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Bu c¢alisma, konaklama sektoériinde calisan bireylerin is deger algilarinin is tatmini Gzerindeki
etkisini incelemektedir. Arastirma, Mersin ili konaklama isletmelerinde yurutilmis olup, Nicel
yontemler kullanilarak elde edilen bulgular, dért ana hipotez c¢ergevesinde degerlendirilmistir.
Calisma deger algisinin digsal/aragsal, i¢sel/bilissel, sosyal/6zgeci ve prestij/takdir boyutlari, is
tatmini  Uzerinde anlamli etkilere sahip bulunmustur. Arastirma, 393 katiimci ile
gerceklestirilmistir. Verilerin toplanmasi, yuz ylze ve cevrimici yontemlerle yapilmis, analizler
SPSS kullanilarak ¢oklu regresyon analizi ve dogrulayici faktor analizi teknikleri ile yirttalmustar.
Arastirma bulgulari, dért calisma deger algisi boyutunun da is tatmini Uzerinde pozitif etkileri
oldugunu gostermektedir. Sosyal/6zgeci boyutun is tatmini Uzerindeki etkisi diger boyutlara
kiyasla daha gugli bulunmustur. Bu sonuglar, isletmelerdeki ¢alisanlarin is tatmini dizeylerinin
artinlmasinda c¢alisma deger algisinin 6énemli bir rol oynadigini gdstermektedir. Calismanin
sonuglari, is deger algilarinin ve is tatmininin karmasik iligkilerini ortaya koymakta ve igletme
yoneticilerine, is tatminini artirici stratejiler gelistirmede rehberlik etmektedir

Anahtar Kelimeler: Calisma deger algisi, is tatmini, Konaklama isletmeleri, insan kaynaklari,
Turizm

Abstract

This study examines the impact of perceived work values on job satisfaction among individuals
employed in the hospitality sector. The research was conducted in hospitality businesses within
Mersin province, and the findings obtained through quantitative methods were evaluated within
the framework of four main hypotheses. It was found that the dimensions of perceived work
values, namely extrinsic/instrumental, intrinsic/cognitive, social/altruistic, and
prestige/appreciation, have significant effects on job satisfaction. The research was carried out
with 393 participants. Data collection was conducted through both face-to-face and online
methods, and the analyses were performed using SPSS, employing multiple regression analysis
and confirmatory factor analysis techniques. The findings of the research indicate that all four
dimensions of perceived work values positively affect job satisfaction. The social/altruistic
dimension was found to have a stronger impact on job satisfaction compared to the other
dimensions. These results demonstrate that perceived work values play a crucial role in
enhancing job satisfaction levels among employees. The study's outcomes elucidate the
complex relationships between perceived work values and job satisfaction, providing guidance
for business managers in developing strategies to enhance job satisfaction.

Key Words: Work value perception, Job satisfaction, Accommodation businesses, Human
resources, Tourism.
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Exented Summary

Accommodation establishments play a significant role in contributing to economic growth
in the tourism industry while also forming a crucial part of the labor market. These
establishments shape travel experiences by meeting guests' accommodation needs.
However, the success of accommodation establishments relies not only on their physical
infrastructure but also on their employees. Employee satisfaction and job fulfillment play
a crucial role in determining the quality of service provided by accommodation
establishments. Job satisfaction is defined as the emotional and psychological
satisfaction level derived from one's job, and this concept is a critical indicator of success
for businesses (Locke, 1969). In service sector organizations like accommodation
establishments, job satisfaction can influence customer service quality and enhance
customer satisfaction (Zeithaml, Berry & Parasuraman, 1996). Therefore, enhancing
employee job satisfaction is strategically important for businesses to gain and sustain a
competitive advantage.

Several factors influence job satisfaction, including working conditions, salary
levels, job security, and relationships with colleagues (Aldag & Resnick, 1996). However,
recent discussions suggest that more attention should be given to the impact of
employees' perceptions of job values on job satisfaction. Job values refer to how
employees evaluate and perceive their jobs, organizational policies, and the values of
the organization. These perceptions can influence employees’ commitment, motivation,
and satisfaction (Adams, 1963).

George England (1967), one of the earliest researchers on determining job values,
developed a theoretical model in his study, emphasizing the need to consider the
influence of values on behavior in relation to environmental factors before making
definitive judgments about individual behaviors. Similarly, research suggests that
internal factors such as the use of personal work values (Sheldon and Kasser, 2001;
Priyadarshi and Kumar, 2009) and external factors like job security, money, promotion,
authority, and status (Rhodes, 1983) positively affect job values.

The primary objective of this study is to focus on the job values of employees
working in accommodation businesses to understand their impact on job satisfaction in
the hospitality sector. Job values refer to individuals' internal and external perceptions of
their jobs and work environments. In this context, it is believed that individuals with high
job values can enhance job satisfaction by being associated with both internal factors
(individual values and motivation) and external factors (such as social factors like
friendship).

Moreover, in today's highly competitive service sector, where customer loyalty is
crucial, the quality of service is known to be a critical factor for accommodation
establishments. Therefore, this study aims to understand the impact of employees' job
values on job satisfaction in accommodation establishments in Mersin province. In
addition to filling the gap in the literature, the study aims to contribute to future research
and provide insights and recommendations for accommodation facilities. In this context,
the study is expected to provide valuable information for the sector and be a significant
source for understanding its impact on job satisfaction.

This study investigates the effects of employees' job satisfaction in the
accommodation establishments within the tourism sector. The tourism industry is one
that heavily relies on human resources, making the satisfaction of employees crucial for
the success of businesses. The level of job satisfaction among employees in
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accommodation establishments can be influenced by factors such as compensation,
promotion opportunities, working conditions, and management style. However, this
study specifically focuses on the impact of employees' perceived work values on job
satisfaction. To achieve this goal, a survey was conducted with 393 individuals working
in various accommodation establishments in the province of Mersin. Through the survey,
participants’ demographic characteristics, perceptions of work values, and job
satisfaction levels were assessed. The obtained data were analyzed using various
statistical techniques, including reliability testing, validity assessment, confirmatory
factor analysis, and multiple linear regression analysis. According to the research
findings, it was concluded that the dimensions of work values (external-instrumental,
internal-cognitive, social-altruistic, and prestige-appreciation) have a positive influence
on job satisfaction. These results emphasize the importance of focusing on employees'
perceptions of work values to enhance job satisfaction among personnel in
accommodation establishments. These findings highlight the need for businesses in the
tourism sector to consider work values when developing their human resources policies
and ensuring employee satisfaction.

1. Girig

Konaklama igletmeleri turizm endustrisindeki belirgin bir bilesen olarak ekonomik
blylmeye katkida bulunurken ayni zamanda isglcu piyasasinin énemli bir pargasini
olusturmaktadir. Bu igletmeler misafirlerin konaklama ihtiyaclarini karsilayarak, seyahat
deneyimlerini sekillendirirler. Ancak konaklama igletmelerinin basarisi sadece fiziksel
altyapilarina degil, ayni zamanda ¢alisanlarina baghdir. Calisanlarin memnuniyeti ve is
tatmini, konaklama isletmelerinin kaliteli hizmet sunma yeteneklerini belirlemede dnemli
bir rol oynamaktadir. is tatmini, calisanlarin islerinden kaynaklanan duygusal ve
psikolojik tatmin dlzeyi olarak tanimlanir ve bu kavram isletmeler icin kritik bir basar
gOstergesidir (Locke, 1969). Konaklama igletmeleri gibi hizmet sektorl kuruluslarinda, is
tatmini muisteri hizmeti kalitesini etkileyebilir ve mdusteri memnuniyetini artirabilir
(Zeithaml, Berry & Parasuraman, 1996). Dolayisiyla, isletmeler icin galisanlarin is
tatminini artirmak, rekabet avantaji saglamak ve surdirmek agisindan stratejik bir
dneme sahiptir. Is tatmini tizerinde etkili olan birgok faktér bulunmaktadir. Bu faktérler
arasinda ¢alisma kosullari, tcret dizeyi, is glvencesi ve is arkadaslariyla iligkiler gibi
cesitli unsurlar yer almaktadir (Aldag & Resnick, 1996). Ancak, son yillarda, ¢alisanlarin
is de@er algilarinin is tatminine olan etkisinin daha fazla dikkate alinmasi gerektigi 6ne
surtimuistir. is deger algilari, galisanlarin iglerini, isletme politikalarini ve igletmenin
degerlerini nasil degerlendirdiklerini ve algiladiklarini ifade eder. Bu algilar, ¢alisanlarin
islerine olan bagliliklarini, motivasyonlarini ve memnuniyetlerini etkileyebilir (Adams,
1963).

England (1967) 'deki ¢alismasinda, insan davraniglari ile degerler arasindaki
iliskiyi inceledigi bir model gelistirmistir. Bu model, bireylerin davranislarinin, onlarin
degerlerinin ve cgevresel faktorlerin etkisi altinda sekillendigini 6ne surmektedir. Yani,
bireylerin davranislarini anlamak i¢in sadece degerlerine degil, ayni zamanda ¢evresel
faktorlere de dikkat etmek gerekmektedir. Sheldon ve Kasser (2001) ile Priyadarshi ve
Kumar (2009), bireylerin i¢ kaynakh c¢alisma degerlerinin, 6rnegin yeteneklerinin
kullanimi, basari, is ¢esitliligi gibi faktérlerin, pozitif bir sekilde is tatmini Gzerinde etkili
oldugunu belirtmiglerdir. Rhodes (1983), ise bireylerin dis kaynakli ¢galisma degerlerinin,
ornegin is guvenligi, para, terfi, otorite ve statl gibi faktérlerin, yine pozitif ydnde is tatmini
Uzerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgular, is degerlerinin is tatmini
Uzerindeki etkilerini anlamak icin 6nemlidir ve bireylerin is tatminini artirmak igin hem i¢
kaynakli hem de dis kaynakli degerlere dikkat etmek gerektigini vurgulamaktadir.
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Bu g¢alismanin temel amaci, konaklama sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde
calisan personelin is tatmini Gzerindeki etkilerini anlamak i¢in ¢calisma deger algilarina
odaklanmaktir. Calisma deger algisi, bireylerin iglerine ve galisma ortamlarina yonelik
icsel ve digsal algilarina isaret eder. Bu baglamda, bireylerin yliksek calisma deger
algisina sahip olmalarinin, hem igsel (bireyin kendi degerleri, motivasyonu) hem de
digsal (arkadaslik gibi sosyal faktorler) etkenlerle iliskilendirilerek is tatminini
artirabilecegi disinulmektedir.

Gunimuizde, hizmet sektérinde rekabet kosullarinin artmasiyla birlikte musteri
sadakatinin 6nem kazandigi bilinmektedir. Bu durumda, konaklama igletmeleri igin
hizmet kalitesi kritik bir faktor haline gelmistir. Bu ¢alisma, Mersin ilinde faaliyet gosteren
konaklama igletmelerinde cgalisan personelin is tatmini Uzerindeki etkilerini dlgmeyi
hedeflemektedir. Bu baglamda, calismanin sektore yonelik degerli bilgiler saglamasi ve
calisma degder algisinin is tatmini Gzerindeki etkilerini anlamak adina énemli bir kaynak
olmasi beklenmektedir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Calisma Deger Algisi Kavrami

Calisma deger algisi, bireylerin is hayatlarinda énem atfettikleri degerleri kapsar ve bu
degerler, kisilerin disunceleri, duygulari, psikolojik durumlari ve sosyal islevleri gibi
cesitli boyutlarda kendini géstermektedir. Locke (1976), bu kavrami, bireylerin isle ilgili
distince ve duygularini icerecek sekilde genis bir perspektiften ele almistir. Diger
yandan, Eisenbeiss ve Knippenberg (2015), c¢alisma degerlerini, bireylerin is
yasamlarinda gdsterdikleri tercihlerden kaynaklanan inanclar olarak tanimlamakta, bu
tanimiyla degerlerin bireysel segimlerle ne derece ortlstigini vurgulamaktadirlar.
Grant (2007) ise, galisma degerlerini, bireylerin bir ise karsi gelistirdikleri duygusal
tepkilerden ziyade, bu ise yonelik tutumlarin bir géstergesi olarak ele almaktadir. Super
(1980) bu konsepti daha ileri tasiyarak, ¢alisma degerlerini bireylerin iste ulasmayi
hedefledikleri amaglarin bir bitinu olarak tanimlar ve bu amaglarin kariyer gelisimi ile
nasil entegre oldugunu aciklamaktadir. Bu tanimlar, ¢alisma degerlerinin, bireylerin is
davraniglarini etkileyen cesitli faktérlerle iligkili oldugunu gdstermektedir. ihtiyaglar,
inanclar, ilkelere baglihk, amaclar ve guduler gibi faktérler, bu degerlerin olusumunda
o6nemli bir rol oynamaktadir. Calisma dederleri, bireylerin is yasamlarinda hangi
konularin dncelikli oldugunu belirler ve is ortamini, ¢alisma sonuglarina nasil
yaklastiklarini etkiler. Ayrica, bireylerin degerleri, is ortamlarini, is arkadaglariyla olan
iliskilerini, liderlik tarzlarini ve is hedeflerini belirlemede de etkilidir. Bu degerler ayni
zamanda bireylerin islerine baglilik duzeyini ve is performanslarini da etkilemektedir.

Calisma degerleri, bireylerin c¢esitli ¢alisma alternatifleri arasindan segim
yapmalarina da rehberlik eden ilkelerdir. insanlar, kendi degerlerine uygun bir is ortamini
se¢me egilimindedirler ve bu degerler, is segimleri ve kararlari Gzerinde 6énemli bir rol
oynamaktadir (Locke & Latham, 2002). Calisma degerleri bireylerin is hayatindaki
tercihlerini, davranislarini ve hedeflerini sekillendiren temel unsurlardan biridir. s
ortamlarini degerlendirmek ve basariya ulasmak icin bu degerlere uygun bir sekilde
hareket etmek, bireylerin tatmin edici ve verimli bir is yasamina ydnelmelerine yardimci
olabilir.

Calisma deger algisi, ¢alisanlarin isleri ve is deneyimleri hakkindaki bireysel
algilarini ifade eden bir kavramdir. Bu algilar isin anlamliligi, is tatmini, 6zsaygi, ise
bagllik ve is performansi gibi isle ilgili pek ¢ok faktori icermektedir (Locke, 1976). Bu
nedenle is yasaminin merkezi bir bileseni olarak kabul edilir ve bireylerin is deneyimlerini
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nasil degerlendirdikleri ve bu degerlendirmelerin igle ilgili davranislari nasil etkiledigi
konusunda 6nemli bir arastirma alanidir (Rousseau, 1990). Ayrica bireylerin islerini ne
kadar anlamh bulduklari, islerine ne kadar deger verdikleri ve iglerinin toplumsal veya
kisisel amaclarina ne kadar uygun oldugu ¢alisma deger algisinin dnemli birer pargasini
olusturur (Hackman ve Oldham, 1980). Bu nedenle bu kavramin arastiriimasi ve
anlasiimasi 6nemli olup, is psikolojisi, insan kaynaklari yonetimi ve organizasyon
davranigi gibi alanlarda yaygin olarak incelenmektedir (Smith, 2010; Locke ve Porter,
2019).

2.2. Galigma Deger Algisi ve is Tatmini iligkisi

Calisma deger algisi ve is tatmini, is psikolojisi ve insan kaynaklari yonetimi alanlarinda
kritik kavramlar olarak kabul edilir (Judge ve Bono, 2001). Calisma deger algisi, bir
bireyin isindeki énemli Ozellikleri ve kazanimlari degerlendirme kapasitesi olarak
tanimlanabilir ve bu algi, isin anlam ve tatmin dizeyini yansitir (Ros vd., 1999).
Literatlirde, calisma deger algisi 6zellikle isin 6zerklik, yetkinlik ve iliskisel baglami gibi
yonlerle iligkilendirimektedir (Deci ve Ryan, 1985; Hackman ve Oldham, 1976). is tatmini
ise bireyin isinden aldigi zevk ve memnuniyet dizeyini ifade eder ve cgalisanlarin
motivasyonu, bagliigi ve performansi tzerinde etkili olabilir (Spector, 1997; Judge ve
Bono, 2001).

Calisma deger algisi ile is tatmini arasindaki iligki, akademik literatlirde genis
sekilde incelenmistir ve yapilan galismalar, ¢alisma deger algisinin is tatmini Gzerinde
olumlu etkiler gosterdigini desteklemektedir (Eisenbeiss ve Knippenberg, 2015; Ros,
Schwartz ve Surkiss, 1999). islerinde degerli olduklarini hisseden bireyler genellikle
daha yuksek is tatmini yagarlar, bu nedenle isverenler ve yoneticiler, calisanlarin calisma
deger algilarini yukseltmek igin stratejiler gelistirebilirler (Grant, 2008; Ryan ve Deci,
2000). Ozellikle digsal veya aragsal boyutlarla iligkili oldugunda, ¢alisma deger algisinin
is tatmini Gzerinde belirgin bir etkisi olabilir. Judge ve Bono (2001) tarafindan yapilan
calismalar, ise digsal deger atfeden galisanlarin is tatmininin arttigini géstermektetir.
Ayrica, maddi oduller veya aragsal tesvikler is tatminini artirabilir, ¢lnki dissal
motivasyon, 6zellikle maddi édullere dayalidir ve ¢alisanlarin iglerine daha fazla deger
vermelerini tesvik eder (Tett ve Meyer, 1993; Spector, 1997). Bu calismalar, ¢alisma
deger algisinin dissal veya aragsal boyutunun is tatmini UGzerindeki olumlu etkilerini
vurgular ve bu iligkinin daha karmagik yonlerini anlamamiza yardimci olur. Bu baglamda,
is tatmini ve calisma deger algisi arasindaki dinamiklerin detayl analizi, bu faktorlerin is
yerindeki etkilerini daha iyi anlamak igin gereklidir. Bu dogrultuda arastirmada su hipotez
geligtirilmigstir:

Hi: Calisma deger algisini olusturan digsal/aragsal boyutun is tatmini Gzerinde
olumlu bir etkisi vardir.

Locke ve Hulin (1985), yaptiklari ¢alismada is tatmininin bireyin igle ilgili i¢sel
degerleri ve inanclariyla yakindan iligkili oldugunu géstermistir. Bu baglamda, ¢alisma
degder algisinin i¢sel boyutu, bir kiginin isi ile kendi kisisel degerlerinin uyumunu yansitir.
Ayrica Hackman ve Oldham (1976), is tatmininin isin kendisi tarafindan saglanan i¢sel
tatminle yakindan iligkili oldugunu éne siirmislerdir. isin birey igin anlami ve isin kendisi
tarafindan sunulan 6zgurlik ve sorumluluk, i¢sel tatminin bir parcasidir. Bunun, ¢alisma
degderi algisinin i¢sel boyutu ile is tatmini arasindaki bagi destekler oldugu sonucuna
variimaktadir. Sonug olarak ¢alisma degeri algisinin i¢sel/bilissel boyutunun is tatmini
Uzerindeki etkisi, isin bireyin degerleri, 6zsaygisi, isin anlami ve i¢sel tatmin ile olan
iliskisi araciligiyla agiklanabilir. Bu bulgular, is tatmini ve ¢alisma degeri algisi arasindaki
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karmasikli§i daha iyi anlamaya katki saglamaktadir. Bu dogrultuda arastirmada su
hipotez gelistirilmistir:

H,: Calisma deger algisini olusturan igsel/bilissel boyutun is tatmini Gzerinde
olumlu bir etkisi vardir.

Calisma degeri algisi, is dinyasinda 6énemli bir kavramdir ve galisanlarin islerini
ve is yerlerini nasil degerlendirdiklerini ifade etmektedir (Porter ve Lawler, 1968). is
tatmini ise bireylerin islerinden aldiklari tatmin duygusunu yansitan bir kavram olup is
yerindeki deneyimlerle dogrudan iligkilidir (Locke, 1976). Calisma degeri algisinin is
tatmini Gzerindeki etkisini incelendiginde, sosyal ve 6zgeci boyutlarin bu iliskide énemli
bir rol oynadigi gérilmektedir. Sosyal boyut, calisanlarin is yerindeki sosyal iligkileri, is
arkadaslariyla iletisimleri ve is yerindeki sosyal destek dlizeyi gibi unsurlari igermektedir
(Eisenberger vd., 1986). lyi bir is iliskisi kurma yeteneginin, is tatminini artirabilecegi
bilinmektedir (Eisenberger vd., 1990). Ozgeci/sosyal boyut ise bir bireyin isinin toplumsal
degerini ve is yerindeki katkisini ifade etmektedir (Grant, 2008). isin topluma nasil fayda
sagladigina dair bir algi, is tatminini etkileyebilir (Grant, 2007). Bu baglamda, g¢alisma
degeri algisinin sosyal/6zgeci boyutlarinin is tatminini etkileyebilecegi sonucuna
varilabilir.

is tatmini yilksek olan calisanlar genellikle daha motive, daha verimli ve islerine
daha baglh olma egilimindedirler (Judge ve Bono, 2001). Bu nedenle, igverenlerin
calisanlarin ¢alisma degeri algisini artirmak ve is tatminini tesvik etmek icin stratejiler
gelistirmeleri ve uygulamalarini gézden gegirmeleri 6nemlidir. Bu dogrultuda yapilan
arastirmada su hipotez gelistirilmistir:

Hs: Calisma deger algisini olusturan sosyal/6zgeci boyutun is tatmini Gzerinde
olumlu bir etkisi vardir.

Calisma degeri algisi, is tatmini Gzerinde 6nemli bir faktoér olarak gorilmektedir (Locke,
1976). Bu baglamda, prestij ve takdir gibi unsurlarin is tatmini izerindeki etkileri 6zellikle
o6nemlidir. Prestij, bir kisinin isinin toplumsal ve organizasyon icindeki statlstine atifta
bulunan belirgin bir 6gedir (Blau, 1964). Judge ve Cable (2004), prestijli bir iste
calismanin, bireyin igini daha degerli ve 6nemli hissetmesine neden oldugunu
belirtmiglerdir. Bu durum, is tatminini artirabilir (Porter ve Steers, 1973). Takdir ise
calisanlarin ¢abalarinin ve katkilarinin taninmasi ve degerli bulunmasi agisindan kritik
bir role sahiptir (Eisenberger vd., 1997). Yoneticilerin, calisanlarin katkilarina dair olumlu
geri bildirimlerde bulunmalarinin, is tatminini artirici bir etkisi oldugu belirlenmistir
(Wayne ve Liden, 1995). Takdir edilen calisanlar, islerine daha fazla baglilik
gosterebilirler (Meyer ve Allen, 1997), bu da is tatminlerinin artmasina katki saglayabilir
(Eisenberger vd., 1990). Bu bulgular, prestij ve takdir boyutlarinin is tatmini Gzerinde
anlaml bir etkisi oldugunu desteklemektedir. Bu dogrultuda, arastirmada su hipotez
geligtirilmigtir:

Has: Calisma deger algisini olusturan prestij/takdir boyutunun is tatmini Gzerinde
olumlu bir etkisi vardir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Disgsal/Aragsal

T

Hq

Icsel/Bilissel

2 Is Tatmini

Sosyal/Ozgeci | __— Hs

Prestij/Takdir /

Hs

3. Yontem

Bu arastirma, konaklama sektériindeki isletmelerde galisan personelin ¢alisma deger
algisinin onlarin is tatmini tGzerindeki etkilerini belirlemeyi hedeflemektedir. Arastirma
modeli, nicel ydntemlerle test edilmis olup, ¢alismanin odak noktasi is deger algilari ile
is tatmini arasindaki iliskileri agiklamaktadir. Bu dogrultuda, sektérdeki isletmelerin insan
kaynaklari yonetimi stratejilerine 1s1k tutacagi dusinulmektedir. Olusturulan arastirma
modeli, anketler araciligiyla elde edilen nicel verilerle desteklenmis ve istatistiksel
analizlere tabi tutulmustur. Arastirmanin agiklayici dogasi, konaklama isletmelerinde
calisan personelin is tatmini Uzerindeki faktorleri daha iyi anlasilmasina olanak
saglamaktadir. Elde edilen bulgular, konaklama sektériindeki isletme sahiplerine ve
yoneticilere, personelin is deger algilarina dikkat etmenin ve bu algilari olumlu yénde
etkilemenin genel is tatmini dizeyini artirabilecedi konusunda énemli bilgiler sunabilir.

3.1. Evren ve Orneklem

Bu calismanin evrenini Tlrkiye genelindeki konaklama sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin personeli olustururken, érneklemi Mersin ilinde bulunan 3, 4 ve 5 yildizli
konaklama igletmelerinde galisan personelden secilmektedir. Mersin ili, turistik agidan
zenginlikleri ve gekiciligi bakimindan énemli bir konumda bulunmaktadir, bu nedenle
tercih edilmistir. Bu seg¢im, bdlgenin turistik varliklari ve gesitli cazibe merkezleri ile
Tarkiye'nin turizm sektériindeki 6nemine isaret etmektedir.

Mersin ilindeki konaklama isletmelerinde ¢alisan personel sayisina iliskin kesin bir
bilgi bulunmamaktadir. Bu nedenle, érneklem sayisinin belilenmesindeki belirsizlik
durumlarini ele alan literatirdeki 384 érneklemenin evreni nitelik ve nicelik ydniinden
temsil edebilecedi one surllmuistir (islamoglu & Alniagik, 2016). Mersin ilindeki
konaklama igletmelerinde ¢alisan personelden toplanan 415 anket arasindan eksik veya
hatali bilgiler igerenler ¢ikarildiktan sonra, 393 anket bu arastirmanin 6érneklemini
olusturmaktadir. Bu érneklemin, calismanin genel amaglari ve hipotezleri ile uyumlu ve
anlaml bir temsiliyet saglamasi hedeflenmistir.
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3.2. Verilerin Toplanmasi ve Olgekler

Arastirma verileri, anket formu araciligiyla toplanmistir. Anket formu, iki bélimden
olusmaktadir. Birinci boélimde, katihmcilarin demografik ve tanimlayici bilgileri yer
almakta; ikinci bélimde ise calisma deger algilar ve is tatmini ile ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Calisma deger algisini dlgmek icin Lyons vd.’nin (2010) ¢alismalarinda
kullanilan ¢calisma deger algisi 6l¢edi kullaniimistir. Bu élgek, digsal/aragsal boyut igin 7
ifade, i¢sel/bilissel boyut i¢in 9 ifade, sosyal/6zgeci boyut icin 5 ifade ve prestij/takdir
boyutu i¢in 4 ifade olmak Uzere toplamda 25 ifadeden olusmaktadir.

Konaklama sektdriindeki ¢galisanlarin is tatmin dlzeylerini digmek amaciyla tek bir
boyut altinda degerlendirilen olgek, Aksoy'un (2020) calismasindan esinlenilerek
kullaniimistir. Bu 6lgek, katilimcilardan her ifade icin 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ile 5
(Kesinlikle Katiiyorum) arasinda puan vermelerini talep etmektedir. Anket formu, yiz
yluze goOrismelerin yani sira sosyal medya platformlarinda da (Instagram, Facebook,
Twitter, WhatsApp, E-posta vb.) paylasilarak katilimcilara ulasiimistir. Anket, Google
Forms Uzerinden olusturulan bir baglanti araciligiyla sanal ortamlardan da ulastiriimistir.
Toplamda 219 anket sosyal medya platformlari (izerinden toplanmis, ancak bunlardan
12'i eksik veya hatali oldugu igin gikariimis ve 207'si degerlendirmeye alinmistir. Ayrica,
196 anket ylz ylze gbérisme yontemiyle toplanmis, ancak bunlardan 10'u eksik veya
hatali dolduruldugu icin gikariimis ve 186's1 dederlendirmeye alinmistir. Sonug olarak,
toplamda 393 anket elde edilmistir. Arastirma, Mersin ilinde faaliyet gésteren konaklama
isletmelerinde cgalisan ve ankete erisim saglayan tim bireylerin kolayda &érnekleme
yontemiyle katilimini icermektedir.

Arastirmada kullanilan verilerin etik kurul izin belgesi, Mersin Universitesi Etik
Kurulu tarafindan 26/09/2023 tarihinde alinan 221 karar/sayl numarasiyla onaylanmigtir.

3.3. Verilerin Analizi

Analiz asamasinda, elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak tanimlayici
istatistiksel testlere tabi tutulmustur. Bu adim, verilerin temel 6zelliklerini ve dagilimlarini
anlamak icin yapilan bir 6n inceleme olarak 6nemlidir. Daha sonra, calisma deger
algisini dlgen Lyons vd.’nin (2010) gelistirdigi Olgek ile Aksoy'un (2020) is tatmini
olcegdinin guvenilirlik ve gecerliligini degerlendirmek amaciyla dogrulayici faktér analizi
gerceklestiriimistir. Bu analizler, kullanilan dlgeklerin dl¢tlen kavramlari dogru bir sekilde
yansittigindan emin olmak icin yapilmistir. Ayrica, calisma deger algisi dlgegdinin
digsal/aragsal, icsel/bilissel, sosyal/bézgeci ve prestij/takdir boyutlarinin is tatmini
Uzerindeki etkisini belirlemek i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Bu analizler,
konaklama isletmelerinde galisan personelin is tatmini dizeylerini etkileyen faktorleri
anlamak ve isletmelerin personel memnuniyetini artirmak igin potansiyel stratejiler
geligtirmeleri amaciyla gerceklestiriimigtir. Elde edilen bulgularin, konaklama
isletmelerinde ¢alisan personelin is tatmini dizeyini anlamak ve iyilestirmek igin degerli
bir katki saglayacagi dusunulmektedir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Bulgular

Katihmcilara ydneltilen tanimlayici sorularin sonuglari, Tablo 1'de sunulan verilerle
birlikte degerlendirilmistir. Demografik verilere gére, kadin katiimcilarin sayisi 188 kisi
iken erkek katimcilar 205 kigiden olugmaktadir. Bu baglamda, kadin katilimcilarin
arastirmaya katilim orani %47,8 iken erkek katiimcilar bu oranin %52,2'sini temsil
etmektedir.
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Arastirmaya katilan bireylerin yas araliklari, en ylksek katilimin 36-45 yas
arasindaki kisilerden geldigini, en dusik katihmin ise 18-25 yas araliginda ki 15 Kisi ile
gerceklestigini ortaya koymaktadir. Egitim durumlarina iliskin olarak, katilimcilarin
cogunlugunun (%51,7) lisans mezunu oldugu ve en az katilimcinin ise ilkégretim
mezunu olan 5 kisi (%1,3) oldugu tespit edilmigtir. Mersin ilindeki konaklama
isletmelerinde ¢alisan katilimcilarin ¢ogunun Universite mezunu oldugu sonucuna
varilmaktadir. Ayrica, isletmedeki g¢alisma surelerine yonelik analizde, 120 kisiden
olusan en buylk grubun %30,5'lik bir oranla 1-5 yil arasinda ¢alistigi gézlemlenmistir.
Ote yandan, galisma siiresi 1 yildan az olan 36 kisilik en kiigiik grubun orani ise %9,2
olarak belirlenmistir.

Tablo 1: Demografik Bulgular

Cinsiyet N %
Kadin 188 47,8
Erkek 205 52,2
Toplam 393 100
Yas

18-25 15 3,8
26-35 78 19,8
36-45 141 35,9
46-55 122 31,1
56 ve Uzeri 37 9,4
Toplam 393 100
Egitim Durumu

ikdgretim 5 1,3
Lise 35 8,9
Onlisans 65 16,5
Lisans 203 51,7
LisansUstu 85 21,6
Toplam 393 100
Kidem

1 yildan az 36 9,2
1-5 yil 120 30,5
6-10 il 100 254
11-15yil 74 18,8
16 yil Ustl 63 16,0
Toplam 393 100

4.2. istatistiki Bulgular

Lyons vd.'nin (2010) gelistirdigi calisma deger algisi dlcegi ile Aksoy’un (2020) is tatmini
oOlceklerinin yapisal gegerliligini degerlendirmek amaciyla, toplanan verilere Dogrulayici
Faktér Analizi (DFA) uygulanmigtir. Bu analiz, ¢alisma deger algisi ve is tatmini
oOlceklerinin ikincil seviyede DFA uyum indekslerini degerlendirmistir. Bu baglamda,
Tablo 2'de sunulan ikincil seviye DFA uyum indeksleri araciligiyla elde edilen sonuglar
incelenmistir. Gergeklestirilen DFA analizi, model uyum indekslerinin gug¢li oldugunu
gOstermis ve arastirma kapsaminda olusturulan modelin toplanan veriyle tutarli ve kabul
edilebilir oldugu sonucuna ulasiimistir. Bu, calisma deger algisi ve is tatmini 6lgeklerinin
kullaniminin, élgiilen kavramlari dogru ve glvenilir bir sekilde degerlendirmeye olanak
sagladigini gostermektedir. Bu indeksler, dlgeklerin ve modelin kullanildigi baglamda
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guvenilir ve gecerli oldugunu goéstermekte olup, elde edilen bulgularin arastirma
amacina hizmet ettigini ifade etmek mimkuanduir.

Tablo 2: Calisma Deger Algisi ve is Tatmini Olgeklerine iliskin ikincil Seviye DFA
Uyum indeksleri

Olgim (Uyum | lyi Uyum | Kabul Edilebilir | Degerler Sonug
Istatistigi) Uyum

CFI 20,95 0,94-0,90 0,94 Kabul Edilebilir uyum
IFI 20,95 0,94-0,90 0,95 Iyi uyum
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,05 lyi uyum

NFI 20,95 0,94-0,90 ,092 Kabul Edilebilir uyum
NNFI (TLI) >0,95 0,94-0,90 0,95 lyi uyum
(x2/df) <3 <4-5 2,04 lyi Uyum

AGFI 20,90 0,89-0,80 0,89 Kabul Edilebilir uyum
GFI 20,90 0,89-0,85 0,90 lyi Uyum

CDA: Calisma Deger Algisi

Arastirmanin istatistiksel analizleri, calisma deger algisi ve is tatmini 6lgeklerine
iliskin faktor yukleri, bilesik guvenirlik (Composite Reliability - CR), ortalama c¢ikarilan
varyans (Average Variance Extracted - AVE) ve guvenilirlik degerlerini icermektedir. Bu
sonuglar Tablo 3'te ayrintilh bir sekilde sunulmustur. Hair F. (2017), faktor yiklerinin
0.70’'in Uzerinde olmasi gerektigini belirtmistir. Tablo 3'teki veriler, incelenen tim
ifadelerin faktor yiklerinin bu esik degeri astigini goéstermekte olup, bu durum dlgeklerin
guvenilirligi ve yapisal gegerlilii agisindan tatmin edici oldugunu isaret etmektedir.
Ayrica, arastirma verilerinin guvenirligi icin yapilan i¢ tutarlilk analizinde, Cronbach’s
Alpha degerleri kullaniimistir. Henseler vd., (2015) ile Hair vd., (2014) tarafindan yapilan
calismalara gore, Cronbach’s Alpha degerlerinin 0.70'in Gzerinde olmasi genel olarak
kabul edilebilir olarak degerlendiriimektedir. Calisma deger algisini olusturan boyutlarin
Cronbach’s Alpha degerleri sOyledir: digsal-aragsal boyut i¢in 0.847, i¢csel-bilissel boyut
icin 0.913, sosyal-6zgeci boyut igin 0.826 ve prestij-takdir boyutu igin 0.815. Bu boyutlara
ait CR katsayilari 0.762 ile 0.817 arasinda olup, i¢ tutarlilik gegerliliginin saglandigini
g6stermektedir (Blyukdztirk, 2012; Secger, 2015).

is tatmini 6lgedi igin belirlenen Cronbach’s Alpha degeri 0.824 ve CR katsayisi
0.809 olarak gorulmektedir. Bu sonuglar dlgegin i¢ tutarlilik gecerliliginin saglandigini
dogrulamaktadir (BuyUkoézturk, 2012; Secer, 2015). Ayrica, kullanilan ifadelerin faktor
yukleri 0.70 ile 0.83 arasinda, AVE katsayilarinin ise 0.513 ile 0.587 arasinda olmasi,
birlesme gecerliliginin saglandigini ortaya koymaktadir (Bagozzi ve Yi, 1988).
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Tablo 3: CDA ve Is Tatmini Olgeklerine iliskin Faktor Yikleri, CR, AVE ve Giivenilirlik

Degerleri
Boyutlar ifadeler | Faktor t CR AVE Cronbach

Yikleri degeri Alpha

DA DAl 12 12,49 , 7162 513 ,847
DA2 ,70 12,38
DA3 71 11,07
DA4 ,70 12,43
DA5 ,70 12,37
DA6 12 12,47
DA7 74 13,75

iB iB1 ,70 11,98 , 781 522 ,913
iB2 78 14,01
iB3 ,83 14,60
iB4 78 13,95
iB5 74 13,37
iB6 ,70 12,14
iB7 73 13,09
iB8 71 12,67
iB9 ,70 11,97

sO SO1 73 14,96 ,817 ,580 ,826
sSO2 ,70 13,63
SO3 72 12,28
sSO4 75 11,87
sSO5 72 15,26

PT PT1 ,70 11,85 ,796 ,536 ,815
PT2 71 12,37
PT3 ,70 11,96
PT4 72 12,42

iT iT1 71 11,89 ,809 ,587 ,824
iT2 ,78 13,47
T3 80 14,13

DA: Digsal-Aragsal, iB: igsel-Biligssel, SO: Sosyal-Ozgeci, PT: Prestij-Takdir, IT: is

Tatmini

Bu arastirmada is tatmini degiskeni bagimh bir degisken olarak ele alinirken,
calisma degder algisi degigkeni bagimsiz bir degisken olarak degerlendirilmigtir. Bu
baglamda is tatmini degiskeni ile ¢calisma deger algisi degiskeni arasindaki korelasyon
katsayilari ve varyans sisirme (VIF) degerleri Tablo 4'te sunulmustur. Tablodaki
korelasyon katsayilari, is tatmini ile calisma deger algisi arasindaki iliskinin yogunlugunu
ve yoniini gésterir. Ornegin, is tatmini ile prestij-takdir arasindaki korelasyon katsayisi
0,282 olarak kaydedilmistir. Bu deder, calisanlarin is tatminleri ile prestij ve takdir algilari
arasinda pozitif bir iliski oldugunu énermektedir. Varyans Sisirme (VIF) degerleri ise,
bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu baglantiyi degerlendirir. Tablo 4’te sunulan VIF
degerleri kabul edilebilir diizeydedir, bu da ¢alisma deger algisi alt boyutlari arasinda
anlamh bir baglantinin oldugunu géstermektedir.
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Tablo 4: CDA ile is Tatmini Arasindaki Korelasyon Katsayilari ve VIF Degerleri

iT DA iB sO PT VIF
iT 1,000
DA ,024 1,000 1,916
iB ,188 ,685 1,000 2,874
SO ,259 ,540 715 1,000 2,476
PT ,282 ,356 ,550 ,628 1,000 1,722

iT: Is Tatmini, DA: Dissal-Aragsal, IB: Igsel-Bilissel, SO: Sosyal-Ozgeci, PT: Prestij-Takdir

Tablo 5 calisma deger algisi alt boyutlarinin (dissal-aragsal, i¢sel-biligsel, sosyal-
6zgeci ve prestij-takdir) is tatmini (zerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi
sonuglarini géstermektedir. Tabloda her bir calisma deger algisi alt boyutunun (DA, IB,
SO, PT) is tatmini (IT) Gzerindeki etkisi Beta (R) katsayilari ile sunulmustur. Ornegin,
digsal-aragsal (DA) boyutunun is tatmini Gzerindeki etkisi icin Beta katsayisi 0,208 olarak
belirlenmistir. Bu, digsal-aragsal boyutunun ig tatmini tUzerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir (Akbulut, 2022). Ayrica, her bir iligki i¢in standart hata, T degeri
ve p degeri de rapor edilmistir. Bu degerler, iliskinin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigini belirlemek icin kullaniimaktadir (Akbulut, 2022). Ornegin, dissal-aragsal
boyutunun is tatmini Gzerindeki etkisi icin p degeri 0,002'dir. Bu, iliskinin istatistiksel
olarak anlamli oldugunu ve digsal-aragsal boyutunun is tatmini Gzerindeki etkisinin
tesadifi oimadigini gostermektedir (Akbulut, 2022).

Son olarak, modelin genel uyumunu degerlendirmek igin R katsayisi ve R kare
(R?) gibi istatistikler verilmigtir. Bu istatistikler, calisma deger algisi alt boyutlarinin is
tatmini (izerindeki toplam varyansin ne kadarini agikladigini géstermektedir. Ornegin, R
kare (R?) degeri 0,314 olarak belirtiimistir, bu da ¢calisma deger algisi alt boyutlarinin is
tatmini Gzerindeki toplam varyansin yaklasik %31,4'Un0 agikladigini géstermektedir. Bu
sonuglar, calisma deger algisinin konaklama igletmelerinde calisanlarin ig tatmini
Uzerinde 6nemli bir rol oynadigini desteklemektedir.

Tablo 5: CDA ile is Tatmini Arasindaki Coklu Regresyon Analizi Hipotez Test

Sonuglari
Hipotezler Test Edilen | Beta (B) | Sta. T P Sonug
Yollar Hata Degeri
Hi DA T ,208 ,099 3,139 | ,002 Desteklendi
Ha iB iT ,294 ,094 2,154 | ,049 Desteklendi
Hs SO iT | ,387 ,078 3,487 |,013 Desteklendi
Ha PT iT | ,386 ,064 3,977 |,003 Desteklendi
R ,537 R? (Adjusted) ,305
R? ,314 F 93,198

IT: Is Tatmini, DA: Dissal-Aragsal, IB: Igsel-Bilissel, SO: Sosyal-Ozgeci, PT: Prestij-Takdir
5. Sonug ve Oneriler

Bu arastirma, konaklama sektérindeki isletmelerde ¢alisan personelin is deger algisi ile
is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Elde edilen bulgular, ¢calisma deger algisinin is
tatmini Gzerinde énemli bir etkisi oldugunu dogrulamaktadir. ilk olarak, arastirma
sonuglarina goére, katihmcilarin %31,4'0nu aciklayan calisma deger algisi boyutlari ile is
tatmini arasinda guiglii bir iliski oldugu gériilmektedir. Ozellikle, sosyal-6zgeci boyutun is
tatmini Uzerindeki etkisinin diger boyutlara gore daha yuksek oldugu belirlenmigstir
(%38,7). Demografik verilere dayanarak, calisanlarin is deger algisini etkileyen
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faktorlerin, cinsiyet, yas ve egitim dizeyi gibi demografik 6zelliklerle de iliskili oldugu
gérilmustir. Ornegin, calisma deger algisi ve is tatmini arasindaki iligkinin yasa gore
degiskenlik gosterdigi ve 36-45 yas araligindaki katilimcilar arasinda daha guigla oldugu
belirlenmistir. Ayrica, digsal-aragsal, i¢sel-bilissel, sosyal-6zgeci ve prestij-takdir
boyutlari arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu dogrulayan faktor
analizi sonuclari bulunmaktadir. Bu analizler, kullanilan o6lgeklerin 6lglimlenen
kavramlari dogru bir sekilde yansittigini ve ¢alisma deger algisi ile is tatmini arasindaki
iliskinin guvenilir bir sekilde degerlendirildigini gdstermektedir.

Sonug olarak, bu calisma, konaklama sektoriindeki isletme sahiplerine ve
yoneticilere, ¢alisanlarin is deger algisini gelistirmenin ve bu algilari olumlu yénde
etkilemenin is tatmini dizeyini artirabilecedi konusunda &nemli bir rehberlik
saglamaktadir. Bu, hem c¢alisan memnuniyetini artirabilir hem de isletmenin basarisina
katkida bulunabilir.

5.1. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Konaklama sektéri galisanlarinin galisma deger algisi ile is tatmini arasindaki iliskinin
incelendigi arastirma sonucunda elde edilen bulgularin daha derinlemesine anlasiimasi
ve isletmeler igin daha etkili stratejilerin gelistiriimesi adina bazi 6neriler sunulabilir.

» Daha kapsamli aragtirmalarin yapilmasi: Bu galisma, belirli bir cografi bélgedeki
konaklama sektériinde galisanlara odaklanmistir. Ancak, benzer ¢alismalarin
farkl sektorlerde veya farkl cografi bolgelerde yapilmasi, daha genis bir bakis
acisi saglayabilir. Bu tir kapsamli galismalar, galisma deger algisinin is tatmini
Uzerindeki etkilerini daha iyi anlamamiza ve genellestirilebilir sonuglar elde
etmemize yardimci olabilir.

> Uzun siireli izleme: is tatmini ve ¢alisma deger algisi gibi kavramlar zaman
icinde degisebilir. Bu nedenle, uzun vadeli izleme ¢alismalari yaparak, zaman
icindeki degisimleri ve bu degisimlerin igletmelerdeki etkilerini daha iyi anlamak
onemlidir. Bu tir ¢calismalar, isletme sahiplerine ve yoneticilere zaman iginde
nasil iyilestirmeler yapabileceklerine dair degerli bilgiler sunabilir.

» Calisma deger algisini etkileyen faktérlerin derinlemesine incelenmesi.
Calisma deger algisini etkileyen faktorlerin daha detayli incelenmesi, isletme
sahiplerine ve yOneticilere daha etkili stratejiler gelistirmelerinde yardimci
olabilir. Bu faktérler arasinda caliganlarin motivasyonu, liderlik tarzi, kariyer
olanaklari gibi unsurlar yer alabilir. Bu unsurlarin, ¢alisma deger algisi ve is
tatmini (zerindeki etkilerini daha iyi anlamak igin derinlemesine arastirmalar
yapilabilir.

» Alternatif veri toplama ybéntemlerinin kullaniimasi: Anketlerin yani sira,
gelecekteki arastirmalarda farkli veri toplama ydntemlerinin de kullaniimasi
6nemlidir. Derinlemesine milakatlar veya odak gruplar gibi nitel yontemler,
katihmcilarin duygularini, distincelerini ve deneyimlerini daha iyi anlamak igin
faydali olabilir. Bu tir ydntemler, ¢alisanlarin galisma deger algisinin is tatmini
Uzerindeki etkilerini daha derinlemesine incelemek igin 6nemli bir arag olabilir.

» Calisan katihminin artinimasi: Gelecekteki arastirmalarda daha genis bir
katilimci kitlesiyle ¢alisilmasi énemlidir. Farkli demografik 6zelliklere sahip ve
farkli isletme blyUklUklerinden katilimcilarin dahil edilmesi, elde edilen
bulgularin genellegtirilebilirligini artirabilir. Bu, isletme sahiplerine ve
yoneticilere daha gesitli bakis acgilari sunabilir ve isletmeler igin daha uygun
stratejilerin gelistiriimesine katkida bulunabilir.



Ercik 21(2) 2024 Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi/ 381
Journal of Travel and Hospitality Business

5.2. isletmelere Yonelik Oneriler

Calisma deger algisi, bireylerin is ve kariyerle ilgili degerlerini kavrayiglari ve bu
degerlere dayali olarak ortaya koyduklari davraniglari ifade eden bir kavramdir. Bu
degerler, finansal kazanglar, kariyer ilerlemesi, is tatmini, ¢galisma ortaminin niteligi,
sosyal iliskiler gibi gesitli unsurlari icermektedir. Bireylerin ¢calisma deger algilari, is
secimleri, is yerindeki performanslari ve genel is memnuniyeti gibi faktorleri etkileyebilir.
Ornegin, bir birey igin sosyal iligkiler ve isbirligi én plandaysa, galisma tercihlerini ve
davraniglarini bu degerlere gore sekillendirebilir. Calisma deger algilari, bireylerin is
ortamlarini ve elde ettikleri sonuglari degerlendirme konusunda rehberlik eden temel
prensipler olarak da gérulebilir. Bu kapsamda konaklama igletmelerinde galisma deger
algisi uyumunu artirmaya yonelik olarak gelistirilen éneriler sunlardir:

> Ise alim ve segim siiregleri dikkatle yiirtitilmedilir: ise aim siireglerinde adaylar
titizlikle degerlendiriimelidir. ise alinacak personelin igin gerekliliklerini
karsilayacak niteliklere sahip olmasini saglamak, bu personelin iglerini daha iyi
yapmalarina ve is deg@erlerini artirmalarina yardimci olacaktir.

» Egitim ve gelisim firsatlar1 sunulmalidir: Calisanlara surekli egitim ve gelisim
firsatlar sunarak onlarin yeteneklerini gelistirmelerine olanak taninmalidir. Bu
durum caliganlarin iglerini daha verimli bir sekilde yapmalarini ve kariyerlerini
ilerletmelerini saglayabilir.

> s degerleri diizgiin bir sekilde ifade edilmelidir: isletmenin misyon, vizyon ve
degerleri galisanlarla paylasiimalidir. Bu paylasim galisanlarin isin 6nemini daha
iyi anlamalarina ve islerine daha fazla baglanmalarina yardimci olabilir.

> Acik iletisim: isletmelerde calisan personel ile agik ve etkili iletisim kurulmalidir.
Bu nedenle sorunlari ¢ézmek, geri bildirimleri dinlemek ve calisanlarin
goruslerini dikkate almak igin bir iletisim kanal olusturulmahdir.

> Odiillendirme ve tanima sistemleri gelistiriimelidir: Calisanlari ddiillendirmek ve
basarilarini tanimak, is tatminini ve calisma deger algilarini artirabilir. Bu
kapsamda performansa dayali tesvik programlari olusturularak personelin
motivasyonu arttirilabilir.

» Calisma kosgullari iyilestiriimelidir: Personelin ¢galisma ortami rahat, givenli ve
destekleyici hale getirilmelidir. lyi calisma kosullari, galisanlarin iglerini daha iyi
yapmalarina katki saglayabilir.

» Kariyer gelisim yollari sunulmalidir: Calisanlara kariyerlerini gelistirmek icin
firsatlar sunulmahdir. Yikselme ve terfi olanaklari ile ilgili net yol haritalari
olusturularak calisanlarin motivasyonlari arttirilabilir.

> Is-Yasam denge politikalari desteklenmelidir: Calisanlarin is ve dzel yasamlarini
dengelemelerine yardimci olunmalidir. Esnek ¢alisma saatleri, uzaktan ¢alisma
gibi politikalar, ¢caligsanlarin is tatminini artirabilir.

» Caliganlarin gérigleri degerlendiriimelidir: Calisanlarin memnuniyet dizeylerini
tespit etmek igin belirli araliklara anket veya yuzyluze goérusme teknigi
kullanilarak onlarin gorusleri veya talepleri dikkate alinmali ve gerekli
duzenlemeler yapiimalidir.

» Liderlik ve ybnetim becerileri geligtirilmelidir: Yoneticiler liderlik ve motivasyon
konularinda egitilmelidir. lyi bir liderlik calisanlarin is tatminini artirabilir.
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