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Öz 

Bireylerin işlerinden aldıkları tatmin, geniş ölçüde, iş ve onunla i lgi l i  her şeyin ihtiyaçlarını ve isteklerini karşılama derecesine 
bai)lı olmaktadır. Buna bağlı olarak istek ve gereks in imleri karşı lanamayan personelde doyumsuzluk ve uyumsuzluk görüle­
b ilmektedir. Çalışan ların -iç müşteri ler in- doyum düzeylerinin artması, dış müşterilere daha kaliteli b ir  h izmetin veri lmesine 
olanak tanımaktadır. Iş doyumunun ölçülmesine yönelik olarak bugüne kadar b i r  çok ölçek gelişt i r i lmiştir. Bu çalışma, iş ta­
nımlama ölçeği bazında seyahat acentelerinde iş doyumunun ölçülmesini  amaçlamaktadır. Çalışma alan araştırması olarak 
planlanıp, 2000 yılında lzmir I l inde bulunan seyahat acentelerine uygulanmıştır. Bu kapsamda öncelikle iş tanımla ölçeğ in in  
güveni l ir l iğ i  ve geçerli l iğ i  test edilmiştir. Ölçekte yer  alan bazı ifadeleri n, yanlış algılandığı ve bunların d i(ıer  çalışmalarda re­
vize edilmesi gerekl i l iğ i  sonucuna varılmıştır. Çalışma sektör yönetici lerinin özel l ik le üzerinde durdukları maaş değişkeni n in, 
iş doyumunda en önemli etkiye sahip faktör olmadığını ortaya koymaktadır. 

Anahtar Kelimeler: Doyum, iş doyumu, hayat doyumu, iş tanımlama ölçeği, iç müşteri, seyahat acenteleri. 

GİRİŞ 
Günümüzde iş doyumu üzerine b ir  çok çalışınanın 

yapıldığı görülmektedir. Landy ' e göre 1 989 yı l ına 
kadar yapılan çalışma sayısı 6000' in üzerinde olmakla 
birlikte, bugünkü sayı tahminlenememektedir. Bu­
nunla birl ikte bir çok araştırmacı iş doyumu ile i lg i l i  
olarak daha çok çalı şma yapılmasının ve bi lgi toplan­
masının gerekl i l iğini savunmaktadır. B ununla birl ik­
te ü lkemizde seyahat acenteleri hatta turizm işletme­
leri kapsamında iş doyumunun ölçülmesi üzerine öz­
gün çalı şma niteliğinde makale lerin yoğun olmadığı, 
bugüne kadar yayınlanan Anatol ia Turizm Araştır­
maları Dergilerinde yapılan incelemeler sonucunda 
saptanmıştır. Yapılan az sayıdaki iş doyumu ölçme 
çalışmalarının da genel olarak konaklama işletmele­
ri üzerinde yoğunlaştığı görü lmektedir. İşletmelerde 
iş doyumuna karşı artan bir i lgi söz konusudur. İş do­
yumu kavramının i şe devamsızl ık ve işgören devini­
mi gibi işletmeler için oldukça mal iyet l i  kavramlar 

ile i lgi l i  olması ,  bu ilginin ortaya çıkmasındaki ne­
denlerden sadece birisidir (Mobley 1 982; Porter vd. 
1 974 ) .  Diğer taraftan artan iş doyumunun, iç müşte­
rilerden dış müşterilere yansıdığı, dolayıs ıyla daha 
kaliteli hizmet ve/veya ürün sunumunu beraberinde 
getirdiği bi l inmektedir (Tütüncü 200 1 ). 

Seyahat acenteleri yönetici lerinin, çalışanların ın iş 
doyum düzeylerini bel irleıneleri, iş ortamını daha 
veriml i  hale getirebi lmeler için gerekl i  düzenlemele­
ri yapmalarına olanak sağlayabilecektir. Veriml i l i ­
ğin sağlanmasında çal ışanların motive edi lmesi, yö­
netici lerin çalışanların ı  anlaması ile mümkün olabi l ­
mektedir (Herzberg vd. 1 959; S imons ve Enz 1 995). 
Emek yoğun işletmeler olarak seyahat acente]erinde 
iş doyumunun sağl ık l ı  bir şeki lde be l irlenmesi ge­
rekmektedir. Dünyada turizm iş letmeleri aç ısından 
işçi devir hızının azaltı lması ve çalışanların moı·alle­
rinin yükselti lmesi ayrı bir önem taşımaktadır (Lam 
vd. 200 1 ;  Woods 1 992). Bireylerin işlerinden aldık-
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ları tatmin,  geni ş  ölçüde, iş ve onunla i lgi l i  her şeyin 
ihtiyaçların ı  ve isteklerini karşı lama derecesine bağ­
lı olmaktad ır (Tarlan 200 1 ;  Tütüncü 2000b). 

Bu çal ışma seyahat acentelerinde çalışan persone­
l in  i ş  doyum düzeylerin i n  ölçülmesi üzerine yoğun­
laşmıştır. Çalışmanın i l k  bölümünde kuramsal çerçe­
ve verilmektedi r. İkinci bölümde ise İzmir İ l i '  nde 
yer alan seyahat acentelerine yönel ik  olarak gerçek­
leştiri len alan araştı rmasının sonuçlan verilmektedir. 
Çalışmanın son bölümünde ise elde edilen sonuçlar 
analiz  edilmektedir. 

ÇAliŞMANIN ÖNEMl  VE AMACI 

İş doyumu, işten ayrılma eğil imi i le ve iş verimliği 
arasında bir  bağın  bulunduğu bi l inmektedir ( Igbaria 
1 999). Bu nedenle bir çok araştırmacı ,  iş doyumunu 
belirlemeye ve buna bağlı  olarak iş  ortamında daha 
iyi  bir ik i imin yaratılmasına yardımcı olacak etmen­
leri saptamaya çalışmaktadır. Yapılan araştırmalar iş 
doyumunun yüksek olduğu yerlerde, i şgören devir 
hızının düştüğünü, i ş  kalitesi ile dış m üşteri tatmin i ­
nin arttığını göstermektedir (Batban vd .  1 999; B ird ir  
200 1 ) .  İ ş  doyumsuzluğu gizl i  biçimlerde ani grevi e­
re, iş i  yavaşlatma eylemlerine, d isipl in sorunlarının 
çoğalmasına ve örgütsel sorunların birikmesine ne­
den olabi lmektedir. Bu alanda yapı lan araştırmalar 
genel olarak devamsızlık, işçi devri, işten ayrılma eği­
l imi ve performans üzerinde, iş doyumunun önemli  
bir etkisi olduğunu göstermektedir (Aamodt 200 1 ;  
Türüncü 2000a). B u  yönleri i le yönetic ilerin özell ik­
le i lgisi iş  doyumunun doğrudan ve/veya dolayi ı ola­
rak karl ı l ık  ve/veya sosyal fayda üzerine olmaktadır. 

Çalışma yukarda ele al ınan bel irlemelerden hare­
ketle, seyahat acenteleri çalı şanlarının iş tanımlama 
ölçeği bazında iş doyumunun ölçülmesi üzerine odak­
lanmaktadır. Araştırmanın temel amacı seyahat acen­
tesi çal ışanlarının iş doyumu düzeylerini  bel irlemek­
t ir. Bu düzeyin  bel i rlenebi lmesi iç in, kullanılan ölçe­
ğin ülkemiz açısından geçerl i l iğ i  de araşt ırılacakrır. 
İş tanımlama ölçeği bundan önce dünyada bir çok ça­
lışma da kullanılmış olmakla birlikte, ölçeğin batıda 
verdiği  sonuçlar i le ülkemizde vereceği sonuçların 
tutarl ı l ığı ,  istikrarı d iğer bir i fade ile güveni l i rl iği 
anal iz edi lecektir. Yapı lan anal ize bağlı olarak, katı­
l ımc ı ların iş  doyumunda dikkate aldığı faktörler sap­
tan ıp, bu faktörlerin önem düzeyleri bel i rlenecek ve 
bir sonuca varılacaktır. Elde edilen sonuçlara bağl ı  
olarak ölçeğin gel işt ir i lmes i gerekiyorsa, dikkat ed i­
lecek faktörlerin saptanmaya çal ış ılacaktır. 

KURAMSAL ÇERÇEVE 
İş doyumu, işgörenlerin i şlerinden duydukları hoş­
nurluk veya hoşnutsuzluk olarak tanımlanabil ir  (Da-
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vis 1 988). İş doyumu ile i lg i l i  yapılan çalışmalar ça­
l ışanların görevlerinin belirginliği,  i şe katı l ımlan, 
parasal ödüller, işin doğası, kiş ilerin veriml i  kullanı­
labilmesi gibi bir çok faktörün i ş  doyumuna etki etti­
ğini göstermektedir (Gilmore vd. 1 999; Ting 1 997; 
Brett vd. 1 995; Igbaria vd. 1 994; Mathieu vd. 1 993). 
İşgörenlerin çalışma hayatlarından hoşnutluklarını ya 
da hoşnutsuzluklarını ortaya koymak için çeş i t l i  ça­
l ışmalar yapılmış ve teoriler üreti lmişt ir .  Bu çal ışma­
lar i ş  doyumunun çok sayıda değişkenden kaynak­
landığını ortaya koymuştur. A ncak her teori iş doyu­
munun farkl ı  bir boyutunu açıklayabi lmişt i r. İş do­
yumu kavramıyla i lgil i  olarak dört teoriden söz edil­
mektedir. Bu teoriler kısaca aşağıda ele alınmaktadır. 

Tamamlama-Doyum Sağ lama Teorisi 
( Fu lfi l lment Theory) 

Schaffer ( 1 953), iş doyumunun k iş in in tatmin edi le­
bil ir ihtiyaçlarından gerçekte ne kadarının tatmin 
edildiğiyle doğrudan değişkenl ik göstereceğin i  be­
l i rtmiştir. Vroom ( 1 964) da aynı zamanda, iş doyu­
munun kişinin iş inden beklediği olumlu sonuçlannın 
ne kadarının karşılandığıyla i lgi l i  olduğunu söyle­
m iştir. Vroom iş doyumunu değerl ik kavramıyla 
eşiılemiştir ve eğer bir  kişinin bir nesnel i le i lg i l i  do­
yum undan söz edil iyorsa, doyum, o nesne kişi  iç in 
b i r  değer ifade ediyordur fikrini  savunmuştur. Ta­
mamlama teoris in i  uyariayan araştırmacı lar iş dayu­
munu basitçe, kişinin ne kadar çıktı elde ettiğini araş­
t ırarak ölçümlemişlerdir. Bu nedenle, iş doyumunun 
kişinin elde ettiği çıktı veya çıktılar grubuna bağlı 
olan bir kavram olarak görmüşlerd ir. Locke ' a göre 
( 1 965), doyumun, k işi lerin ne kadar aldık ları ve ne 
kadar almak isted iklerinin bir  fonksiyonu olduğunu 
göstermektedir. 

Fark Teorileri (D iscrepancy Theory) 

Pek çok psikolog iş doyumu kavramıyla i lg i l i  olarak 
kıyaslama yaklaş ımını  öne sürmüşlerdir. Teoriler, 
elde edilen çıktıların veya sonuçların tanımlanma­
sından kaynaklanan farklı l ıkların anal iz edi lmesin­
den oluşmaktadır. Bazı teori lere göre, e lde edi len 
çıktı lar kiş in in elde edeceğin i  h issettiği veya düşün­
düğü sonuçlardır, bazı larına göre i se ,  elde etmeyi 
bekled iği çıktı lar olmaktadır. Tüm teorik yaklaşım­
lar; elde edilecek olan sonuçların d iğerleriyle kıyas­
lanınası sonucu ortaya çıkan fark, kıyaslanan değer­
den fazla ise doyum, az ise doyumsuzluk olacağını 
ortaya koymaktadır. Locke ( 1 969) ise, algılanan 
farkl ı l ığın, gerçekleşen farkl ı i ı ktan daha öneml i  ol­
duğuna d ikkat çekmiştir. Daha basit  olarak, i ş  dayu­
munu elde edilen doyum ile gerçekleşen doyum ara-
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sındaki fark olarak açıklamıştır. K işinin istekleri ve 
beklentileri elde ettiğinden ne kadar fazla i se, tatmin­
sizlik o ölçüde artacaktır. Porter ( 1 96 1 ;  1 968) ' ın yak­
laş ımın ı Lock e 'un yak laşımı ndan ayıran en önemli 
özel l ik ise, i ş  doyumunun kişinin beklentilerinde de­
ğil ,  ne kadar çıktı elde edebileceğini  h issetmesinden 
etkilenmesidir. 

Eşit l ik Teorisi (Equity Theory) 

Eşitl ik teorisi öncelikle bir güdüleme teorisidir fakat 
iş doyumu ve doyumsuzluğu i le i lg i l i  önemli  nokta­
lara d ikkat çekmektedir. Adams' a göre ( 1 963), iş 
doyumu kişinin algıladığı girdi-ç ıktı dengesine göre 
bel irlenmektedir. Diğer bir deyişle kişinin işi için bu­
l unduğu fedakarlıklar ile sonuçta elde ettiği değerler 
arası ndaki dengenin algılanışıdır. Bu denge oluştu­
ğunda doyum da oluşmaktadır. Bu teoriye göre, iş­
görene hak ettiğinden fazla veya az ödül sunmak da 
doyumsuzluğa neden olmaktadır. Hak ettiğinden fazla 
ödü llendirmek kişide suçluluk duygusunun oluşma­
sına, yeterli ödüllendirmernek ise adaletsiz tutumla­
rın varlığına neden olmaktadır. Eşitlik teoris i ,  kişinin 
kendi girdi-çıktı dengesini sorgularken diğer insan­
larla kıyaslama yapması ve buna göre bir beklenti içi­
ne girmesini olağan karş ılamaktadır. İnsanlar arası 
ihtiyaç ve değer temel l i  kıyaslamanın yapılabi leceği 
ve duyguların k ıyaslanabileceği kaçını lmazdır. Sos­
yal faktörlerin doyum duyguların ı  etki lediği fikri ge­
nelleşmiştir. Sosyal psikoloji üzerine yapılan bir çok 
araştırma, kendimizi diğer bireylerden aldığımız al­
gı lamalarla da değerlendirdiğimizi göstermektedir. 

Çift Etmen Teori si 

Herzberg, Mausner ve Snyderwan ( 1 959) " Motivas­
yon-Hijyen" veya "Çift Etmen Teorisi" adı verilen 
işgören doyumu veya doyumsuzluğu konusunda bir 
teori oluşturmuşlardır. Bu çal ışmada o tarihe kadar 

. olan güdü i le  i lgi l i  araşt ırmalar gözden geçiri lmiş ve 
incelenmiştir. Görüşmelerden sonra yapılan içerik 
analizlerinde bazı iş koşulları ve özel l iklerin işte tat­
min duygusu yaratt ığı ,  bazı farkl ı  koşul ların ise ba­
şarıs ızlıklara yol açtığı ortaya ç ıkmıştır. Herzberg ve 
arkadaşlan özendirme araçların ı  iki kısma ayırmak­
tadırlar. B un lar H ijyen etmenleri i le güdüleyici et­
menlerdir. H ijyen tıbbi bir terimdir ve ortamın mik­
roplardan arındırı lmış olması anlamındadır. Herz­
berg, işgörenlerin örgüt içinde kalmaların ı  ve onu 
benimsernelerini  engelleyen bazı özendirme araçla­
rının yetersizliğine dikkat çekmektedir. Eğer, genel 
işletme polit ikası ve yönetimi yetersiz ve beceriksiz 
ise, en yakın  yöneticinin teknik bilgi ve becerisi ye­
terli deği lse, en yakın  yönet ici ler ile astlar arasında-

ki  i l işkiler iyi değilse, iş yerindeki ücret ve maaş ko­
şulları ve işletme organizasyonu yetersiz ve sorunlar 
yaratıyorsa, çalışanların iş güvenliği yeterince sağla­
namamışsa, astiarı örgüt içinde tutma ve çalı şıırma 
olanaksız hale gelmektedir. Bu nedenle, örgüt için 
yaşamsal nitel ik taşıyan bu hijyenik koşulları mutla­
ka sağlamak gerekmektedir. Herzberg ' in  inceleme­
lerine göre, bu koşul lar yerine getirilse bile etmenler 
yalnız başlarına güdüleme sağlayamamaktadır. Bu  
nedenle ikinci gruba giren ve işgörenleri güdüleyici 
bir rol oynayan etmeniere temas edilmelidir. B unlar; 
işgörenin işini tamamiayabilmesi ve başarı duygusu­
nu tatmin etmesi, işyerinde tanınan bir kimse duru­
muna gelmesi ,  işi sevmesi ve onu yapmaktan �zevk 
alması ,  işin işgörene bel l i  yetki ve sorumluluklar ka­
zandırması, iş in bir terfi etme ve sosyal statü kazan­
d ırma aracı olması, iş in işgöreni mesleki açıdan ge­
l iştirmesi ve olgunlaştırması şekl inde sıralanabil ir. 
Herzberg'e göre koruyucu faktörler i ş  doyumunu 
sağlarnamakla birlikte, i ş  doyumsuzluğunu önle­
mektedir (Syptak vd. 2000). Diğer bir ifade i le i ş  do­
yumunu doğrudan etkilemese de, dalay l ı  olarak etki 
etmektedir (Aamodt 2000; Akoğlan ve Kozak 1 995). 
Bu teorilerden hareketle, yapılan iş doyumu araşt ır­
malan sonucunda bir takı m  model ler geliştiri lmişt ir. 
Bu model ler kısaca şu şekilde sıralanabilir: 
a. Minnesota Doyunı Ankeri ( Minnesota Satisfaction 

Questionnaire) :  Bu ölçek 1 967 yı l ında Weiss, Da­
vis ve England ( 1 967) tarafından geliştiri lmişt ir. 
Bu ölçekte iş koşulları i le iş tatmini  i l işkilendiri l ­
mektedir. Koşullar; yönet im, yaratıc ı l ık, insan i l iş­
kileri , bağımsızlık, teknik denetim ve çalışma şart­
lan başl ıkları altında toplanmaktadır (Fraze ve 
Ritz, 2000). 

b. Porter Gereksinim ve D oyum Anketi ( Porter Need 
and Satisfaction Questionnaire): Porter' ı n  ( 1 96 1 )  
gel iştirmiş olduğu ölçek Maslow' un gereksinim­
ler h iyerarşis ine dayanmaktadır. Maslaw'un teori­
si insanın öncel ikle birincil gereksinimlerinin kar­
ş ı lanması (fizyolojik ve güvenlik gereksinimleri), 
daha sonrada ikincil gereksinimlerinin (sevme-se­
vilme, sayma-sayılma ve kendini kanıtlama gerek­
s inimleri) karşı lanması gerektiği üzerine dayan­
maktadır. Porter buradan hareketle işgörenin algı­
ladığı mevcut koşul lar i le ideal kabul ettiği koşul­
lar arasında i l işki kurmaktadır (Strawser 2000). 

c .  Yüz Çizel gesi: K un in '  in ( 1 955) geliştirdiği bu öl­
çekte alt ı  adet yüz resmi bulunmaktadır. Bu ölçek­
te ankeri yanıtlayan kişi iş, ücret, yönetim, yüksel­
me olanakları, i ş  arkadaşları i le i lgi l i  olarak yönel ­
tilen soruları, kendisini ifade eden e n  uygun yüz 
resmini seçerek yanıtlamaktadır. 
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d. iş tanunla111a ö/�·e,�i en çok kullanı lan anal i t ik yön­
temlerden birisid ir. Bu ölçek 1 969 yı l ın da Smith, 
Kendal ve Hul in ( 1 969) tarafından ortaya konmuş 
ve yöntem 1 985 yı l ında JDJ  Ara�tırma Grubu tara­
fından gel i şt iri l mi�t ir. Bu endekste iş in özel l ikleri, 
ücret, yükselme olanakları, k iş i ler ile i let iş im, gö­
zet im gibi a l t  ölçekler yer alınaktad ır (Barrows ve 
Wesson 2000). 

İş tanımlama endeks inde, iş doyumun ölçülmesi 
amacıyla kul lan ılan faktörler, çalışanın öneml i  gör­
düğü spesifik iş unsurları üzerinde odaklanmaktadır. 
Yönetim, i�  arkadaşl ığ ı ,  terfi , maaş ve iş in kendisi  
gibi faktörler bu kapsaında ele a l ınmaktadır. Bunun­
la birl ikte yapı lan i ş  doyumu anal iz i ,  çal ışanın diğer 
faktörleri gözönüne almas ın ı  enge l lemektedir. Bu  
eksikl iğ i  doldurmak amacıyla küresel i ş  doyumu ola­
rak n itelendiri len genel bir sorudan daha yaralan ı l ır. 
Bu  soru i ş  doyumu ölçümleınelerinde, 'genel olarak 
iş imden memnun um ' şekl i nde yer almaktadır. Bu tür 
bir soru yardımıyla eksik kalan d iğer alanlar doldu­
rulabi lmekte ve karşı laştırmalı bir analiz yapılabil ­
mektedir. Bu nedenle küresel ölçekler i ş  performan­
s ın ın değerlendiri lmesi ve devamsızl ık gibi örgütsel 
çıktıların ölçülmesinde daha iyi sonuçlar vermekte­
dir (LaLopa 1 997; Iaffaldano ve Munchinsky 1 985 ;  
Petty vd .  1 984; Scot ve Taylor 1 985 ;  Szilagi 1 979). 
Bu  soru i le i ş  tanımlama endeksi yeniden yapılandı­
rı lmış ve daha geniş  açı l ı ,  küresel bir sonuca varıl­
mıştır ( Balzer vd. 1 997). 

İş  doyumu ölçümünde genel olarak tutum ölçekle­
ri kullanı lmaktadır. Bu alanda kabul görmüş en önem­
li ölçeklerden birisi Likert tutum ölçeğidir. L ikert 
( 1 967) tutum ölçeğinde yer alan sorular beş ya da ye­
d i l i  ölçekle yanıt ianmaktadır (Trochim 200 1 ). Gel iş­
t irilen anketler genel olarak bu ölçekler üzerinde yo­
ğunlaşmaktadır  (Tütüncü 2000b). 

Bundan önceki çal ı şmalar i ncelend iğinde seyahat 
acentaları üzerine Minesota doyum anket in in uygu­
landığı  (Tütüncü 2000c) gözleınlenmekte, bununla 
birl ikte bu çal ışmanın bazı eksikl iklerin in  bulunduğu 
(Erdoğan 200 1 )  saptanmaktadtr. Bu çal ışmada d iğer 
yöntemlerden biri olan iş tanımlama ölçeği e le al ın­
makta ve ortaya çıkan sorunların daha kapsaml ı  bir 
anal iz i le g ideri l mesi planlanmaktadır. 

ARAŞTIRMA YÖNTEMI 

Önce l ikle çal ışma alan araştırması kapsamında ele 
al ınmıştır. Çal ışmanın  İzmir İ l inde yer alan A ve B 
grubu seyahat acenteleri çal ışanlarına uygulanması 
planlanmıştır. Bu doğrultuda veri toplamada anket 
tekn iğinden yararlanı lmışt ır. Ankette demografik so-
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ru lar ile birl ikte 34 ifade yer a lmışt ır. A nkette de­
mografik sorular kapal ı  uçlu  ve düz soru olarak yer 
al ırken,  iş doyumu ile i lg i l i  sorular ise kapal ı uçlu ve 
aral ık (Likert) ö lçeği i le  sunulmuştur. Aral ık ölçe­
ğinde kes in l ikle kat ı l ıyorum, kat ı l ıyorum, fikrim 
yok, kat ı l ınıyorum ve kesinl ikle katı l ınıyorum seçe­
nekleri sunulmuştur. Demografik soru olarak 8 ifa­
deye yer veri l i rken, 2 bağıml ı  değişken,  24' te bağım­
sız değişken ifades ine yer veri lmişt ir. Değişken ifa­
delerinden 3 'ü ,  faktör yükü düşük olduğundan faktör 
anal iz inde, 1 i de kat ı l ımcılar tarafından yanl ı ş  algı­
landığı anlaşı ldığından, güveni l ir l ik anal iz inde kap­
sam d ış ında kalmışlardır. 

Çal ı şmada öncel ikle alan araştırması seyahat acen­
telerine uygulanacağından, örneklemi n  nüfusu tem­
s i l i  üzerinde durulmuştur. Bununla birl ikte çal ı şma 
nüfusunun çok büyük o lmamasından ve bu nüfusa 
ulaşmanın kolay olmasından dolayı araştırmanın tüm 
nüfusa uygulanmasına karar verilmiştir. Nüfus, Tür­
kiye Seyahat Acenteleri B irl iğ i  (TÜRSAB) İzmir 
Bölge Yürütme Kuru lu '  ndan a l ınan bi lg i ler doğrul­
tusunda, İ zmir bölgesinde bulunan A ve B grubu se­
yahat acentelerinde 350-400 kiş i  olarak bel i rlenmiş­
t i r. Rakamın  net olmamasının nedeni ,  TÜRSAB'  ın 
kr iz sonrası bazı acentelerin kapanmış o lduğunu ve 
yine bir çok acentenin çal ışanlarını  işten çıkartmak 
durumunda kaldığı bel i rtmesinden kaynaklanmakta­
d ır. Çal ışma iç in 500 anket hazırlanmış,  bu anketie­
rin 200 adeti geri dönmüştür. Anket geri dönüş oranı 
0,40' t ır. Bu oran her ne kadar yüksek gözükse de, 
nüfusun 0,60' ın ın değerlendirme dış ında kaldığı an­
lamına gelmektedi r. D iğer bir i fade ile yanıt al ına­
mayan 300 kiş in in görüşleri , yanıt a l ınan 200 kiş in in 
görüşlerinden farkl ı  olabi l i r  (non-response bias). Ça­
l ışmada bu ayrınt ının gözden uzak turulmaması ge­
rekmekted ir . Ayrıca anket lerden I 2 adeti yeterl i ve­
ri ve anlaml ı l ığa sah ip  olmadığı iç in ,  kapsam dışında 
tutulmuştur. 

Kuramsal çerçevede ele a l ındığı üzere araştırınada 
iş tan ımlama ölçeği bazında temel bağıml ı  deği�keni 
çal ışan ların i şdoyumu olur iken, bağımsız deği�ken­
leri i � in  kendis i ,  yönet im, terfi olanakları, iş arkadaş­
l ığı ve maaş oluşturmaktadır. Bu batıda yapılan ça­
l ışmalar iç in geçerl id ir. Bu kapsamda öncel ikle bu 
değişkenierin ülkemiz iç in geçerl i l iği test edi lecek­
t ir. Diğer bir i fade ile konu h ipotez şekl inde ele al ı ­
nacak olur ise; 

İ ş  tanımlama ölçeği bazında Batıda geçerl i olan i�­
doyuıııu bağım l ı  deği�keni, i�in kendis i ,  yönetim, terfi 
olanakları , i� arkadaşlığı ve maa� bağımsız deği�kenle­
ri i le  ülkemizde de i fade ed i l ir. 



Özkan Tütüncü 

Ho= İşdoyumu bağımlı değişkenini ifade eden ba­
ğımsız değişkenler arasmda ülkeselfarklılık yoktur ( 
bağımsız değişkenler ülkemiz için de geçerlidir). 

Ha= İşdoyumu bağınılı de,�işkenini ıfade eden ba­
ğımsız değişkenler arasında ülkesel farklılık vardır 
(bağımsız değişkenler ülkemiz için geçerli değildir). 

Faktör analizinde bel irlenen bu hiparezin geçerl i l i ­
ğ i  test edildikten sonra, regresyon analizi i le faktör 
analizi ile ortaya konulan bağımsız değişkenierin ba­
ğımlı değişkeni ifade etme düzeyi ve bağımsız değiş­
kenierin çal ışanlar tarafından hangi önem sırası ile 
algılandıkları ortaya konulacaktır. B unun yapı lması­
nın nedeni yöneticiler tarafından üzerinde özel l ikle 
durulan maaş bağımsız değişkeninin i ş  doyumunda 
diğer bağımsız değişkenlerden daha öneml i  olduğu­
nun savunulmasıdır. Diğer bir ifade i le konu lıipoıez 
şeklinde ele al ınacak olur i se; 

İşdoyumu bağımlı  değişkenine etki eden en öneın­
li değişken maaştır. 

Ho= İşdoyumu bağımlı de.�işkenine etki eden fcık­
törler arasuıda farkitlık yoktur. 

Ha= İşdoyumu bağınılı de.�işkenine etki eden fak­
törler arasındafarklılık I'Onltr. 

Çalışınada elde edilen veri ler sosyal bil imler için 
gel iştiri lmiş olan SPSS istatist ik paket programı ile 
anal iz edi lmiştir. İstatistiksel olarak veri ler tanımla­
yıcı ve çıkarımsal istatistik açısından ele alınmıştır. 
Bu nedenle demografik soruların frekans dağı l ımları 
ele alınmış ve değerlendirmeye tutulmuşlardır. Veri­
lerin öncelikle güvenil irliği (Cronbach alpha) test edil­
miştir. Daha sonra içsel geçerl i liği  bel irlemek ama­
c ıyla, veri lere faktör analizi (Principal Coınponent 
Analysis) uygulanmış ve veri azalt ı ınına gidilmiştir. 
Faktörlerin etki leşimlerini ortaya koymak amacıyla 
Pearson Corre lation Matri x '  ten yararlanılmıştır. Son 
olarak değişkenierin anlaml ıl ığını ve önem sıralarını 
be lirleyebi lmek için, veri lere Regresyon analizi uy­
gu lanmıştır. 

BULGULAR 

Tanımlayıcı istatistik bazında çalışanların demogra­
fik dağıl ımları ve profi l i  Tablo 1 '  de sunulmaktadır. 
Demografik soruların bir kısmı daha sonra dağı l ım­
ların dengeli olması amacıyla yeniden gruplandırıl­
ınıştır. Acentelerde çalışmakta olan personel in % 
37,2 ' si 0-2 yı l , % 33 '  ü 3-5 yı l , % 1 2,2' si 6-9 yı l ,  
1 7,6' sı lO  ve üzeri yı ldır bu iş yerlerinde çal ışmak­
tadır. Çalışanların % 38,8 '  ini erkekler, % 6 1 ,2 '  sini 
kadın lar oluşturmaktadır. Çalışanların % 39,4' ü ev­
li ,  % 60,6' s ı  bekardır. Personel in  % 2,7'  s i  ortaokul 

ve alt ı ,  % 33,5 ' i  l ise, % 63,9 'u  üniversite ve üzeri 
eğitim kurumlarından mezun olmuşlardır. Y ine çalı­
şanların % 37,8' i turizm eğit imi  alınış, diğer % 
62,2 ' l i k  kısmı ise turizm eğitimi almamış kişi lerden 
oluşmaktadır. Personelin % 4,3 ' ü  sözleşmeli, % 76,6 ' 
sı kadrolu, % 3,2's i  geçici , % 1 6's ı  d iğer statülerde 
istihdam edi lmektedir. Çal ışanların % 2, I 'i 2 1  yaşın­
dan k liçlik,  %36,7 'si 2 1 -25 yaşlarında, % 26,6 'sı 26-
30 yaşlarında, % 1 8,6' sı 3 1 -35 yaşlarında, kalan % 
1 6 "s ı  da 36 yaşından büyük kiş i lerden oluşmaktadır. 
Çalışanların % 4,3 'ü  1 0 1  mi lyon TL., % 34,9'u  1 0 1 -
200 mi lyon TL., % 32,3 ' ü  20 1 -300 milyon TL. , % 
1 2,9'u 30 1 -400 mi lyon TL., % 1 5 ,6'sı  ise 40 1 mi l ­
yon TL. '  den fazla maaş i le çalışmaktadırlar. 

İş doyumu i le i lgi l i  olarak yapılan bu araştırmada 
çal ışanların  profil i  k ısmında elde edi lene tanımlayıcı 
istatistik verileri incelendiğinde, çal ışanların % 76,6' 
sının kadrolu, % 1 6 '  sının i se diğer kısmında yer al­
dığı görülmektedir. Diğer k ısmı stajyerleri oluştur­
maktadır. Bu bağlamda seyahat acenteleri stajyer ça­
l ışt ırmaya önem vermektedirler. Konaklama sektö­
ründe yer alan kadrosuz eleman çalışt ıı·ma oranının, 
acentelerde çok düşük olduğu gözlemlenmektedir. 
Çal ışanların % 4,3 ' ü 1 0 1  mi lyon TL. den az ücret i le 
ist ihdam edi lmektedir. Diğer bir ifade i le bu asgari 
ücret i le çalışanların sayısının çok az olduğunu (2000 
yı l ı  için) göstermektedi r. Çalışanların eğitimleri in­
celendiğinde, seyahat acentelerinde bulunan kişi le­
rin yüksek tahs i l l i  olduklarından söz edilebil ir. % 
63,9 ' u üniversite ve üzeri bir eğitim almışlardır. Bu 
oran konaklama işletmelerinin çok üzerindedir. Eği­
t imi turizm ile i lgi l i  olanlar % 37,8 iken, % 62,2 ' si 
turizm eğit imi alma mıştır. Çal ışanların % 63,3' ü 2 1 -
30 yaş arasında yer almaktadır. Genel olarak savunu­
lan, turizm sektöründe genç ve dinamik personele 
gereksinim duyulmaktadır görüşü, destek bulmakta­
dır. Y ine genel olarak savunulan turizm sektöründe 
bayan işgücü yoğunluğu burada da desteklenmekte­
dir. Çal ışanların % 6 1  ,2' si kadınlardan ol uşmakta­
dır. Bununla birl ikte çalışına y ı l ı  0-9 yıl arasında ka­
lanların % 82,4' lük kesimi oluşturduğu gözlenılen­
mektedir. Diğer bir ifade ile büyük çoğunluk, uzun 
sürel i  olarak bu sektörde kalmamaktadır. Çal ışanla­
rın % 60,6' lık kesiminin bekar olması da, bu yakla­
şımları desteklemektedir. Turizm sektörünün dina­
mik yapısı diğer bir ifade ile genç çalışan kit lesine 
duyulan ihtiyaç bu görüşü desteklemektedir. Bağım­
lı değişken olarak belirlenen genel olarak iş imden 
memnunum ifadesine, çal ışanlar beş üzerinden 3,9 
ortalama vermişlerdir (Median= 4; Mode= 4). Diğer 
bir ifade ile l ikert ölçeğinde en çok işaretlenen seçe­
nek "katıl ıyorum" olmuştur. Genel olarak hayatım-
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dan memnunum ifadesine ise, çal ışanlar beş üzerin­
den 4, 1 ortalama vermişlerdir (Median= 4; Mode= 
4). Diğer bir ifade ile l ikert ölçeğinde en çok işaret­
lenen seçenek "kat ı l ıyorum" olmuştur. 

Çıkarımsal istatistik bazında verilere öncelikle gü­
venil irl ik  testi uygulanmıştır. Test sonucunda verile­
rin genel Cronbach alpha' s ı  0.82 olarak saptanmıştır 
(p=O,OOOO l ). Bu sonuç kabul edilebilir smırların üze­
rinde ve yeterl idir (N unnal ly  1 978).  Daha sonraki 
aşamada, içsel geçerliğin saptanması için verilere fak­
tör analizi uygulanmıştır. Barlett testi sonucu 1 042, 1 8  
değeri ve p<.00 1 düzeyi i le Kaiser-Meyer-Olkin ör­
neklem değeri 0,74 olarak gerçekleşmiştir ki ,  bu de­
ğer kabul edilebilir sınırlar içindedir. Verilere uygu­
lanan Principal Component anal izinde Yarimax se­
çeneği kullanı lm ış ve elde edilen scree plot dağı l ımı­
na göre özdeğerleri (Eigenvalue > 1 )  birin üzerinde 
olan veriler değerlendirmeye alınmıştır. B ununla bir­
l ikte Şeki l - 1 'de sunulan scree plot grafiğinin anal iz 
edi lmesi i le beşinci değerden sonraki verilerde bir 
değişiklik olmadığı saptanmışt ır. Beşinci değer ve 
sonra gelen verilerin öz değerlerinin birin üzerinde 
olmadığı da saptanmışt ır. Yükleme oranları 0.35 ' ten 
az olan değişkenler, konunun daha bel irgin ortaya 
konması amacıyla değerlendirme dışında tutulmuş­
lardır. Bu veri ler ışığında 20 değişkenin beş faktör 
alt ında, toplam farkı (varyansı) % 62 oranında ta­
nımlayarak oluştuğu saptanmıştır. Bu oranın makul 
sınırlar içinde olduğu saptanmıştu·. Faktör anal izinin 
sonuçları Tablo 2 'de sunulmaktadır. 

İlk faktörün tanımladığı fark yüzdes i  23,79 düze­
yindedir ve beş değişken ile ifade edilmektedir. Bu  
faktörün altında bulunan değişkenler; maaşın hayati 
giderlerini karşılamak üzere yeterli olması, kişiye 
göre yeterli olmas ı ,  kötü, az ve çok olması üzerine­
dir. Değişkenler incelendiğinde faktörün maaş ile i l ­
gil i  olduğu anlaşılmaktadır. İkinci faktörün tanımla­
dığı fark yüzdesi 1 1 ,77'dir ve dört değişken i le  ifade 
edilmektedir. Bu faktörün altında bulunan değişken­
ler; iş arkadaşlarının sıkıcı ,  yavaş, kavgacı ve tembel 
olması üzerinedir. Değişkenler incelendiğinde faktö­
rün iş yerindeki iş arkadaşlığı i le i lg i l i  olduğu anla­
ş ı lmaktadır. Üçüncü faktörün tan ımladığı fark yüz­
desi 1 0,83 'tür ve dört değişken ile ifade edilmekte­
dir. Bu faktörün alt ında bulunan değişkenler; yöneti­
cilerin nazik olmaması ,  emretmeleri, s in irli ve inatçı 
olmaları üzerinedir. Değişkenler incelendiğinde fak­
törün yönetim i le i lg i l i  olduğu anlaşılmaktadır. 

Dördüncü faktörün tanımladığı fark yüzdesi 8,64 ' tür 
ve üç değişken i le ifade edilmektedir. Bu  faktörün al­
t ında bulunan değişkenler; işin sevi lmesi ,  işin diğer 
işlerden iyi olması ve işten gurur duyulması  üzerine-
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Tah/o 1. Profi l in Sayısal ve Yüzdesel Dağı l ımı 

Yaş 

21 '  den küçük 
21 -25 

26-30 

31 -35 

36' dan büyük 
Toplam 

Cinsiyet 

Kadın 
Erkek 
Toplam 

Medeni Hal 

Evli 
Be kar 
Toplam 

Statü 

Kadrolu 
Sözleşmeli 
Geçici  

Diğer 

Toplam 

Yıl  

0-2 

3-5 

6-9 

10 ve üzeri 
Toplam 

Turizm Eğitimi 

Evet 
Hayır 
Toplam 

Eğitim 

Ortaokul 
Lise 

Üniversite ve üstü 
Toplam 

Gelir (Mi lyon TL) 

1 0 1 '  den az  
1 0 1 -200 

201 -300 

301 -400 

401 '  den fazla 
Toplam 

n 

4 

69 

50 

35 

30 

1 88 

1 1 5  

73 

1 88 

77 

1 1 4  

1 88 

1 44 

8 

6 

30 

1 88 

70 

62 

23 

33 

1 88 

7 1  

1 1 7  

1 88 

5 

63 

1 20 

1 88 

8 

65 

60 

24 

29 

1 86 

% 

2,1 

36.7 

26,6 

1 8,6 

1 6,0 

1 00,0 

61 ,2 

38,8 

1 00,0 

39.4 

60,6 

1 00,0 

76,6 

4,3 

3,2 

1 6,0 

1 00,0 

37,2 

33,0 

1 2,2 

1 7,6 

1 00,0 

37,8 

62,2 

1 00 

2.7 

33,5 

63,9 

1 00,0 

4,3 

34,9 

32,3 

1 2,9 

1 5,6 

1 00,0 



Şekil / .  Özdeğerlerin Dağıl ım ı (Scree Plot) 

6r----------------------------, 
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4 ıo 12 H 16 ıs 20 

Ifadeler 

Tablo 2. iş Doyumu Maddelerinin Faktör Analizi Soııuçlaı , 

1. Faktör - Maaş 

Yeterli 

Yetersiz 

Kötü 

Az 

Çok 

2. Faktör - Iş Arkadaşlığı 

Sıkıcı 
Yavaş 

Kavgac ı  

Tembel 

3. Faktör - Yönetim 

Aşık 

Emreder 

Sinirli 

lnakçı 

4. Faktör - Işin Kendisi 

Memnun 

Iyi 

Gurur  

5.  Faktör - Terfi 

Fırsat 

Kadro 

Beceri 

Olanak 

Faktör 
Yükü 

,671 

,806 

,860 

.731 

,643 

,672 

.786 

,627 

,822 

,635 

.700 

,81 1 

.788 

, 7 1 7  

,851 

,644 

,436 

.751 

,630 

.750 

Özdeğer 

4,76 

2,35 

2,17 

1 .73 

1 ,30 

Özkan Tütüncü 

dir. Değişkenler incelendiğinde faktörün işin kendisi 
i le i lgil i olduğu anlaşılmaktadır. Beşinci faktörün ta­
nımladığı fark yüzdesi 6,52 'dir ve dört değişken i le 
ifade edilmektedir. Bu faktörün altında bulunan de­
ğişkenler; iş yerinde yükse l rnek için fırsatların bu­
lunduğu, iş yerinde yeterli kadronun olduğu, yüksel­
melerde kişi lerin becerilerinin göz önüne alındığı ve 
kişi lerin yükselmesine olanak tanındığı üzerinedir. 
Değişkenler incelendiğinde faktörün terfi (yüksel­
me) i le i lgi l i  olduğu anlaş ı lmaktadır. B irinci faktö­
rün ortalaması 2,86; ikinci faktörün ortalaması 4,7; 
üçüncü faktörün ortalaması 3 ,39; dördüncü faktörün 
ortalaması 4,06; beşinci faktörün ortalaması 3,32 
olarak gerçekleşmiştir. İş yerindeki arkadaşl ık en 
yüksek ortalama i le ifade edi l irken, işin kendisi de 

Tanımlanan Ortalama F Alpha p 
Fark Yüzdesi Değeri 

23.79 2,86 34,58 ,82 ,0001 

1 1 ,77 4,07 5,95 .75 ,0005 

1 0,83 3,39 5,61 .78 ,0001 

8,64 4,06 3,55 . .76 ,03 

6,52. 3,32. 43,06 ,64 ,0001 

Kaiser-Meyer-Olkin Örııeklenı Ölçümü= 0.74 ve p < 0,00 1 :  toplanı farkın (varyans ın) aç ıklanma oranı 0,62' dir. 
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ikinci sırada en önemli  ortalamaya sahip olmaktadır. 
Çalışanlar en düşük ortalamayı maaşa vermişlerdir 
(5 en yüksek, l en düşük değer). 

Bağımsız değişkenierin (faktörlerin) bağımlı de­
ğişken (iş doyumu) üzerindeki önemlerini bel i rle­
mek amacıyla regresyon analizi yapılmıştır. Tablo-
3 '  te iş do yumuna etki eden faktörlerin regresyon 
anal izi sonuçları verilmektedir. Bağımsız değişken­
Ierin bağımlı değişkeni açıklama oranı 0,35 ' t ir. Di­
ğer bir ifade i le  R2 = 0,35 olarak gerçekleşmiştir. Bu­
na bağlı  olarak iş doyumunu en iyi açıklayan bağım­
sız değişkenin, iş arkadaşl ığı olduğu (b= 0,3355; t= 
3 ,3 1 1  ; p= 0,00 1 2) ortaya çıkmaktadır. Daha sonra 
işin kendisi  (b= 0,2973 ;  t= 2,734 ; p= 0,007 1 ), işin 
kendisinden sonra maaş (b= O, 1 827; t= 2 ,  1 89; p= 
0,0302), maaştan sonra da son olarak terfi (b= 0,2034; 
t= 2 , 1 3 1 ;  p= 0,0348) gelmektedir. Yönetim ise de­
ğerlendirme dışında kalmaktadır. 

Çalışmada hayat doyumunun iş doyumu üzerinde 
etkisi olabileceği düşünülerek, bu konu ile i lgi l i  ayrı 
bir genel ifadeye yer veri lmiş ve yeni bir regresyon 
analizi yapılmıştır. Tablo-4' te iş doyumuna etki eden 
faktörlerin regresyon analizi sonuçları verilmektedir. 
Bağımsız değişkenierin bağını l ı  değişkeni açıklama 
oranı 0,40'tır. Diğer bir ifade ile R2=0,40 olarak ger­
çekleşmiştir. Tablo 3 ' te yer alan R2 değeri :35 

_
ik�� 

yeni değer 0,40 olmuştur. Hayat doyumu ıle ı lgı l ı  
ifade ile birl ikte yapı !:.ın değerlendirmede R2 değeri­
nin arttığı görülmektedir. Yeni regresyon anal izinde 
iş doyuınunu en iyi açıklayan bağımsız değişkenin 
hayat doyumu olduğu (b=0,25 1 3; t= 3,290; p= 
0,00 1 3 )  ortaya çıkmaktadır. Daha sonra iş arkadaşl ı ­
ğı (b=0,25 1 3 ; t= 2 ,825;  p= 0,0054) gelmektedir. Di­
ğer değişkenler ise sıralama dışında kalmaktadırlar. 

TARTIŞMA VE SONUÇ 

Yapılan çalışmada i ş  tan ım lama ölçeği bazında işdo­
yumu değerlendirilmiştir. Bat ıda olduğu gibi ü lke­
mizde de iş tan ımla ölçeğinde yer alan bağımsız de­
ğişkenler, faktör anal izi sonunda aynı grupları oluş-

Tablo 3. iş Doyunıuna Etki Eden Faktörlerin in  Regresyon Analizi 

Değişkenler 13 Sig 1 

(Sabit) -.3351 ·,654 0,5143 

Işin kendisi 0,2973 2.734 0,0071 

Maaş 0,1827 2, 1 89 0,0302 

Terfi 0,2034 2, 131  0,0348 

Yönetim 0,1536 1 ,820 0,0710  

Iş arkadaşlıQı 0,3355 3,3 1 1  0,0012 

Not: Multiple R= ,59; R Square= .35: Adjusted R Square= ,32; 
F= 14 ,90: Sig F= .0001 

1 36 • Anatolia: Turizm Araştırmaları Dergisi 

Tablo 4. İş Doyuıııuna Etki Eden Faktörlerinin Regresyon Analizi 

Değişkenler b Sig 1 

(Sa bill -,4595 -,925 

Iş in kendisi 0,2085 1 ,921 

Maaş 0,1468 1 ,804 

Terfi 0,1 699 1 ,830 

Yönetim 0,1 280 1 .562 

Iş arkadaşlıOt 0,2513 2,825 

H ayat doyumu 0,2513 3,290 

Not: Multiple R= ,63: R Square= .40; Adjusted R Square= .37; 
F= 1 5, 10 :  Sig F= .000 1 

0,3568 

0,058 

0,0734 

0,0694 

0,1 207 

0,0054 

0,0013 

turmuşlardır. D iğer bir deyiş ile batıda yer al�n ba­
ğımsız değişkenler ülkemiz için de geçerl idir. Iş do­
yumu bağımlı değişkenini işin kendisi ,  maaş, terfi, 
yönetim ve iş arkadaşlığı bağımsız değişkenleri etki­
lemektedir. Bu nedenle ülkemizde yapılacak olan 
araştırmalarda bu ölçeğin kullanı labi leceği sonucuna 
ulaşı lmaktadır. Bununla birlikte yapılan alan çalış­
masında kullanı lan ankette bağımsız değişkenleri 
ifade etmek için bel irlenen 28 ifadenin, 4 '  ünün yan­
l ış algılandığı ve faktör yüklerinin düşük olduğu so­
nucuna varı lmıştır. Bu iafadelerin yapı lacak olan ça­
l ışmalarda değiştiri terek kullanı lması gerekl i l iği or­
taya çıkmaktadır. 

Çıkarımsal istatistik bazında yapılan araştırmalar­
da, çalışanların ortaya koydukları bağımsız değiş­
kenler içinde (faktör anal izine göre) en düşük ortala­
ma 2 ,86 ile maaşta oluşmuştur. Buradan çal ışanların 
maaşlarını yeterli göımedikleri sonucuna varı labi l ir. 
Ayrıca çalışmada bağımlı değişken olarak, genel ola­
rak işimden memnunum ifadesinin ortalaması da 3

_
,9 

ile olumlu bir düzeyde gerçekleştiği görülmektedır. 
Seyahat acentelerinde çal ışanların genel olarak hayat 
memnuniyetleri ise,  iş doyurnlarının daha üzerinde 
4, ı ortalama ile gerçekleşmiştir ki bu sonuçta net ve 
olumlu olarak değerlendirilebi l ir. 

Çal ışmada yapı lan i lk regresyon sonucunda elde 
edilen R kare değeri kabul ed ilebil ir sınırlar içinde 
değerlendirilebil ir (R2=0,35). Ayrıca faktörlerin be

_
ta 

değer dizi l işleri kayda değer sonuçlar vermektedır. 
Genel olarak seyahat acenteleri yöneticilerinin çal ı­
şanlarının maaş konusunu birinci önceliğe getirecek­
leri düşüncesi yanlış çıkmışt ır. Çalışanlar her ne ka­
dar maaşlarının düşük olduğunu vurgulam ış iarsa da, 
regresyon anal izinde öncel iği işyerindeki arkadaşl ı­
ğa vermektedirler. Maaş ü_yüncü öneml i  değişken 
olarak ortaya çıkmaktadır. Oyle ki ikinci regresyon 
anal izinde hayat doyumu i le yapılan değerlendirme­
de, öncel ik hayat doyumuna veri lmiş, daha sonra iş 
arkadaşlığı ele alınmış, diğer değişkenler ise kapsa-
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ma girmemışt ır. Her iki regresyon analizi de Herz­
berg' in çift etmen teoris in i  desteklemektedir. B irin­
c i  ve ikinci regresyon anal izlerinde iş arkadaşlığı en 
önemli  yere sahiptir. Bunun en öneml i  nedenlerin­
den biri, doğu kültüründe toplumsal yaklaşımın di­
ğer bir i fade i le, bireyse l l iğ in arka plana atılması ve­
ya manevi hayata daha fazla önem veri lmesi olabil ir. 
tkinci regresyon anal izi  hayat doyumunun i lk  sıraya 
alındığını, ardından iş arkadaşl ığının öneml i  olduğu­
nu vurgulayıp, diğer bağımsız değişkenleri kapsam 
dışına almaktadır ki. bu da iş doyumunun kişinin ha­
yat doyumundan soyutlanamayacağını ve bu doyum 
içersinde insan i l i şk i lerinin arkadaşlık bazında çok 
önem li  olduğunu göstermektedir. 

Elde edi len sonuçlara göre iş doyumu açısmdan se­
yahat acenteleri yönetici lerinin öncelikle üzerinde 
durmaları gereken nokta, iş arkadaşl ığı  olmaktadır. 
Diğer bir if&de ile iş yerinde çalışanlar açıs ından sı­
cak i l işki lerin sağlanması, iş doyumunu artıracaktır. 
Bu sıcak havanın yarat ı lması ve sürdürülebi lmesinde 
yönetim kadar çalışanların payının da olduğu gözar­
dı edi lmemel idir .  İş arkadaşl ığını  ve i letişimini  bo­
zacak davranış ve tutumların ,  iş doyuınunu azaltaca­
ğı ortaya çıkmaktadır. 

Çal ışmada elde ed i len veri ler doyurucu sonuç ver­
mekle birlikte. çal ışmanın yapı l ınası esnasında orta­
ya çıkan bazı güçlükler, bundan sonra yapı lacak olan 
çalışınalarda bir takım konulara daha d ikkat l i  yak la­
şı lmasını ortaya koymaktadır. i fade azalt ıınında or­
taya çıkan sonuçlara bağlı  olarak, öncel ikle çal ışma­
da ters yönlü (reverse) i fadelere daha az sayıda yer 
vermek gerekmekted ir. Genel olarak seyahat acente­
lerinde yaşanan yoğunluk, çal ışan ların d ikkat ini  
azaltmakta ve anket geri dönüşümünde olumsuzluk 
yaratmaktad ır. Ayrıca bundan sonra turizm sektörü­
ne yönel ik yapılacak olan iş doyumu araştırmalarda, 
aral ıkl ı  ölçek (1  ikert) olarak 5 ' l i  si stem yerine ? ' l i  
sistemin kul lanı lması daha uygun olabi lecektir. Böy­
lel ikle değerlendirmeler daha detayl ı  ve net olarak 
ortaya konulabi lecektir. 
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