (normatif-moral bagllik) ise deger veya moral temeline
dayanan giidiilleme ile gerceklesmektedir. Orgiitiin ama¢ ve degerlerine
baglilik, personelin orgiite duygusal bagliligidir. Personel orgiitiin amag ve
degerleriyle 6zdeslesir ve bunlar icsellestirir. Bagliligin normatif moral
bir siire¢ olarak disiiniildiigii bu smiflandirmada, orgiitlerde bireysel
davranisin, kisisel moral standartlar gibi i¢sellestirilmis normatif baskilarla

aciklanabilecegi ileri siiriilmektedir.
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Sekil 2.6. Orgiitsel Baghligin Belirleyicisi Olarak Deger Uygunlugu ve

Genellestirilmis Sadakat-Gorev

Genellestirilmis Sadakat ve Gorev

Yiiksek Diisiik
Degerler Uyumlu A) B)
) Yiiksek-Dengeli Orta-Ahlaki Zorunluluklar
Orgitsel-Kisisel Degerler Ilgisiz O] D)
Deger Orta- Kor Sadakat Baglilik Yok-Orta
Uygunlugu Degerler Uyumsuz E) F)
Yabancilagma Yabancilagma

Kaynak: Wiener, 1982; s. 423.

Sekil 2.5’de goriildugii gibi orgiitsel baghligin belirleyici olarak deger
uygunlugu ve genellestirilmis sadakat ve gorev duygusu arasinda iligki
bulunmaktadir. Orgiitsel degerlerin ve kisisel degerler ile uyumlu oldugu durumlarda
orgiitsel bagliliginda yiiksek oldugu, uyumsuz oldugu durumlarda ise yabancilasma
yasandig1 diisiiniilmektedir. Orgiitsel ve kisisel degerler birbiriyle ilgisiz ise korii

koriine bir baglhlik, isletme amaglar ile biitiinlesememe durumu ortaya ¢ikacaktir.
2.2.2.4. Mowday-Porter ve Steers’in Simiflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers (1982), bagliligi tutum ve davrams olarak ikiye
ayirmistir. Tutumsal baglilik, kisinin orgiitsel amaglarla 6zdeslesmesini ve bunlar
dogrultusunda ¢alisma istekliliginden kaynaklanirken davranigsal baglilik ise, kisinin
davranigsal faaliyetlere olan bagliligindan kaynaklanmaktadir. Yapilan calismalarda
her iki tiir baghlik arasinda doniigiimli (dairesel) bir iliskinin oldugu ileri
siriilmigstiir. Buna gore baglhilik tutumu, baglilik davramslarina gétiiriirken, bu

davraniglar da baglilik tutumlarini giiclendirmektedir.
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2.2.2.5. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilig1, bireyin ¢ahistig1 orgiit icin hissettigi psikolojik bag olarak
tanimlayan O’Reilly ve Chatman (1986), bir orgiite bagliligi; uyum, 6zdeglesme ve

icsellestirme bagliligi olarak iice ayirmaktadir:

e Uyum baghlig: Baglilik, paylasilmis degerler icin degil, belirli odiilleri
kazanmak icin olugmaktadir. Bu baghlikta, &diiliin ¢ekiciligi ve cezanin

caydiriciligr s6z konusudur.

o Ozdeslesme baglhiligi: Baglilik, orgiitteki diger iiyelerle iyi iliskiler
icerisinde olmak ve iliskiyi devam ettirebilmek icin gerceklesmektedir.

Boylece birey, bir grubun iiyesi olmaktan gurur duymaktadir.

e Icsellestirme baghiligi: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davranmislar orgiitte
personelin deger yargilariyla bireyin bakis acist uyumlu oldugunda ortaya

cikmaktadir.

Uyum bagliligi, odiil-maliyet degerlendirmesini 6n plana cikararak bireyi
aragsal algilara; Ozdeslestirme ve igsellestirme baghiligi ise bireyi, Orgiitiin

beklentilerine doniik sonuglara yonlendirmektedir.
2.2.3. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Orgiitsel baghlik iizerine yapilan arastirmalarda, bagliligi ii¢ farkli yaklasim
altinda toplandigr goriilmiistiir. Bu yaklagimlar; davranigsal baghlik, tutumsal

baglilik ve normatif bagllik seklindedir:
2.2.3.1. Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklasimda, personel gec¢miste elde ettigi ticret dis1 faydalar,
gelirler (sosyal sigorta, yas ve kidemin gerektirdigi maas artiglart vb.) gibi gecmis

eylemler nedeniyle orgiite baglilik duymaktadir. Personel, isten ayrilmanin asirt
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maliyetli olacagimi diisiindiigii i¢in baghilik duymaktadir. Bu yaklasimda orgiitsel

baglilik daha hesapci bir yapiya doniismektedir (Blau ve Boal, 1987; 290).

Orgiitsel baglilik, personelin harcadigi emek, zaman ve cabasi ile sahip
oldugu statii ve maag1 orgiitten ayrildigi zaman kaybedecegini diigiinmesi yiiziinden
orgiite bagli kalmasidir. Yan faydalar olarak ifade edilen, bireyin sosyal bir orgiite
katilmasinin sonucu elde edecegini diisiindiigii ekonomik ve sosyal faydalar, bireyin
davranmiglarin1 kisitlayarak belirli sinirlar icerisinde hareket etmesini saglar. Bunun
sebebi bireyin yeni yan faydalar elde etmek istemesi ve yan faydalar1 kaybetmemeye
calismasidir. Sosyal acgidan, tutarli davranislarin desteklenmesi, tutarsiz davraniglarin
ise cezalandirilmasi nedeniyle birey tutarli davranislar sergiler. Psikolojik agidan ise
ihtiyaglar1 karsilamak ve sahip olduklar1 yan faydalari kaybetmemek icin orgiit

tiyeligini devam ettirir (Becker, 1960; 32-38).

Personelin orgiite baglhiligi konusunda ©nemli olan baz1 faktorler

bulunmaktadir. Bunlar (Becker, 1960; 36-37);

¢ Genel Kiiltiirel Beklentiler; Toplumun kisiden bekledigi davranislardir.
Kisinin isini ¢ok sik degistirmesinin onu giivenilmez bir insan olacagini

gostermesi ile isine devam etmesi buna 6rnek olarak verilebilir.

e Orgiitle ilgili Biirokratik Diizenlemeler; Kisinin kazandigi haklar

(emeklilik fonu vb.) kaybetmekten korkmasi.

¢ Sosyal Durumuna Uygun Davramslar; Kisinin sosyal saygiligini

kaybetmemek i¢in gosterdigi davranislar.

e Sosyal Siirece Uyum; Kisinin digerleri ile iletisimi kapsaminda uygun

davranislarda bulunmasi.

Yan fayda, kisiye daha fazla yatirim yapmak ya da ek faydalar sunmak degil,
kisisel ihtiyaclar1 anlamaktir. Kisi sosyal ve kiiltiirel degerlere uygun davranislarda
bulunur, ciinkii toplumun diisiinceleri onemlidir. Ornegin kisi giivenilmez olarak

goriinmek istemedigi icin mevcut igini daha iyi bir alternatifle degistirmeyebilir.
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Kisinin isi ile ilgili orgiitsel diizenlemeler, ayrildigi zaman para kaybedecegini
disiinmesi de yeni bir isi secmesini engelleyebilir. Ayrica sosyal pozisyonunu
kazanmak icin gosterdigi cabalarda diger bir pozisyona gecmesini engelleyebilir

(Becker, 1960; 35-37).

Becker’e gore kisinin yaptig1 yatirimlar ve yan faydalar zaman icerisinde
artmaktadir. Bu nedenle kisinin yas1 ve kidemi yaptigi yatinmlarin temel
gostergesidir. Kisinin yasi ve kidemi arttikga yatirimlari da artmakta buna paralel

olarak kisinin 6rgiitten ayrilmasi zorlasacaktir (Ince ve Giil, 2005; 52).

Davranigsal baglhilik, orgiitten cok bireyin davramslarina yonelik olarak
gelismektedir. Ornegin birey bir davramsta bulunduktan sonra bazi etmenler
nedeniyle davramigini siirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu davranisa
baglanmaktadir. Zaman gectikce soz konusu davramisa uygun veya onu hakli
gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davramisin tekrarlanma olasiligini

yiikseltmektedir (Bayram, 2005; 129).
2.2.3.2. Tutumsal Yaklasim

Porter, Steers ve Mowday (1974) tarafindan gelistirilen bu yaklasimda
orgiitsel bagllik, bireyin orgiit ile 6zdeslesmesi ve bu etkilesiminin derecesi olarak
ifade edilmektedir. Ayrica bireyin Orgiitiin amag¢ ve degerlerine inanmasi ve kabul
etmesi, Orgiitiin amaglarina ulagmak icin yiiksek performans gostermesi ve orgiit

tiyeligine devam etmek icin gii¢lii bir istek duymasim icermektedir.

Tutumsal yaklagimda orgiitsel baglilik, personelin orgiite karsi daha olumlu
bir tutum sergilemesi ve orgiitle uyumlu hale gelmesini ifade etmektedir. Bu noktada
orgiitsel baglilik belli bir orgiit ve hedef ile personelin bu amaglara ulagsmak i¢in
orgiitte bir iiyelik kazanma istegi olarak ifade edilmektedir (Blau ve Boal, 1987;
290). Bu yaklasima gore baglilik, bireyin caligma ortaminmi degerlendirmesi sonucu
olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Diger bir ifadeyle bagllik,
bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve oOrgiite katiliminin oransal giiciidiir (C6l, 2004b; 8).

Tutumsal baglilik, ii¢ bilesenden olugmaktadir. Bunlar; orgiit amag¢ ve degerleri ile
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ozdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilm ve Orgiite sadakatle baglanma

seklinde ifade edilmektedir (Bayram, 2005; 129)
2.2.3.3. Normatif Yaklasim

Orgiitsel baglilik, orgiitsel hedef ve cikarlar1 karsilayan bicimde hareket
etmeye yonelik icsellestirilmis normatif baskilarin toplamidir. Bagliligi olan kisiler,
hareketlerinin sonuclarina gore degil, icsellestirilmis standartlar1 dogrultusunda
davranma egilimi gostermektedirler. Bu nedenle bagh kisiler, belli davranislar
kisisel faydalar1 i¢in degil “dogru” ve “ahlaki” oldugu icin yapmaktadir. Bu tanim
ozellikle igsellestirilmis normatif baskilara yonelmektedir. Ciinkii bu tarz bir tanim
kesin ve tek bir yapr olarak orgiitsel baghligi tanimlamaya yardimci olmaktadir.
Icsellestirilmis sosyal normatif baskilar tartistimaya aciktir. Ciinkii 6diil ve ceza ile
iligkili davraniglar1 olusturmakta ve kontrol etmektedir. Bu nedenle bazilarina gore
bilingli-aracsal motivasyonun 6zel bir durumu olarak goriilmektedir (Wiener, 1982;

419-421).

Sosyal ve normatif inanglar olarak ikiye ayrilan normatif baghlikta, sosyal
normatif inanglar, bireyin diger kisilerin nasil davranmasim bekledigine iliskin
inanglarini, bireysel normatif inanglar ise bireysel ahlaki standartlarn ifade etmektedir

(Wiener,1982; 419-424).
2.2.3.4. Uc Boyutlu Orgiitsel Baghlik Yaklasimm

Meyer ve Allen’e (1997; 11) gore orgiitsel baglilik bireyin orgiitle iligkisi ile
sekillenen ve orgiitiin devamli iiyesi olma kararin1 almasini saglayan bir davranistir.
Orgiitsel baghilik boyutlarinda dort ortak ozellik vardir. Bunlar; psikolojik bir
durumu yansitmalari, orgiit iiyeligini slirdiirme karari, birey ile Orgiit arasindaki
iliskileri gostermeleri ve isgiicli devrini azaltici yonde etkilerinin bulunmasidir.
Orgiitsel baghilik boyutlar1 arasinda ortak yonler bulunmasma ragmen her biri

birbirinden farkli yapiya sahiptir.
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2.2.3.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baghlik, isletmede calisan bireylerin duygusal olarak kendi
tercihleri ile isletmede kalma arzusu olarak tanimlanmistir. Bireyin kendini orgiitiiyle
Ozdeslestirdigi, etkilesim halinde oldugu ve orgiitiin bir iiyesi olmaktan memnun
oldugu durumlari ifade eder. Orgiite karst olusan duygusal bagliliga gelistiren
faktorleri; kisisel faktorler, ise iliskin faktorler, is deneyimleri olarak ifade etmek
miimkiindiir. Bunlardan is yasantilari, personelin orgiitte ve is roliinde kendisini rahat
hissetmesine olanak veren psikolojik gereksinimleri kapsamaktadir. (Allen ve Meyer
1990; 2-4, Meyer ve Allen, 1997; 11). Duygusal baglilik faktorlerini; is giicliigii, rol
acikligl, amag acikligl, yonetimin Oneriye agik olmasi, is gereklerinin uygunlugu,
giiven duygusu, is arkadaslan ile yakin iliskiler, geri bildirim, siirekli bilgi akisi,

kararlara katilim olarak genisletmek miimkiindiir (Allen ve Meyer,1990; 17).
2.2.3.4.2. Devam Baghhg:

Bireyin farkli yonde davranmasinin getirece§i maliyeti diisiinerek tutarh
davranislar gostermesi ve orgiit iiyeligini devam ettirmesidir. Orgiitten ayrilmanin
getirecegi yiiksek maliyetler sebebiyle bireyin oOrgiitte kalmaya kendini zorunlu
hissetmesini ifade etmektedir. Bu maliyetler, orgiitte ¢alismanin uzunluguna gore
vazgecilecek olan bireysel kazancglar ve is olanaklarinin kisitliligidir. Birey kendine
uygun is olanaklarinin az oldugunu diistindiigiinde orgiite olan baglilig1 daha yiiksek

olacaktir (Allen ve Meyer, 1990; 3—-4).

Devam baghliginin faktorleri; personelin sahip oldugu yetenek ve egitim,
personelin orgiite yapmis oldugu yatirnm, personelin kaybedecegini diisiindiigii
faydalar, sosyal durumu, oOrgiitsen ayrilmasi durumunda sahip oldugu secenekler

olarak ifade edilebilir (Allen ve Meyer, 1990; 18).
2.2.3.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, bireyin orgiitte kalmanin ahlaki acidan dogru oldugunu
diisiinmesi, giiclii bir kisisel baglilik duygusu ile orgiitiine bagli olmas1 ve bu nedenle

de orgiitte kalmasim ifade etmektedir. Normatif baglilik iizerinde bireylerin hem
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orgiite girisinden onceki hem de orgiite dahil olmalarindan sonraki yasantilarinin
etkili oldugunu diisiiniilmektedir. Normatif bagliliga etki eden faktorler; personelin
karakteri, sosyal sinif, statii, gorev algisi, yiikiimliiliik duygusu ve kabullenme olarak

ifade edilmektedir (Meyer ve Allen, 1991; 18-66, Meyer ve Allen, 1997; 11).

Uc boyutlu baghlik modelinin baglangicindan bu yana normatif baghlik
literatiirde daha az incelenmistir. Bunun olas1 nedeni, baghliga yonelik calismalarin
cogunun bireysel bir yapiya sahip olan Kuzey Amerika iilkelerinde yapilmis
olmasidir. S6z konusu bu iilkelerde tutumlar ve fayda-maliyet hesaplamalar1 sosyal
davraniglarin temel belirleyicisi olarak normlardan daha once gelmektedir (Wasti,
2005; 304-305). Yapilan arastirmalarda Kuzey Amerika iilkelerinde calisan
personelin yarisindan cogu isletmelerinin onlarin sadakatini hak etmediklerini
diistinmektedir (Al-Qarioti ve Al-Enezi, 2004; 332). Aslinda Meyer ve Allen
normatif bagliligin giiclii sosyal baglarin ve normatif zorunluluklarin oldugu
toplumlarda daha uygun bir belirleyici oldugunu belirtmiglerdir (Wasti, 2005; 304-
305).

Tablo 2.1. U¢ Boyutlu Orgiitsel Bagliliga Etki Eden Faktorler

Duygusal Baghhga Etki Eden | Devam Baghhgina Etki Eden | Normatif Baghhga Etki Eden

Faktorler Faktorler Faktorler
Isin zor olusu Yeteneklerin transferi Personelin karakteri
Rol ac¢iklig1 Egitim Sosyal sinif
Yonetimin 6neriye acgikligi Kendine yatirim Statii
Amag acikligi Yeniden yerlesme Gorev algist
Arkadas baglilig1 Emeklilik primi Yikiimliilik duygusu
Esitlik ve adalet Alternatif is imkanlar1 Psikolojik s6zlesme
Kigisel onem Kabullenme

Geri bildirim
Katilim
Zenginlestirilmis isler

Liderlik

Kaynak: Meyer ve Allen, 1990; s.14-18, Mathieu ve Zajac, 1990; s. 180, Ince ve
Giil, 2005; s. 87-93’den uyarlanmustir.
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Normatif baglilik, bireyin orgiitte calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak
gormesi ve orgiite baglilik gostermenin dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle duygusal
baglhiliktan, orgiitten ayrilmanin ortaya cikaracagi kayiplart hesaplamamasindan

dolay1 da devam bagliligindan farklidir (Wasti, 2000, 201-202).

Her ii¢ yaklasimda da bireylerin orgiit i¢inde devam etme isteklerinin esas
oldugu goriilmektedir. Bireyleri orgiite baglayan unsurlar arasinda bireylerin kisisel
ozellikleri ve icinde bulunduklari ortam etkili olacaktir. Bu baglamda, orgiitsel
baghiligr artiracak olan faktorlerle ilgili ancak genel degerlendirmeler yapilabilir.
Bireylerin oOrgiite baglanmalar1 konusu 6zellikle entelektiiel sermaye yoOnetimi
kapsamina girmesi gereken bir konudur. Entelektiiel sermaye yonetimi kapsaminda,
bilgi isleme kapasitesi yiiksek olan veya bilgili bireyleri orgiitte tutabilmek igin

orgiitlerine baglanmalarini1 saglamak gerekmektedir (Devecioglu, 2003; 114-115).

Istenilen is deneyimleri ile duygusal ve normatif baglhlik arasinda olumlu,
devam baglilig1 arasinda olumsuz iliski bulunmaktadir. Duygusal baglilik, olumlu i
deneyimlerine sahip olan kisilerde daha fazladir. Deneyimler ve duygusal baglilik
arasindaki iliskilerde is degerlerinin etkisi olduguna yonelikte bulgulara rastlanmistir.
Beklenilenin aksine uzmanhiga dayali degerler ve deneyimlerin etkilesimi ile
duygusal baglilik arasinda negatif iliskisi vardir. Normatif baglilik i¢cin de bu sonug
gecerlidir (Meyer vd., 1998; 41).

2.2.4. Orgiitsel Baghlik Sonuclar

Orgiite baghiligin sonugclari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin
yiikksek diizeydeki baghiligi azalabilirken, amaclar makul ve kabul edilebilir
oldugunda yiiksek diizeyde bir baglhiligin etkili davranislarla sonuclanmasi ihtimali

bulunmaktadir (Balay, 2000; 83).

Orgiitsel baghlik ile ilgili olarak yaptig1 calismada Randall (1987), orgiitsel
baghiligin kisisel ve orgiitsel olarak olumlu ve olumsuz sonuglarimi kapsamli bir
sekilde degerlendirmistir. Baghlik diizeylerini diisiik, orta ve yiiksek orgiitsel baglilik

olarak ifade etmistir. Bu baghlik diizeyleri ve kisisel ve orgiitsel agidan olumlu ve
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olumsuz sonuglar1 asagida ayrintili bir sekilde ele alinmistir (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):

2.2.4.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Baglilik diizeyinin diisitk olmasinin kisisel ve orgiitsel acidan olumlu ve
olumsuz yanlar1 bulunmaktadir. Kisisel a¢idan olumlu yani kisisel yaraticilik ve
yeniligin ortaya ¢ikarilmasi seklinde olabilir. Bununla birlikte kisisel olarak olumsuz
etkisi, kisilerin kariyerlerini negatif etkilemesi olabilir. Kanter’e gore yoneticiler
personelin giivenilir olanlarini tercih ederler. Bu nedenle bagliligimi ikna edici

diizeyde gosteremeyenlerin terfi etmesi olduk¢a zordur.

Diisiik orgiitsel bagliligin orgiit acisindan faydasi, diisiik performansa sahip
ve Orgiite zarar veren personelin isten ayrilmasidir. Bu personelin olasi zararlarini
sinirlar, Orgiitteki diger kisilerin tutumlart sadakati diisiik olanlarin yoklugunda
olumlu yonde gelisebilir ve yeni personelin ise alinmasi ile yeni beceriler elde
edilebilir. Bununla birlikte diisiik orgiitsel baglilik, yiiksek personel devri, ise gec
gelmelerde artis, isletmede kalma isteginde azalma, isletmeye bagliligin olmamasi ve
personelin orgiit aleyhinde davranislarda bulunmasi ile sonuglanabilir. Orgiit
acisindan olumsuz bu sonuglara ek olarak; oOrgiitiin itibar1 azalabilir, miisteri

giiveninde azalma ve karda bir diisiis olabilir.
2.2.4.2.0rta Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Isletmeye baglilik yiikseldikce, personelin sadakat ve gorev duygulari da
artmaktadir. Ayrica artan baglilik personelin aidiyet, giivenlik ve etkinlik duygularini
da artirmaktadir. Ancak orta diizeydeki bir baglilik, isletmeye tamamen bir baglilik
anlamina gelmez. Bu diizeydeki kisiler kendi kimlikleri i¢in savasirlar ve orgiitiin
sadece bazi degerlerini kabul ederler. Kisiler, orgiitiin gereksinimlerini karsilarken,
kigisel degerlerini ve kendi kimliklerini korumaktadirlar. Bu diizeydeki bireyler,
orgiite oncelik vermedigi icin terfileri yavas ve belirsiz bulabilirler. Kismi baglilikta

uzlasma da zorluk yasayabilirler.
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Orgiit acisindan olumlu sonug ise, personelin sadakat ve gorev duygusundan
faydalanmaktir. Personel ve buna bagl olarak orgiit i¢cin olumlu sonuglar iste kalma
siiresinin artmasi, isten ¢ikma diisiincesinin azalmasi, personel devrinin sinirlanmasi
ve daha fazla is tatminidir. Olumsuz sonucu ise, Orgiite tamamen bagli olmayan

kisilerin orgiit i¢in fazladan ¢aba harcamak istememeleridir.

2.2.4.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin personel agisindan olumlu sonucu
kariyerlerinde ve iicretlerindeki artis olarak degerlendirilebilir. Distan gelen baskilara
ragmen Orgiite sadik kalmak, Orgiit tarafindan istenilen bir durumdur ve
odiillendirilmektedir. Bu “isletmeye sadik kalin, isletmede size sadik olacaktir” sozii
ile aciklanmaktadir. Orgiit personelini kurallara uydugu icin yetki ile odiillendirir.
Bununla birlikte isletmeye yiiksek diizeyde baglilik, bireysel gelisimi ve hareket
firsatlarim stnirlandirmaktadir. Ayrica yaraticilign ve yeniligi de engelleyebilir. Eger
kisi, kurumsal normlara fazlasiyla baglanirsa, degisime kars1 direng gosterebilir.
Durkheim, bireylerin grupla fazla biitiinlesmesini tehlikeli bulmaktadir. Ayrica,
yiiksek baglilik aile iligkilerinde strese yol agabilir. Is ve aile rolleri birbirine i¢sel
olarak bagldir. Kariyerde basarn saglamak, is roliine asir1 bir zaman ve baglilik
gerektirdiginden ailede catismaya yol acabilir ya da aile yasantisinin reddine sebep
olabilir. Ayrica diger kisilerle de gerginlik yaratabilmektedir. Personel kendi kisisel
duygularin1  kaybetmekte (kisisel yabancilagma), ve digerleriyle olan iligki
becerilerini (sosyal yabancilasma) kaybedebilmektedir. Orgiitlere fazlasiyla bagh
olan bireylerin diger aktiviteler icin ayirdiklar1 zaman ve enerjide sinirli olmaktadir.
Asirt baglh bireyler icin isletme hayatlarindaki baskin taraftir ve hayatlarini

boliimlere ayiramazlar. Bu yiizden is-aile dengesini kurmakta zorlanirlar.

Orgiit acisindan ise yiiksek diizeyde baglilig1 olan personel giivenli ve sabit
isgiiciidiir. Bu personel orgiitiin amaglarini isteyerek kabul eder ve verimlilik igin
daha fazla caba sarf eder. Bu da islerin bitmesi icin yiiksek diizeyde performansi
beraberinde getirir. Her ne kadar orgiit yiiksek diizeydeki verimlilik ve sorgusuz
sadakatten yararlansa da, yanlis personelin asir1 sadakati isletmeye zarar verebilir.

Isverenlerine korii koriine bagli olan genc yoneticiler, yeteneklerini ve enerjilerini
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hoslanmadiklar1 islerde harcayabilirler, bu da isletme icin karli olmayabilir. Bu
baglamda isletme, orgiite asir1 baglh ancak orgiitiin ihtiyaglarina uygun olmayan

kisileri cekmis olabilir.

Asirt baglilik, orgiitiin esnekligini azaltabilir. Ge¢mis politika ve siireglere
fazlasiyla bagl kalmak ve geleneksel uygulamalara yapisip kalmakla sonuglanabilir.
Orgiite tamamen bagh kisiler alternatif durumlarda ise yarar olmayabilirler. Asir1
baghlik, orgiit adina yasadisi ve ahlak dis1 davramslarda bulunabilir. Catisma
durumlarinda asir1 bagh bireyler, isletmenin kurallarini kisisel ahlak ve toplumsal

kurallarinda iistiinde tutabilirler.

Baglilik is birakma davranmisi ile yiliksek diizeyde, diisiik performans, artan
devamsizlik ve gecikme gibi geri cekilme davramislariyla daha diisiik diizeyde ters
iliski icindedir. Davramigsal sonuglarin orgiitsel baghlikla giiglii iliskiler iginde
oldugu bu alanda yapilan arastirmalar da tespit edilmistir. Bunlardan 6zellikle is
tatmini, giidiilenme, katilm ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baghilikla olumlu, is
degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz bir iligki icerisindedir (Reichers,

1985; 467, Balay, 2000; 83—84).

Tablo 2.2. Baglilik Diizeylerinin Olas1 Sonuglari

|Dl'jsl'jK DUZEYDE ORGUTSEL BAGLILIK

BIREYSEL ORGUTSEL
OLUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUZ
Kisisel yaraticilik, Daha yavas kariyer Zayif performansa Artan personel devri, gecikme,

yenilik ve ozgiinliik,
insan
kaynaklarindan daha
etkin sekilde

faydalanma

ilerlemesi ve terfi
Dedikodunun neden
oldugu kisisel
maliyetler

Orgiitsel amaglart
ortadan kaldirmaya
yonelik olasi cabalar
Isten ¢ikarma

Isten ayrilma

sahip kisilerin isten
ayrilmasi, artan moral,
yeni ige alimlarin
saglanmasi,
sOylentilerin orgiit i¢in
faydali sekilde

kullanilmasi

devamsizlik, iste kalma isteginin
ortadan kalkmasi, diisiik is
kalitesi, orgiite sadakatsizlik,
orgiite kars1 yasadis1 eylemler,
roliiniin disinda davranislar,
zarar verici rol modelleri, zarar
verici dedikodu, isletmenin
personel {izerindeki etkisinin

azalmasi.
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Yiiksek aidiyet

Kariyer ilerlemesi ve

Personelin ¢aligma

Personelin roliiniin ve aidiyet

gerginlik, arkadas
dayanigsmasinin
olmamasi,

is dis1 aktiviteler
icin siirl zaman ve

enerji

ulagabilme

bulunulmasi

—
a duygusu, terfi olanaklarinin siiresinin artmast, isten davranisini sinirlamasi,
=) ..
28 giivenlik, siirlandiriimasi, ayrilma diisiincesinin Orgiit istekleri ile is dis1
g v etkinlik, sadakat ve Kismi bagliliklar sinirlandirilmasi, isteklerin dengelenmesi,
B Yl
g E gorev, yaratici arasinda uzlagsma personel devrinin Orgiitsel etkinlikte olas1 azalma
E ’% bireysellik zorlugu sinirlandiriimasi
N
:2 duygularinin Daha fazla is tatmininin
ﬁ gelistirilmesi, saglanmasi
% Orgiitten ayr1 bir
kimligin saglanmasi
Kisisel kariyer Hareket serbestligi Giivenli ve sabit Insan kaynaklarindan etkin
ilerlemesi ve ticretin | icin bireysel isgiicii, sekilde faydalanamama,
iyilestirilmesi, gelisme, yaraticilik, | daha fazla verimlilik orgiitsel esneklik, yenilik ve
a Davranisin orgiit ve yenilik icin personelin orgiit uyumlulugun olmamasi,
:S tarafindan firsatlarinin ortadan | isteklerini kabul etmesi, | ge¢misteki politika ve siireglere
Q
% odiillendirilmesi, kalkmasi, degisime Rekabetin ve asir1 baglilik, Cok calisan
-
EA 3 Tutkuyla is yapan kars1 direng, sosyal performansin yiiksek personelin rahatsizlik ve kin
Ll
E ,é kisilerin ortaya iligkilerde ve aile diizeyde olmasi, duymast, orgiit adina yasadist ve
N .
32 g ¢ikarilmasi iliskilerinde stres ve | Orgiitsel amaglara etik olmayan davranislarda
M
=
7))
X
=
bl

Kaynak: Randall, 1987; s. 462.

Tablo 2.2.’de, yukarida genis bir sekilde anlatilan baglilik diizeyleri sonuglart

daha net bir bicimde goriilebilmektedir. Isletmeler agisinda orgiitsel bagliligin

saglanmasinin onemi tabloda daha agik bir sekilde anlagilmaktadir.

Baglilik duyan personel, orgiitiin amag¢ ve degerlerine giicli bir bi¢cimde

inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyarlar. Bu iiyeler ayrica, amaclarin istenen
sekilde gerceklesmesi i¢in asgari beklentilerin cok {iistiinde caba ortaya koyar ve

orgiitte kalmada kararlilik gosterirler. Baglilik gosteren personel, igsel olarak
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giidiilenirler. Bunlarin i¢sel ddiilleri, bagkalan tarafindan denetlenen kosullardan ¢ok,

eylemin kendisinden ve basarili sonuglarindan gelmektedir (Balay, 2000; 3).

Orgiite baghligin sonuclarindan olan is tatmini, devamsizlik, personel devri,
sadakat, isle ilgili ¢cabalar 6nemlidir ve Orgiitlerin personelinin orgiite bagimliligim
saglama yolunda ¢aba gOstermelerini gerektirir. Personelin yiiksek seviyede Orgiite
bagliligi, genelde hem oOrgiit hem de personel i¢in olumlu bir etmendir. Bunlarin
olumlu sonuglar1 arasinda personelin uzun siire orgiitte kalmasi, sinirli isi birakma
istegi, simirli personel devri ve yiiksek is tatmini yer almaktadir (Yal¢m ve Iplik,
2004).

Ulrich (1988), orgiitsel baghilig1 gelistirme cercevesinde, kontrol, strateji ve
vizyon, igin miicadele gerektirmesi, isbirligi ve takim caligmasi, calisma kiiltiiri,
ortak kazanimlar, iletisim, insanlara ilgi, teknoloji ve yetistirme ve gelistirme

araglarinin kullanilmasi gerektigini ileri stirmiistiir (Balay, 2000; 115).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan personel gorev ve hedefleri gerceklestirmek
icin daha fazla caba harcamaktadir. Bu tiir personelin Orgiitte daha uzun siire
kaldiklar ve orgiit ile daha olumlu iliskiler yiiriittiikleri ifade edilmektedir. Personel
orgiitiine “benim oOrgiitim” diye sarilmaktadir. Daha diisiik bagliliga sahip olan
personel ise yeterince basarili olamamaktadir. Bu durumda personel islerine
kendilerini verememekte ve kendilerini orgiit misyonuna adayamamaktadirlar (ince

ve Giil, 2005; 14).

Is katihm ve orgiitsel bagliligin personel devri ve devamsizlik iizerindeki
etkilerini arastiran bir caligmada personel dort sekilde siniflandirilmistir. Bunlar

(Blau ve Boal; 1987; 294-297):

e Birinci grupta, yiiksek is katihmi ve yiiksek orgiitsel bagliligi olan
personel bulunmaktadir. Bu bireyler kendilerini orgiit ve hedefleri ile
biitiinlestirmistir ve orgiitiin basarili olmasi i¢in yiiksek diizeyde takim
caligmasina katilmaktadir. Bu gruptaki kisiler orgiitiin en degerli tiyeleridir
ve bu bireylerin orgiit icin damisman (mentor) olmalari olasidir. Bu

kisilerin isten ayrilmalar1 oOrgiitiin aleyhinedir. Ciinkii s6z konusu bu
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personeli bulmak zordur ve oldukca maliyetlidir. Orgiite bagliliklarindan
dolay1 rollerine ve oOrgiitiin gelecegine, yoneticileri ve is arkadaglan ile

iliskilerine ve orgiitiin personele kargi tutumuna olduk¢a duyarhdirlar.

Ikinci grup, yiiksek is katilimi ve diisiik bagliliga sahip personeldir. Her ne
kadar bu personel i¢in is 6nemli olsa da, kendilerini Orgiit veya orgiitiin
amaglart ile biitiinlestirmemektedirler. Bu nedenle bireysel islerine
fazlasiyla caba harcayacak, ama takim calismalar icin yeteri kadar caba
harcamayacaktir. Bu bireyler islerine ilgi duyacak kisileri ¢cekecekleri i¢in
sinirh diizeyde danisman olabilirler. Bu insanlar 6rgiite bagh olmadiklar
icin daha iyi bir is imkdm bulduklarinda isletmeden ayrlabilirler. Bu
personel kendisini orgiit ile biitiinlestirmeye ¢alismaz. Kendi is firsatlarini
maksimize etmeyi calisirlar. Kendi isleri 6nemli oldugu i¢in kisisel ve
orgiitsel amaglar arasinda catisma oldugunda orgiitiin devam politikalarina

uymayabilirler.

Uciincii gruptaki personel, diisiik is katilim ve yiiksek orgiitsel bagliliga
sahip personeldir. Isleri kisisel olarak onemli degildir ancak orgiit ve
amaglartyla kendilerini gii¢lii bir sekilde biitiinlestirmislerdir. Bu nedenle
bu personel bireysel islere daha az caba harcarken, takim calismasinda
daha fazla caba harcayacaklardir. Bu bireyler orgiitiin vatandas1 olarak
tamimlanmakta ve belli bir diizeyde danigsmanlik yapabilmektedirler. Bu
kisiler ¢cogunlukla is arkadaglar1 ile iligkileri ve oOrgiitiin normlar1 ve

kurallarina kars1 duyarhidirlar.

Son grup ise, diisiik is katilimi ve diisiik oOrgiitsel baghiliga sahip
personeldir. I3 bu bireyler tarafindan 6nemli olarak goriilmemekte, bu
yiizden de yiiksek diizeyde bir ¢aba sarf etmemektedirler. Bu bireyler
kendilerini orgiitle biitiinlestirmemekte ve bu nedenle kisisel islerde ve
takim ¢alismalarinda ¢ok az caba sarf etmektedirler. Bu bireyler orgiit i¢in
en az degeri olan iiyelerdir. Bu bireylerin orgiitsel beklentiler ve normlar
ile iligkileri ve uyumlar1 hesaplamaya dayanmaktadir. Bu kisiler

odiil(iicret, terfi vb.) ve firsatlarin uygunlugu durumlarina duyarhdirlar.
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Personelin hangi grupta oldugunu bilmek isletme agisindan personelin duyarl
oldugu konulara gore uygulamalarda bulunmasi ve boylece personelin isteki

etkinligini artirmasi agisindan onemlidir.
2.2.5. Otel isletmelerinde Orgiitsel Baghlik

Personelin orgiitsel bagliligi, sanayi sektoriinden ziyade hizmet sektoriinde
daha fazla olumlu sonu¢ yaratmaktadir. Ayrica Orgiitsel bagliik duragan
endiistrilerden ziyade hizli degisen ve yiiksek rekabet cevrelerinde bulunan

endiistrilerde daha 6nemli bir rol oynamaktadir (Mowday, 1999; 398).

Bir¢ok yazar konaklama endiistrisini oldukga stresli bir i ortaminda, diisiik
icret imkan1 sunan, diisiik is morali ve personelin is-aile catismasina ek olarak, uzun
calisma saatleri gerektiren bir endiistri olarak tanimlamaktadir. Ayrica konaklama
isletmelerinde calisan personel stres ve potansiyel is-aile catigsmalarina neden olan
miisterilerle fazlasiyla etkilesim icerisindedirler (Subramaniam vd. 2002; 303-304,
Navasivayam ve Zhao, 2007; 1213). Bununla beraber mevsimlik yogunlasma
sebebiyle nitelikli personel isine ciddiyetle baglanmamaktadir. Miisteri ile dogrudan
iliskili personelin bahsis nedeniyle daha fazla kazan¢ saglamasi, hizmetin personele
dagittminda sorun olusturmaktadir. Geri hizmet personeline daha yiiksek {icret
O0denmesi ile bu sorun giderilebilir (Usta, 2002; 127). Bu da personel arasindaki
huzursuzlugu Onleyerek, isletmenin adil davrandigimi diisiinerek orgiite

baglanmalarinda faydali olabilir.

Turizm endiistrisi icerisinde yer alan otel isletmelerinin basarilar1 biiyiik
Olclide insan giiciiniin etkinligine dayanmaktadir. Buna bagli olarak yiizyiize
iligkilerin yogun olarak yasandigi ve personel deviniminin yiiksek oldugu otel
isletmelerinde personelin egitimi, gelistirilmesi ve is tatmini daha da Onemli
olmaktadir. Is tatmininin yiiksek olmasi, personelin daha verimli calismasini ve
baska calisma arayislari i¢cinde bulunmamasini beraberinde getirmektedir (Tarlan ve
Tiitiincii, 2001; 142). Insana yonelik ve insani iliskiler iceren turizm sektoriinde
miisterinin ihtiyac ve beklentileri kalitenin en belirleyici faktorlerinin basinda

gelmektedir. Miisteri beklentilerine uygun kaliteli hizmetin saglanmasi, miisteri
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memnuniyeti ile dogrudan orantilidir (Tavmergen ve Aksakal, 2004; 132-133). Bu
yiizden otel isletmeleri, personelin miisteriye kaliteli hizmet sunmasi i¢in personelin

orgiitsel baghligini arttirmalidir.

Otel isletmelerinde orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan bir ¢alisma sonucunda
duygusal baglilik ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki oldugu, devam baghlig ile
normatif baghlik ile is tatmini arasinda iliski olmadigi belirlenmistir. Duygusal
baglilik personelin is tatmini iizerinde isin aileye ve ailenin ise zarar verici etkilerini
azaltmaktadir. Bu caligmada elde edilen veriler, fazla is olanaklarinin olmadigi
yerlerde yapildigr icin genelleme yapmak dogru degildir. Calisma sonucunda
yoneticilerin personelin duygusal bagliligimi arttirmaya yonelik calismalar yapmalart

gerektigi vurgulanmistir (Navasivayam ve Zhao, 2007; 1218-1221).

Maxwell ve Steele (2003; 366-367) otel isletmelerinde calisan yoneticilerin
orgiitsel baghliklarina yonelik yaptiklari ¢alisma sonucunda; aldiklari iicretten tatmin
olan yoneticilerin, aldiklar1 ticretten tatmin olmayan yoneticilere gore daha fazla
baghlik gosterdiklerini belirlemislerdir. Orgiitiin giivenilirligi hakkinda olumlu
diisiincelere sahip olan yoneticiler, olumsuz diisiincelere sahip olanlardan daha fazla
baghlik gostermektedir. Bununla beraber otelin basaris1 kisinin kendini 6nemli
hissetmesine ve yiiksek baghilik duymasma neden olmaktadir. Isteki sosyal
birliktelikler, baglilik duygusunu artirmaktadir. Ayrica orgiitsel norm ve hedefler ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliski de belirgindir. Yiiksek baglilik diizeyi ile ise

yonelik caba arasinda da pozitif iligki bulunmaktadir.

Iun ve Huang (2007; 9), personelin yas1, performansi ve orgiitsel vatandaslhk
arasindaki iliskinin orgiitsel bagliliga etkisini incelemislerdir. Calismanin sonucunda;
personelin yasi ve is performansi ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda negatif
bir iliski bulunmustur. Personelin yasi, performansi ile orgiitsel vatandaslik davranisi

arasindaki olumsuz iliski, orgiitsel baglilik yiiksek oldugunda daha zayiftir.

Konaklama endiistrisinde yiiksek personel devri, maliyetlerin artmasina ve
servis kalitesinin diismesine neden olmaktadir. Orgiitsel baglilik, personel devrinin
azaltilmas1 ve i3 performansimin gelistirilmesi igin Onemli bir faktordiir

(Subramaniam vd., 2002; 303-304). Orgiitteki personel devrinin maliyet disindaki
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diger olumsuz yonleri ise, ise alma, egitim ve diger bircok faaliyetin yeniden
yapilmasi sonucu maliyetlerin artmasit ve zaman kaybinin s6z konusu olmasidir.
Ayrica bu durum, diger orgiit personelinin verimliligine ve is tatminine de olumsuz

yonde etki etmektedir (Yalgin ve Iplik, 2004).

Otel isletmelerinde calisan personelin is tatmini ve orgiitsel bagliligi arasinda
anlamli iligski vardir. Tatmin olmug personel orgiitiine baglhidir ve bunun tam terside
gecerlidir. Duygusal istikrara sahip, disa doniik ve vicdanli personel otel
isletmelerinde tercih edilmesi gereken personeldir. Ciinkii bu personelin orgiitten
ayrilma olasiligi daha azdir, orgiite daha fazla baglidir ve orgiitiin yararina daha fazla

calisacaktir (Silva, 2006; 324).

Sonug olarak, orgiitsel bagliliga sahip olan otel personeli miisteri tatmini icin
daha fazla c¢aba gosterecektir. Miisteri ile siirekli iletisim halinde olan otel
personelinin orgiitiim amag¢ ve hedeflerini benimseyerek, bu ama¢ ve hedefler
dogrultusunda hareket etmesi orgiitsel basarinin artmasina destek olacaktir. Personele
onem veren ve onlarin tatminini ve bagliligim1 saglamak icin caba gosteren otel
isletmelerinin, diger isletmelere gore daha etkin ve verimli olacagi acik bir sekilde
goriilmektedir. Sadece kar amacgli calismak yerine, otel isletmelerinin artik daha fazla
personel tatminine ve bagliligina yonelmeleri giiniimiiz kosullarinda bir zorunluluk
haline gelmistir. Yiiksek is tatminine sahip olan ve yiiksek orgiitsel baghlik gosteren
personel, isletmeyi kendi isletmesi olarak kabul edecek ve isletme basarisi icin

adanmislik davranislar gosterecektir.
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III. BOLUM

OTEL iSLETMELERINDE PERSONEL GUCLENDIRMENIN iS TATMINi
VE ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKISINE YONELIK BiR
UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Tiirkiye’de faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde personel giiclendirmenin is tatmini ve Orgiitsel baglilik iizerine
etkilerini arastirmak, Onerilerde bulunmak ve bdylelikle akademik literatiire katki
saglamaktir. Bu ana amacla birlikte aragtirmanin bazi alt amaclar bulunmaktadir. Bu

amaglar asagidaki gibi 6zetlenebilir;

e Arastirmaya dahil olan otel isletmelerinde personel giiclendirme
boyutlarinin belirlenmesi,

e Personel giigclendirmenin demografik ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermediginin tespiti,

e Otel isletmelerinde c¢alisan personelin is tatmininin boyutlarinin
belirlenmesi,

e Is tatmininin demografik ozelliklere gore farkhilik — gosterip
gostermediginin analizi,

e Otel isletmelerinde calisan personelin orgiitsel bagliliginin boyutlarinin
belirlenmesi,

e Personelin orgiitsel baghliginin personelin demografik 6zelliklerine gore

istatistiksel acidan farklilik olusturup olusturmadiginin belirlenmesi.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada alan arastirmasi yapilmis ve veriler anket yardimiyla
toplanmistir. Arastirmaya iliskin veri saglanmasi siirecinde, birincil ve ikincil veri

kaynaklarindan yararlamlmistir. ikincil kaynak olarak kiitiiphaneler, internetten,
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diizenli yayinlar ve kitaplardan faydalanilmis; Ege Bolgesi’nde faaliyet gosteren dort
ve bes yildizli otel isletmelerinde anket teknigi kullanilarak yapilan aragtirmayla ise

birincil verilerin elde edilmesi amaglanmistir.

Arastirma ii¢ asamali olarak gerceklestirilmistir. Ilk asamada konu ile ilgili
literatiir arastirmasi yapilarak, tezin kavramsal cercevesi olusturulmustur. Daha
sonraki agamada elde edilen kavramsal bilgiler dogrultusunda aragtirmanin kapsamu,
orneklemi ve hipotezleri belirlenmistir. Bu hipotezler dogrultusunda hazirlanmis olan
anketler otel isletmelerine uygulanmistir. Hazirlanan sorularin katilimeinin 6zgiirce
ve ictenlikle bilgi vermesini Ozendirecek nitelikte sorular olmasina O6zen
gosterilmistir.  Sorularin  siralanmasinda genelden Ozele dogru bir siralama
kullanilmigtir. Anket formlar1 hedef kitleye elden ulastirilmis ve ayni sekilde geri
toplanmistir. Elde edilen veriler sosyal bilimler i¢in gelistirilmis olan SPSS istatistik
paket programi ile analiz edilmistir. Analiz sonucunda ulasilan bulgular
dogrultusunda sonug¢ ve Oneriler belirtilmistir. Analizlerde, frekans, t-testi, tek yonlii

anova, koralasyon ve regresyon analizi kullanilmistir.
3.2.1. Arastirmanin Kapsami

Arastirma, otel isletmelerinde ¢alisan personelin giiglendirilmesinin is tatmini
ve oOrgiitsel baghilik iizerindeki etkisini ortaya koymaya yoneliktir. Arastirma, Ege
bolgesinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerine uygulanmistir. Bununla
birlikte, bir, iki ve ii¢ y1ldizli oteller bu arastirmanin kapsamina dahil edilmemistir.
Bunun nedeni, dort ve bes yildizli otel igletmelerinin diger otel isletmelerine kiyasla
biiyiik olmalari, daha profesyonelce yonetildikleri diistincesidir (Cakici, 1998).
Arastirma sadece otel isletmelerinde calisan personele yoneliktir, yOneticiler

arastirmanin kapsami diginda tutulmustur.
3.2.2. Arastirma Degiskenlerin Belirlenmesi ve Anket Sorularimin Hazirlanmasi

Bu boliimde arastirmanin amaclarina bagli olarak literatiirden hareketle
olusturulan tezin kavramsal catistm1 olusturan personel giiclendirme, is tatmini ve

orgiitsel baglhilik degiskenleri bir anket yardimiyla dort ve bes yildizli otel
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isletmelerinde test edilmistir. Arastirmada bagimsiz degisken; personel giiclendirme,

bagimli degiskenler ise; i tatmini ve orgiitsel bagllik olarak belirlenmistir.

Asagida arastirmada yer alan bagimsiz degisken ve bagimli degiskenler

kisaca agiklanmaktadir.
3.2.2.1.Personel Giiclendirme Degiskeni

Personel giiclendirme 6l¢cegi olusturulurken Cacioppe (1998) ve Hayes (1994)
tarafindan hazirlanilan 6lc¢eklerden yararlanilmistir. Cacioppe, otel isletmelerinde
uygulanan bir personel giiclendirme programi sonucunda hazirlanan 0Olcegi
calismasinda kullanmistir. Orijinal 6lgek 25 sorudan olugmaktadir. Hayes tarafindan
hazirlanan 6lcekte 12 ifade bulunmaktadir. Calismada otel isletmelerine yonelik olan
sorular birlestirilerek 25 soru hazirlanmistir. Bu ifadeler arasinda 4 ifade

(22,23,24,25) olumsuz tutum ciimlesi olarak sorulmustur.

Cok maddeli olgeklerden en ¢ok kullanilanlardan biri olan likert; maddelere
gosterilen tepkilere verilen agirliklarin (puanlarin) toplamindan olusan bir modeldir
(Tezbasaran,1997). Bu model uyarinca, oOlgekte yer alan ifadeler “kesinlikle
katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), “kararsizzim” (3), “katiliyorum” (4) ve
“kesinlikle katiliyorum” (5) degerine karsilik gelmektedir. Ankette “kesinlikle
katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum™’a kadar uzanan besli likert 6lceginin yer

aldig1 soru tipinden yararlanilmistir.
3.2.2.2. Is Tatmini Degiskeni

[s tatminini 6lgmek icin cesitli 6l¢ekler olusturulmustur. Bunlardan en yaygin
kullanilanlar1, Minnesota Is Tatmini Olcegi (MSQ), Is Betimleyici Endeks (JDI) ve
Porter Gereksinim Tatmin Olgegi (NSQ)’dir. Caligmada Minnesota s Tatmini
Olcegi kullanilmistir. Minnesota s Tatmin Olcegi 1967 yilinda Weiss, Dawis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Baycan tarafindan (1985) Tiirkceye
cevrilip, gecerlilik ve giivenirlilik caligmalar yapilmistir (Cronbach Alpha=0,77).
Minnesota Is Tatmin Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir olgektir.

Olcek puanlamasinda, Hic memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan,
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Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak
degerlendirilmektedir. Olgekte olumsuz tutum ifadesi bulunmamaktadir. Olgekteki
ifadeler anlasilmasinin kolaylastirilmasi amaciyla ciimle sekline getirilmis ve
“kesinlikle katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum™’a kadar uzanan begli likert

Olceginin yer aldig1 soru tipinden yararlanilmistir.

Minnesota Is Tatmin Olcegi i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin
diizeyini belirleyici ©zelliklere sahip 20 maddeden olusmustur. Igsel tatmin
kategorisinde 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20. ifadelerde aktivite, bagimsizlik, cesitlilik,
sosyal statii, ahlaki degerler, is giivenligi, sosyal hizmet, sorumluluk, yetenekleri
kullanma, yaraticilik, yetki ve basar1 boyutlar;; digsal tatmin kategorisinde
5,6,12,13,14,17,18,19. sorularda yonetici — insan iliskileri, yonetici — teknik, isletme
politikalari, iicret, ilerleme ve takdir boyutlar1 l¢iilmiistiir. Is Tatmin Olcegindeki 20
ifadenin tamami genel tatmin boyutunu Ol¢cmektedir. Genel tatmin puam 20
maddeden elde edilen puanlarin toplamimin 20’ye, igsel tatmin puani, i¢sel tatmin
boyutunu olusturan ifadelerden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye, digsal tatmin
puani digsal tatmin boyutunu olusturan ifadelerden elde edilen puanlarin toplaminin

8’e boliinmesi ile elde edilmektedir.
3.2.2.3. Orgiitsel Baghlik Degiskeni

Orgiitsel baglilig1 6l¢cmek icin Meyer ve Allen (1997; 118 — 119) tarafindan
gelistirilen ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6lcegi kullanilmistir. Olgegin orjinali 7’1i
likert tipi Olgektir. Ancak aragtirmada 5’li likert 6l¢egi kullanilmistir. Bunun sebebi
Olcekler arasindaki uyumun saglanmast ve diger Olgeklerle karsilastirma

(korelasyon) yapabilmektir (Mitra ve Lankford, 1999, Babbie, 2004).

Uc boyutlu orgiitsel baghlik olgegi Meyer ve Allen tarafindan orgiitsel
baghiligin tarihsel siireci igerisindeki orgiitsel baghilik tiirlerinin tamamim 6lgmek
amaci ile olusturulmustur. Daha onceki Olcek calismalarinda orgiitsel baglilik
davranigsal, tutumsal ve normatif olarak tek tek olciilmeye calisilmistir. Orgiitsel
bagliligr tek boyutta ele alan dlgeklerin yetersizligi nedeniyle Meyer ve Allen bu ii¢
temel boyutu birlestirerek daha kapsamli bir 6lcek hazirlamislardir. Bu nedenle

orgiitsel baghligi 6lgmek i¢in bu dlgek kullanilmistir.
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Uc boyutlu baglilik 6lceginin birlesenleri olan duygusal, devam ve normatif
baglilik personelin orgiite baglanma amaglarinin farkli oldugunu gostermektedir.
Duygusal baglilik, personelin ¢rgiite duygusal bir sekilde baglanmasi, kendisini
orgiitle biitiinlestirmesi ve katilimini ifade etmektedir. Giiclii bir duygusal bagliliga
sahip personel, oOrgiitte kendi istedikleri i¢in c¢alismaktadir. Devam baglhihgi,
isletmeden ayrilma ile iliskili maliyetlerin bilincinde olmak anlamina gelmektedir.
Devam bagliligina sahip personelin iste kalmasinin sebebi o ise ihtiyacinin olmasidir.
Son olarak da normatif baglilik, personelin ¢alismaya zorunlu olma duygusuna sahip
oldugu anlamma gelmektedir. Yiiksek normatif baglilifa sahip kisiler ahlaki
degerleri sebebiyle oOrgiitte calismak zorunda olduklarini diisiinmektedirler (Meyer ve

Allen, 1997; 11).

Wasti (2000), Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik Olceginin
gecerlilik ve giivenilirlilik analizini yapmistir. U¢ boyutun gecerliligi kabul edilebilse
de, olcegin farkli kiiltiirlerde kullaniminda bir takim diizeltmelere tabi tutulmasi
gerektigini belirtmistir. Olcek 18 sorudan olusmaktadir. ilk 6 ifade duygusal
baghiligi, ikinci 6 ifade devam bagliligini, son 6 ifade ise normatif bagliligi

Olcmektedir. 3., 4., 6. ve 13. ifadeler olumsuz tutum ifadeleri olarak kullanilmistir.
3.2.3. Arastirmanin Evren ve Ornekleminin Belirlenmesi

Calismanin evrenini, Ege bolgesinde Mugla, Aydin, Izmir, Afyon illeri
merkez ve ilgelerinde faaliyet gosteren turizm isletme belgeli dort ve bes yi1ldizli otel

isletmelerinde calisan personel olusturmaktadir.

Ege Bolgesinde sozkonusu iller ve ilcelerinde mevcut 4-5 yildizli otel
isletmelerinin sayisi tespit edilmeye calisilmistir. Buna gére Mugla’da 79, Izmir’de
26, Aydin’da 4, Afyon’da ise 3 olmak iizere toplam 112 dort ve bes yildizli otel
isletmesine, sehirlere gore dagilimina da dikkat edilerek anket yapilmistir. Her otelde
ortalama 150 personel bulundugu diisiiniilerek genel bir hesaplama yapildiginda 112

otel isletmesinde toplam personel sayisinin yaklasik 17.000 oldugu soylenebilir.

Ana kiitleden alinan 6rneklerin, 6rnek hacminin yeterli biiyiikliikte olmasi ve

ana kiitleyi temsil etme giiciiniin bulunmasi agisindan yapilan analizde Anton (1996)
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tarafindan belirtilen formiilden yararlanmilmistir. Genelleme yapilabilmesi i¢in kag
otel isletmesinden cevap alinmasi gerektigi bu formiil ile tespit edilmeye
calisilmistir. N’in ana kiitle sayisi, 1,96’nin ise %95 giiven araliginin t-tablosu degeri

oldugu bu formiil asagidaki gibidir;
2500%N*(1,96)"

[25(N-1)j +E500*(1,96)zj

Ornek Biiyiikliigii =

17.000 personel i¢in hesaplama yapildiginda;

. 2500%17000%(1,96)
Ornek Biiytikliigii= = 375 personel olarak

25(17000-1) | + [2500 * (1,96)
[2sa7000-n ] + 2 ]

bulunacaktir.

Arastirmada 500 personele uygulanmak iizere ayni sayida anket formu
bastirilmis bunun yaninda web sitesi iizerinden geri doniis alinmaya calisilmistir.
Calisma sonucunda 550 anket degerlendirmeye calisilmistir. Bu anketlerin belli
kismi1 eksik veriler nedeniyle degerlendirmeye alinmamistir. Siire¢ sonunda toplam
404 gecerli anket formu {izerinden analiz yapilmistir. Bu saymmin calisma

sonuclarinin evrene genellenebilmesi agisindan yeterli oldugu sdylenebilir.

3.2.4. Anketin Gecerliligi ve Giivenilirligi

Gecerlilik, arastirma sonug¢larinin dogrulugunu ve arastirma aracinin Slgmek
istenileni Ol¢iip 6lgmedigini kontrol eder ve dis gecerlilik, yiizey gecerliligi, icerik
gecerliligi ve yapisal gecerlilik olarak siniflandirilabilir (Sekaran, 2002; 207).
Gecerlilik ile ilgili tamimlar ve agiklamalarin ortak yonii 6lgme aracinin bir bagka
ozelligi degil, dlgmek istenilen 6zelligi dogru bir bicimde 6lgmesidir (Tavsancil,

2002; 35).
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Bu arastirmada anketin gecerliginin dogrulanmasinda igerik ve yapisal
gecerlilik kullamlmustir. icerik gecerliligi, anketin yeterli sayida ve Slgiilmek istenen
olguyu temsil edebilecek sorularin igeriginden emin olmak icin yapilir (Altunisuk
vd., 2004; 113). Yap1 gecerliliginde ise, testin Ol¢iilmek istenen davranis baglaminda
soyut bir kavrami dogru bir sekilde Olgcebilme derecesi belirlenmektedir
(Biytikoztiirk, 2004; 162). Personel giiclendirme anketi farkli anketlerden
olusturuldugu icin gegerlik analizi yapilmistir. Is tatmini ve orgiitsel baghlik
anketleri ise gecerliligi yapilmis anketler oldugu i¢in gegerlilik analizine gerek

duyulmamagtir.

Bu bilgilerle, personel gii¢lendirme, is tatmini ve orgiitsel baghlik ile ilgili
anket formunun olusturulmasindan sonra Oncelikle danisman Ogretim iiyesi, tez
izleme komitesindeki Ogretim iiyeleri sonrasinda ise konuyla ilgili diger 6gretim
tiyelerinin goriigleri alinmis ve Onerileri dogrultusunda gerekli diizenlemeler
yapilmstir. Izmir ve cevresindeki faaliyet gosteren ve basit tesadiifi yontemle secilen
8 dort-bes yildizli otel isletmesinde yapilan 6n uygulamada ise anketi dolduran 110

otel personelinin yapilmistir.

Gegerlilikle birlikte 6nem verilmesi gereken diger bir konu giivenilirliktir.
Giivenilirlik, 6lgmenin tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasidir (Erdogan, 2003;
247). Bir 6lgme aracinin giivenirligi icin aranilan iki temel ol¢iit, degisik zamanlarda
elde edilen cevaplar arasinda tutarlilik ve ayn1 zamanda elde edilen cevaplar arasinda
tutarlilk olarak aciklanabilir. Giivenilirligin Olciilmesi igin test-tekrar test
giivenilirligi, paralel (esdeger) form giivenirligi, iki yar1 test giivenilirligi, Kuder
Richardson-20 ve Cronbach Alfa (o) giivenilirligi yaklasimlart kullanilabilir
(Biiyiikoztiirk, 2004; 163-164).

Bu arastirmada kullanilan 6lcek giivenirligi Cronbach Alfa (o) katsaymin
hesaplanmasiyla belirlenmistir. Buna gore personel giiclendirme anketinin Cronbach
Alfa (o) katsayisi, 0,88, is tatmini anketinin Cronbach Alfa (a) katsayisi, 0,85,
orgiitsel baglilik anketinin Cronbach Alfa (o) katsayisi,0,75 olarak hesaplanmistir.
Genel olarak sosyal bilimlerde bu katsayinin 0,69 olmasi beklenmektedir (Morgan,

2004; 124). Bu yiizden ol¢eklerin giivenilir oldugu goriilmektedir.
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3.2.5. Anketin Uygulanmasi

On uygulama sonrasinda, arastirmaya birincil veriler elde etmek icin anket
formunun otel isletmelerine ulastirillmasi asamasina gelinmistir. Arastirmanin
evrenini Ege Bolgesi’'nde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri
olusturmaktadir. Arastirmada anket formlarinin bu igletmelere gdnderilerek personel
tarafindan doldurulmasi amaclanmistir. Bunun yaninda arastirmaya dahil olan otel
isletmelerinin genis bir cografi alana yayilmasi ve bu isletmelerin tiimiine ulagsmanin
zaman ve maddi agidan zorlugu nedeniyle hazirlanan web sayfasi yoluyla veri

sayisini artirma yoluna gidilmistir.
3.2.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Toplanan verilerin nasil analiz edilecegi ve hangi analiz tekniklerinin
kullanilacagi arastirma sonuglarinin dogru yorumlanmasi acisindan biiyiikk 6nem
tastmaktadir. Bir arastirmada, belirlenen arastirma sorularinin tiirii ve arastirmanin

amacina gore istatistiksel siirecte farklilik kazanacaktir.

Bir arastirmada degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesi ya da tanimlayici
(betimsel) analizler yapilmasi1 gerekebilir. Bu genel amaglarin sonraki asamasinda,
eger iligki arastirilmak isteniyorsa, gruplarin karsilastinnllmasi veya degiskenler
arasindaki iliski giicliniin belirlenmesi; eger tanimlayici analizler yapilacaksa,
verilerin Ozetlenmesi saglanmalidir. Gruplarin karsilastirmasi, gruplar arasinda (tek
grup karsilagtirmasi, iki grup arasi karsilagtirmasi, ikiden fazla grup arasinda
karsilastirma) degiskenlere (bagimli/bagimsiz) bakis acisindan istatistiksel anlamda
farklar olup olmadigini belirlemeye yoneliktir ve bu amaca ulagmak i¢in “farkliliklart
bulmaya yonelik anlam ¢ikarici analiz teknikleri” kullanilir. T-test ve ANOVA stz

konusu tekniklere 6rnek verilebilir (Morgan, 2004; 5).

Diger yandan iki degisken arasindaki iligki olup olmadigim belirlemek; sayet
iliski var ise bu iliskinin siddetini ve yoniinii belirlemek amaciyla “iliskileri
incelemeye yonelik anlam c¢ikarict istatistik teknikleri’nden faydalanilir. Verilerin
aralik veya rasyo seviyesinde (6rn.korelasyon) ya da nominal veya siralama

seviyesinde (6rn. Ki-Kare) olmasina gore kullanilacak tekniklerde degisiklik
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gosterecektir. Arastirmada, tamimlayic1 sonuglar ortaya koymak istendiginde tek
degiskenli analiz yapilmaktadir. Isimsel veya kademeli; mesafeli veya oranli olma
durumuna gore degiskenin analizi de farklilik gosterecektir (Morgan, 2004; Sekaran,

2002).

Korelasyon analizi aralik ve rasyo seviyesinde Ol¢iilmiis iki degisken
arasindaki iligkinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz
teknigidir. Korelasyon analizinde oOlciilmeye calisilan iligki, degiskenler arasindaki
iliskinin dogrusal olan kismu ile ilgilidir. Regresyon analizinde metrik bir bagimli
degisken ile bir veya daha fazla sayida bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla kullanilan bir istatistiksel yontemdir (Altunisik vd., 2005; 199-
203).

Bu calismada t-testi, tek yonli ANOVA, korelasyon ve regresyon analizi
kullanilmigtir. Anket icerisinde yer alan bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler

arasinda analiz yapilirken bu tekniklerden yararlanilmistir.
3.3. Arastirmanmin Hipotezleri ve Arastirma Bulgularimin Sunumu

Arastirmanin amaci ve Yyapilan calismanin Onemi agisindan analizleri
yapilmak tizere bes ana hipotez olusturulmustur. Ana hipotez yukarida verilen anket
soru gruplarin1 kapsayan niteliktedir. Bununla birlikte ifade edilen her bir ana hipotez
gercekte o soru grubunda yer alan tiim degiskenlerin her biri i¢in ayr1 ayr hipotezler

icermektedir. Ana hipotezler asagida verildigi gibidir:

Hipotez 1:

Hp: Otel isletmelerinde ¢alisan personelin giiclendirilmesinin is tatminini iizerinde
etkisi yoktur.

H;. Otel isletmelerinde ¢alisan personelin giiclendirilmesinin is tatminini iizerinde

etkisi vardir.
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Hipotez 2:

Hp: Otel isletmelerinde c¢alisan personelin gii¢lendirilmesinin orgiitsel baglilik
tizerinde etkisi yoktur.

H;. Otel isletmelerinde calisan personelin giiclendirilmesinin orgiitsel baglilik

tizerinde etkisi vardir.

Hipotez 3:
Hy: Personelin demografik 6zellikleri ile personel gii¢lendirme arasinda iliski yoktur.

H;. Personelin demografik 6zellikleri ile personel giiclendirme arasinda iligki vardir.

Hipotez 4:
Hpy: Personelin demografik 6zellikleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

H;. Personelin demografik 6zellikleri ile i tatmini arasinda iliski vardir.

Hipotez 5:
Hy: Personelin demografik ozellikleri ile orgiitsel baghlik arasinda iligki yoktur.

H;. Personelin demografik 6zellikleri ile orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir.
Arastirma bulgularinin sunumu bes grupta 6zetlenmistir.

Birinci grup bulgular, otel personelinin demografik ozellikleri ile ilgili
bulgular olarak sunulmustur. ikinci grup bulgular ise, personel giiclendirme boyutlar:
ve demografik 6zelliklere iliskin sonuglardan olusmaktadir. Ugiincii grupta is tatmini
boyutlart ve demografik 6zellikler ile iligkisinin sonucu elde edilen bilgiler yer
almaktadir. Dordiincii grup i¢inde; otel personelinin orgiitsel bagliligi ve demografik
ozelliklere iliskin bulgular gerekli istatistiksel analizler yapilarak ortaya konmustur.
Besinci ve son gruptaki bulgular ise; bagimsiz ve bagimlhi degiskenler arasindaki
iliskinin bulunmasina yonelik olarak yapilmistir. Personel giiclendirmenin is tatmini
tizerine etkisi ve personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik iizerine etkisi ayr olarak

analiz edilmistir. Ifade edilen bu bulgular asagida aciklanmustir.
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3.3.1. Birinci Grup Bulgular

Birincil grup bulgular igerisinde genel olarak ankete cevap veren 404
personelin demografik ozellikleri ve calistiklar1 otel isletmelerinin &zellikleri ele

alinacaktir.

3.3.1.1. Otel Personeli ile flgili Demografik Bulgular

Bu boliimde, anket formlarinin on iic soruyu kapsayan demografik

bulgularina iliskin sonuclar tablo halinde asagida yer almaktadir.

Tablo 3.1. Otel Personelinin Demografik Ozelliklerine Goére Dagilim1

| Desiskenler | Frekans | Yiizde ! DeSiskenler Frekans | Yiizde |
Cinsiyet Boliimler

Erkek 237 58,7 | Onbiiro 87 21,5
Kadm 166 41,1 | Kat Hizmetleri 60 14,9
 Toplam 403 99,8 | Yiyecek-Icecek 136 33,7
Medeni Durum Satig-Pazarlama 21 52
Evli 137 33,9 | Halkla fligkiler 8 2,0
Bekar 258 63,9 | Muhasebe 30 7.4
Egitim Durumu Insan Kaynaklar1 8 2,0
Ikogretim 35 8,7 |Diger 52 12,9
Ijise ve Dengi 156 38,6 Otel Sufi

Onlisans 77 19,1 4 Vildirly 136 33,7
Lisans 113 28,0 S Valdizls 268 66,3
Yls 23 57 | otel Tipi

Turizm Egitimi Sehir 291 72,0
vl 231 57,2 Resort 113 28,0
Hayir 170 42,1 Otel Statiisii

Yas Bagimsiz 206 31,0
25 ve alt1 153 37,9 Zincir 198 49,0
26-30 149 36,9 Aviik Gelir

31-35 59 14,6 | 500 ve alts 148 36,6
36-40 25 6,2 |501-750 130 32,2
41 ve tisti 17 4,2 1751-1000 69 17,1
Kadro Durumu 1001-1250 44 10,9
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Kadrolu 254 62,9 |1251-1500 9 2,2
Sozlesmeli 109 27,0 | 1500-iistii 4 1,0
Sektorde Calisma Siiresi isletmede Cahsma Siiresi

1 y1l ve alts 37 9,2 1 y1l ve alt1 114 28,2
2-3 94 23,3 |23 163 40,3
4-5 87 21,5 |45 81 20,0
5-10 133 329 |5-10 40 9,9
10 y1l dstii 53 13,1 |10 yil wistii 6 1,5

Tablo 3.1.’de yer aldig1 gibi anketi yanitlayan otel personelinin 237 tanesi
erkek; 166 tanesi kadindir. Bu rakamlara karsilik gelen oranlar %58,7 ve %41,1
seklindedir.

Personelin yas guruplarimi belirlemeye yonelik analiz sonuglar1 gore; 153 otel
personeli (%37,9) 25 ve alti; 149 otel personeli (%36,9) 26-30; 59 otel personeli
(%14,6); 25 otel personeli (6,2) 36-40; 17 otel personeli (%4,2) 41 ve iistii yas

araligindadir.

Otel personelinin egitim durumlart incelendiginde, 35 personelin (%8,7)
ilkogretim, 156 personelin (%38,6) lise mezunu; 77 personelin (%19,1) onlisans, 113
personelin (%28,0) iiniversite mezunu; 23 personelin (%5,7) ise lisansiistii egitim

gordiigii tablodan anlagilmaktadir.

Anketi dolduran otel personelinin turizm egitimi almalarina gore
siniflandirilmasinda, 231 personelin (%57,2) turizm egitimi aldig1 buna karsin 170

personelin (%42,1) turizm egitimi almadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Otel personelinin kadro durumuna gére siniflandirilmasinda, 254 personelin

(%62,9) kadrolu, 109 personelin (%27,0) s6zlesmeli olarak ¢alismaktadir.

Personelin otel isletmelerinde calistiklar1 boliimlere goére dagilimi
incelendiginde; personelin 87’si (%?21,5) Onbiiroda, personelin 60’1 (14,9) kat
hizmetlerinde, personelin 136’s1 (%33,7) yiyecek-icecek boliimiinde, personelin 21°1
(%5,2) satig-pazarlamada; personelin 8’i (%2,0) halkla iliskiler; personelin 30’u
(%7,4) muhasebe, personelin 8’1 (%2,0) insan kaynaklar1 ve personelin 52’si (%12,9)

diger boliimlerde ¢aligsmaktadir.
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Otel isletmelerinde c¢alisan personelin aylik gelire gore dagilim
incelendiginde; 500 ve alt1 alan 148 (%36,6), 501-750 alan 130(%32,2), 751-1000
alan 69(%17,1) 1001-1250 alan 44 (%10,9), 1251-1500 alan 9 (%2,2) ve 1500-iistii
alan 4 (%1,0) olarak goriilmektedir.

Personelin sektorde calisma siirelerine gore dagilimi incelendiginde 37
personelin 1 yildan az (%9,2); 94 personelin 1-2 yil (%23,3); 87 personelin 3-4 yil
(%21,5); 133 personelin 5-10 y1l (%32,9) ve 53 personelin de (%13,1) 10 y1l ve daha

fazla siiredir sektorde calistigr anlagilmaktadir.

Bulunduklarn isletmede ¢alisma siirelerine iliskin yapilan analiz sonucunda
personelin 114’niin 1 yi1ldan az ( %28,2); 163’iiniin 1-2 y1l (%40,3); 81’inin 3—4 y1l
(%20,0); 40’min 5-10 yil (%9,9); geriye kalan 6’sinin ise 10 yil ve daha fazla

zamandir (%1,5) ayn1 isletmede gorev yaptigi goriilmektedir.

404 otel personelinin 136’s1 dort yi1ldizli; 268’1 bes yildizli otel isletmelerinde
caligmaktadir. Bir bagka ifadeyle dort yildizli otel isletmelerinde c¢alisan personelin

orant %33,7, bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan personelin orani ise %66,3’tiir.

Ankette yer alan 404 otel personelinin %72,0’lik boliimiinii olusturan 291 kisi
sehir otelinde, diger yandan %28,0’ini karsilayan 113 kisi kiy1 otelinde

calismaktadir.

Otelin Statiisii agisindan, personelin 206’s1 bagimsiz (%51,0); 198’1 zincir

(%49,0) otel isletmelerinde calismaktadir.
3.3.2. ikinci Grup Bulgular

Ikinci grup bulgular personel giiglendirme boyutlari ve demografik 6zelliklere
gore farkliliklarma iliskin bulgular olarak iki gruptan olusmaktadir. Asagida bu

bulgular aciklanmaktadir.
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3.3.2.1. Personel Giiclendirme Boyutuna iliskin Bulgular

Personel giiclendirme Olceginde yer alan 25 ifadeden personel tarafindan
anlasilmayan 21. ifade ¢ikarilmistir. 24 ifadenin genel giivenilirlik diizeyi 0,88 olarak

bulunmustur.

Tablo 3.2. Personel Giiclendirme Orneklem Yeterliligi Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Testi 857
Yaklasik ki-kare 3327,102

Bartlett Kiiresellik Testi df 276

Sig. ,000

Orneklem yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin testine bakildiginda
0,857 degeri oldukca yiiksek bir degerdir. Bu test orneklemin yeterli oldugunu
gostermektedir. Barlett kiiresellik testi korelasyon matrisinde yer alan tiim
korelasyonlarin genel anlamliliklarin1 gosteren bir istatistiksel testtir. Tabloda da

goriildiigii gibi personel giiclendirme degiskeninde barlett kiiresellik testi anlamlidir.

Tablo 3.3. Personel Giiglendirme Doniistiiriilmiis Faktor Matriksi

Faktorler

1 2 3 4 > C
Geribildirim ,666
Bilgilendirme ,640
Degerli iiye ,622 424
Tesvik ,610
Cesaretlendirme ,591
Yardim ,551
Genel hedef ve 732
amaclar
Oncelik 709
Uyum ,649
Onem 636
Giiven 499
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1zin

174

Destek

,760

Miidahale

124

Ozgiirliik

713

Ihtiyac yetki

,7192

Diizeltme yetki

7169

Sorun yetki

,745

Etkileme firsati

,585

Is sorun ¢ozme

,570

Miisteri sorun
¢Ozme

484

,560

Kontrol

429

,459

Biirokratik
islem

,854

Memnuniyet

,626

Sekil 3.1. Personel Giiclendirme Sacilma Grafigi

Sacilma (Scree Plot)

Ozdeger

Faktor Numaralari

Personel giiclendirme 6lcegi icin yapilan faktor analizi sonucunda 8, 9, 13,

15, 16, 20 numarali ifadeler birinci faktor, 2, 6, 7, 10, 11 numaral ifadeler ikinci
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faktor, 22, 23, 24, 25 numaral ifadeler iiciincti faktor, 3, 4, 5 numarali ifadeler
dordiincii faktor, 1, 17, 18, 19 numarali ifadeler besinci faktor, 12, 14 numarali

ifadeler altinci faktor olarak bulunmustur.

Yapilan faktor analizi sonucunda 8-9-13-15-16-20 no’lu ifadelerin
giivenilirligi 0,79 olarak bulunmustur. Bu faktor orgiitiin ve yoneticilerin destegi
olarak adlandinlmistir. 2-6-7-10-11 no’lu ifadelerin giivenilirligi 0,76 olarak
bulunmustur. Bu faktor sagduyu olarak adlandirilmistir. 22-23-24-25 no’lu ifadelerin
giivenilirligi 0,78 olarak bulunmustur. Bu faktor simirliliklar olarak adlandirilmistir.
3-4-5 no’lu ifadelerin giivenilirligi 0,78 olarak bulunmustur. Bu faktor yetki olarak
adlandirilmistir. 1-17-18-19 no’lu ifadelerin giivenilirligi 0,79 olarak bulunmustur.
Bu faktor sorun ¢ozme olarak adlandirilmistir. 12-14 no’lu ifadelerin giivenilirligi
0,52 olarak bulunmustur. Bu faktor karar vermede esneklik olarak adlandirilmistir.
Karar vermede esneklik faktoriiniin giivenilirliligi diisiik ¢iktign icin analiz

kapsamina alinmamuistir.

Tablo 3.4. Personel Giiglendirme Olgeginin Gegerliligi (Korelasyon Analizi)

PG22 PG23 PG24 PG25
Pearson -
P,,GP}_lanl Korelasyon 333C°%)
(orgiit ve -
yoneticilerin Sig. (2-uclu) ,000
destegi) N 404
Korelasyon 2260 [ L156(+%) [ L167C%) | 243(+%)
PGPuan2 L
(sagduyu) Sig. (2-uclu) ,000 ,002 ,001 ,000
N 404 404 404 404
Pearson o
Korelasyon -396(*%)
PGPuan4 -
(yetki) Sig. (2-uglu) ,000
N 404
Pearson - o
PGPuan5 Korelasyon 186(*%) :253(%%)
o Sig. (2-uglu) ,000 ,000
¢Ozme)
N 404 404

*%* (.01 seviyesinde korelasyon anlamli (2-uglu).
* (.05 seviyesinde korelasyon anlamlt (2-uglu).
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Olcege sonradan eklenen 22, 23, 24 ve 25. sorular ile asil olcekteki ilgili
puanlar arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmusgtur.
Dolayisiyla aym konuyu olctiikleri soylenebilir. Boylece olcegin gecerli oldugunu
ifade etmek miimkiindiir. Faktor analizi sonucunda da 22, 23, 24 ve 25. sorular ayr

bir faktor olarak ¢ikmustir.
3.3.2.2. Personel Giiclendirme ile Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda, personel giiclendirme ile yas, egitim
durumu, turizm egitimi, calisilan bolim, gelir, sektérde calisma siiresi ve isletme
sinif1 istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmusgtur. Personel giiclendirme ile
cinsiyet, medeni durum, kadro durumu, konaklama isletmesinin tiirii, konaklama
isletmesinin statiisii ve isletmede caligma siiresi arasinda istatistiksel agidan anlaml

iliski bulunamamaistir.

Hyp: Otel isletmelerinde cinsiyet, medeni durum, kadro durumu, konaklama
isletmesinin tiirii, konaklama isletmesinin statiisii ve isletmede calisma siiresi ile

personel giiclendirme arasinda anlamli iliski yoktur.

H;. Otel isletmelerinde cinsiyet, medeni durum, kadro durumu, konaklama
isletmesinin tiirii, konaklama isletmesinin statiisii ve isletmede calisma siiresi ile

personel giiclendirme arasinda anlamls iligki vardir.

Yapilan analizler sonucunda yukarida sayilan demografik ozellikler ile
personel giiclendirme arasinda anlamh iliski bulunamamistir. Bu durumda Hg

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.5. Personel Gii¢clendirme ile Yas Durumuna Iliskin Korelasyon Analizi

Orgiit ve
ust
yonetimin Sorun
destegi Sagduyu | Stmrhliklar Yetki Cozme
Pearson Korelasyon L127(%)
Yas Sig. (2-uglu) ,011
N 404

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Personelin yasi ile personel giiclendirme boyutu olan “yetki” puam arasinda

pozitif (0,127) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,011 < 0,05) bir iliski vardir. Yas

ilerledikce yetki artmaktadir.

Hjp: Otel isletmelerinde calisan personelin yasi ile personel giiclendirme arasinda

anlaml iligki yoktur.

H;. Otel isletmelerinde calisan personelin yasi ile personel giiclendirme arasinda

anlaml iligki vardir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda otel isletmelerinde calisan personelin

yasi ile personel giiclendirme arasinda anlaml iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul

edilmistir,

Tablo 3.6. Personel Gii¢clendirme ile Egitime iliskin ANOVA Sonuglari

Karelerin Ortalamanin
Toplam Sd Karesi F Sig.
()rgiit ve Gruplar arasinda 3,922 4 ,980 2,171 ,072
Yoneticinin | Gruplar iginde 180,166 399 ,452
Destegi Toplam 184,088 403
Gruplar arasinda 12,374 4 3,093 7,881 ,000
Sagduyu Gruplar i¢inde 156,609 399 ,393
Toplam 168,982 403
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Gruplar arasinda 24,706 4 6,176 8,672 ,000
Gruplar icinde 284,181 399 J712
Smirhiliklar
Toplam 308,887 403
Gruplar arasinda 16,463 4 4,116 5,561 ,000
Gruplar icinde 295,297 399 ,740
Yetki
Toplam 311,760 403
Gruplar arasinda 13,728 4 3,432 7,406 ,000
Sorun Gruplar icinde 184,907 399 ,463
Cozme Toplam 198,636 403

Personelin egitim durumunun; sagduyu, simirhiliklar, yetki ve sorun ¢dzme

tizerinde etkisi bulunmaktadir.

Sagduyu ile personelin egitim durumu arasinda istatistiksel anlamli bir iligki
vardir. Onlisans ve lisans mezunu olan personel, ilkogretim ve lise ve dengi okul

mezunlarina gore daha yiiksek sagduyuya sahiptir.

Siirliliklar ile egitim durumu arasinda istatistiksel anlaml bir iliski vardir.
Lisans mezunu olmanin, ilkégretim, lise ve dengi ve Onlisansa gore daha yiiksek
puant bulunmaktadir. Personelin egitim diizeyi arttik¢ca isletmenin siirlamalar

azalmaktadir.

Yetki ile egitim durumu arasinda istatistiksel anlamli bir iligki vardir. Lise ve
dengi egitime sahip olanlar, Onlisans ve lisans mezunlarindan daha diisiik puana

sahiptir. Egitim diizeyi arttik¢a isletmenin yetki verme diizeyi de artmaktadir.

Sorun ¢ozme ile egitim durumu arasinda istatistiksel anlamli bir iliski vardir.
Onlisans mezunlari, ilkogretim mezunlarindan anlamli derecede yiiksek, lisans
mezunlart hem ilk hem de liseden daha yiiksek puana sahiptirler. Egitim diizeyi

arttikca personelin sorun ¢ozme yetenegi de gelismektedir.

Hjy: Otel isletmelerinde ¢alisan personelin egitim durumu ile personel giiclendirme

arasinda anlamli iliski yoktur.
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H;. Otel isletmelerinde calisan personelin egitim durumu ile personel giiclendirme

arasinda anlaml iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde c¢alisan personelin egitim

durumu ile personel giiclendirme arasinda anlamh iligki bulunmustur. H; hipotezi

kabul edilmistir,

Tablo 3.7. Personel Giiglendirme ile Turizm Egitimine Iliskin T Testi

Varyansin Esitligi icin
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi i¢in T-Testi
Degiskenler
Sig. Ortalama

F Sig. T Sd (2-uglu) | Farkliliklari
Orgiit ve | Esit* 222 638 2413 399 016 ,16341

Yoneticinin : —
Destegi | oE 2396 | 354532 017 16341
Esit* 2,893 000 | 4449 399 ,000 28558

Sagduyu —
Esit degil 4320 320575 ,000 28558
Esit* 423 516 1,481 399 139 13126

Smirhiliklar : —
Esit degil** 1,494 | 375,065 1136 13126
Esit* 871 351 2,146 399 032 119031

Yetki : —
Esit degil** 2132 355,075 034 ,19031
Esit* 003 955 | 2,439 399 015 17253
Sorun : —

Cozme | 08 2444 366,659 [ 015 17253

* Varyansin Esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadig varsayildiginda.

Personel giiclendirme ile turizm egitimi arasinda pozitif ve istatistiksel

anlamli bir iliski vardir. Orgiitiin ve yoneticilerin destegi, sagduyu, yetki ve sorun

¢6zme konusunda turizm egitimi alanlarin puanlar anlamli derecede yiiksektir.

H():

giiclendirme arasinda anlamli iligki yoktur.

Otel isletmelerinde calisan personelin turizm egitimi almas1 ile personel
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H;. Otel isletmelerinde calisan personelin turizm egitimi almasi ile personel

giiclendirme arasinda anlamli iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde calisan personelin turizm
egitimi almasi ile personel giiclendirme arasinda anlamli iliski bulunmustur. H;

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.8. Personel Giiglendirme ile Personelin Calistig1 Boliime iliskin ANOVA

Sonuglari
Karelerin Ortalamanin
Toplam Sd Karesi F Sig.
Orgiit ve | Gruplar arasinda 6,808 7 973 2,165 ,036
Yoneticinin | Gruplar iginde 176,974 394 ,449
Destegi [ Toplam 183,781 | 401
Gruplar arasinda 7,575 7 1,082 2,670 ,010
Sagduyu | Gruplar icinde 159,687 394 ,405
Toplam 167,262 401
Gruplar arasinda 15,573 7 2,225 3,005 ,004
Simirhbiklar | Gruplar iginde 291,736 394 ,740
Toplam 307,309 401
Gruplar arasinda 7,429 7 1,061 1,378 ,213
Yetki Gruplar iginde 303,455 394 ,770
Toplam 310,884 401
Gruplar arasinda 8,130 7 1,161 2,437 ,019
Sorun Gruplar icinde 187,756 394 477
Cozme [ Toplam 195,886 | 401

Personel giiclendirme ile personelin calistigi boliim arasinda istatistiksel
anlaml bir iligki vardir. Personelin calistig1 boliim, orgiitiin ve yoneticilerin destegi,

sagduyu, sinirliliklar ve sorun ¢ézme iizerinde etkilidir.

Orgiitiin ve yoneticilerin destegi, kat hizmetleri boliimiinde; yiyecek-igecek,

satig-pazarlama ve muhasebeye gore daha diistiktiir.
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Sagduyu, onbiiro boliimiiniin puani kat hizmetlerinden anlamli derecede daha
yiiksektir. Kat hizmetlerinin puani; onbiiro, yiyecek-icecek, satig-pazarlama, insan

kaynaklar1 ve muhasebeden daha diistiktiir.

Siirhiliklar, kat hizmetleri boliimiinde, Onbiirodan, muhasebeden ve insan
kaynaklarindan daha diisiiktiir. Onbiiro boliimii puani, yiyecek-icecekten daha
yiiksektir. Yiyecek-icecek boliimiiniin puani, muhasebe ve insan kaynaklarindan

daha diistiktiir.

Sorun ¢6zme kat hizmetleri boliimiinde, ©nbiiro, satis-pazarlama, insan

kaynaklar1 ve muhasebeden daha diisiiktiir.

Hy: Otel isletmelerinde ¢alisan personelin ¢alistigi boliim ile personel giiclendirme

arasinda anlaml iliski yoktur.

H;. Otel isletmelerinde calisan personelin ¢alistigi boliim ile personel giiclendirme

arasinda anlamli iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde calisan personelin calistigi
bolim ile personel giiclendirme arasinda anlamli iliski bulunmustur. H; hipotezi

kabul edilmistir

Tablo 3.9. Personel Gii¢clendirme ile Gelire Iliskin ANOVA Sonuglart

Karelerin Ortalamanin
Toplam Sd Karesi F Sig.
(")rgiit ve Gruplar arasinda 4,392 3 1,464 3,313 ,020
Yoneticinin | Gruplar iginde 171,029 387 442
Destegi [ Toplam 175422 390
Gruplar arasinda 4,322 3 1,441 3,530 ,015
Sagduyu | Gruplar iginde 157,937 387 ,408
Toplam 162,258 390
Gruplar arasinda 13,893 3 4,631 6,393 ,000
Smmirhbiklar | Gruplar iginde 280,336 387 124
Toplam 294,230 390

123



Gruplar arasinda 29,912 3 9,971 14,793 ,000
Yetki Gruplar i¢inde 260,839 387 ,674

Toplam 290,751 390

Gruplar arasinda 8,468 3 2,823 6,137 ,000
Sorun Gruplar icinde 178,000 387 ,460
Cozme Toplam 186,468 | 390

Personel giiclendirme ile personelin geliri arasinda pozitif ve istatistiksel

anlaml bir iligki vardir. Personelin geliri, orgiitiin ve yoneticilerin destegi, sagduyu,

sinirhliklar, yetki ve sorun ¢dzme lizerinde etkilidir. Gelir yiikseldikce orgiitiin ve

yoneticilerin deste8i, sagduyu, sinirhiliklar, yetki ve sorun ¢ozme puanlart da

yiikselmektedir.

Hjy: Otel isletmelerinde calisan personelin geliri ile personel giiclendirme arasinda

anlamli iliski yoktur.

H;. Otel isletmelerinde calisan personelin geliri ile personel giiclendirme arasinda

anlaml iligki vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde c¢alisan personelin geliri ile

personel giiclendirme arasinda anlamli iligki bulunmustur. H; hipotezi kabul

edilmistir,

Tablo 3.10. Personel Giiclendirme ile Konaklama Isletmesinin Sinifina iliskin T

Testi
Varyansin Esitligi icin
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi icin T-Testi
Degiskenler Sig. Ortalama
F Sig. T Sd (2-uglu) | Farkliliklart
Esit* 186 666 862 402 389 06135
Orgiit ve
L. Esit degil**
Rl 850 261,278 ,396 06135
Destegi
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Egit* ,103 748 -,298 402 ,766 -,02032

5 Esit degil**
Sagduyu -,305 288,861 761 -,02032
Egit* ,004 ,950 2,448 402 ,015 ,22429

Smirhliklar —
Esit degil** 2,455 273,551 ,015 ,22429
Egit* ,811 ,368 1,627 402 ,105 ,15035
Yetki

3 el Kk
Esit degil 1,669 290,969 ,096 ,15035
Esit* 932 335 -,084 402 933 -,00620

Sorun ey
Cizme Esit degil 087 | 297,797 931 -,00620

* Varyansin Esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadig varsayildiginda.

Konaklama isletmesinin sinifinin, sinirliliklar iizerinde etkisi bulunmaktadir.

4 yildizl otellerde sinirliliklar 5 yildizli otellere gore daha yiiksektir.

Hjy: Otel isletmelerinde c¢alisan personelin ¢alistigi boliim ile personel giiclendirme
arasinda anlaml iliski yoktur.
H;. Otel isletmelerinde calisan personelin ¢alistigi boliim ile personel giiclendirme

arasinda anlamli iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda konaklama isletmesinin sinifi ile personel

giiclendirme arasinda anlamli iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir,

Tablo 3.11. Personel Giiglendirme ile Sektérde Calisma Siiresine iliskin Korelasyon

Analizi
Orgiit ve iist
yonetimin Siirhilikla Sorun
destegi Sagduyu r Yetki Cozme
Pearson
Sektorde 139(%%) ,133(*%)
Korelasyon
Calisma -
Sig. (2-uglu) ,005 ,007
Siiresi
N 404 404

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu). * Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-uglu).
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Personelin sektorde calisma siiresi ile personel giiclendirme boyutu olan
“yetki” ve “sorun ¢6zme” puani arasinda porzitif ve istatistiksel olarak anlamh
(p=0,005 < 0,05) (p=0,007 < 0,05) bir iliski vardir. Sektérde ¢alisma siiresi arttikea,

personelin yetki ve sorun ¢6zme puanlari da artmaktadir.

Hj: Otel isletmelerinde personelin sektorde ¢aligma siiresi ile personel giiclendirme

arasinda anlaml iliski yoktur.

H;. Otel isletmelerinde personelin sektdrde ¢alisma siiresi ile personel giiclendirme

arasinda anlamli iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde personelin sektérde calisma
siiresi ile personel giiclendirme arasinda anlamh iligki bulunmustur. H; hipotezi

kabul edilmistir,
3.3.3. Uciincii Grup Bulgular

Is tatmini boyutlar1 ve otel personelinin demografik 6zellikleriyle istatistiksel

anlamda iliskisi olup olmadig1 hipotez testiyle incelenmistir.
3.3.3.1. is Tatmini Boyutuna iliskin Bulgular

Is tatmini 6lceginde yer alan 20 ifadeden personel tarafindan anlasilmayan 6.
ve 14. ifadeler ¢ikarilmistir. 18 ifadenin genel giivenilirlik diizeyi 0,85 olarak

bulunmustur.

Tablo 3.12. Is Tatmini Orneklem Yeterliligi Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Testi 353
Yaklasik ki-kare 2160,656

Bartlett Kiiresellik Testi df 153

Sig. ,000

Orneklem yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin testine bakildiginda

0,858 degeri oldukca yiiksek bir degerdir. Bu test orneklemin yeterli oldugunu
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gostermektedir. Tabloda da goriildiigii gibi is tatmini degiskeninde barlett kiiresellik

testi anlamlidir.

Tablo 3.13. Is Tatmini Doniistiiriilmiis Faktor Matriksi

Faktorler
1 2

Is arkadaglart /738

Sosyal hizmet ,673

Yetenekleri kullanma ,656

Sorumluluk ,649

Basari ,639

Sosyal statii ,635

Aktivite ,622

Ahlaki degerler 517

Giivenlik ,486

Farkl1 davranis tarzi

Ucret 724
Ozgiirliik ,687
Calisma sartlar1 ,613
Isletme politikalar ,588
Bagimsizlik 577
Yetki ,548
Takdir ,543
Yoneticinin yonetim sekli 469

Faktor analizi sonucunda, ifadeler icsel tatmin (1-4-7-8-9-10-11-18-20),
digsal tatmin (2-5-12-13-15-16-17-19) ve genel tatmin (1-2-4-5-7-8-9-10-11-12-13-
15-16-17-18-19-20) olarak belirlenmistir. i¢sel tatmin faktoriiniin giivenilirliligi 0,82,
digsal tatmin faktoriiniin giivenilirliligi 0,77 olarak bulunmustur. Faktoér sonuglar
orijinal o©lgekteki ifadelerle benzer sekillerde gruplandigi icin ifade isimleri
degistirilmemis, tiim ifadeleri kapsayan 18 ifade genel tatmin olarak ayr bir faktor

olarak degerlendirilmistir.
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Sekil 3.2. Is Tatmini Sacilma Grafigi

Sacilma (Scree Plot)

Ozdeger

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Faktor Numaralar

3.3.3.2. is Tatmini Boyutlari ile Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda, is tatmini ile medeni durum, egitim
durumu, personelin calistigi boliim, gelir, isletmede ¢alisma siiresi ve konaklama
isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur. Is tatmini
ile cinsiyet, yas, kadro durumu, turizm egitimi, konaklama isletmesinin sinifi,
konaklama igletmesinin tiirii ve sektdrde caligma siiresi arasinda istatistiksel agidan

anlaml iligki bulunamamustir.

Hp: Otel isletmelerinde cinsiyet, yas, kadro durumu, turizm egitimi, konaklama
isletmesinin sinifi, konaklama isletmesinin tiirii ve sektdorde caligma siiresi ile

personel giiclendirme arasinda anlamli iliski yoktur.
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H;. Otel isletmelerinde cinsiyet, yas, kadro durumu, turizm egitimi, konaklama
isletmesinin siifi, konaklama isletmesinin tiirii ve sektorde calisma siiresi ile

personel giiclendirme arasinda anlaml iliski vardir.

Yapilan analizler sonucunda yukarida sayillan demografik ozellikler ile is
tatmini arasinda anlamli iligki bulunamamistir. Bu durumda Hy hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 3.14. is Tatmini ile Medeni Duruma iliskin T Testi

Varyansin Esitligi icin
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi i¢in T-Testi
Degiskenler Sig. Ortalama
F Sig. T Sd (2-uglu) | Farkliliklari
Esit* 11,706 001 | -1,069 393 286 -,07681
fgsel Tatmin |
Esit degil** 2975 | 216,054 330 -,07681
Esit* 352 553 2,001 393 046 ,13949
Dagsal
. Esit degil**
Tatmin 1,985 | 271,229 048 ,13949
Esit* 3,462 064 Al4 393 679 ,02498
Genel : —
Tatmin | 0 degil® 394 242,019 694 02498

* Varyansin Esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadig varsayildiginda.

Is tatmini ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

vardir. Evli olanlarin bekarlara gore digsal tatmini daha yiiksektir.

Hjp: Otel isletmelerinde calisan personelin medeni durumu ile is tatmini arasinda

anlaml iligki yoktur.

H;. Otel isletmelerinde ¢alisan personelin medeni durumu ile is tatmini arasinda

anlaml iligki vardir.
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Yapilan analiz sonucunda otel igletmelerinde c¢alisan personelin medeni
durumu ile is tatmini arasinda anlamli iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul

edilmistir,

Tablo 3.15. Is Tatmini ile Egitim Durumuna iliskin ANOVA Sonuglari

Karelerin Ortalamanin
Toplam Sd Karesi F Sig.
Gruplar arasinda 11,680 4 2,920 6,704 ,000
Igsel Tatmin | Gruplar icinde 173,800 | 399 436
Toplam 185,480 403
Gruplar arasinda 7,472 4 1,868 4,440 ,002
Digsal Gruplar icinde 167,866 399 421
Tatmin Toplam 175,338 403
Gruplar arasinda 8,224 4 2,056 6,713 ,000
Genel Gruplar icinde 122,200 399 ,306
Tatmin  ['Toplam 130423 | 403

Is tatmini ile egitim durumu arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
iliski bulunmaktadir. Egitim durumu ile igsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin

arasinda anlamli iliski vardir.

Icsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin ile egitim durumu arasindaki iliski;
Yiiksek Lisans, 6n lisans ve lisans mezunlarinin puan ilkdgretim, lise ve denge okul
mezunlarina gore daha yiiksektir. Egitim yiikseldikce icsel, digsal ve genel tatmin

yiikselmektedir.

Hp: Otel isletmelerinde calisan personelin egitim durumu ile is tatmini arasinda

anlaml iligki yoktur.

H;. Otel isletmelerinde caligan personelin egitim durumu ile is tatmini arasinda

anlaml iligki vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde c¢alisan personelin egitim
durumu ile is tatmini arasinda anlamli iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul

edilmistir,
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Tablo 3.16. Is Tatmini ile Personelin Calistig1 Boliime Iliskin ANOVA Sonuglari

Karelerin Ortalamanin
Toplam Sd Karesi F Sig.
Gruplar arasinda 6,557 7 937 2,066 ,046
Igsel Tatmin | Gruplar iginde 178,610 | 394 453
Toplam 185,167 401
Gruplar arasinda 4,685 7 ,669 1,545 ,150
Dassal Gruplar iginde 170,639 394 ,433
Tatmin [ Toplam 175323 | 401
Gruplar arasinda 4,784 7 ,683 2,144 ,038
Genel Gruplar i¢inde 125,571 394 ,319
Tatmin  ['Toplam 130,355 | 401

Is tatmini ile personelin ¢alistigi boliim arasinda istatistiksel olarak anlamli

iliski bulunmaktadir. Personelin ¢alistign boliim ile i¢sel tatmin ve genel tatmin

arasinda anlamli iliski vardir. i¢sel tatmin ve genel tatmin kat hizmetleri boliimiinde

diger boliimlere gore daha diisiiktiir.

Hyp: Otel isletmelerinde calisan personelin calistigi boliim ile is tatmini arasinda

anlaml iligki yoktur.

H;. Otel isletmelerinde calisan personelin calistigi boliim ile is tatmini arasinda

anlaml iligki vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde calisan personelin calistii

boliim ile is tatmini arasinda anlamli iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir,

Tablo 3.17. is Tatmini ile Gelir Durumuna Iliskin ANOVA Sonuglar

Karelerin Ortalamanin
Toplam Sd Karesi F Sig.
Gruplar arasinda 7,229 5 1,446 3,228 ,007
I¢sel Tatmin [ Gruplar iginde 178251 398 448
Toplam 185,480 403
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Gruplar arasinda 8,824 5 1,765 4,218 ,001
Dissal Gruplar i¢inde 166,514 398 ,418
Tatmin [ Toplam 175,338 | 403
Gruplar arasinda 6,039 5 1,208 3,865 ,002
Genel Gruplar iginde 124,384 398 ,313
Tatmin  ['Toplam 130423 | 403

Is tatmini ile gelir arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iliski
bulunmaktadir. Gelir durumu ile i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin arasinda
anlamh iligki vardir. Personelin geliri arttik¢a igsel tatmin, digsal tatmin ve genel

tatmin diizeyleri artmaktadir.

Geliri 500-750 arasinda olan personelin, geliri 750-1000 arasinda olan
personele gore igsel tatmin ve digsal tatmin diizeyleri daha diisiiktiir. Geliri 1000 ve
istli olan personelin, gelir diizeyi 500 ve alt1 olan personele gore genel tatmin

diizeyleri daha yiiksektir.

Hj: Otel isletmelerinde ¢alisan personelin geliri ile i tatmini arasinda anlamh iligki

yoktur.

H;. Otel isletmelerinde calisan personelin geliri ile is tatmini arasinda anlaml iligki

vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde calisan personelin geliri ile is

tatmini arasinda anlaml iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir,

Tablo 3.18. Is Tatmini ile isletmede Calisma Siiresine Iliskin Korelasyon Sonuglar1

i¢sel Tatmin | Digsal Tatmin | Genel Tatmin

isletmede Pearson Korelasyon ,038 ,109(%) 083
Calisma Sig. (2-uglu) ,449 ,029 ,095
Siiresi N 404 404 404

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).

*  Korelasyon 0.05 seviyesinde anlaml (2-uglu).
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Is tatmini ile isletmede caligma siiresi arasinda pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli iliski bulunmaktadir. Isletmede calisma siiresi ile dissal tatmin arasinda
anlamli iligki vardir. Personelin isletmede caligma siiresi arttikca digsal tatmin

diizeyleri artmaktadir.

Hjy: Otel personelinin isletmede caligsma siiresi ile is tatmini arasinda anlamli iligki

yoktur.

H;. Otel personelinin isletmede calisma siiresi ile ig tatmini arasinda anlamli iligki

vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde ¢alisan personelin isletmede
calisma siiresi ile ig tatmini arasinda anlamli iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul

edilmistir,

Tablo 3.19. is Tatmini ile Konaklama Isletmesinin Statiisiine {liskin T Testi

Varyansin Esitligi icin
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi icin T-Testi
Degiskenler Sig. Ortalama
F Sig. T Sd (2-uglu) | Farkliliklari
Esit* 341 559 -2,107 402 036 -,14165
fcsel Tatmin [
Esit degil™ 2,105 399,725 036 -,14165
Esit* 310 578 -,681 402 496 -,04472
Dagsal
_ Esit degil**
Tatmin 680 | 397,081 497 -,04472
Esit* 1,547 214 -1,700 402 ,090 -,09603
Genel —
Tatmin | ¢ dcgil 1,701 | 401,960 | 090 -09603

* Varyansin Esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadigr varsayildiginda.

Is tatmini ile konaklama isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki vardir. Konaklama igletmesinin statiisii ile i¢sel tatmin arasinda

anlamlh iliski vardir. Zincir otel isletmelerinde igsel tatmin, bagimsiz otel

isletmelerine gore daha yiiksektir.
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Hjy: Konaklama isletmesinin statiisii ile is tatmini arasinda anlaml iliski yoktur.
H;. Konaklama isletmesinin statiisii ile is tatmini arasinda anlamli iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda Konaklama isletmesinin statiisii ile is tatmini

arasinda anlaml iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir,
3.3.4. Dordiincii Grup Bulgular

Orgiitsel baglilik boyutlart ve otel personelinin demografik ozellikleriyle

istatistiksel anlamda iligkisi olup olmadigi hipotez testiyle incelenmistir.
3.3.4.1. Orgiitsel Baghlik Boyutuna iliskin Bulgular

Orgiitsel Bagllik olceginde yer alan 18 ifadeden personel tarafindan
anlasilmayan 11., 12., 15. ve 16. ifadeler ¢ikarilmistir. 18 ifadenin genel giivenilirlik

diizeyi 0,75 olarak bulunmustur.

Tablo 3.20. Orgiitsel Baglilik Orneklem Yeterliligi Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Testi 732
Yaklasik ki-kare 1299,673

Bartlett Kiiresellik Testi df 91

Sig. ,000

Orneklem yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin testine bakildiginda
0,732 degeri, ormeklemin yeterli oldugunu gostermektedir. Tabloda da goriildiigii

gibi orgiitsel baglilik degiskeninde barlett kiiresellik testi anlamlidir.

Tablo 3. 21. Orgiitsel Baglilik Doniistiiriilmiis Faktér Matriksi

Faktorler
1 2 3
Aidiyet duygusu , 790
Duygusal bag ,781
Ailenin bir pargast ,726
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Zorunluluk ,488

Sorumluluk ,702

Kariyer ,653

Dogruluk ,635

Borg ,576

Ozel anlam ,526

Hissetmek ,490

Olumsuzluk 11
Gereklilik 674
Secenek azlig1 625
Zorluk ,584

Faktor analizi sonucunda orgiitsel baglhilik ile ilgili 3 faktér bulunmustur. 3-4-
6-13 ifadeler duygusal bagliligi, 1-2-5-14-17-18 normatif bagliligi, 7-8-9-10 devam
bagliligini olusturmaktadir. Duygusal baghiligin giivenilirlilik diizeyi 0,70, normatif
bagliligin giivenilirlilik diizeyi 0,72 ve devam baghliginin giivenilirlilik diizeyi 0, 60
olarak bulunmustur. Sosyal bilimlerde 0,60 ile 0,80 arasi giivenilirlik diisiik kabul
edilse de kullanilabilir olarak ifade edilmektedir. Bu yiizden ii¢ faktdrde analizlerde
kullanilmustir.

Sekil 3.3. Orgiitsel Baglhlik Sacilma Grafigi

Sacilma (Scree Plot)

3—

Ozdeger

I I I I I I I I I I I I I I
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Faktor Numaralari
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3.3.4.2. Orgiitsel Baghhk Boyutlari ile Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda, oOrgiitsel baglilik ile yas, medeni
durum, personelin calistig1 boliim, isletmede caligsma siiresi, konaklama isletmesinin
tirii ve konaklama isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel agidan anlamh iligki
bulunmustur. Orgiitsel baghlik ile cinsiyet, egitim durumu, turizm egitimi, aylik
gelir, kadro durumu, konaklama isletmesinin simifi ve sektorde calisma siiresi

arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunamamastir.

Hy: Otel isletmelerinde cinsiyet, egitim durumu, turizm egitimi, aylik gelir, kadro
durumu, konaklama isletmesinin sinif1 ve sektdrde ¢alisma siiresi ile orgiitsel baglilik

arasinda anlamli iliski yoktur.

H;. Otel isletmelerinde cinsiyet, egitim durumu, turizm egitimi, aylik gelir, kadro
durumu, konaklama isletmesinin sinif1 ve sektorde calisma siiresi ile orgiitsel baglilik

arasinda anlamli iliski vardir.

Yapilan analizler sonucunda yukarida sayilan demografik o6zellikler ile
orgiitsel baghlik arasinda anlaml iliski bulunamamigtir. Bu durumda Hy hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 3.22. Orgiitsel Baghlik ile Yas Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon

Analizi
Duygusal Normatif Devam
Baghhk Baghhk Baghhg
Pearson Korelasyon -,006 -,017 ,124(7%)
Yas Sig. (2-uglu) ,898 ,733 ,013
N 404 404 404

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Personelin yasi1 ile orgiitsel baglilik boyutu olan “devam baglilig’” puam
arasinda pozitif (0,124) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,013 < 0,05) bir iliski

vardir. Yas ilerledikce devam baghiligi artmaktadir.
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Hj: Otel isletmelerinde calisan personelin yasi ile orgiitsel bagliligi arasinda anlaml

iliski yoktur.

H;: Otel isletmelerinde ¢alisan personelin yasi ile orgiitsel baglilig1 arasinda anlaml

iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde calisan personelin yasi ile

orgiitsel baglilig1 arasinda anlamli iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir,

Tablo 3.23. Orgiitsel Baghlik ile Medeni Duruma iliskin T Testi

Varyansin Esitligi icin
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi icin T-Testi
Degiskenler Sig. Ortalama
F Sig. T Sd (2-uglu) | Farkliliklart
Esit* 2,172 141 -557 393 ,578 -,04992
Duygusal —
Baghlik Esit degil** 574 301,654 567 -,04992
Esit* 071 ;790 153 393 879 01129
Normatif
5 Esit degil**
Baghlk 154 283,661 878 01129
Esit* 272 602 3977 393 ,000 32741
Devam
1 o]k
Baghli Esit degil 3997 | 281,439 ,000 32741

* Varyansin Esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadig1 varsayildiginda.

Orgiitsel baghlik ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir. Medeni durum ile devam baghiligi arasinda anlamh iligki vardir.

Evlilerin bekarlara gore devam bagliligi daha yiiksektir.

Hyp: Otel isletmelerinde calisan personelin medeni durumu ile oOrgiitsel baglilig

arasinda anlamli iliski yoktur.

H;. Otel igletmelerinde c¢alisan personelin yasi ile orgiitsel bagliligi arasinda anlaml

iliski vardir.
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Yapilan analiz sonucunda otel igletmelerinde c¢alisan personelin medeni

durumu ile orgiitsel baglilig1 arasinda anlaml iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul

edilmistir,

Tablo 3.24. Orgiitsel Baghlik ile Personelin Calistig1 Boliime liskin ANOVA

Sonuglart
Karelerin Ortalamanin
Toplam Sd Karesi F Sig.
Gruplar arasinda 4,268 7 ,610 ,849 ,548
Duygusal | Gruplar iginde 283,091 394 719
Baghbk [ Toplam 287,359 | 401
Gruplar arasinda 10,174 7 1,453 3,048 ,004
Normatif | Gruplar icinde 187,893 394 ATT
Baghbk [ Toplam 198,068 | 401
Gruplar arasinda 7,461 7 1,066 1,708 ,105
Devam Gruplar iginde 245,813 394 ,624
Baghhg1 | Toplam 253274 | 401

Orgiitsel baglilik ile personelin ¢alistign boliim arasinda istatistiksel olarak

anlaml iliski bulunmaktadir. Personelin ¢alistigi boliim ile normatif baghlik arasinda

anlamli iliski vardir. Kat personelinin normatif bagliligi muhasebe personelinden

daha diistiktiir.

Hyp: Otel isletmelerinde calisan personelin calistigi boliim ile orgiitsel baglilig

arasinda anlamli iliski yoktur.

H;. Otel isletmelerinde calisan personelin calistigi boliim ile orgiitsel baglilig

arasinda anlamli iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel isletmelerinde calisan personelin calistigi

bolim ile orgiitsel bagliligi arasinda anlaml iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul

edilmistir,
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Tablo 3.25. Orgiitsel Baghlik ile Isletmede Calisma Siiresine iliskin Korelasyon

Analizi

Duygusal Normatif Devam

Baghhk Baghhk Baghh@
. Pearson Korelasyon ,110(%) ,059 ,021

Isletmede -
Sig. (2-uglu) ,027 ,236 ,667
Calisma Siiresi

N 404 404 404

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Orgiitsel baghlik ile isletmede calisma siiresi arasinda pozitif (0,110) ve

istatistiksel olarak anlamli (p= 0,021< 0,05) iliski bulunmaktadir. Isletmede caligma

siiresi ile duygusal baglilik arasinda anlaml iliski vardir. Personelin isletmede

caligma siiresi arttikca duygusal baglilik diizeyi artmaktadir.

Hjy: Otel personelin isletmede ¢alisma siiresi ile orgiitsel bagliligi arasinda anlaml

iliski yoktur.

H;. Otel personelin isletmede ¢alisma siiresi ile orgiitsel bagliligr arasinda anlaml

iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda otel personelin igletmede ¢alisma siiresi ile orgiitsel

baglilig arasinda anlamli iligki bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir,

Tablo 3.26. Orgiitsel Bagllik ile Konaklama Isletmesinin Tiiriine iliskin T Testi

Varyansin Esitligi icin
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi icin T-Testi
Degiskenler Sig. Ortalama
F Sig. T Sd (2-uglu) | Farkliliklart
Esit* 795 373 2364 402 019 222023
Duygusal
1 o]k
Baghk | " e8! 2493 228528 013 -22023
Esit* 13,439 000] -1,961 402 051 ., 15231
Normatif
) Esit degil**
Baghlik 2212 267,652 028 . 15231
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Devam

Baghhg

Esit*

16,119

,000

,563

402

,573

,04957

Esit degil

,622

254,590

,534

,04957

* Varyansin Esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadigi varsayildiginda.

Orgiitsel baglilik ile konaklama isletmesinin tiirii arasinda istatistiksel olarak

anlamlh bir iligki vardir. Konaklama isletmesinin tiirii ile duygusal baglilik ve

normatif baglilik arasinda anlaml iligki vardir. Kiy1 otellerinde ¢alisan personelin

duygusal bagliligi ve normatif bagliligi, sehir otellerinde calisan personele gore daha

yiiksektir.

Hjy: Konaklama isletmesinin tiirii ile 6rgiitsel bagliligi arasinda anlamli iliski yoktur.

H;. Konaklama isletmesinin tiirii ile orgiitsel bagliligi arasinda anlamli iligki vardir.

Yapilan analiz sonucunda Konaklama isletmesinin tiirii ile orgiitsel baglilig:

arasinda anlamli iliski bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir,

Tablo 3.27. Orgiitsel Bagllik ile Konaklama Isletmesinin Statiisiine iliskin T Testi

Varyansin Esitligi icin

Levene Testi

Ortalamalarin Esitligi icin T-Testi

Degiskenler Sig. Ortalama
F Sig. T Sd (2-uglu) | Farkliliklart
Esit* 5,261 022 -4.305 402 ,000 -35455
Duygusal —
Baghlik Esit degil™ 4295 | 392,594 ,000 -,35455
Esit* ,532 466 -2,979 402 ,003 -,20642
Normatif
5 Esit degil**
Baghhk 2,977 399,953 ,003 -,20642
Esit* ,000 987 - 116 402 907 -,00919
Devam
o Esit degil**
Baghhg: 116 401,512 ,907 -,00919

* Varyansin Esit oldugu varsayildiginda, ** Varyansin esit olmadig varsayildiginda.
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Orgiitsel baglilik ile konaklama isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iliski vardir. Konaklama isletmesinin statiisii ile duygusal baglilik
ve normatif baglilik arasinda anlaml iliski vardir. Zincir otellerde calisan personelin
duygusal baghiligi ve normatif bagliligi, bagimsiz otellerde calisan personele gore

daha yiiksektir.

Hy: Konaklama isletmesinin statiisii ile orgiitsel baghligi arasinda anlamli iligki
yoktur.
H;. Konaklama igletmesinin statiisii ile Orgiitsel bagliligi arasinda anlamli iliski

vardir.

Yapilan analiz sonucunda Konaklama isletmesinin statiisii ile Orgiitsel

baglilig1 arasinda anlamli iligki bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir,
3.3.5. Besinci Grup Bulgular

Analizler, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskinin bulunmasina
yonelik olarak yapilmistir. Personel giiclendirmenin is tatmini {izerine etkisi ve
personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerine etkisi ayr1 olarak analiz edilmistir.

Ifade edilen bu bulgular asagida agiklanmustir.

3.3.5.1. Personel Giiclendirmenin is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Uzerine

Etkisine Iliskin Korelasyon Analizi

Personel giiclendirme, is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisini 6lgmek icin
oncelikler korelasyon analizi yapilmis, daha sonra regresyon analizi ile bulgular

desteklenmistir.

Tablo 3.28. Personel Giiglendirmenin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Uzerine

Etkisine iliskin Korelasyon Analizi

Orgiitsel Personel
Is Tatmini Baghhik Giiclendirme
Pearson Korelasyon ,524(%%) ,598(**)
is Tatmini Sig. (2-uclu) ,000 ,000
N 404 404
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Pearson Korelasyon ,524(*%) ,387(**)

Orgﬁtsel Baghlik | Sig. (2-uglu) ,000 ,000
N 404 404
Pearson Korelasyon ,598(*%*) ,387(*%%)

Personel
Sig. (2-uglu) ,000 ,000
Giiclendirme

N 404 404

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Yapilan korelasyon analizi sonucunda personel giiclendirme, is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak pozitif ve anlamli iliski bulunmustur.
Orgiitsel baglhilik artifinda is tatmini de artmaktadir. Is tatmini ve orgiitsel baghlik
arasindaki iliski pozitiftir. Is tatmini arttiginda orgiitsel baglhlikta artmaktadir. Is
tatmini ve personel giiclendirme arasindaki iliski de pozitiftir. Orgiitsel baglilik ve
personel giiclendirme arasindaki iliski pozitiftir. Personel gii¢lendirme arttifinda is

tatmini ve orgiitsel baglilik artmaktadir.

3.3.5.2. is Tatmini ile Orgiitsel Baghlik iliskisine Yonelik Regresyon Analizi

Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik iliskisine yonelik basit dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Bagimsiz degisken oOrgiitsel baglilik, bagimli degisken is

tatminidir.

Sekil 3.4. Is Tatmini — Orgiitsel Baglilik Serpilme Diyagran
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Is tatmini ile orgiitsel baglhlik arasindaki iliskiyi gosteren serpilme diyagrami

sekilde verilmistir. Diyagramdan anlasilacagi gibi is tatmini ile orgiitsel baglilik

arasinda pozitif bir iliski vardir. Is tatmini arttik¢a 6rgiitsel baglilikta artmaktadir.

Tablo 3.29. Is Tatmini — Orgiitsel Baglhlik Model Ozeti

Diizeltilmis R
Model R R Kare Kare Standart hata
1 ,988(b) 976 976 ,55486
Tablo 3.30. Is Tatmini — Orgiitsel Baglililk ANOVA
Ortalama
Model Karelerin Ozeti df Kare F Sig.
Regresyon 4971,048 1 4971,048 | 16146,486 | ,000(a)
1 [ Artk 124,072 403 308
Total 5095,120(b) 404

Tablo 3.31. Is Tatmini — Orgiitsel Baglhlik Katsayilar

Model Standardize Edilmis Katsayilar
Beta T Sig
1
,988 127,069 ,000

Is Tatmini= f (Orgiitsel Baglilik)

Basit Dogrusal Regresyon Analizi

R’=0, 976

Y=By+B;.X
Y=(0,988).X
(Ttest =127,069)

p=0,000<0,05 (katsay1 anlamli)

(Frest=16146,486)
p=0,000<0,05 (katsayr anlaml1)
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Model is tatmini degisiminin %97,6 (R?)’smi agiklamaktadir. Diger bir
deyisle orgiitsel baglilik, is tatmini degisiminin %97,6’sin1 agiklamaktadir. Modelde
orgiitsel baghilik - is tatmini iligkisinin dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu sonucu
cikmaktadir. Orgiitsel baglilik puan1 bir birim arttifinda is tatmini puamnin 0,988

(B1) kadar artacagin1 soylemek miimkiindiir.

Sekil 3.5. Is Tatmini — Orgiitsel Baghlik Standardize Edilmis Regresyon Artiklari

Bagimh Degisken: is Tatmini
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Standardize Edilmis Regresyon Artiklari

Mean = 0,08
Std. Dev. = 0,997
N = 404

Regresyon analizi varsayimi geregince modelin yorumlanmasi i¢in gerekli
olan standardize edilmis regresyon artiklar1 dagilimi, sekilde goriildiigii gibi normal

dagilima uymaktadir.
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3.3.5.3. Is Tatmini ile Personel Giiclendirme iliskisine Yonelik Regresyon

Analizi

Is tatmini ve personel giiclendirme iligkisine yonelik basit dogrusal regresyon

analizi yapilmistir. Bagimli degisken is tatmini, bagimsiz degisken personel

giiclendirmedir.

Sekil 3.6. Is Tatmini — Personel Giiglendirme Serpilme Diyagrami
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Personel Guclendirme

Is tatmini ile personel giiclendirme arasindaki iliskiyi gosteren serpilme

diyagrami sekilde verilmistir. Diyagramdan anlasilacagi gibi is tatmini ile personel

giiclendirme arasinda pozitif bir iliski vardir. Personel giiclendirme arttik¢a is tatmini

de artmaktadir.

Tablo 3.32. Is Tatmini — Personel Giiglendirme Model Ozeti

Model

R

Diizeltilmis R

R Kare

Kare

Standart hata

,992(b)

984

984

45392
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Tablo 3.33. Is Tatmini — Personel Giiclendirme ANOVA

. Ortalama
Model Karelerin Ozeti df Kare F Sig.
Regresyon 5012,086 1 5012,086 | 24325,756 | ,000(a)
p | Aruk 83,034 403 206
Total 5095,120(b) 404

Tablo 3.34. Is Tatmini — Personel Giiglendirme Katsayilar

Model Standardize Edilmis Katsayilar
Beta T Sig
1
,992 155,967 ,000

Is Tatmini= f (Personel Gii¢lendirme)

Basit Dogrusal Regresyon Analizi

R*=0, 984

Y=By+B.X

Y=(0,992).X

(Test=155,967) (Fiesi224325,756)

p=0,000<0,05 (katsay1 anlamli) p=0,000<0,05 (katsay1 anlaml1)

Model is tatmini degisiminin %98,4 (R?)’tinii aciklamaktadir. Diger bir
deyisle personel giiclendirme, is tatmini degisiminin %98,4’iinii aciklamaktadir.
Modelde personel giiclendirme-is tatmini iligkisinin dogrusal ve pozitif bir iliski
oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik puani bir birim arttiginda is tatmini

puanimin 0,992 (B, ) kadar artacagim sdylemek miimkiindiir.
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Sekil 3.7. Is Tatmini — Personel Giiclendirme Standardize Edilmis Regresyon
Artiklar

Bagimh Degisken: is Tatmini
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Standardize Edilmis Regresyon Artiklar

Regresyon analizi varsayimi geregince modelin yorumlanmasi i¢in gerekli
olan standardize edilmis regresyon artiklari dagilimi, sekilde goriildiigii gibi normal

dagilima uymaktadir.

3.3.5.4. Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghlik iliskisine Yonelik Regresyon

Analizi

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski basit dogrusal
regresyon analizi ile Ol¢iilmiistir. Bagimli degisken orgiitsel baglilik, bagimsiz

degisken personel giiclendirmedir.
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Sekil 3.8. Orgiitsel Baglhlik — Personel Gii¢clendirme Serpilme Diyagran
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Personel Giliclendirme

Orgiitsel baghlik ile personel giiclendirme arasindaki iliskiyi gosteren

serpilme diyagrami sekilde verilmistir. Diyagramdan anlasilacagi gibi oOrgiitsel

baghlik ile personel giiclendirme arasinda pozitif bir iliski vardir. Personel

giiclendirme arttik¢a orgiitsel baghlikta artmaktadir.

Tablo 3.35. Orgiitsel Baglilik — Personel Giiclendirme Model Ozeti

Diizeltilmis R
Model R R Kare Kare Standart hata
1 ,987(b) 975 975 ,53908
Tablo 3.36. Orgiitsel Bagllik — Personel Giiglendirme ANOVA
. Ortalama
Model Karelerin Ozeti df Kare F Sig.
Regresyon 4532,716 1 4532,716 15597,236 | ,000(a)
1| Ak 117,116 403 291
Total 4649,832(b) 404

148




Tablo 3.37. Orgiitsel Bagllik — Personel Giiclendirme Katsayilar

Model Standardize Edilmis Katsayilar
Beta T Sig
1 987 124,889 ,000

Orgiitsel Baglilik= f (Personel Gii¢lendirme)

Basit Dogrusal Regresyon Analizi

R*=0, 975

Y=By+B.X

Y=(0,987).X

(Tiest=124,889) (Fiest=15597,236)
p=0,000<0,05 (katsay1 anlamli) p=0,000<0,05 (katsay1 anlaml1)

Model orgiitsel baglilik degisiminin %97,5 (R*)ini aciklamaktadir. Diger bir
deyisle personel giiclendirme, Orgiitsel baglihk degisiminin = %97,5’ini
aciklamaktadir. Modelde personel giiclendirme-orgiitsel baghilik iliskisinin dogrusal
ve pozitif bir iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Personel giiclendirme puan bir birim
artiginda orgiitsel baglilk puanmmin 0,987 (B;) kadar artacagini sdylemek

miimkiindiir.

Sekil 3.9. Orgiitsel Baglilik — Personel Gii¢lendirme Standardize Edilmis Regresyon
Artiklar
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Regresyon analizi varsayimi geregince modelin yorumlanmasi icin gerekli

olan standardize edilmis regresyon artiklar1 dagilimi, sekilde goriildiigii gibi normal

dagilima uymaktadir.

3.3.5.5. Personel Giiclendirme, is Tatmini ve Orgiitsel Baghhik iliskisine Yonelik

Coklu Regresyon Analizi

Tablo 3.38. Personel Giiclendirme, is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Model Ozeti

Diizeltilmis R
Model R Kare Kare Standart hata
1 ,993(b) ,987 ,987 ,41253

Tablo 3.39. Personel Giiglendirme, is Tatmini ve Orgiitsel Baglililk ANOVA

. Ortalama
Model Karelerin Ozeti df Kare F Sig.
Regresyon 5026,707 2 2513,353 14768,468 | ,000(a)
L | Atk 68,414 402 170
Total 5095,120(b) 404

Tablo 3.40. Personel Giiglendirme, is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Katsayilar

Model Standardize Edilmis Katsayilar
Beta T Sig
Personel Giiglendirme ,659 18,085 ,000
Orgiitsel Baglilik ,338 9,269 ,000

[s Tatmini = f (Personel Giiclendirme, Orgiitsel Baglilik)

Coklu Regresyon Analizi

R’=0, 987

Y= B + B Xpers. giic. + BO + B1. X0 bag.
Y= (0,659)-Xpers‘ glic. +(0,338)-X6rg‘ bag.

Pers. Giig. (Ttest=18,085)

(Fiesi14768,468)

(p=0,000=katsay1 anlamlr)

Org. Bag. (Tes:-9,269)

(Fieste14768,468)

(p=0,000=katsay1 anlaml1)
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Model is tatmini degisiminin %98,7 (R*)’iinii agiklamaktadir. Diger bir
deyisle personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik, is tatmininin degisiminin
%98,4’inii aciklamaktadir. Modelde personel giiclendirme-orgiitsel baglilik ve is
tatmini iliskisinin dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Personel
giiclendirme puani bir birim arttiginda is tatmini puaninin 0,659 (B) kadar artacagini
soylemek miimkiindiir. Orgiitse]l baglihk puam bir birim arttiginda is tatmini

puanimin 0,338(B;) kadar artacagin1 soylemek miimkiindiir.

Sekil 3.10. Personel Giiclendirme, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhihk Standardize
Edilmis Regresyon Artiklari

Bagimh Degisken: is Tatmini
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Regresyon varsayimina gore artiklarin dagilimi normal bir dagihim
gostermelidir. Sekilde goriildiigii gibi standardize edilmis regresyon artiklar1 normal

dagilima uymaktadir.
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SONUC

Personel giiclendirme, global degisim ve rekabetin ortaya c¢ikardigi veya
Oonemini artirdigt yeni bir yonetim kavramidir. Bir yonetim kavrami olarak
giiclendirme; yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip ¢alismasi yolu ile kisilerin
karar verme haklarin1 (yetkilerini) arttirma ve Kkisileri gelistirme siireci olarak
tanimlanabilir. Bir bagka deyis ile giiclendirme, calisanlarin, kendilerini motive
olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, insiyatif
kullanarak harekete gecmek arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine
inandiklar1 ve orgiitiin amaclar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri

yapmalarini saglayan uygulamalari ve kosullari ifade eder.

Son yillarda giiclendirmeye yonelik ilgideki artisin sebebi, isletmelerin hizla
degisen piyasa kosullarinda miisteri isteklerine en kisa siirede cevap vermek suretiyle
miisteri memnuniyetini kazanmak ve rekabet avantaji elde etmek istemesidir. Bu
istek, ise iliskin kararlar alma ve bu kararlart uygulama goérevinin miisteri ile
dogrudan temasta olan personele kaydirilmasiyla, yani personel giiclendirme ile
gerceklesmektedir. Boylece calisanlarin Ozgiivenleri artmakta, bu da bireysel
performansa, dolayistyla da orgiitsel sonuclara yansimaktadir. Ote yandan isle ilgili
karsilagilan sorunlarin personel tarafindan kisa siirede ¢o6ziime kavusturulmasi,

yoneticilere daha 6nemli faaliyetlere ayirmak tizere zaman kazandirmaktadir.

Artan rekabet ve hizla degisen cevresel sartlar isletmeleri ve dolayisiyla da
yoneticileri onemli firsat ve tehditlerle karsi karsiya birakmaktadir. Isletmeler ne
kadar basarili ve hazirlikli olurlarsa olsunlar, yonetim yaklasimlarinda ortaya ¢ikan
beklenmeyen bir gelisme biitiin dengeleri degistirebilmektedir. Dahasi isletme
yoneticileri daha o©nemli sorunlarla ugrasirken, personelin gorevleri bagsinda
karsilastiklar1 sorunlart ya da isletmeyi gelistirmek adina iiretebilecekleri yeni
fikirleri ve degerlendirebilecekleri firsatlar1 takip edememektedirler. Ciinkii
yoneticilerin buna ne zamanlar1 ne de enerjileri yeterli gelmektedir. Dolayisiyla,
diinyada bircok isletme artik ¢alisanlarim giiclendirme gereginin bilincine vararak bir

takim calismalar yapmaya baslamstir.
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Otel isletmelerinde hizmet sunumu ile tiiketiminin es zamanli olmasi
karsilasilan  sorunlarin aninda giderilmesini zorunlu kilmaktadir. Aninda
giderilmeyen sorunlar miisteri memnuniyetini diisiirecektir. Karsilagilan her tiirli
sorunun yoneticiler tarafindan c¢oziilmesi zaman ve enerji bakimindan miimkiin
olmayabilir. Bu durumlarda personelin sorunlar1 ¢ozmesi pratik ve en kisa ¢dziim
yoludur.  Dolayisiyla  personelin  giiclendirilmesi ~ sorunlarin  ¢Oziimiinii
kolaylastiracaktir. Yetkilendirilen personel isine karsi duyacagi baglilik artacak ve

olumlu yonde tutum gelistirecektir.

Is tatmini olan personel, isletmede yiiksek performans gosterecek bu da
miisteri tatminini saglayacaktir. Is tatmini olmayan personel diisiik performans ve
yiiksek personel devrine sebep olmakta ve isletmeye baghligi az olmaktadir. Bu da
miisteriye tatminsizlik olarak yansimaktadir. Bu sorunlarin giderilmesinde en yalin
islem personelin giiclendirilmesidir. Personel giiclendirme igletmeye maddi acidan,
zaman ve enerji acisindan bir kayip olusturmaz. Bu sayede, hem personelin, hem de
miisterinin  isletmeye bagliliginin  artmasi miimkiin olacaktir. Personelin
giiclendirilmesi, isi hakkinda karar verebilen, sorumluluk alabilen personelin ise
karst tutumunu olumlulastiracak, kendini degerli hisseden personelin orgiite olan

baglilig1 da artacaktir.

Personel giiclendirmenin is tatmini ve oOrgiitsel baghlik iizerine etkisi olup
olmadiginin Olciilmesi amaciyla yapilan bu c¢alismanin sonuclar su sekilde

Ozetlenebilir;

Anketi yanitlayan otel personelinin 237 tanesi erkek; 166 tanesi kadindir. Bu
rakamlara karsilik gelen oranlar %58,7 ve %41,1 seklindedir. Personelin yas
guruplarini belirlemeye yonelik analiz sonuglar1 gore; 153 otel personeli (%37,9) 25
ve altt; 149 otel personeli (%36,9) 26-30; 59 otel personeli (%14,6); 25 otel personeli
(6,2) 36-40; 17 otel personeli (%4,2) 41 ve iistii yas araligindadir.

Otel personelinin egitim durumlart incelendiginde, 35 personelin (%8,7)
ilkogretim, 156 personelin (%38,6) lise mezunu; 77 personelin (%19,1) onlisans, 113
personelin (%28,0) iiniversite mezunu; 23 personelin (%5,7) ise lisanstistii egitim

mezunu oldugu goriilmektedir.
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Otel personelinin turizm egitimi almalarina gore siniflandirilmasinda, 231
personelin (%57,2) turizm egitimi aldig1 buna karsin 170 personelin (%42,1) turizm

egitimi almadigi ortaya ¢ikmaktadir.

Otel personelinin kadro durumuna gore siniflandirilmasinda, 254 personelin
(%62,9) kadrolu, 109 personelin (%27,0) sozlesmeli olarak ¢calismaktadir. Personelin
otel isletmelerinde calistiklar1 boliimlere gore dagilimi incelendiginde; personelin
87’si (%21,5) onbiiroda, personelin 60’1 (14,9) kat hizmetlerinde, personelin 136’s1
(%33,7) yiyecek-icecek boliimiinde, personelin 21°i (%5,2) satig-pazarlamada;
personelin 8’1 (%2,0) halkla iliskiler; personelin 30’u (%7,4) muhasebe, personelin
81 (%2,0) insan kaynaklari ve personelin 52°si (%12,9) diger boliimlerde

calismaktadir.

Otel isletmelerinde c¢alisan personelin aylik gelire goére dagilimi
incelendiginde; 500 ve alt1 alan 148 (%36,6), 501-750 alan 130(%32,2), 751-1000
alan 69(%17,1) 1001-1250 alan 44 (%10,9), 1251-1500 alan 9 (%2,2) ve 1500-iistii
alan 4 (%1,0) olarak goriilmektedir.

Personelin sektorde calisma siirelerine gore dagilimi incelendiginde 37
personelin 1 yildan az (%9,2); 94 personelin 1-2 yil (%?23,3); 87 personelin 3-4 yil
(%21,5); 133 personelin 5-10 y1l (%32,9) ve 53 personelin de (%13,1) 10 yil ve daha

fazla siiredir sektorde calistigi anlasilmaktadir.

Bulunduklarn isletmede ¢alisma siirelerine iliskin yapilan analiz sonucunda
personelin 114’niin 1 yi1ldan az ( %28,2); 163’iiniin 1-2 y1l (%40,3); 81’inin 3—4 y1l
(%20,0); 40’min 5-10 yil (%9,9); geriye kalan 6’sinin ise 10 yil ve daha fazla

zamandir (%1,5) ayn1 isletmede gorev yaptigi goriilmektedir.

404 otel personelinin 136’s1 dort yildizli; 268’1 ise bes yildizli otel
isletmelerinde caligmaktadir. Bir bagka ifadeyle dort yildizli otel isletmelerinde
calisan personelin oran1 %33,7, bes yildizli otel isletmelerinde calisan personelin

orani ise %66,3’tir.
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Ankette yer alan 404 otel personelinin %72,0’lik boliimiinii olusturan 291 kisi
sehir otelinde, diger yandan %28,0’ini karsilayan 113 kisi kiy1 otelinde
caligmaktadir. Otelin statiisii acisindan, personelin 206’s1 bagimsiz (%51,0); 198’1

zincir (%49,0) otel isletmelerinde ¢aligsmaktadir.

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda, personel giiclendirme ile yas, egitim
durumu, turizm egitimi, calisilan bolim, gelir, sektorde calisma siiresi ve isletme
sinifi arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski bulunmustur. Personel
giiclendirme ile cinsiyet, medeni durum, kadro durumu, konaklama isletmesinin tiiri,
konaklama isletmesinin statiisii ve isletmede caligma siiresi arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunamamistir. Personel giiglendirme ile demografik 6zellikler

arasindaki iliskiler asagida agiklanmistir;

Personelin yasi ile personel gii¢clendirme boyutu olan “yetki” puani arasinda
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Yas ilerledik¢e yetki

artmaktadir.

Personelin egitim durumunun; sagduyu, siirliliklar, yetki ve sorun ¢dzme
tizerinde etkisi bulunmaktadir. Sagduyu ile personelin egitim durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Onlisans ve lisans mezunu olan personel,
ilkogretim ve lise ve dengi okul mezunlarina gore daha yiiksek sagduyuya sahiptir.
Smrhiliklar ile egitim durumu arasinda istatistiksel anlamli bir iliski vardir. Lisans
mezunu olmanin, ilkdgretim, lise ve dengi ve Onlisansa gore daha yiiksek puan
bulunmaktadir. Personelin egitim diizeyi arttikca isletmenin simirlamalar
azalmaktadir. Yetki ile egitim durumu arasinda istatistiksel anlamli bir iligki vardir.
Lise ve dengi egitime sahip olanlar, 6nlisans ve lisans mezunlarindan daha diisiik
puana sahiptir. Egitim diizeyi arttik¢a isletmenin yetki verme diizeyi de artmaktadir.
Sorun ¢dzme ile egitim durumu arasinda istatistiksel anlamli bir iligki vardir.
Onlisans mezunlari, ilkogretim mezunlarindan anlamli derecede yiiksek, lisans
mezunlart hem ilk hem de liseden daha yiiksek puana sahiptirler. Egitim diizeyi

arttikca personelin sorun ¢ozme yetenegi de gelismektedir.
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Personel giiclendirme ile turizm egitimi arasinda pozitif ve istatistiksel
anlamli bir iliski vardir. Orgiitiin ve yoneticilerin destegi, sagduyu, yetki ve sorun

¢6zme konusunda turizm egitimi alanlarin puanlar anlamli derecede yiiksektir.

Personel giiclendirme ile personelin calistigi boliim arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski vardir. Personelin ¢alistigi boliim, orgiitiin ve yoneticilerin
destegi, sagduyu, smirliliklar ve sorun c¢ozme iizerinde etkilidir. Orgiitiin ve
yoneticilerin destegi, kat hizmetleri boliimiinde; yiyecek-igecek, satig-pazarlama ve
muhasebeye gore daha diisiiktiir. Sagduyu, Onbiiro boliimiiniin puant kat
hizmetlerinden anlamli derecede daha yiiksektir. Kat hizmetlerinin puani; Onbiiro,
yiyecek-igecek, satig-pazarlama, insan kaynaklar1 ve muhasebeden daha diisiiktiir.
Smirhiliklar, kat hizmetleri boliimiinde, Onbiirodan, muhasebeden ve insan
kaynaklarindan daha diisiiktiir. Onbiiro boliimii puani, yiyecek-icecekten daha
yiiksektir. Yiyecek-icecek boliimiiniin puani, muhasebe ve insan kaynaklarindan
daha diisiiktiir. Sorun ¢6zme kat hizmetleri boliimiinde, Onbiiro, satis-pazarlama,

insan kaynaklar1 ve muhasebeden daha diisiiktiir.

Personel giiclendirme ile personelin geliri arasinda pozitif ve istatistiksel
anlamli bir iliski vardir. Personelin geliri, 6rgiitiin ve yoneticilerin destegi, sagduyu,
sinirhiliklar, yetki ve sorun ¢ozme iizerinde etkilidir. Gelir yiikseldikce orgiitiin ve
yoneticilerin destegi, sagduyu, sinirhiliklar, yetki ve sorun ¢ozme puanlari da

yiikselmektedir.

Konaklama isletmesinin siifinin, sinirliliklar tizerinde etkisi bulunmaktadir.

4 yildizl otellerde sinirliliklar 5 yildizli otellere gore daha yiiksektir.

Personelin sektorde ¢alisma siiresi ile personel giiclendirme boyutu olan
“yetki” ve “sorun ¢6zme” puami arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir. Sektorde caligma siiresi arttikca, personelin yetki ve sorun ¢dzme

puanlar da artmaktadir.

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda, is tatmini ile medeni durum, egitim
durumu, personelin calistigi boliim, gelir, isletmede ¢alisma siiresi ve konaklama

isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur. Is tatmini
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ile cinsiyet, yas, kadro durumu, turizm egitimi, konaklama isletmesinin sinifi,
konaklama isletmesinin tiirii ve sektorde calisma siiresi arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunamanustir. Is tatmini ile demografik 6zellikler arasindaki iliskiler

asagida aciklanmistir;

Is tatmini ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

vardir. Evli olanlarin bekarlara gore digsal tatmini daha yiiksektir.

Is tatmini ile egitim durumu arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
iliski bulunmaktadir. Egitim durumu ile i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin
arasinda anlamli iliski vardir. icsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin ile egitim
durumu arasindaki iliski; Yiiksek Lisans, 6n lisans ve lisans mezunlarinin puani
ilkogretim, lise ve denge okul mezunlarina gore daha yiiksektir. Egitim yiikseldikce

icsel, digsal ve genel tatmin yiikselmektedir.

Is tatmini ile personelin calistig1 boliim arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliski bulunmaktadir. Personelin ¢alistigi boliim ile i¢sel tatmin ve genel tatmin
arasinda anlamli iliski vardir. i¢sel tatmin ve genel tatmin kat hizmetleri boliimiinde

diger boliimlere gore daha diisiiktiir.

Is tatmini ile gelir arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iliski
bulunmaktadir. Gelir durumu ile i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin arasinda
anlaml iligki vardir. Personelin geliri arttik¢a i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel
tatmin diizeyleri artmaktadir. Geliri 500-750 arasinda olan personelin, geliri 750—
1000 arasinda olan personele gore icsel tatmin ve digsal tatmin diizeyleri daha
diisiiktiir. Geliri 1000 ve iistii olan personelin, gelir diizeyi 500 ve alt1 olan personele

gore genel tatmin diizeyleri daha yiiksektir.

Is tatmini ile isletmede caligma siiresi arasinda pozitif ve istatistiksel olarak
anlaml iliski bulunmaktadir. Isletmede calisma siiresi ile digsal tatmin arasinda
anlamli iligki vardir. Personelin isletmede calisma siiresi arttikca digsal tatmin

diizeyleri artmaktadir.
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Is tatmini ile konaklama isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki vardir. Konaklama isletmesinin statiisii ile i¢sel tatmin arasinda
anlamli iligki vardir. Zincir otel isletmelerinde igsel tatmin, bagimsiz otel

isletmelerine gore daha yiiksektir.

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda, orgiitsel baglhilik ile yas, medeni
durum, personelin calistig1 boliim, isletmede caligsma siiresi, konaklama isletmesinin
tiirli ve konaklama isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel acidan anlamh iliski
bulunmustur. Orgiitsel baghlik ile cinsiyet, egitim durumu, turizm egitimi, aylik
gelir, kadro durumu, konaklama isletmesinin sinifi ve sektorde calisma siiresi
arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunamamstir. Is tatmini ile demografik

ozellikler arasindaki iligkiler asagida agiklanmustir;

Personelin yas1 ile orgiitsel baglilik boyutu olan “devam baghiligi” puam
arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir. Yas ilerledik¢e devam

baglilig1 artmaktadir.

Orgiitsel baghlik ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir. Medeni durum ile devam bagliligi arasinda anlamh iliski vardir.

Evlilerin bekarlara gore devam baglilig1 daha yiiksektir.

Orgiitsel baglilik ile personelin ¢alistign boliim arasinda istatistiksel olarak
anlamli iliski bulunmaktadir. Personelin calistigi boliim ile normatif baglilik arasinda
anlamli iliski vardir. Kat personelinin normatif bagliligi muhasebe personelinden

daha diistiktiir.

Orgiitsel baglilik ile isletmede calisma siiresi arasinda pozitif ve istatistiksel
olarak anlaml iliski bulunmaktadir. Isletmede calisma siiresi ile duygusal baghlik
arasinda anlamli iligki vardir. Personelin isletmede ¢alisma siiresi arttikca duygusal

baghilik diizeyi artmaktadir.

Orgiitsel baglilik ile konaklama isletmesinin tiirii arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski vardir. Konaklama isletmesinin tiirii ile duygusal baglilik ve

normatif baglilik arasinda anlaml iligki vardir. Kiy1 otellerinde calisan personelin
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duygusal baglilig1 ve normatif bagliligi, sehir otellerinde caligan personele gore daha

yiiksektir.

Orgiitsel baglilik ile konaklama isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligski vardir. Konaklama isletmesinin statiisii ile duygusal baglilik
ve normatif baglilik arasinda anlaml iligki vardir. Zincir otellerde calisan personelin
duygusal baghiligi ve normatif bagliligi, bagimsiz otellerde calisan personele gore

daha yiiksektir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda personel gii¢clendirme, is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak pozitif ve anlaml iliski bulunmustur.
Orgiitsel baghlik artiginda is tatmini de artmaktadir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliski pozitiftir. Is tatmini arttiginda orgiitsel baglhlikta artmaktadir. Is
tatmini ve personel giiclendirme arasindaki iliski de pozitiftir. Orgiitsel baglilik ve
personel giiclendirme arasindaki iliski pozitiftir. Personel gii¢clendirme arttifinda is

tatmini ve orgiitsel baglilik artmaktadir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda; orgiitsel baglilik - is tatmini iliskisinin
dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik puani bir
birim arttiginda is tatmini puaninin 0,988 kadar artacagi goriilmektedir. Ayrica
personel giiclendirme-is tatmini iliskisinin dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu
sonucu ¢tkmaktadir. Orgiitsel baglilik puani bir birim arttiginda is tatmini puaninin
0,992 kadar artacagim sodylemek miimkiindiir. Modelde personel giiclendirme-
orgiitsel baglilik iliskisinde de dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.
Personel giiclendirme puani bir birim arttiginda orgiitsel baglilik puaninin da 0,987

kadar artacag ifade edilebilir.

Personel giiclendirme, is tatmini ve orgiitsel baglilik iligkisine bakildiginda da
dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Personel giiclendirme puani
bir birim arttiginda is tatmini puaninin 0,659 kadar, orgiitsel baglilik puam bir birim

arttiginda is tatmini puaninin 0,338 kadar artacagini sdylemek miimkiindiir.

Kat hizmetleri boliimiinde personel giiclendirme puanlarinin diger boliimlere

gore diisiik oldugu ve kat hizmetleri personelinin is tatmininin ve Orgiitsel
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baghiliginin daha az oldugu belirlenmistir. Bu sonug¢ personel giiclendirmenin is

tatmini ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini agikca gostermektedir.

Baz1 arastirmacilar, personel giiclendirmenin personele karar verme ve
sorumluluk alma gibi konularda fazladan yiik getirecegini, personelin bu
sorumlulugu istemeyecegini savunmaktadir. Personel gii¢clendirme uygulamalarinin
personelin i tatminini ve Orgiitsel bagliligim artirmayacagini, aksine diisiirecegini
diisiinmektedirler. Personel giiclendirmeye yoOnelik yapilan elestirilerin tersine
yapilan arastirma sonucunda, personel giiclendirmenin is tatmini ve orgiitsel baglilig

arttirdig1 goriilmektedir.

Otel isletmelerinde personel giiclendirmenin uygulanmasi, miisteri istek ve
sorunlarina daha hizli bir sekilde cevap verilmesi ve miisteri memnuniyetinin
saglanmasinin yani sira personelin is tatminini de saglayacaktir. Personelin isiyle
ilgili karar verebilmesi ve sorumluluk almasi, isletmenin degerli bir iiyesi oldugunu
hissetmesine yardime1 olacaktir. Orgiitiin amag ve hedeflerini benimseyen ve isinin

sahibi oldugunu hisseden personelin orgiite baglilig1 da artacaktir.

Tiirkiye’deki otel isletmelerinde personel giiclendirme uygulamalarinin daha
etkin uygulanmasi icin Oncelikle personelin sorunlar1 ¢o6ziilmeye calisilmalidir.
Personele personel giiclendirme uygulamalari anlatilmali, egitim verilmeli ve
personelin uygulamay1 benimsemesi saglanmalidir ve bunlar saglandiktan sonra
personel giiclendirme siirecine devam edilmelidir. Bunun yaninda yoneticilerin de
uygulamay1 desteklemesi biiyilk onem tasimaktadir. Personele kogluk yapan,
yonlendiren ve liderlik eden yonetici bu asamada en 6nemli faktorlerden biridir.
Orgiitiin  kaynaklarm1 personelin kullanimina agmaya hazir olmasi, bilgiyi
paylasmasi ve siireci desteklemesi uygulamanin basarisi i¢in gereklidir. Her isletme
kendi yapisini analiz ederek, personel giiclendirmeye gercekten ihtiyag duyup
duymadigin1 belirlemelidir. Yogun rekabet ortaminda otel isletmeleri personel
giiclendirmeyi, rakiplerinin Oniine gecmek ve avantaj saglamak acisindan bir arag

olarak kullanilmalidir.
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PERSONEL GUCLENDIRMENIN iS$ TATMIiNi VE ORGUTSEL BAGLILIK

UZERINDEKI ETKILERIi

Sayin Katilimet,

Bu aragtirmanin amaci, personel giiclendirmenin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin

tespit edilmesidir. Bu c¢alisma Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm

Isletmeciligi Anabilim Dalinda Prof. Dr. Ocal Usta’nin damsmanliginda vyiiriitilen doktora tezi

calismasi olup elde edilecek veriler, yalnizca akademik amaglar i¢in kullanilacaktir. Gosterdiginiz ilgi

ve yardimlarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

Ars. Gor. Niliifer SAHIN

Dokuz Eyliil Universitesi Isletme Fakiiltesi Turizm Isletmeciligi Boliimii Tinaztepe Kampiisii

Buca/IZMIR
nilufer.sahin@deu.edu.tr 0232 4128233

Asagida isinizle ilgili ¢esitli ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerle ilgili olarak katilim derecenizi ilgili

kisma (x) isareti koyarak belirtiniz.

iS TATMINi

Simdiki isimde;

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katihiyorum

1.

Caligma saatlerinde siirekli isimle ugragmak beni mutlu

eder.

Iste bagimsiz calisabilme imkanina sahibim.

Duruma gore farkli davranis tarzlari gosterebilirim.

Isim bana cevremde sayginlik saglar.

Yoneticimin yonetim seklinden memnunum.

Yoneticim dogru kararlar verir.

Is etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam.

e I Y I Bl I o] B

Isimde siirekli kalabilme imkanina sahibim. (kadrolu

caligabilme)

Isimde baskalari icin bir seyler yapabilme firsatina

sahibim.

10.

Insanlar1 yonlendirme firsatina sahibim.

11.

Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme

imkanina sahibim.

12.

Isletme politikalarinin uygulams seklinden memnunum.
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13. Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret tatmin edicidir.

14. Isimde ilerleme sansim vardir.

15. Isimde kendi kararlarimi uygulama 6zgiirligiim vardir.

16. Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardar.

17. Calisma kosullarim iyidir.

18. Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir.

19. Yaptigim is karsihiginda takdir edilirim.

20. Yaptigim isin sonrasinda kendimi basarili hissederim.

ORGUTSEL BAGLILIK

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1. Kariyerimin geri kalanini isyerimde gecirmekten mutlu

olurum.

2. Isyerimin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

3. Isyerimde kendimi “ailenin bir pargast” olarak

hissetmiyorum.

4. Tsyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum.

5. Isyerim benim icin 6zel anlam tastyor.

6. Isyerime kars: giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

7. Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim icin ¢ok zor

olurdu.

8. Su an isyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem

hayatimin biiyiik bolimii olumsuz etkilenir.

9. Su an igyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar

gerekliliktir.

10. Isyerimden ayrilmay: diisiinmek icin ¢ok az secenegim

oldugunu disiiniiyorum.

11. Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olas1 isyeri

alternatiflerin azligidir.

12. Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde

calismayi diistinebilirdim.
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13. Isyerimde calismaya devam etmek igin herhangi bir

zorunluluk hissetmiyorum.

14. Benim icin avantajl olsa bile, isyerimden simdi

ayrilmak bana dogru gelmiyor.

15. Isyerimden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

16. Isyerim benim baglhiliginm hak ediyor.

17. Isyerimde ki sorumluluklarim nedeniyle isten

ayrilmamin dogru olmayacagini diistiniiyorum.

18. Kariyer gelisimim agisindan igyerime ¢ok sey

bor¢luyum.

PERSONEL GUCLENDIiRME

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

Katihyorum

1. Isimi kendim kontrol ederim.

2. Isyerimin genel hedef ve amaclarim biliyorum.

3. Ortaya ¢ikan sorunlari diizeltme yetkim var.

4. Miisterilerin ya da i arkadaslarimin ihtiyaglarini kargilama

konusunda yetkiliyim.

5. Miisterilerin ya da is arkadaslarimin sorunlarini ¢6zme

konusunda ne kadar yetkili oldugum agiktir.

6. Miisterilere ya da is arkadaslarima faydali bir hizmet

sundugum i¢in yaptigim is onemlidir.

7. Yardima ihtiyacim oldugu zaman diger boliimlerin bana

yardim edecegine gliveniyorum.

8. Isimdeki performansim hakkinda faydali geri bildirimler

alirim.

9. Isyerimin degerli bir iiyesi oldugumu hissediyorum.

10. Miisteriler ve is arkadaglarimin ihtiyaglarini karsilamak

benim i¢in 6nceliklidir.

11. Miisteriye kaliteli hizmet sunmak i¢in is arkadaslarimla

uyum icinde calisirim.

12. Miisterileri memnun etmeye ¢alistigim siirece hata

yapsam bile bu bir sorun yaratmaz.

13. Isyerimde calisanlar miisteri hizmetlerini gelistirecek

yollar1 diisiinmek i¢in cesaretlendirilirler.
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14. Isimde herhangi bir seyi degistirmek icin biirokratik

islem yapmak zorunda degilim.

15. Tsyerimdeki siirecler, kurallar ve sistemler miisterilerin ya

da i arkadaslarimin ihtiyaclarini hizli bir bigcimde

karsilamada bana yardimc1 olur.

16. Isyerim siirec ve politika degisikliklerinde beni
bilgilendirir.

17. Miisterilerin ihtiyaclarina nasil cevap verecegimi

belirleyen siiregleri, sistemleri ve kararlar1 etkileme firsatim

vardir.

18. Miisteri sorunlarini ¢ozebilecek egitime sahibim.

19. Isimle ilgili sorunlar1 kendim ¢ozerim.

20. Islerin yapilis sekillerini gelistirmek icin yeni yollar

bulmaya tegvik edilirim.

21. Sorunlari ele almadan 6nce yonetimin onayini almam

gerekir.

22. Isimle ilgili sorunlar1 kendim ¢6zmem konusunda

desteklenmiyorum.

23. Istedigim zaman isimle ilgili degisiklik yapmama izin

verilmez.

24. Aninda miidahale gerektiren sorunlar1 ¢6zmede yetkili

degilim.

25. Isyerimin kurallar1 cercevesinde miisteri ihtiyaclarini

karsilarken kendimi 6zgiir hissetmiyorum.
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DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

Cinsiyetiniz Erkek Kadin
Yasimz 0000 e, (Litfen belirtiniz)
Medeni durumunuz Evli Bekar | DJ7:(5 N
Egitim durumunuz Tkogretim Lise ve Dengi On lisans
Lisans Yiiksek lisans Doktora
Turizm Egitimi Aldimz m? Evet  Hayir
Cahstigimz Boliim Onbiiro Kat Hizmetleri Yiyecek-Igecek
Satis-Pazarlama Halkla liskiler Muhasebe
Insan Kaynaklari — Difer euueeeeeeneeeeernneeeeenmmnnneeens
GOreviniz =~ ittt resea s sseesaaes (Liitfen Belirtiniz)
Aylik Gelir (YTL) 500 ve alt1 501-750 751-1.000
1.001- 1.250 1.251-1.500 1.500 ve iistii
Kadro durumunuz Kadrolu (Daimi) Sozlesmeli (Gegici)
Yart zamanlt | D ¥ N
Sektorde calisma siireniz =~ ... (Liitfen Y1l Olarak Belirtiniz)
isletmede calisma siireniz =~ ... (Liitfen Y1l Olarak Belirtiniz)
Konaklama isletmesinin simifi Dort Yildizli Bes Yildizl
Konaklama isletmesinin tiirii . . . N
Sehir Oteli Kiy1 Oteli Diger covveeeiniieinenncnnnns
Konaklama isletmesinin Statiisii 5 o N
Bagimsiz Zincir Diger.ceuiieieeieiniinennnnnns
imdi Cahstigimz/En S o
Simdi Cabstgmz/EnSon s (Liitfen Belirtiniz)

Cahstigimz Sehir
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