Anatolia: Turizm Arastirmalari Dergisi, Cilt 16, Sayi 2, Giiz:z183-203, 2005.
Copyright © 2005 anatolia

Biitiin haklari sakhdir

ISSN: 1300-4220 (1990-2005)
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oz

Bu galismanin amaci, otel igletmelerinde isgdren tatminini belirleyen is ve isletme ile ilgili dedisken kiimelerinin (gruplandiriimis
degiskenlerin) is tatminini agiklamadaki gérece énemini ortaya koymaktir. Bu amagla, otel isletmelerinde isgéren tatminini belirleyen
degisken kiimelerini kapsayan bir model 6nerilmis ve bu degisken gruplarinin is tatmini (zerindeki gérece 6nemi, hiyerarsik goklu reg-
resyon analizi ile incelenmistir. Sonug olarak, otel calisanlarinin is tatmini tGizerinde en cok etkiye sahip degisken kiimelerinin sirasiyla,
insan kaynaklari yénetimi uygulamalari ve sosyal iligkiler oldugu tespit edilmistir. Buna karsin stres veya rol faktorleri, isin 6zellikleri
ve fiziksel ortam ile ilgili degisken kiimelerinin is tatminini agiklama acisindan énemli olmadigi ortaya ¢ikmistir. Bu bulgularin otel
isletmeleri yoneticileri agisindan ne anlama geldigi ve yansimalari tartigiimistir.

Anahtar S6zclikler: Otel igletmeleri, is tatmini, hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi

ABSTRACT

This article investigates the relative importance of job and organization related groups of independent variables in explaining employee
job satisfaction in the hotel industry. In line with the purpose of the study, a causal model consisting of a dependent variable, job satis-
faction, and groups of independent determinant variables of job satisfaction in the hotel industry are offered. The relative contribution
and importance of groups of independent variables to job satisfaction were analyzed with hierarchical multiple regression analysis. The
results of the study indicate that the most important independent groups of variables impacting on job satisfaction of hotel employees
are human resource management practices and social relations respectively. Stress or role factors, job characteristics and physical
work conditions were found to be unimportant in explaining employee satisfaction in hotels. The implications of the research findings

for hotel managers are discussed.

Keywords: Hotels, job satisfaction, hierarchical multiple regression analysis

GIRIS

Yaygin kabul goren bir tanima gore isgoren tatmi-
ni, ‘bir kisinin isini ve isteki deneyimlerini deger-
lendirmesi sonucunda hissettigi pozitif (olumlu)
duygusal durum’ olarak ifade edilmektedir (Locke,
1976:1300). Hizmet isletmelerinde yapilan arastir-
malar, iggdren tatmininin tiiketiciye verilen hizmet
kalitesini (Hartline and Ferrell, 1996; Schneider and
Bowen, 1985), tiiketici memnuniyetini ve sadakati-
ni, (Bansal, Mendelson ve Sharma, 2001, Heskett
vd., 1994; Schlesinger and Zornitsky, 1991), tiike-
tici odakli davranislar1 (Hoffman ve Ingram, 1992)
rekabet tistlinliigiinti, genel olarak isletme etkinli-
gini ve basarisin1 dogrudan veya dolayl olarak et-

kileyebilecegini gostermektedir (Heskett, Sasser ve
Schlesinger, 1997; Ostroff, 1992; Ulrich vd., 1991).
Buna ek olarak isgdren tatmininin orgiitsel bagli-
I1g1, istege bagh isgdren devrini, isgdren devamsiz-
ligini (Tett ve Meyer, 1993) isgdren basarisini (Judge
vd., 2001, Schleicher vd, 2004) ve Orgiitsel vatan-
daslik davramisini (Organ ve Ryan, 1995) 6nemli 61-
ciide etkiledigi de bilinmektedir. Bu agidan hizmet
ireten isletmelerde isgorenlerin is tatminini etki-
leyen faktorlerin arastirilmasi ve isletme yonetici-
lerinin uygulamalarina bu aragtirmalara gore yon
vermesi gerekmektedir. Bu 6nemine istinaden son
yillarda isgoren tatmini ve tatminsizligi yaratan
faktorlerin arastirilmas: hizmet isletmeleri yoneti-
mi ile ilgili yazinda artan bir ilgi odag1 olmustur.
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Agirlikli olarak hizmet sunan otel isletmelerinde
isgOren tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalar, ¢alisan-
larin memnuniyetini etkileyebilecek bir¢ok degis-
kenin veya faktoriin olabilecegini ortaya koymus-
tur. Ancak hangi degiskenlerin ve degisken kiime-
lerinin is tatminini belirlemede gorece daha 6nemli
olabilecegini arastiran kapsamli bir model ortaya
konmamuistir. Bu ¢alismanin amaci, otel isletme-
lerinde isgOren tatminini etkileyen isletme ve isle
ilgili degiskenleri gruplandirarak, hangi degisken
kiimelerinin ve degiskenlerin isgdren tatminini be-
lirlemede gorece daha 6énemli oldugunu kapsaml
bir model ile test etmektir. Otel isletmelerinde isgo-
ren tatmini saglamada hangi degisken kiimelerinin
ve degiskenlerin daha etkili oldugunun 6grenilme-
si, konu ile ilgili olarak oncelikle 6nem verilmesi
gereken faktorleri ortaya ¢ikarmasi agisindan son
derece dnemlidir. Bu ¢alismada 6ncelikle is tatmi-
ni ile ilgili temel kuramlar hakkinda kisaca bilgi
verilmis, daha sonra otel isletmelerinde isgdren
tatminini etkileyen faktorlere iliskin ampirik yazin
Ozetlenmistir. Calismaya, arastirmanin yontemi,
bulgular ve tartisma ve sonug boltimleri ile devam
edilmistir.

KURAMSAL GERGEVE

igg'o'ren tatminini agtklamaya ¢alisan bir¢ok kuram
ortaya atilmistir. fhtiyag temelli kuramlara (Alderfer,
1969; Maslow, 1954; McClelland, 1971) gore insan-
larin baz1 temel ve genel fizyolojik ve psikolojik ih-
tiyaclar1 vardir. Iste ve is ortaminda isgorenlerin bu
ihtiyaglar1 karsilandiginda isgoren tatmini ortaya
cikar. Iki faktor (etken) kuramina (Herzberg, Maus-
ner ve Snyderman, 1959) gore isgdren tatmini ve
isgOren tatminsizligi yaratan faktorler farklidir. Is
tatmini yaratan faktorler giidiileyiciler (motiva-
tors) olarak adlandirilir ve isin kendisi ve icerigi
(basari, taninma, sorumluluk, isin kendisi, ilerle-
me, gelisme) ile ilgilidir. 1§g6ren tatminsizligi yara-
tan faktorler ise hijyen faktorleri olarak adlandirilir
ve bunlar isin kendisi ile ilgili olmayan is disindaki
cevresel faktorler (isletme politikalar1 ve yonetim,
amir ve calisma arkadaslari ile sosyal iliskiler, ca-
lisma sartlari, 6zel yasam, amirlerin gozetim sekli,
lcret, statii, is glivencesi) ile igilidir. Bu kurama
gore, is tatmini gilidiileyici faktorlerin varlig: ve et-
kisiyle olusur. Isgoren tatminsizligi yaratan hijyen
faktorlerini ortadan kaldirmak tatminsizligi dnler,
ancak isgOren tatmini saglamaz. Beklentiler kurami-
na (Vroom, 1964) gore insanlarin emek ve ¢abalari
karsiliginda isten elde etmeyi umdugu ve arzu et-
tigi degerler, odiiller, amaglar seklinde beklentileri
vardir ve bu beklentiler karsilandiginda is tatmini
ortaya ¢ikar. Dolayisiyla isgoren tatmini isten bek-
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lenen degerler ile isten elde edilen degerler arasin-
daki farkin bir fonksiyonudur. Isgérenlerin is ve is
ortamindan elde ettikleri, elde etmeyi umdugu sey-
lerden daha az ya da diisiik olursa iggdren tatmin-
sizligi ortaya ¢ikar. Esitlik kuramina (Adams, 1963)
gore insanlar hem islerindeki ¢abalar1 ve emekleri
ile karsiliginda aldiklarini kiyaslarlar, hem de ayni
isletmede veya baska isletmelerde ve endiistrilerde
diger isgorenlerin ¢abalari ve emekleri karsiligin-
da aldiklarmi kendi emegi ve cabasi karsiliginda
aldiklari ile kiyaslar. iggérenler bu kiyaslamalarin
neticesini esit ve adil olarak algilarsa isgoren tat-
mini ortaya ¢ikar; esit ve adil olarak algilamazsa
isgOren tatminsizligi olusur. Is ozellikleri kuramina
(Hackman ve Oldham, 1976, 1980) gore isgdren
tatminini belirleyen temel faktor, yapilan isin 6zel-
likleridir. Eger yapilan iste beceri cesitliligi, isin
biitlinliigi, isin 6nemi, otonomluk ve geribildirim
gibi Ozellikler yiiksek ise kisi yaptig isten zevk alir,
isini anlamli bulur, sorumluluk hisseder ve bu du-
rum da isgOren tatmini yaratir. Yaradilis egilimi kura-
mina (dispositional theory) gore isgdren tatmini bii-
ylik dlglide dogustan gelen kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir (Dormann ve Zape, 2001, Jud-
ge, Heller ve Mount, 2002, Furnham vd., 2002). Ge-
netik olarak bazi kisilerin is ve zamandan bagimsiz
olarak islerinden daha memnun oldugunu, bunun-
da kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigini ileri sii-
ren bir teoridir. Kisi-ortam(gevre) uyumu kuramina
gore ise isgdren tatmini, kisi-is ve kisi-orgiit uyu-
mu sozkonusu oldugunda ortaya ¢ikar (Kristof,
1996). Bu yaklasima gore bireylerin kisilik 6zellik-
leri, kiiltiirti, degerleri, ihtiyaclari, amaglars, ilgileri
ve beklentileri ile yaptiklari is ve ¢alistiklari ortam
uyumlu oldugunda isgdren tatmini ortaya ¢ikar.
Amag belirleme (yiiksek performans dongiisii) kuramina
(Locke ve Latham, 1990, 2002) gore ise isgOrenlere
spesifik ve ulasilmasi nispeten zor ama miimkiin
amagclar (kisisel veya isle ilgili) belirlendiginde is-
gorenlerin basaris1 daha ytiksek olmaktadir ve bu
basar1 ve amaca ulasmanin sonucunda isgoren tat-
mini ortaya ¢tkmaktadir. Bu kuramlarin disinda,
yas, cinsiyet, egitim, kidem ve benzeri demografik
faktorlerin de iggoren tatminini belirlemede etkili
olabilecegi belirtilmektedir (Oshagbemi, 2003).
Goriildiigh tizere isgdren tatminini agiklamaya
calisan farkli kuramlar s6z konusudur. Ancak son
yillarda yapilan ¢alismalar bu kuramlarin sinan-
masindan ziyade farkli isletme ve sektorlerde isgo-
ren tatminini etkileyebilecek olan is, orgiitsel ortam
ve birey ile ilgili spesifik faktorlerin neler olabilece-
gini tespit etmeye yogunlasmustir (Spector, 1997).
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YAZIN TARAMASI

Otel isletmelerinde isgdren tatmini ile ilgili kap-
samli bir yazin taramas: yapildiginda, otellerde
isgOren tatminini etkileyen bireysel, is ve isletme
ile ilgili ¢cok sayida faktoriin oldugu goriilmekte-
dir. Yas, cinsiyet, medeni hal, egitim seviyesi gibi
isgorenlerin demografik 6zellikleri yaninda, ¢alig-
ma statiisii (daimi/gecici), hizmet yili, ¢alisilan bo-
liim, ¢alisilan kademe, isletmenin kurulus yeri, isin
igerigi (isin kendisi, dogas1), iste yeni bilgi ve beceri
ogrenme olanagy, isin rutinligi, ticret, terfi (ilerle-
me) firsatlari, kendini gelistirme olanagi, amirlerin
yonetim sekli/tarzi, yoneticiler ile iliskiler, calisma
(is) arkadaslari ile iliskiler ve uyum, sosyal haklar,
is giivencesi, fiziksel ¢calisma ortamui, takdir edilme,
bahsislerden alinan pay, yonetici adaleti, isyiikii,
calisma saatleri, calisma vardiyasi, is hayati-aile
hayati uyumu/catismasi, orgiitsel destek, karar-
lara katilim, isletme igi iletisim, Orgiit kiiltiirii-bi-
reysel degerler uyumu, rol belirginligi, isletme ik-
limi, ise alistirma, isgoren gliglendirme, personel
yetersizligi/niteliksizligi, beklentilerin karsilanma-
s1, is-iggOren uyumu, yetersiz arag-geregler gibi bir-
cok faktoriin otel isletmelerinde is tatminini etkile-
yebilecegi belirtilmektedir. (Adak ve Hanger, 2002;
Akinci, 2002; Arnett, Laverie ve McLane; 2002; Asi-
koglu, 1997; Atilgan, Tarcan ve Aksu, 2001; Batman,
Yildirgan ve Soybali, 1999; Birdir, 2001; Bolat, 2001,
Charles ve Marshall, 1992; Choy, 1995; Deery ve Ja-
go, 2002; Diaz ve Park 1992; Ehtiyar, 1996; Emir ve
Baytok, 2004; Harbourne, 1995; Huyton ve Sutton,
1996; Kokko ve Guerrier, 1994; Kozak ve Akoglan,
1995; Lam, Pine ve Baum, 2003; Lam, Zhang ve Ba-
um, 2001; Lee-Ross, 1993; Lee-Ross, 1995; 1998; Le-
ung vd., 1996; Mok ve Finley, 1986; Mount ve Back,
1999; Mount ve Bartlett, 2002; Oktem, Yal¢inkaya
ve Kagar, 2000; Ozkan, 1996; Ozkaya, 1997; Pavesic
ve Brymer, 1990; Sarker, Crossman ve Chinmetee-
pituck, 2003; Simons ve Enz, 1995; Smith, Gregory
ve Cannon, 1996; Spinelli ve Gray, 1998; Susskind
vd., 2000, Taner, 1993, Tarlan ve Tiitiincti, 2001; Te-
peci ve Bartlett, 2002; Wong, Siu ve Tsang, 1999;
Zhang, Lam ve Baum, 1999). Ancak konaklama is-
letmelerinde yukarida sayilan hangi degiskenlerin
veya degisken kiimelerinin (gruplarmin) is tatmini
tizerinde gorece daha fazla etkiye sahip oldugu ko-
nusunu kapsamli bir model ile test eden her hangi
bir arastirmaya rastlanmamustir. Buradan hareket-
le, bu arastirmada otel isletmelerinde isgoren tat-
minini belirleyen is ve isletme ile ilgili degiskenle-
ri ve degisken kiimelerini ve bunlarimn is tatminini
agiklamadaki gorece 6nemini ortaya koyabilmek
icin asagida acgiklanan model 6nerilmis ve bu mo-
del gorgiil bir arastirma ile test edilmistir.

ARASTIRMA MODELI

Sekil 1’de gosterilen aragtirma modelinde 6ncelik-
le, otel isletmelerinde calisan isgorenlerin is tatmi-
nini belirleyen is ve isletme ile ilgili degiskenler yu-
karida verilen yazindan ve is tatminini belirleyen
faktorlerle ilgili olarak daha dnce gelistirilmis olan
modellerden (Agho, Mueller, ve Price, 1993; Gaert-
ner, 1999; Kim vd., 1996) yararlanilarak gruplandi-
rilmistir. Sebep-sonug iligkisi ortaya koyan bu mo-
delde bagimli degisken genel isgoren tatminidir.
Bagimsiz degiskenler ise, isgoren tatminini etkile-
yebilecek olan degisken kiimelerinden (gruplarin-
dan) olusmaktadir. Kapsamli bir yazin taramasi so-
nucu olusturulan bagimsiz degiskenler bes grupta
toplanmaktadir. Birinci grupta insan kaynaklar:
yonetimi ile ilgili bagimsiz degiskenler (segici ise
alma, egitim, iicret, sosyal haklar, terfi firsatlari,
kariyer yonetimi, kararlara katilim, performans de-
gerlendirme ve is giivencesi) yer almaktadir. Tkinci
grupta is ortamindaki sosyal iliskiler ile ilgili ba-
gimsiz degiskenlere (amirden sosyal destek, galis-
ma arkadaslarindan sosyal destek) yer verilmistir.
Isgorenlerin rolleri ile ilgili bagimsiz degiskenler —
stres faktorleri- (rol belirsizligi, rol ¢catismasi, isyii-
kii, kaynak yetersizligi, roller arasi ¢atisma) {iglin-
cii grup bagimsiz degiskenleri olusturmaktadair.
Dordiincii grupta isin 6zellikleri ile ilgili bagimsiz
degiskenler (beceri gesitliligi, is buitiinliigii, isin
onemi, otonomluk, geribildirim) toplanmistir. Son
olarak, besinci grupta ise iggorenlerin bulundugu
fiziksel ortam (fiziksel ¢alisma ortami, personel
kullanim alanlar) ile ilgili bagimsiz degiskenler
yer almaktadir. Modelde, otel isletmelerinde isgo-
ren tatminini etkileyen yazin dikkate alinarak otel
isletmelerinde isgorenlerin is tatminini belirleyen
en onemli degisken gruplarinin sirasiyla insan kay-
naklar1 yonetimi, sosyal iligkiler, rol veya stres fak-
torleri, isin Ozellikleri ve fiziksel ortam ile ilgili de-
giskenler oldugu varsayilmistir. Modelde goriildii-
gl lizere, arastirma kapsamina, isgoren tatminini
etkileyen sadece isten ve isletmeden kaynaklanan
degisken gruplari ve degiskenler dahil edilmistir.
Isgorenlerin genel is tatminini etkileyen bireysel
faktorler (kisilik 6zellikleri, demografik 6zellikler)
arastirma modeli kapsamina alinmamustir.

ARASTIRMANIN YONTEMI
Orneklem

Ornekleme yontemi olarak, tesadiifi olmayan ¢rnekle-
me yontemlerinden amaca gore (purposive) ornek-
leme yontemi tercih edilmistir. Yargisal (judgemen-
tal) ornekleme diye de adlandirilan bu yontemde
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1. GRUP BAGIMSIZ DEGISKENLER

Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalan

Segici ise Alma

Egitim

Ucret

Sosyal Haklar

Terfi Firsatlari

Kariyer Yonetimi

Kararlara Katilim
Performans Degerlendirme
Is Giivencesi

2. GRUP BAGIMSIZ DEGISKENLER

Sosyal ilikiler

e Amirden Sosyal Destek
e Caligma Arkadaslarindan Sosyal Destek

3. GRUP BAGIMSIZ DEGISKENLER
Stres (Rol) Faktorleri

Rol Belirsizlii

Rol Catismasi
Isyiki

Kaynak yetersizligi
Rollerarasi Gatisma

BAGIMLI DEGISKEN

Genel isgdren Tatmini

4. GRUP BAGIMSIZ DEGISKENLER
Isin Gzellikleri

Beceri Gesitliligi

Is Biitiinligi

Isin Onemi

Otonomluk (Ozerklik)
Geribildirim (Geribesleme)

5. GRUP BAGIMSIZ DEGISKENLER
Fiziksel Ortam

e Fiziksel Calisma Ortami
e Personel Kullamim Alanlari

Sekil 1. Otel isletmelerinde genel isgdren tatminini belirleyen gruplandirilmis degiskenler

arastirmaci, ilgisine, uzmanligina, segecegi Orne-
gin ana kiitleye benzeyip benzememesi ile ilgili
degerlendirmesine dayanarak, bilgi alinacak ana
kiitlenin bir alt grubu veya parcasi olan daha kii-
¢lik bir gruptan 6rnek secer (Bernard, 2000; Rob-
son, 2002). Segilen Ornegin arastirmanin amacina
uygun oldugu, arastirma amacina hizmet edecegi
ve arastirmacinin aradig: bilgiyi saglayacag: var-
sayilir (Churchill, 1996). Amaca gore ornekleme
ulasilmas: zor ¢ok biiyiik bir ana kiitlenin pargast
olan kiiglik bir gruptan veri almak gerektiginde,
model veya anketlerin 6n testinde, ornek olay aras-
tirmalarinda ve temsili 6rnekleme yapmadan 6nce
kullanilabilmektedir (Babbie, 2001; Bernard, 2000).
Ancak, amaca gore ornekleme temsili olmadig1 i¢in
ana kiitle hakkinda genelleme yapma olanag1 ver-
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mez (Malhotra, 1996). is tatminini etkileyen faktor-
ler ve calisma sartlar1 agisindan, Tiirkiye'deki otel-
lerin 6nemli 6lgiide birbirine benzedigi 6n kabulii
ile bu ¢alismada yargisal 6rnekleme benimsenmis
ve arastirma modeli Nevsehir'de bulunan tig, dort
ve bes yildizli otellerde calisan yonetici haricindeki
biitiin isgorenlere uygulanarak test edilmistir. Tab-
lo I"de Nevsehir’deki biitiin turizm isletmesi belge-
li ti¢, dort ve bes yildizli otellerin listesi, aragtirma-
ya katilan otellerin isimleri, y1ldiz sayilari, otellerin
yaklasik personel sayilari, otellerden arastirmaya
katilan personel sayilar1 ve oranlar: verilmektedir.
Bu agidan arastirmanin sadece Nevsehir'de yer
alan ii¢, dort ve bes yildizl otellerde ¢alisanlarin is
tatminini etkileyen faktorleri yansittigini soylemek
mimkiindiir.
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Tablo 1. Nevsehir’deki oteller, anket uygulanan oteller, personel sayilar1 ve cevaplama oranlari

Oteller Yildiz Sayisi Personel Sayisi Anket Dolduran Personel Sayisi  Cevaplama Orani (%)
Dedaman Oteli 5 70 38 54
Altindz Oteli 4 40 23 58
Peri Tower Oteli 4 50 49 98
Kapadokya Lodge Oteli 4 45 39 87
Yiltok Oteli 4 50 18 36
Altinyazi Otel 4 27 12 44
Perissia Otel 4 30 13 43
Kapadokya Inn Oteli 4 46 42 91
Irmak Otel 4 39 28 72
Dinler Otel 4 42 18 -
Avrasya Oteli 4 izin Alinamadi - -
Biiyiik Almira Oteli 4 Kapali - -
Mustafa Otel 4 45 30 67
Bagkal Otel 4 Gidilmedi - -
Biiyiik Avanos Oteli 3 10 7 70
Yiikseller 3 10 6 60
Turist Otel 3 7 4 57
Ottoman House 3 25 13 52
Orsan Oteli 3 Kapali - -
Kavas Oteli 3 Kapali - -
Altinyazi Kizilirmak Oteli 3 Kapali - -
Cinar Otel 3 Kapali - -
Melagobia Oteli 3 izin Alnamadi - -
L’Princess 3 Gidilmedi - -
Kaya Otel 3 izin alinamadi - -
Otel Arkadas 3 Kapali - -
Burcu Otel 3 Kapali - -
Yavuz Otel 3 Kapali - -
Gomeda Otel 3 Gidilmedi - -
TOPLAM - 536 340 63.4

Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlerin Tanimlan ve Olgiimii

Bagiml ve bagimsiz degiskenleri 6l¢gmek i¢in daha
once gelistirilmis giivenilirlikleri ve gecerlilikleri
bir¢ok arastirmada sinanmis Ol¢ekler kullanilmis-
tir. Ancak bazi dlgeklere daha kapsamli olmasi ve
glivenilirliginin arttirilmas: amactyla yeni madde-
ler eklenmistir (Ek 1). Personelin fiziksel ¢alisma
ortami ise yeni olusturulan maddelerle Sl¢lilmiis-
tur. Aragstirmada kullanilan 6lgekler, bu 6lgeklerde
yer alan maddeler, 6lgeklerin referanslar: ve dlgek-
lerin cevap kategorileri Ek 1'de verilmistir. Asagida
ise bagimli ve bagimsiz degiskenlerin tanimlarina
yer verilmektedir.

Bagimli Degisken

Is Tatmini: Arastirma modelinde bagiml degisken
genel is tatminidir. Yaygin kabul goren bir tanima
gore genel is tatmini ‘bir kisinin isini ve isteki de-
neyimlerini degerlendirmesi sonucunda hissettigi
pozitif (olumlu) duygusal durum’ olarak tanimlan-
mustir (Locke, 1976:1300). Bu arastirmada is tatmi-
nini 6l¢gmek i¢in Brayfield and Rothe’un (1951) ge-

listirdigi ve Yoon ve Thye'nin (2002:106) kisalttig1
genel is tatmini 6l¢egi kullanilmistir (Ek 1).

Bagimsiz Degiskenler

Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalart

Secici Ise Alma: Segici ise alma, ‘bir isletmenin ye-
ni personel ise alma siirecinde adaylar1 segerken
kapsamli (detayl1) ve profesyonel personel segcme
tekniklerini kullanmasini” ifade eder (Way, 2002:
767-768). Secici ise almada amag daha {istiin bil-
gi, beceri, tutum ve davranislara sahip kisileri ise
alabilmektir. Secici ise almay1 6lgmek icin Khatri
(2000:361) ile Snell ve Dean’in (1992:502) gelistirdi-
gi olgeklerden yararlanilmig, ayrica yeni maddeler
eklenmistir (Ek 1).

Egitim: Egitim, ‘herhangi bir iste etkin performans
saglamak igin bilgi, beceri, tutum ve davranislari
ogrenme yoluyla degistirmek ve gelistirmek igin
yapilan planli ve sistemli bir ¢abadir’ (Garavan,
1997:40). Diger bir deyisle egitim, ‘mevcut veya
gelecekteki bir meslek veya is i¢in gerekli bilgi, be-
ceri ve tutumlarin gelistirilmesine yonelik olarak
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yapilan sistemli c¢abalar siirecidir’ (Washington,
Feinstein ve Busser, 2003: 249). Otel isletmelerinde
verilen egitimin yeterliligi Ahmad ve Schrooeder
(2003), Browne (2000), Delery ve Doty (1996), El-
lickson (2002), Rogg ve arkadaglar1 (2001) ve Snell
ve Dean’in (1992) dl¢eklerindeki maddelerden ya-
rarlanarak oOl¢tilmiistiir (Ek 1).

Ucret: Ucret, isgdrenlerin emekleri (caligmalari)
kargihig1 aldig1 paray: ifade etmektedir. Ucretle il-
gili 6l¢ek, Kusluvan ve Kusluvan (2000) tarafindan
gelistirilen 6l¢ekten yararlanilarak olusturulmus-
tur (Ek 1).

Sosyal Haklar: Sosyal haklar, “isgorenlerin calis-
malar1 karsilig1 elde ettigi para (iicret) disindaki
menfaatleri ve haklari ifade etmektedir’ (Arms-
trong, 1993:629). Bu calismada sosyal haklar1 6l¢-
mek i¢in Ohlin ve West'in (1993) yazin taramasi so-
nucu derledigi otel isletmelerinde uygulanan sos-
yal haklar listesi kullanilmis ve cevaplar var veya
yok seklinde iki kategorili olarak diizenlenmistir
(Ek 1). Sosyal hak var ise cevap 1 olarak kodlan-
mis, yok ise 0 olarak kodlanmistir ve bir cevaplayi-
canin verdigi cevaplarin sayisal degeri toplanarak
sosyal haklar 6l¢ek puani olusturulmustur.

Isletme Ici Terfi Firsatlar: Terfi firsatlari, herhan-
gi bir orgiit iginde isgdrenlerin mesleki agidan is-
lerinde yukar1 dogru ilerleme potansiyelini” ifade
etmektedir (Kim vd., 1996:951, Price, 2001:607).
Isletme ici terfi firsatlarini 6l¢gmek igin Kim, Price,
Mueller, ve Watson (1996) gelistirdigi ve Price’in
(2001) yayinladig: 6lgek kullanilmis, ancak bu 6lge-
ge yeni maddeler eklenmistir (Ek 1).

Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi orgiit agisin-
dan tanumlanmistir ve “Orgiitiin ihtiyaglari, calisan-
larm performansi, potansiyeli ve tercihleri dogrul-
tusunda bir orgiit iginde ¢alisanlarin ilerlemesini
planlama ve sekillendirmektir” (Armstrong, 1993:
471). Kariyer yonetimi, isgorenlerin bir meslekte
veya iste ilerleme ihtiyaglari ile isletmenin isgiicii
ihtiyacin1 uyumlastirarak, isletmedeki isgiicii aki-
smi1 ve seyrini diizenlemek igin yapilan planl bir
cabadir (Tzabbar, Vardi ve Baruch, 2003:89). Kari-
yer yonetimi Sturges, Guest and Davey (2000) ve
Daley, Vasu, ve Weinstein'in (2002) gelistirdigi 6l1-
¢eklerdeki maddelerin bir kombinasyonu ile 6l¢til-
mugtir (Ek 1).

Kararlara Katilim: Kararlara katilim, ‘isgorenlerin
kendilerini ve islerini ilgilendiren kararlar: etkile-
me giicii ile ilgili algilamalarini” ifade etmektedir
(Steel ve Mento, 1987:415). Kararlara katilim Steel
ve Mento (1987) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kulla-
nilarak ol¢tilmistir (Ek 1).
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Performans Degerlendirme: Performans degerlen-
dirme, ‘isgorenin yaptig1 isteki basarisinin periyo-
dik ve resmi olarak degerlendirilmesidir” (Schultz
ve Schultz, 1998:129). Performans degerlendirme
Daley (1988), Ellickson (2002), Khatri (2000) ve Rogg
ve arkadaglarinin (2001) 6l¢eklerinden segilen mad-
delerle olusturulan 6lgekle dlctilmistiir (Ek 1).

Is Giivencesi: Bu calismada is giivencesi, ‘isgorenle-
rin istikrarli olarak islerine devam edecegi yoniin-
deki algilamalar1’” olarak tanimlanmistir (Probst,
2003:452). Is giivencesini lgmek icin (Oldham, Ku-
lik, Stepina ve Ambrose (1986:608) ve Hellgren and
Sverke (1999:195) tarafindan gelistirilen Olcekler
birlestirilerek kullanilmistir (Ek 1).

Sosyal Iliskiler

Amirden Sosyal Destek: Amirden sosyal destek, “bi-
rinci derecedeki amirin isgorenlere isle ilgili konu-
larda yardimci ve destek olmasini ifade etmekte-
dir’ (Agho, Mueller ve Price, 1993:1012). Amirden
sosyal destek, biiyiik 6l¢iide Ducharme ve Mar-
tin’in (2000) ¢alisma arkadaslarindan sosyal des-
tegi 6lcmek icin gelistirdigi dlgekteki ¢alisma arka-
daslar1 yerine amirler (sefler) kavrami kullanilarak
ve ifadeler kismen degistirilerek olusturulmustur.
Buna ilaveten amirden sosyal destegi 6lgerken ilgi-
li literatiirden (Daley, 1997, House ve Kahn, 1985,
Karasek, 1985, Kottke ve Sharafinski, 1988, Lantz
ve Laflamme, 1996 ve Stodgill, 1963) yararlanarak
yeni maddeler de eklenmistir (Ek 1).

Calisma Arkadaslarindan Sosyal Destek: Calisma ar-
kadaslarindan sosyal destek, ‘calisma arkadasla-
rimin igle ilgili konularda isgorenlere yardimci ve
destek olmasini ifade etmektedir’ (Kim vd., 1996:
951). Calisma arkadaslarindan sosyal destegi 6l¢-
mek i¢in Ducharme ve Martin’in (2000:233) bu amacg-
la gelistirdigi 6lgek kullanilmistir (Ek 1).

Rol (Stres) Faktorleri

Rol Belirsizligi: Rol belirsizligi, ‘isgorenin isinde yapa-
caklarmin (roliiniin) agik ve net olmamasidir’ (Kim
vd., 1996:951). Rol belirsizligini 6l¢mek igin Kim
vd. (1996) tarafindan gelistirilen ve Price (2001) ta-
rafindan Onerilen 6l¢ek kullanilmistir (Ek 1).

Rol Catismasi: Rol ¢atismasi, ‘isgorenin isinde ya-
pacaklarmin birbiriyle uyumsuz ve celiskili olma-
sidir” (Kim vd., 1996:951). Rol catismasi, Kim vd.
(1996) tarafindan gelistirilen ve Price (2001) tarafin-
dan Onerilen 6l¢ek kullanilarak 6l¢tilmiuistiir (Ek 1)

Isyiikii: syiikii, ‘bir isin gerektirdigi caba miktari-
nt’ ifade etmektedir (Kim vd., 1996:951). Isyiikiinii
Ol¢mek icin Kim vd. (1996) tarafindan gelistirilen
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ve Price (2001) tarafindan onerilen 6lgek kullanil-
mustir (Ek 1).

Kaynak Yetersizligi: Kaynak yetersizligi, personelin
‘isini yapmast i¢in gerekli kaynak ve araglarin ye-
tersizligini (eksikligini) ifade etmektedir’ (Kim vd.,
1996:951). Kaynak yetersizligini 6l¢mek igin Kim
vd. (1996) tarafindan gelistirilen ve Price (2001) ta-
rafindan Onerilen 6l¢ek kullanilmistir (Ek 1).

Rollerarast Catisma: Rollerarasi ¢atisma, ‘bir kisi-
nin isinde yapmasi gerekenler ile is disinda yapma-
s1 gerekenler catistiginda ve uyumsuz oldugunda
ortaya ¢ikan durumdur’ (Pander ve Kumar, 1997:
198). Baska bir deyisle, isgorenin is yasaminin ta-
lepleri ile is disindaki yasaminin talepleri birbirle-
rini olumsuz etkilerse ve gelisirse ortaya roller arasi
catisma cikar. Rollerarasi ¢atismay1 6l¢mek igin Ko-
pelman, Greenhause ve Connolly'nin 6lgegi (1983)
kullanilmistir (Ek 1).

Isin Ozellikleri

Isin Ozellikleri: Isin dzellikleri, “iste yerine getirilen
gorevlerin icerigini ve dogasini ifade eder’ (Spec-
tor, 1997:31). Bagka bir anlatimla isin 6zellikleri, isin
gerektirdigi beceri ve karmasiklik derecesini ifade
eder. Hackman ve Oldham’in (1975, 1980) yaygin
kabul goren is 6zellikleri teorisine gore islerin bes
temel Ozelligi; beceri ¢esitliligi, is biitlinliigii, isin
Oonemi, otonomluk, geribildirimdir. Bu is 6zellikle-
rinin tanimlar1 Tablo 2’de verilmektedir.

Bu calismada isin 6zelliklerini 6l¢mek i¢in Hack-
man and Oldham (1975, 1980) tarafindan gelistiri-
len ve Teas (1981:11) tarafindan kismen degistirilen
Olcek kullanilmistir (Ek 1).

Fiziksel Ortam

Personel Fiziksel Calisma Ortami: Personelin isteki
gorevini fiilen yerine getirirken bulundugu fiziksel
ortamdaki sartlar1 ifade etmektedir. Personel ¢alis-
ma ortamut ile ilgili 6l¢ek yeni olusturulmustur (Ek 1).

Personel Kullanim Alanlari: Personelin ¢alisma or-
tami disinda kullandig1 imkanlari ifade etmektedir.
Otel isletmelerinde ¢alisanlar, cogu zaman otel is-

Tablo 2. Ts dzellikleri ve tammu

letmelerinin sagladig1 konaklama olanaklarindan,
yemekhanelerden, dinlenme salonlarindan, tuvalet
ve banyolardan faydalanmaktadir ve bu imkanla-
rin durumu ig tatmini tizerinde etkili olabilmekte-
dir (Kozak ve Akoglan, 1995). Personel kullanim alan-
larimin durumunu 6l¢gmek i¢in Kusluvan ve Kuslu-
van (2000) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmig-
tir (Ek 1) .

Verilerin Toplanmasi

Veriler, yukarida tanimlanan bagimli ve bagimsiz
degiskenlerle ilgili 6lcek maddelerini ve isgoren-
lerle ilgili demografik sorular1 igeren anket yolu
ile toplanmistir. Arastirmay Tiirkiye capinda ger-
ceklestirmenin maliyetleri (para, zaman, ¢aba) goz
Oniine alinarak veri toplama agisindan hem cografi
hem de isletme tiirii agisindan sinirlamalar yapil-
mustir. Cografi olarak arastirma sadece Nevsehir ili
ile siurlidir. Isletme tiirii acisindan ise arastirma
Nevsehir’de yer alan ti¢, dort ve bes yildizli turizm
isletmesi belgeli otel isletmeleri ile stnirlandirilmastr.

Anketin uygulama asamasinda oncelikle iig, dort
ve bes yildizli turizm igletmesi belgesi olan otelle-
rin yoneticileri ile goriisiilmiis, anketi uygulamak
i¢in izin alinmis ve yardimlari talep edilmistir. Co-
gu yoneticinin aragtirmaciy1 tanimasi bu izni ve
yardimlar: kolaylastirict olmustur. Cogu yonetici
anketi dagitmak ve toplamak i¢in insan kaynaklari
miidiirtinii (insan kaynaklar: miidiirii olmayan is-
letmelerde personel islemleri ile ilgilenen sorumlu
bir kisiyi) gorevlendirmis veya bu isle bizzat kendi-
si ilgilenmistir. Ancak baz1 yoneticiler arastirmaci-
nin ogretim {iyesi oldugunu bilmesine ragmen te-
dirgin olmus 6zellikle personel sayilar: konusunda
¢ok net olmayan cevaplar vermisler ve {icretlerin
yazilmamas: konusunda personeli uyarmislardir.
Anketler oteldeki personel sayisina gore otellere
birakilmis ve 1-2 hafta sonra toplanmistir. Anket-
lerin tam olarak doldurulmasinda etkili olan diger
bir faktor de Nevsehir’deki bir¢ok otelde arastir-
macinin tanidig1 Nevsehir Turizm Isletmeciligi ve
Otelcilik Yiiksekokulu 6grencisi veya mezunu ol-
masidir. Toplam olarak otellere 500 anket dagitil-

isin Ozelligi Tanim

Beceri gesitliligi

Bir isi yerine getirmek icin gerekli farkli eylem ve becerilerin miktari

is bittinligu Bir isin basindan sonuna kadar bir bitlnllik gosterme derecesi

isin 8nemi isin diger insanlar tizerindeki etkisi

Otonomluk (Ozerklik) isgorenlerin islerini planiama ve yapma konusundaki ézgiirliik ve insiyatif derecesi
Geribildirim isgrenlerin islerini dogru ve basarili bir sekilde yaptiklarini gérme ve anlama derecesi

Kaynak: Spector (1997:33)
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mis, kullanilabilir durumda geriye % 68 cevaplama
orant ile 340 anket donmiistiir.

BULGULAR VE TARTISMA

Aragtirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlikleri

Tablo 3'de arastirmada kullanilan her bir 6lgegin
onerme (madde) sayilar1 ve giivenilirlik katsayisi
(Cronbach Alpha) verilmistir. Genel olarak kulla-
nilan dlgeklerin biiyiik ¢ogunlugu igin giivenilir-
lik katsayisinin yiiksek ve tatmin edici diizeyde
(a >0,70) oldugu gozlenmistir (Nunnally, 1978;
Peterson, 1994). Ancak rol belirsizligi, rol catis-
masi, is ylikii ve kaynak yetersizligi dlgeklerinin
giivenilirlikleri olmasi gerekenden (o >0,70) biraz
dustiktiir (0,59 ile 0,66 arasinda) (Tablo 3). Bunun
nedeni onermelerin karmasiklig1 olabilecegi gibi,
bazi 6nermelerin olumsuz ifade edilmesi ve cevap-
layicilarin dikkatsiz ve rastgele cevap vermeleri de
olabilir. Gelecekte bu 6lgekleri kullanan arastirma-
cailar 6lgek 6nermelerini gézden gegirmeli ve gere-
kirse biitiin 6nermeleri olumlu veya olumsuz ola-
rak ifade etmelidir.

Tablo 3. Is tatminini etkileyen faktorlerle ilgili Slgekler ve

giivenilirlikleri

Olgekler Onerme Sayisi Cronbach’s Alpha
isin Ozellikleri 15 0,70

Beceri cesitliligi 3 0,45

isin bitinligi 3 0,48

sin énemi 3 0,62

Otonomluk 3 0,72

Geribildirim 3 0,76
Rol Belirsizligi 4 0,66
Rol Catigmasi 5 0,66
is Yikii 6 0,59
Kaynak Yetersizligi 4 0,64
Roller arasi Gatisma 8 0,86
Galisma Ortami 10 0,81
Galisma Arkadaslarindan Destek 10 0,89
Amirlerden Sosyal Destek 19 0,94
Kararlara Katilim 5 0,83
is Glivencesi 8 0,72
Yeterli Ucret 8 0,81
Kariyer Yénetimi 8 0,88
Segici Ise Alma 10 0,92
Terfi Imkan 8 0,78
Performans Degerlendirme 10 0,90
Egitim 7 0,92
Personel Kullanim Alanlari 5 0,93
Sosyal Haklar 13 -
Genel Is Tatmini 5 0,84
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Aragtirmaya Katilan isgdrenlerin Demografik ve Diger
Ozellikleri

Tablo 4’de arastirmaya katilan isgorenler ile ilgili
demografik ve diger bilgilere yer verilmistir. Aras-
tirmaya katilan isgorenlerin biiytiik bir boliimii er-
kektir (% 80,6). Iggérenler arasinda evli olanlarin
oran1 % 62'dir. Isgdrenlerin egitim seviyesi ince-
lendiginde yariya yakininin lise mezunu (% 46,8),
beste birinin (% 20,9) ortaokul mezunu, diger beste
birinin ilkokul mezunundan olustugu goriilmekte-
dir. Universite mezunu olan isgOrenlerin orani (%
12,3) nispeten diisiiktiir. Anketi cevaplayanlarin
calistiklar boltimler incelendiginde sirasiyla yiye-
cek icecek boliimii (% 23,2), mutfak (% 20,9), kat
hizmetleri boliimii (% 19,1) ve onbiiro bolimii (%
17,9) 6n plana ¢tkmaktadir. Anketi cevaplayanlarin
gorevleri incelendiginde en fazla kat gorevlilerinin
(% 19,1), garson ve komilerin (% 16,5), asgilarin (%
16,2) ve resepsiyonistlerin (% 15,6) anketi cevapla-
dig1 anlagilmaktadir. Anketi cevaplayanlarin % 11'i
bes yildizli, % 80’1 dort yildizli ve % 8'i tig yildizli
otelde calismaktadir. Calisanlart % 601 daimi sta-
tiide calisirken % 37,4’ ise gecici ve mevsimlik sta-
tiide calismaktadir. Calisma 24 Eyliil-29 Ekim 2003
tarihinde egitim-6gretim doneminde gergeklestiril-
diginden calisan stajyer orani (% 1,5) diisiik bulun-
mustur. Arastirmaya katilanlarin 2/3 tintin (% 65,9)
31 yasin altinda oldugu gozlenmektedir. Calisanla-
rin ortalama yasi 29 (Medyan 28, Mod 30) olarak
bulunmustur. Ucretler ile ilgili 198 kisinin verdigi
cevaba gore calisanlarin ortalama aylik ticreti 2003
yili i¢in 337 Yeni Tiirk Liras1 (YTL) olarak (medyan
=300 YTL, Mod= 226 YTL) hesaplanmistir. Ayrica
en diisiik ticret 160 YTL en ytiksek {icret de 850 YTL
olarak bulunmustur. Aylik {icretler incelendiginde
2003 y1li itibariyle ¢alisanlarin 2/3’e yakin bir orani
(% 63,5) 353 YTL'den daha diisiik ticret almaktadar.
2003 yilinda is¢i ve memur temsilcilerinin aglik ve
fakirlik smniri ile ilgili yaptig1 arastirmalar dikkate
almirsa otel isletmelerinde ¢alisan personelin bii-
yiik ¢ogunlugunun {ticretlerinin diisiik oldugu ve
aclik ve fakirlik sinirinin altinda kaldig1 sdylenebi-
lir. Ciinkii 2003 y1l1 igin Kamu Emekgileri Sendika-
st Konfederasyonu (KESK) aglik sinirim1 454 YTL,
yoksulluk sinirini da 1380 YTL olarak belirlemistir
(KESK, 2003). Benzer sekilde Tiirkiye Isci Sendika-
lar1 Konfederasyonu da (TISK) 2003 yil1 icin aglik
siirin1 451 YTL yoksulluk smirin1 da 1371 YTL ola-
rak belirlemistir (TISK, 2003). Bu bulgu konu ile il-
gili literatiirle uyum igindedir.

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar: oteldeki or-
talama ¢alisma yil1 4,4 yil (medyan 4 yil, mod ise
2 yil), otelcilik sektoriindeki ortalama ¢alisma yilt
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Tablo 4. Aragtirmaya katilan isgorenlerle ilgili demografik ve diger bilgiler

N Frekans Yizde N Frekans Yizde
Cinsiyet 340 Calisma Statiisii 340
Bay 274 80,6 Daimi Personel 204 60
Bayan 66 19,4 Gegici Personel 127 374
Stajyer 5 1.5
Ekstra Personel 4 1.2
Medeni Hali 340 Yas 340
Evii 211 62,1 16-21 Arasi 32 84
Bekar 129 37.9 22-26 Arasi 98 288
27-31 Arasi 105 308
32-36 Arasi 54 15,8
37-41 Arasi 30 8,8
42-47 Arasi 16 4,7
48-53 Arast 5 1.4
Egitim Durumu 340 Ucretler 198
ilkokul 68 20 150-200 milyon arasi 5 25
Ortaokul 71 20,9 201-251 milyon arasi 64 323
Lise 159 46,8 252-302 milyon aras: 33 16,6
On-lisans 1% 4,7 303-353 milyon arasi 24 121
Lisans 26 7.6 354-404 milyon aras: 18 9
405-455 milyon arasi 27 136
456-506 milyon arasi 13 8,5
507-557 milyon arast 4 2
558-608 milyon arasi 4 2
602-659 milyon arasi 4 2
660 milyon ve tsti 2 1
Gorevleri 240 Oteldeki Gailgma Yil 340
Resepsiyonist 53 15,6 1 yildan az 7 20.8
Kat Garevlisi 65 19,1 2-3 yil 93 27,3
Garson 56 16,5 4-5 yil 80 235
Teknik Eleman 29 85 6-7 yil 34 10
Asci 55 16,2 8-9yil 25 3
Bulasikg! 15 4.4 10-11 il 18 52
Komi 13 3.8 12-13 1l 11 32
Belboy 10 29 14-15 yil 8 23
Barmen 9 26
Muhasebeci 23 6,8
Giivenlik Gorevlisi 6 1.8
Camasirhane 6 1.8
Gorevlisi
Cahigtiklan Boliimler 340 Sektorde Calisma Yilh 340
On biiro 61 17,9 1 yildan az 22 6,4
Mutfak 71 209 23yl 55 16.1
Kat Hizmetleri 65 19,1 4-5 yil 56 16,4
Yiyecek-icecek 79 23,2 6-7 yil 44 12,9
Teknik servis 29 85 89yl 44 12,9
Muhasebe/Finansman 23 6.8 10-11 yil 40 1,7
Gilivenlik 6 1.8 12-13 wil 14 41
Gamagirhane 6 18 14-15 yil 3 9.1
16-17 yil 17 5
Galistiklan Otellere Gore 340
Dagihmi
5 Yildizli 38 11,2
4 Yildizh 271 80
3 Yildizli 30 838
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ise 8,1 y1l (medyan 7 y1l, mod ise 5 yil) olarak he-
saplanmuistir. Bu veriler Nevsehir'de otel isletmele-
rinde galisan isgorenlerin deneyimli olduguna ve
isgdren devir oraninin nispeten diisiik olduguna
isaret etmektedir. Ancak Tablo 4’deki veriler detay-
I1 incelendiginde ¢aligsanlarin yariya yakinmin (%
48,1) calistig1 otelde ii¢ y1l veya daha az bir siiredir
calistig1 ve yine ¢alisanlarin yaklasik 1/4’tintin (%
22,5) sektorde ti¢ yildan daha az is deneyimine sa-
hip oldugu anlasilmaktadir.

isg6renlerin is Tatmin Diizeylerini Etkileyebilecek
Degigkenler lle llgili Bulgular

Tablo 5'de otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin is
tatminini etkileyebilecek faktorlerle ilgili tanimla-
yia istatistiklerden bazilar: verilmistir. Bu faktorle-
re verilen cevaplarin genel ortalamalar incelendi-

Tablo 5. Calismada kullanilan dlgeklerle ilgili baz1 tanimlayici
istatistikler

Olgekler Genel Ortalama Standart Sapma
isin Ozellikleri 36 0,49

Beceri Cesitliligi 34 0,84

Is Biitiinligi 34 0,81

isin Onemi 41 076

Otonomluk 3,0 1,00

Geribildirim 42 0,69
Rol Belirsizligi 1,6 0,70
Rol Catigmasi 29 0,95
Is yiikii 33 0,65
Kaynak Yetersizligi 2,3 0,75
Roller Arasi Gatisma 3.2 1,01
Galisma Ortami 39 0,66
Galisma Arkadaslarindan Sosyal Destek 39 0,63
Amirlerden Sosyal Destek 39 0,70
Kararlara Katilim 3,2 0,88
is Glivencesi 2,7 0,70
Yeterli Ucret 24 0,86
Kariyer Yonetimi 2,7 0,88
Segici Ise Alma 34 0,88
Performans Degerlendirme 3,0 0,85
Terfi imkanlari 3.1 0,70
Egitim 29 0,95
Personel Kullanim Alanlari 34 1,00
Sosyal Haklar+ 74 0,17
Genel Is Tatmini 3,7 0,85

Anahtar:

5=Cok memnun / Cok yiiksek

4=Memnun / Yiiksek

3=Kararsiz / Ne ytiiksek ne diisiik

2=Memnun degil / Diisiik

1=Hi¢ memnun degil / Cok diistik

+ Bu 06lgekte 13 sosyal hak kategorisi vardir ve cevaplar

sosyal hak var ise 1, yok ise o olarak kodlanmistir. Her bir
cevaplayicinin 6lgek puani toplanarak hesaplanmistir ve 0= hig
yok, 13=en yiiksek anlamindadir
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ginde isgorenlerin genel olarak isin 6zelliklerini, fi-
ziksel ¢alisma ortamini, isletmenin personel segme
yaklasimini ve personel kullanim alanlarini olumlu
degerlendirdikleri, isgorenlerin rol belirsizligi ve
kaynak yetersizligi yasamadig, calisma arkadasla-
rindan ve amirlerden sosyal destek aldig1 ve mem-
nun oldugu ve genel is tatmininin yiiksek oldugu
anlagilmaktadir.

Buna karsin isgorenler {icretleri, is glivencesini
ve kariyer yonetimini yetersiz ve diisiik olarak al-
gilamaktadir. Genel ortalamalar dikkate alindigin-
da isgorenlerin istatistiki olarak kararsiz olduklari
veya ne yiiksek ne diisiik olarak ortaya ¢ikan rol
catismasy, isytiikii, rollerarasi ¢atisma, kararlara ka-
tilim, performans degerlendirme, terfi imkanlar1 ve
egitim ile ilgili cevaplar1 daha detayl olarak ince-
lendiginde asagidaki bulgular ortaya ¢ikmaktadir.

Rol Catismasi: Anketi cevaplayan isgorenlerin fark-
I1 6nermelere bagh olarak % 35 ile % 41 arasinda
degisen bir orani isinde rol ¢atismasi yasadigini,
yariya yakin bir orani ise rol ¢atismasi yasamadi-
gin1 ifade etmistir. Calisanlarin % 20 civarinda bir
orani ise kararsiz kalmistir.

Is yiikii: Islerinde isyiikiinii fazla ve yorucu bu-
lanlarmn oran1 % 50 civarindadir ve % 80’1 islerinde
¢ok sik1 ve hizli calismak zorunda oldugunu belirt-
mektedir. Calisma saatlerini uzun bulanlarin orani
ise % 40 civarindadir. Bu durumda galisanlarin ¢o-
gunlugunun otellerdeki isyiikiinii agir, yorucu ve
fazla buldugunu séylemek miimkiindiir.

Rolleraras: Catisma: Calisanlarin yariya yakini (%
43 ile % 49 arasinda bir orani) rollerarasi ¢atisma
yasadigini ve islerinden dolay1 aile ve sosyal hayat-
larmin olumsuz etkilendigini belirtmektedir.

Kararlara Katilim: Isgdrenlerin % 50'ye yakini ka-
rarlara katildigin belirtirken yaklasik % 30"u isiyle
ve kendisiyle ilgili kararlara katilamadigini ifade
etmistir. Anketi cevaplayanlarin beste biri ise bu
konuda kararsiz kalmistir.

Performans Degerlendirme: Anketi cevaplayanlarin
% 25'lik bir oran1 performansin diizenli, adil ve dogru
bir sekilde 6l¢iilmedigini, performanslari hakkin-
da bilgilendirilmediklerini ve performans deger-
lendirme siirecine katilmadiklarini belirtmektedir.
Personelin yariya yakin bir orani ise performans
degerlendirmek icin standart ve kriterlerin belir-
lenmedigini, ticretlerin ve terfilerin isteki perfor-
mansa gore olmadigini, performans degerlendir-
mede kullanilan kriterler ve standartlar hakkinda
personelin yeterince bilgilendirilmedigini belirt-
mektedir. Calisanlarin yaklasik tigte biri de per-
formans degerlendirme siirecine katilmadiklarini
ifade etmislerdir. Isgorenlerin yaklasik % 25'i ise
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performans degerlendirme konusunda kararsiz kal-
muglardir.

Terfi Imkanlari: Caliganlarin yaklasik iigte biri ter-
filerin diizenli yapilmadigini, terfi imkanlariin ye-
terli ve iyi diizeyde olmadigini, genelde isletme ici
terfilerin yaygin olmadigini ve en alt seviyeden en
st seviyeye yiikselmenin miimkiin olmadigin1 be-
lirtmislerdir. Calisanlarin yaklasik % 207si terfilerin
adil olmadigini diistinmektedir. Terfi konusunda
kararsizlarin orani % 25 civarindadir ve nispeten
yliksektir.

Egitim: Anketi cevaplayanlarin yarisindan biraz
fazlasi (% 53,2) egitim i¢in yeterli para ayrilmadi-
gin1, yeni ige girenler icin yeterli egitim program-
larinin olmadigini (% 56,5) belirtmis yaridan daha
az bir orani da (% 43) personelin egitimi i¢in yeterli
zaman ayrilmadigini belirtmistir. Isgdrenlerin tig-
te biri ise yoneticilerin personel egitimine gerekli
onemi vermedigini, bilgi ve beceri gelistirmek igin
yeterli egitim olmadigini ve diizenli egitim veril-
medigini belirtmiglerdir. Egitim konusunda anketi
cevaplayanlarin yaklasik % 20’si de bu konuda ka-
rarsiz goziikmektedir.

Genel is Tatmini ile Arastirmada Kullanilan Diger
Degiskenler Arasindaki Iligkiler

Tablo 6'da isgorenlerin genel is tatmini ile arastir-
mada kullanilan ve is tatminini etkileme potansiye-
li olan degiskenler arasindaki korelasyonlar veril-
mistir. Tablo 6'da goriildiigii tizere genel is tatmini
ile isin Ozellikleri, amirden destek, calisma arka-
daslarindan destek, secici ise alma, egitim, yeterli
ticret, sosyal haklar, terfi firsatlari, kararlara kati-
Iim, performans degerlendirme, is giivencesi, ka-
riyer yOnetimi, fiziksel ¢alisma ortami ve personel
kullanim alanlar1 arasinda istatistiki olarak anlaml
pozitif korelasyon vardir. s tatmini ile en yiiksek
pozitif korelasyon segici ise alma (0,53), performans
degerlendirme (0,47), terfi firsatlar1 (0,45), egitim
(0,41), kariyer yonetimi (0,35), fiziksel calisma or-
tami (0,35), calisma arkadaglarindan destek (0,34),
amirden destek (0,33), kararlara katilim (0,31), per-
sonel kullanim alanlar1 (0,28), sosyal haklar (0,26),
isin ozellikleri (0,25), is glivencesi (0,23), ve yeterli
ticret (0,23) arasinda olmustur. Goriildiigii tizere is
tatmini ile segici ise alma, performans degerlendir-
me, terfi firsatlar1 ve egitim gibi degiskenler ile ge-
nel is tatmini arasindaki pozitif korelasyon yiiksek
iken, is tatmini ile ticret arasinda pozitif korelas-
yon nispeten diisiiktiir. Bu aragtirmanin 2003 y1-
linda bir ekonomik kriz sonrasi issizligin yiiksek
oldugu donemde yapildig: diisiiniiliirse boyle bir
donemde is tatmini ile iicret arasinda pozitif iligki-

Tablo 6. Genel is tatmini ile arastirmada kullanilan degiskenler
arasindaki korelasyonlar (Spearman’s rho)

Arastirmada Kullanilan Degiskenler Genel is Tatmini

1. Segici Ise Alma 0,53**
2. Egitim 0,41*
3. Ucret 0,23*
4. Sosyal Haklar 0,26*
5. Terfi Firsatlari 0,45**
6. Kariyer Yonetimi 0,35
7. Kararlara Katilim 0,31**
8. Performans Degerlendirme 0,47
9. is Givencesi 0,23
10.  Amirden Sosyal Destek 0,33*
11. Calisma Arkadaglarindan Sosyal Destek 0,34**
12. Rol Belirsizligi -0,12*
13. Rol Catigmasi -0,19**
14, lIsyikii -0,23**
15.  Kaynak Yetersizligi -0,37*
16.  Rollerarasi Catisma -0,33*
17.  lsin Ozellikleri 0,25
18.  Fiziksel Caligma Ortami 0,35
19. Personel Kullanim Alanlari 0,28**
20.  Yas 0,04

21.  Egitim Dizeyi 0,03

22.  Aylik Ucret -0,01

23.  Otel Yildiz Sayisi -0,04

24, Otelde Galisma Yl -0,03

25.  Sektérde Galisma Yili -0,01

*Korelasyon 0.05 anlamlilik diizeyinde énemlidir (cift yonlii)
**Korelasyon 0.01 anlamlilik diizeyinde 6nemlidir (cift yonlii)

nin yiiksek olmamasi normal karsilanabilir. Clinkii
ekonomik kriz ve yiiksek igsizlik donemlerinde is-
letmeler genellikle daha az ve daha diisiik nitelik-
te personelle ¢alisabilmektedir. Boyle bir donemde
ticretlerinin nasil olsa artmayacagin bilen isgoren-
lerin daha nitelikli insanlarla c¢alisip ¢alismamasi,
performanslarinin dogru ve adil degerlendirilip
degerlendirilmemesi, terfi firsatlar1 olup olmamasi,
egitim alip almamalari, is tatminleri ile daha fazla
alakali olabilmektedir.

Genel is tatmini ile rol belirsizligi, rol ¢catismasi,
isytikii, kaynak yetersizligi, rolleraras: catisma ara-
sinda ise negatif korelasyon s6z konusudur. Genel
is tatmini ile en yiiksek negatif korelasyon sirasiy-
la; kaynak yetersizligi (-0,37), rollerarasi catisma (-
0,33), isytikii (-0,23), rol ¢atismasi (-0,19) ve rol be-
lirsizligi (-0,12) arasinda gikmuistir.

Yas, egitim, otel yildiz sayisi, otelde ve sektorde ca-
lisma y1h gibi degiskenler ile genel is tatmini arasinda
istatistiki agigdan anlamli iligkiler bulunamamuistir.

Is Tatminini Belirleyen Degisken Kiimeleri

Otellerde ¢alisan isgorenlerin is tatminini etkileyen
faktorler ile genel is tatmini arasindaki sebep-so-
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nug iligkisini ortaya koymak amaciyla Sekil 1’de yer
alan model test edilmistir. Bu modelde daha 6nce
aciklandigy tizere bagimli degiskeni isgdrenlerin
genel is tatmini olusturmaktadir. Bagimsiz degis-
kenler ise bes grupta toplanmaktadir. Birinci grup-
ta insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile ilgili
bagimsiz degiskenler sozkonusudur. Ikinci grupta
is ortamindaki sosyal iliskiler ile ilgili bagimsiz de-
giskenler yer almaktadir. Uciincii grupta isgoren-
lerin rolleri ile ilgili bagimsiz degiskenler (stres/rol
faktorleri) vardir. Dordiincii grupta isin 6zellikleri
ile ilgili bagimsiz degiskenlere ve besinci grupta da
isgorenlerin bulundugu fiziksel ortam ile ilgili ba-
gimsiz degiskenlere yer verilmistir. Bu modelde il-
gili yazin dikkate alinarak otel isletmelerinde isgo-
renlerin is tatminini belirleyen en 6nemli degisken
gruplarinin sirasityla insan kaynaklar1 yonetimi,
sosyal iligkiler, rol (stres) faktorleri, isin 6zellikleri
ve fiziksel ortam ile ilgili degiskenler oldugu varsa-

yilmistir. Ad1 gegen bagimsiz degisken gruplarimnin
(ktimelerinin) genel is tatmini tizerindeki etkisini
ve aciklayiciligini gormek amaciyla SPSS 12.0’de hi-
yerarsik ¢oklu regresyon analizi gerceklestirilmis-
tir. Hiyerarsik coklu regresyon analizi, istatistiki
kriterlerden ziyade, arastirmaci tarafindan belirle-
nen teorik bir siraya gore bagimsiz degisken grup-
larinin regresyon esitligine girmesine olanak veren
bir yontemdir.

Modeli stnamadan 6nce, bagimsiz degiskenler ara-
sinda ¢oklu baglanti (multicollinearity) sorunu olup
olmadig1 da incelenmistir. Bu amagla varyans ar-
tis faktoriine (variance inflation factor -VIF) ve to-
lerans degerine bakilmistir. Genel olarak varyans
artis faktorii 10,0’dan biiyiik oldugunda goklu bag-
lant1 sorununun ortaya ¢iktig1 kabul edilmektedir
(Hair vd. 1998). Bagimsiz degiskenlerin hepsinin
varyans artis faktoriiniin 2,9°dan daha kiigiik ol-
dugu tespit edilmistir. Tolerans degeri ise 0,10'dan

Tablo 7. isgdrenlerin genel is tatminini belirleyen bagimsiz degiskenlere iliskin hiyerarsik coklu regresyon analizi sonuglar

Aragtirma Modelinin Ozet istatistikleri (Uyum lyiligi)

Goklu R Katsayisi = 0,647
R2=0,419

Uyarlanmig R2 =0,383
Standart Hata = 3.37658

Bagimsiz degiskenler

B SEB 0 [r?
1. Grup: Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari 0,38*
+ Segici Ise Alma 0,08 0,03 0,17*
+ Egitim -0,01 0,04 -0,01
+ Ucret -0,00 0,03 -0,00
+ Sosyal Haklar 0,23 0,08 0,12*
+ Terfi Firsatlari 0,09 0,05 0,12**
+ Kariyer Yonetimi -0,01 0,04 -0,03
+ Kararlara Katiim 0,02 0,05 0,02
+ Performans Degerlendirme 0,09 0,03 0,19
+ Is Giivencesi 0,02 0,03 0,03
2. Grup:Sosyal lligkiler 0,02*
+ Amirden Sosyal Destek 0,02 0,01 0,08
* Calisma Arkadaslarindan Sosyal Destek 0,03 0,03 0,05
3. Grup:Rol (Stress) Faktorleri 0,01
* Rol Belirsizligi -0,05 0,16 -0,01
* Rol Gatismasi 0,07 0,07 -0,05
o Isyikii 0,00 0,06 0,00
+ Kaynak Yetersizligi -0,11 0,08 -0,07
* Rollerarasi Catisma -0,03 0,03 -0,06
4. Grup: Isin Ozellikleri 0,00 0,03 0,00 0,00
5.Grup: Fiziksel Ortam 0,00
+ Fiziksel Calisma Ortami 0,03 0,03 0,05
+ Personel Kullanim Alanlari 0,03 0,04 0,04
*P<0,01 **P<0,05
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kiigtik oldugunda ¢oklu baglanti sorunu oldugu
kabul edilmektedir (Hair vd. 1998, Kleinbaum vd.,
1988). Modeldeki bagimsiz degiskenlerin hepsinin
tolerans simirmin 0,33’iin tizerinde oldugu goriil-
miistiir. Dolayisiyla bu regresyon analizinde ba-
g1msiz degiskenler arasinda goklu baglanti sorunu
yoktur.

Tablo 7’de hiyerarsik ¢oklu regresyon analizinin so-
nuglar1 yer almaktadir. Hiyerarsik ¢oklu regresyon
modeline ilk siradan giren insan kaynaklar: yoneti-
mi ile ilgili degiskenlerin tamami genel is tatminin-
deki varyansin (degisimin) % 38’sini agiklamakta-
dir, R?=0,38 (F9, 319 = 21,44, p=0,00) (Tablo 7). ikin-
ci olarak regresyon modeline giren sosyal iligkiler
ile ilgili degiskenler ise is tatminindeki varyansin
ancak % 2’sini agiklamaktadir, R? = 0,40 (F2, 317 =
5,73 p =0,00). Modele {iciincii siradan giren rol de-
giskenleri de is tatmininin % 1’ini agiklamaktadir
ancak bu oran istatistiki agidan anlamli degildir, R?
=0,41 (F5,312=1,80, p=0,11). Modele dordiincii ve
beginci siradan giren isin 6zellikleri, R* = 0,41 (F1,
311 =0,09, p=0,75) ve fiziksel ortamin ise, R* = 0,41
(F2, 309 = 0,87, p=0,41) is tatminini agiklama oran1
% 0 olarak tespit edilmistir. Beta (B) degerleri in-
celendiginde birinci gruptaki insan kaynaklar1 yo-
netimi ile ilgili bagimsiz degiskenlerden is tatmini
tizerinde en ¢ok etkisi olan degiskenlerin sirasiyla
performans degerlendirme (0,19), segici ise alma
(0,17) terfi firsatlar1 (0,12) ve sosyal haklar (0,12) ol-
dugu goriilmektedir. Amirden ve ¢alisma arkadas-
larindan sosyal destegin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi buna karsin istatistiki agidan 6nemli ol-
masa da kaynak yetersizligi, roller arasi catisma ve
rol ¢catismasinin is tatminini olumsuz yonde etkile-
digi beta degerlerinden anlasilmaktadir.

SONUG

Otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin genel is
tatminini belirleyen degisken kiimelerinin gorece
etkisini anlamaya y&nelik olarak yapilan bu calis-
mada, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
ve sosyal iliskilerin genel is tatminini belirlemede
en ¢ok etkisi olan degisken gruplar1 oldugu ortaya
cikmustir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarr ile ilgili
degiskenler daha detayli incelendiginde is tatmini
tizerinde en ¢ok etkisi olan insan kaynaklar1 uygu-
lamalarinin sirayla performans degerlendirme, se-
cici ise alma, terfi firsatlar1 ve sosyal haklar oldugu
goriilmektedir. Insan kaynaklar1 yénetimi uygula-
malar1 i¢inde isgOrenlerin is tatminini etkileyen en
onemli faktor performans degerlendirmedir. Bu so-
nug otel isletmelerinde isgoren tatminini arttirmak

isteyen yoneticilerin isgdren performansini diizen-
li, adil ve dogru bir sekilde, 6nceden belirlenmis
yazili kriterlere uygun olarak personelin de katili-
mi ile 6lgmesi gerektigine isaret etmektedir. Buna
ek olarak iicret artislarinin, sosyal haklarin ve terfi-
lerin personelin iste gosterdigi basariya gore ayar-
lanmasi ve performans degerlendirme Olgiitleri ile
degerlendirme sonucu hakkinda ¢aliganlarin birey-
sel olarak bilgilendirilmesi de yararl olacaktr.
Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak isgo-
renlerin is tatminini etkileyen diger onemli bir fak-
tor secici ise almadir. Hakli olarak isgdrenler bir-
likte calisacag1 insanlarin isin gerektirdigi bilgi ve
beceriye sahip, deneyimli, yetenek ve kisilikleri ise
uygun insanlar olmasini istemektedir. Dolayisiyla
isin gerektirdigi bilgiye ve beceriye sahip, dene-
yimli, ise uygun kisilerin adil, tarafsiz ve profes-
yonel bir personel se¢im siireci ile ise alinmas1 da
mevcut ¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir. Bu
aragtirmanin 2003 yilinda bir ekonomik kriz sonra-
s1 yliksek igsizligin oldugu bir ortamda yapildig:
ve isletmelerin bu donemde daha az sayida isgo-
renle calismak durumunda kaldig: diisiiniiliirse,
isletmelere yeni alinacak personelin nitelikli olmast
mevcut ¢alisanlar i¢in igsyiiklerinin hafiflemesi agi-
sindan oldukg¢a 6nemlidir. Bu nedenle isletmelerin
personel secimi konusunda daha titiz davranmasi
ve gerektiginde bu konuda profesyonel isletmeler-
den yardim almasi gerekmektedir. Ayrica isglicii
maliyetlerini diisiik tutmak i¢in diisiik {icretle ye-
terli nitelikleri olmayan personel ¢alistirma politi-
kasini benimseyen bir¢ok otel sahip ve yoneticileri
bu politikalarmi da yeniden gozden gegirmelidir.
Benzer sekilde terfi imkanlar1 da isgorenlerin is
tatminini etkileyen diger bir faktordiir. Ozellikle
is imkanlarinin sinirli oldugu kriz ve kriz sonrast
donemlerde isgorenlerin mevcut galistiklar: islet-
melerde terfi etme potansiyeli is tatminini etkile-
mektedir. Ancak zincir otel isletmeleri disindaki
otel isletmelerinde terfi ettirilecek pozisyon, dola-
yistyla isgOren sayisi sinirlidir. Bu agidan 6zellikle
miinferit otel isletmeleri yOneticilerinin terfi ola-
naklar1 yaratma agisindan yapabilecekleri sinirli-
dir. Ancak bu durumda olan isletmeler departman-
lar arasinda personel rotasyonu uygulayarak ve
isgorenlerin bilgi ve becerilerini ¢esitlendirerek is
tatminlerini arttirabilirler. Clinkii bu uygulamay1
isgorenler kendilerine yatirim yapildig: ve ileride
ayni isletmede veya baska bir isletmede terfi etme
sanslarmin artabilecegi seklinde yorumlayabilirler
ve bu da is tatminlerini olumlu etkiler. Son olarak
isgOrenlere saglanan gesitli sosyal haklarin da (iic-
retli izin, mesai iicreti, iiniforma, {icretsiz yemek
ve ulagtirma imkani, kres imkanlari, vb.) is tatmini
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tizerindeki etkisi agisindan 6nemli oldugu gortil-
mektedir.

Is tatminini etkileyen ikinci degisken grubu ise
sosyal iliskilerdir. Ozellikle isgorenlerin birinci de-
recedeki amirlerinin is tatmini tizerindeki etkisi
kayda deger goziikmektedir. Bu sebeple otel islet-
meleri departman seflerini isyerinde isgdrenlere
gosterilmesi gereken tutum ve davranislar, isgo-
renlerin amirlerden beklentileri ve ekip ¢alismasi
konusunda egitmelidir. isgorenler, amirlerinin is-
te kendilerine yardimci ve destek olmasini, saygi-
I1 davranmasini, deger vermesini, isin inceliklerini
Ogretmesini, bilgi ve becerilerini gelistirmesini, is-
le ilgili degisiklikler konusunda bilgilendirmesini
istemektedir. Buna ilaveten amirlerin, isgorenle-
ri kayirmasi, iste gerekli olan arag gerecleri onla-
ra saglamasi, adil olmasi, sorunlar1 ¢dzmesi, isleri
planlamasi, islerin nasil yapilacagini agiklamasi,
personel arasinda uyum saglamas: da gerekmek-
tedir. Benzer sekilde isgorenler de birbirlerinin is
tatmini {izerinde etkiye sahiptirler. Bu acidan is-
gorenler de ekip ¢alismasi konusunda egitilmeli,
isgorenler arasinda birlik ve beraberligin gerekli-
ligini ve 6nemini vurgulayan bir isbirligi ve daya-
nisma kiiltiirii olusturulmaya galisilmalidir. Ayrica
yeni ise alinan isgdrenlerin mevcut isgorenler ve
isletme kiiltiirii ile uyumu da dikkate alinmali ve
bu konuda yeni personel ise alindiginda ise uyum
egitimi verilmelidir.

Aragtirma sonuglari, otel isletmelerinin 6zellikle
ekonomik krizlerde, kriz sonrasinda ve issizligin
yiiksek oldugu donemlerde isgorenlerin is tatmi-
nini arttirmak i¢in performans degerlendirmeye,
yeni personel ise alirken secici olmaya, terfi im-
kanlarini ve sosyal haklar1 arttirmaya 6zel 6nem
vermesi gerektigine isaret etmektedir. Ayrica amir-
lerin personele islerinde yardimci ve destek olmasi
ve is arkadaslar1 arasindaki uyum, yardimlasma
ve igbirligini saglamasi son derece 6nemli goziik-
mektedir. Bunlara ilaveten bu arastirmada egitim,
kariyer yonetimi, fiziksel ¢alisma ortami, kararlara
katilim, personel kullanim alanlari, isin &zellikle-
ri, is giivencesi ve yeterli iicret ile genel is tatmini
arasinda pozitif korelasyon oldugu dikkate alina-
rak bu konularinda isletme yoneticileri tarafindan
ihmal edilmemesi gerekmektedir. Benzer sekilde
genel is tatmini ile rol belirsizligi, rol catismasy, is
yiikil, kaynak yetersizligi, roller arasi ¢atisma ara-
sinda ise negatif korelasyon dikkate alinmali ve rol
catismasi, rol belirsizligi, kaynak yetersizligi, roller
arasi catisma ve is yiikiiniin azaltilmas: icin ¢aba
gosterilmelidir.

Elde edilen arastirma sonuglari, aragtirmanin si-
nirlt bir bolgede yapildigi, 6rneklemin sinirh sa-
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yida ve nitelikte isletmeyi kapsadig1 ve calisma-
nin bir ekonomik kriz sonrasi igsizligin nispeten
yliksek oldugu donemde gerceklestirildigi dikkate
alinarak degerlendirilmelidir. Bu agidan, bu ¢alis-
mada onerilen modelin, daha kapsamli ve tesadiifi
olarak secilen daha biiyiik bir 6rnek hacmi ile Tiir-
kiye ¢apinda farkli donemlerde test edilmesi yarar-
11 olacaktr.
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Ek 1. Arastirmada kullanilan 6lgekler ve maddeleri

Olgekler ve Maddeleri

Kaynak

insan Kaynaklari Yonetimi

Segici Ise Alma@

(Khatri, 2000:361)

Bu isletmeye yeni personel alirken adaylara yetenek ve kisilik testleri uygulanir

Bu isletmeye yeni personel alinirken kisinin yapacagi is ve isletme gergekgi bir sekilde adaya tanitilir
Bu isletmeye personel alinirken alinacak kisi ile ciddi ve standart bir gériisme (miilakat) yapilir.

Bu isletmede yeni personel ise alma adil olarak yapilmaktadir

Bu isletmede isi yapabilmesi igin gerekli bilgi ve beceriye sahip olan kisiler ise alinir

Bu isletmede ise cogunlukla torpili ve tanididi olanlar alinmaktadir (T)

Bu isletmeye personel alinirken ciddi ve profesyonel segim yapilmaktadir

Bu isletmede konusunda deneyimli kisiler ise alinmaktadir

Bu isletmede dogru personelin ise alinmasina gok énem verilir

Bu isletmede herhangi bir i igin bagvuranlar arasinda en iyisinin ise alinmasina ok 6nem verilir

(Snell ve Dean, 1992:502)
Il

Egitime

isletmeye yeni girenlere islerinde gerekli bilgi ve beceriyi kazandirmak igin zorunlu egitim programlari vardir

Bu isletmede yoneticiler personelin egitimine gok dnem vermektedir

Bu isletmede personele diizenli olarak isleri ile ilgili egitim verilmektedir

Daha kaliteli mal ve hizmet sunabilmek icin personele gerekli bilgi ve beceriyi kazandirici yeterli egitim verilmektedir
isimi daha iyi yapabilmem igin gerekli egitim isletme tarafindan saglanmaktadir

Bu isletmede personelin egitimi igin gerekli zaman ayriimaktadir

(Delery ve Doty, 1996:834)
(Ahmad ve Schroeder, 2003:24)
(Snell ve Dean, 1992:502)
(Browne, 2000:57)

(Ellickson, 2002:348)

Rogg, Schmidt, Schull ve Schmitt, 2001:446

Bu isletmede personelin egitimi igin yeterli para ayrilmaktadir Il
Ucret? Kusluvan ve Kusluvan (2000:259) 6lgegdi kismen degistirilmistir
Yaptigim ise ve gosterdigim ¢abaya gore aldigim (cret yetersizdir(T) Il
Aldigim tcret yeterince ylksektir Il
Aldigim ticretle rahatlikla geginebiliyorum Il
Aldigim tcret distiktiir(T) Il
isteki bagarima gére aldigim iicret yeterlidir I
Ucretim yaptigim ise gére adildir Il
Aldigim (icretle bir aileyi gegindirmek mimkiin degil(T) Il
Hak ettigim (icreti alabiliyorum I
Sosyal Haklarb (Ohlin ve West, 1993:335-336)
Ucretli izin Il
Mesai Ucreti Il
Ucretsiz tiniforma Il
Ucretsiz personel yemegi Il
Ucretli hastalik/mazeret izni Il
Ucretli dogum izni Il
Ucretsiz ulagim imkan! Il
isletmede cocuk kresi Il
Sigorta Il
Ucretsiz yatakhane imkani Il
Basarili personele édiil Il
Parasi isletme tarafindan 6denen tatil Il
Maastan ayri olarak ikramiye I
Diger(lutfen yaziniz) I
Isletme Igi Yiikselme (Terfi) Firsatlari2 (Price, 2001:622)
Bu isletmede terfiler diizenli bir sekilde yapiimaktadir I
Bu isletmede yiikselme (terfi etme) imkani ok iyidir (ylksektir) I
Bu isletmede en alt seviyedeki isten en st seviyeye yikselme mimkindur Il
Bu isletmede isletme iginden ylikselme yaygin degildir(T) Il
ilerleme (yiikselme) imkani olmayan bir iste caligtyorum (T) Il
Bu isletmede yiikseltmeler (terfiler) adil degildir(T) Yeni Madde
Bu isletmede yikseltmeler (terfiler) kisilerin isteki bagsarina gére yapilir Yeni Madde

Bu isletmede isletme disindan ziyade isletmede galisanlar bir (ist goreve terfi ettirilir

(Ngo, Turban, Lau ve Lui, 1998:641-642)
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Ek 1. Arastirmada kullanilan 6lgekler ve maddeleri (devam)

Olgekler ve Maddeleri Kaynak
Kariyer Yénetimia (Sturges, Guest ve Davey, 2000:369)
Bu isletme meslegimde ilerlemem igin gerekli egitimi bana vermektedir Il
Gelecekte meslegimde ihtiyag duyacagim bilgi ve beceri ile ilgili bana egitim verilmektedir. Il
Bu isletmede ylkselmem (terfi etmem) igin bilmem gerekenler bana 6gretildi Il
Bu isletmede ne zaman ve nasil yiikselecegimin plani bana bildirildi Il
Bu isletmede bana gelecekte mesleki olarak ilerledigimde ihtiyag duyacagim becerilerimi gelistiren gorevler verilmektedir. I
Mesleki gelismemde bana yardimci ve destek olacak bir kisi (akil hocasi) géreviendirildi Il
Calisanlarin bu isletmede kaldiklar takdirde ne zaman ve hangi gorevlere terfi edecekleri net bir sekilde belirlenmistir. ~ (Daley, Vasu, ve Weinstein, 2002:366)
Bu isletmede calismaya devam edenlerin uzun vadeli mesleki gelecekleri bellidir Il
Kararlara Katilim? (Steel ve Mento, 1987:415)
Calistigim bolimde calisanlari etkileyen kararlar cogu zaman calisanlarin katilimi ile verilir I
Galistigim bollimde calisanlari etkileyen sorunlarin nasil gézimlenecegine ¢alisanlarin karar verme imkani var Il
isimle ilgili kararlara katilmama miisaade ediliyor. il
isimle ilgili kararlari &nemli 8lgiide etkilememe miisaade ediliyor il
Sefim genellikle isimi etkileyen karalarla ilgili gériis ve onerilerime bagvurur Il

Performans Degerlendirme?

Personelin iste gsterdigi basari diizenli olarak élgtimekte ve degerlendirilmektedir (Snell ve Dean, 1992:502)
Personelin iste gosterdigi basari personel ile birlikte (personelin katilimi ile) degerlendirilir Il
Ucret ve sosyal haklar personelin isteki basarisina gore belirlenir (Rogg, Schmidt, Schull ve Schmitt, 2001:446)
Personelin isteki basarisini degerlendirmek igin kullanilan standartlar belirlenmis ve yazili hale getirilmistir I
Terfiler/lcret artislari yazili olarak belirlenmis basari kriterlerine bagli olarak yapiimaktadir Il
Personelin isteki basarisini degerlendirmek igin kullanilan standart ve kriterler personele anlatiimaktadir. I
isimde gosterdigim bagsari veya basarisizlik hakkinda bana yeterli bilgi verilmektedir (Ellickson, 2002:348)
isimde gdsterdigim basari dogru ve isabetli bir sekilde degerlendirimektedir Il
isimde gdstermem gereken bagan standartlarinin belirlenmesi stirecine ben de katiliyorum (Khatri 2000:361)
isimde gosterdigim basan adil ve tarafsiz bir sekilde degerlendirimektedir (Daley, 1988:18)
Is Gavencesi® (Oldham, Kulik, Stepina ve Ambrose, 1986:608)
Ben istedigim stirece bu isletmede caligabilirim Il
Bu isletmedeki isimde is garantim var I
Su anda yaptigim is ortadan kalksa bile bu isletme bana bagska bir is verir I
isletme ekonomik sorunlar yasasa énce ben isten atilinm(T) I
Galistigim iste is garantim yok (T) Il
Bu isletmede isimi kaybetme (isten atilma) ihtimalim yok (Hellgren ve Sverke, 1999:195)
istegim disinda isimden ayriimak zorunda kalabilirim (T) Il
Yakin gelecekte isimden atilma ihtimali var (T) Il
Sosyal iligkiler

Amirlerden Sosyal Destek? ilk on madde Ducharme ve Martin'den (2000:233) digerleri Daley
(1997), House ve Kahn (1985), Karasek (1985), Kottke ve Sharafinski (1988), Lantz ve Laflamme (1996) ve Stodgill'den (1963) esinlenerek olusturulmugtur
Birinci derecedeki sefim iyiligimi/mutlulugumu ister, beni kayirir I
Birinci derecedeki sefimle aramda iyi bir iletisim var Il
Birinci derecedeki sefim beni takdir eder il
Birinci derecedeki sefim bana saygili/nazik davranir Il
Birinci derecedeki sefim bana deger verir Il
Birinci derecedeki sefim arkadasca yakin iliskiler kurulabilecek bir insan Il
Birinci derecedeki sefim isle ilgili bilgi ve becerilerimi gelistirmeme yardimci olur Il
Birinci derecedeki sefim zor ve stresli ddnemlerde isimi yapmama yardimei olur Il
Birinci derecedeki sefim isimde gerekli olan kaynaklarin (arag-gereg) saglanmasina yardimci olur Il
Birinci derecedeki sefim astlarina adil davranir Il
Birinci derecedeki sefim islerin nasil yapilacagini agiklar Il
Birinci derecedeki sefim yapilacak isleri planlar Il
Birinci derecedeki sefim bu iste calismayi daha zevkli hale getirmek igin gabalar I
Birinci derecedeki sefim astlarinin uyum iginde galismasini saglar Il
Birinci derecedeki sefim isten kaynaklanan sorunlarimizin ¢dziilmesine yardimci olur Il
Birinci derecedeki sefim isle ilgili degisiklikler ve gelismeler hakkinda bilgi verir Il
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Ek 1. Arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve maddeleri (devam)

Olgekler ve Maddeleri Kaynak
Birinci derecedeki sefim iste karsilagtigim sorunlarin ¢dzimdi icin yararli tavsiyelerde bulunur Il
Birinci derecedeki sefim bu meslekte ilerlemem igin bana yararli tavsiyelerde bulunur Il
Birinci derecedeki sefim isimi daha iyi yapmami saglayacak 6nemli bilgi ve tavsiyeler verir Il
Galisma Arkadaslarindan Destek® (Ducharme ve Martin, 2000:233)
Calisma arkadaslarim beni kayirir I
Kendimi ¢alisma arkadaslarima yakin hissediyorum I
Galisma arkadaglarim beni sever Il
Calisma arkadaglarim bana arkadasca davranir Il
Galisma arkadaslarim beni takdir eder Il
Galisma arkadaslarim ben yokken yoklugumu hissettirmez Il
Calisma arkadaslarim isimi yapmada bana yardimci olur Il
isle ilgili sorunlar konusunda galisma arkadaslarim bana yararli tavsiye ve bilgiler verirler Il
Calisma arkadaslarim isimle ilgili olagandisi problemlerde bana yardime olur I
Calisma arkadaslarim isimde benimle isbirli§i yapar ve destek olur Il
Stres faktorleri (rol etkenleri) (Price, 2001:621)
Rol Belirsizligi® Il
isimin nasil yapilacagini biliyorum (T) Il
isimde benden ne istendigini tam olarak biliyorum (T) Il
isimi yaparken sorumluluklarimin ne oldugunu bilmiyorum* I
Yeterince agik ve net olmayan talimatlar (emirler) altinda galigiyorum®. Il
Rol GCatismasi® Il
Amirlerimin isimle ilgili birbirleriyle gelisen istekleri oluyor I
is arkadaglarimin isimle ilgili benden birbiriyle gelisen istekleri oluyor I
Birinci derecedeki sefim ve is arkadaslarim isimin nasil yapilmasi gerektigi konusunda ayni fikirdeler* (T) I
Birinci derecedeki sefimin benden isimle ilgili birbiriyle tutarli istekleri oluyor* (T) Il
Musteri ve seflerimin birbiriyle celisen talepleri oluyor Yeni Madde

Is Yiiki®

(Price, 2001:622)

isimi tam olarak yapabilmem icin yeterli zamanim oluyor(T)
Yaptigim iste is ylkiim gok fazla degil(T)

isimde cok siki calismak zorundayim

isimde cok hizli galismak zorundayim

Galisma saatlerim ok uzun

isim gok yorucu

Yeni Madde
Yeni Madde

Kaynak Yetersizligia

(Price, 2000:622)

isimi iyi yapabilmem igin yeterli fiziksel alan yok
isimde ihtiyag duydugum malzemeyi elde etmem zor
isimi yapabilmem igin yeterli arag-gereg var(T)

isimi yapabilmem igin yeterli destek hizmetler var(T)

Rollerarasi Gatisma®

Calisma hayatim gogu zaman aile hayatimi olumsuz etkiler I
isten istedigim seyleri yapamayacak kadar ok yorgun déniiyorum Il
Calisma (is) hayatimdaki yo§unluktan dolayi sahsi hobilerime zaman ayiramiyorum Il
Evdeyken isimle ilgili konularla mesgul olmamdan ailem memnun degil Il
isimdeki yogunluk ve yorgunluktan dolay! gogu zaman evde sinirli oluyorum Il
isimin yogunlugu ¢ogu zaman evde dinlenmeme engel olmaktadir I
Ailemle gegirmek istedigim zamani iste gecirmek zorunda kaliyorum Il
isim aileme kars! sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlagtirmaktadir. I
isin ozellikleri (dogas!, yapisi) Hackman ve Oldham’in (1975, 1980) gelistirdigi ve Teas (1981:11) tarafindan kismen degistirilmis 6lgek
Beceri (is-Gérev) Cesitliligi® Il
isim farkli bilgi ve becerileri kullanarak farkli seyler yapmama imkan sagliyor Il
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Ek 1. Arastirmada kullanilan 6lgekler ve maddeleri (devam)

Olgekler ve Maddeleri Kaynak
isim basit ve ayni seylerin tekrar tekrar yapimasindan ibaret (T) Il
isim karmasik ve yiiksek seviyede beceri kullanmami gerektiriyor Il
s (Gérev) Bitiinliigii® Il
isim bagindan sonuna kadar kendimin yaptigi biittin ve belirgin bir isten olusmaktadir Il
Yaptigim is bagladigim isi bitrmeme olanak saglar il
Yaptigim is basindan sonuna kadar bir kisinin yapacag biittin (komple) bir is olarak ayarlanmig Il
[sin(Gérevin) Onemi® Il
Yaptigim is baska insanlarin hayatini veya mutlulugunu énemli élglide etkileyebilecek bir is I
Yaptigim isin iyi yapilip yapilmamasi baska insanlari dnemli 6lgiide etkileyebilir I
Yaptigim is genel olarak gok énemli Il
Otonomluk (Ozerklik-Bagimsizlik)? il
isimi ne zaman ve nasil yapacagima benim karar verme imkanim var Il
isimi yaparken sahsi karar ve insiyatifimi kullanma firsatim var I
isimi nasil yapacagim konusunda bana énemli dlgiide bagimsizlik ve dzgiirlik verilmektedir Il
Geribildirim (Geribesleme)? il
isimi yaptigimda isi ne derece basarili olarak yaptigimi isimin sonuglarina bakarak anlayabiliyorum I
isimi yaparken isi ne derece iyi yaptigimi anlama ve gérme sansim var I
isimi yaptigimda (bitirdigimde) isi iyi yapip yapmadigimi biliyorum I
Personelin Fiziksel Galigma Ortami® Yeni Olgek
Calistigim ortamda aydinlatma yeterlidir I
Calistigim ortam yeterince temizdir Il
Galistigim ortamda rahatsiz olacagim derece gurlti yoktur Il
Calistigim ortamda havalandirma  yeterlidir I
Calistigim iste ciddi is kazas! tehlikesi yoktur Il
Calistigim ortamdaki is1 beni rahatsiz etmeyecek derecededir Il
Calistigim ortam rutubetli degildir I
Saglikli bir ortamda ¢aligiyorum Il
Calistigim iste fiziksel tehlike yasamam Il
Calistigim is ve ortamda bedensel olarak rahatsiz olmayacak uygun pozisyonda galigiyorum I

Personel Kullanim Alanlari®

Personel yatakhanesi Il
Personel yemekhanesi Il
Personel tuvaletleri Il
Personel banyolari I
Personel kafeteryasi Il
Genel is Tatminia Brayfield ve Rothe’un (1951) gelistidigi ve Yoon ve Thye'nin (2002:106) kisalttigi 6lcek
Genel olarak isimden memnunum Il
Genel olarak isimi seviyorum Il
Cogu zaman iyi bir isim oldugunu diistintiyorum I
isimden zevk aliyorum il
isime kars! ilgimi kaybediyorum(T) Il

a Cevap Kategorileri:

5= Kesinlikle Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3= Kararsizim, 2=Katilmiyorum, 1=Kesinlikle Katilmiyorum

b Cevap Kategorileri: 1=Var, 0=Yok

¢ Cevap Kategorileri:
5=Cok lyi, 4=lyi, 3=Orta, 4=Kotii, 1=Cok Kotii

(T)=Bu maddeler ters kodlanmistir:

1=Kesinlikle Katiliyorum, 2=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 4=Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilmiyorum.

* Bu 6nermeler genel 6lgek puanu ile diisiik korelasyon (< 0,25) gosterdikleri i¢in 6lgek giivenilirligini yiikseltmek i¢in analizlere

dahil edilmemistir.
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