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PERSONEL GUCLENDIRMENIN IS TATMINI UZERINDEKI
ETKILERI: ISTANBUL OTELCILiK SEKTORU
ARASTIRMASI

K. Ozan OZER!
Ozgiir ERGUN?

Tuncer OKATAN?

OZET

Bu calisgmada emege dayali bir sektor olmasi ve insan kaynaginin diger sektorlere gére daha
fazla 6nem arz ettigi diisiiniilen hizmet sektoriiniin bir alt bileseni konumundaki otelcilik
sektdriinde personel giiclendirmenin is tatmini iizerindeki etkileri arastirilmgtir. Tlgili literatiir
elestirel boyutta incelenerek arastirmaya ikincil veriler 1s181nda teorik arkaplan olusturulmus ve
otelcilik sektorii calisanlari {izerinde birincil veriler elde etmek iizere anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Anketlerden elde edilen veriler sistematik bir sekilde diizenlenerek sonug
boliimiinde yorumlanmistir. Arastirmanin sonuglarina gore otelcilik sektoriinde personel
giiclendirmenin is tatmini {izerinde olumlu bir etkisi oldugu kanisina varilmistir.
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Jel Kodu: M1

THE EFFECTS OF EMPLOYEE EMPOWERMENT ON JOB:
ISTANBUL HOTEL INDUSTRY RESEARCH

ABSTRACT

In this study the effects of the eployee empowerment on job satisfaction was analised in the
area of Hotel Industry as it is a sub-component of hospitality industry that is more labor
intensive than other industries. First of all the related literature was analised and theoretical
background was forged within the framework of secondary data and also a survey was carried
out to collect primary data. The data had been done out systematically and was interpreted at
the end of the study. According to the results of the study, it can be told that the eployee
empowerment has significant impact on job satisfaction.
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1.Literatiir Taramasi: Personel Giiclendirme ve is Tatmini Kavramsal inceleme

Lawler’a gore personel giiclendirme; orgiit biinyesinde calisan personele 6nemli kararlar verebilme imkanin
verilmesi ve bu kararlarmn neticesinde ¢aligan personelin tiim bu kararlarin sorumlulugunu tagima bilincine sahip
olmalarinin saglanmasidir (C6l, 2004). Hales ve Klidas; giiclendirmeyi, bilgi, enformasyon ve giiciin astlarla
paylasilmasi olarak tanimlamaktadir (Col, 2008: 36). Rothstein’e gore giiclendirme, “isbirligi, paylasma ve
birlikte calisma yoluyla gii¢ olusturma, gelistirme ve giicii arttirma eylemi” olarak tanimlanmistir (Karakog, 2007:
10). Giiglendirme kavramina hizmet sektdrii icerisinde yer alan otel isletmeleri agisindan bakildig1 zaman, hizmet
iiretim ve tiiketiminin es zamanli yapildigindan misterinin ¢ogu zaman {iretilen iiriinii gézlemledigi ve o esnada
miisteri memnuniyetinin en iist seviye ¢ikarilmasi ya da ¢ikacak bir sorunun ¢6ziimiiniin aninda gerceklesmesi
ihtiyact dogmaktadir. Giiglendirme uygulamasi sayesinde personelin; orgiite, miisteriye ve kendine daha faydali
olabilecegi diistiniilmektedir (Pelit, 2008: 9). Personel giiclendirmenin temel bilesenleri ise Hales ve Klidas;
giiclendirmeyi, bilgi, enformasyon ve giiclin astlarla paylasilmasi olarak tanimlamaktadir (C6l, 2008: 36).
Rothstein’e gore giiglendirme, “isbirligi, paylasma ve birlikte ¢aligma yoluyla giic olusturma, gelistirme ve giicii
arttirma eylemi” olarak tanimlanmistir. Personel giiglendirme kavrami literatiirde genel personel giiclendirme,
psikolojik ve davranigsal personel giiglendirme olarak ii¢ genel baslik altinda incelenmektedir (Karakog, 2007:
10).

Is tatminine iliskin literatiir incelendiginde ise tatmin terimi; istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme anlamlarini tagimaktadir ve ihtiyaglarin tatmin edilmesinden elde edilen bir sonug olarak
ortaya ¢1kan olusan mutluluk durumu olarak ifade edilmektedir (Halsey, 1988: 884). Is tatmini ise; kiside, ¢alisma
yasami veya soz konusu kisi ile calistigi is yeri kosullari arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan
memnuniyet duygusu ve kisinin igine kars1 almis oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve
Obeng, 2000: 254). Personelin isine karsi kisisel olarak gosterdigi duygusal tepkiler olarak tanimlanmaktadir
(Mercer, 1997: 58). Mercer’ in tanimlamasindan yola ¢ikilarak is tatmini kavramini yorumlarsak; bireyin
gostermis oldugu tepki olumlu bir egilimde ise buna olumlu is tatmini, olumsuz bir yonde tepki ise is tatminsizligi
denilebilir. Is tatmini kavramim1 Bhuian, bireyin isine iliskin i¢sel ve dissal konumlarina iliskin pozitif ya da negatif
hissettigi 61¢ii olarak ele almaktadir (Keles, 2006: 245). Diger taraftan Davis ise i tatminini personelin islerinden
duyduklart hosnutluk ya da hosnutsuzluk derecesi olarak tanimlamaktadir (Pelit, 2005: 81).

Buna ek olarak is tatmini bireyin bekledigi ya da olmasini arzuladigi ¢iktilarla gergeklesen ¢iktilar arasinda yaptigi
karsilagtirma neticesinde isine karsi besledigi duygusal tepkisi olarak tanimlanmaktadir (Cranny vd., 1992:1). Bu
tanimin konuya bakis1 agist bireyin gostermis oldugu duygusal yonii gdstermektedir. Miner ise is tatminini; kisinin
is stireclerindeki davranislarini etkileyen bir tutum olarak a¢iklamaktadir (Bastemur, 2006). Bu iki tanimlamadan
anlagilacag tizere bireyler islerine duygusal agidan ve tutum agisindan tepki gosterebilirler. Bagka bir ifade sekli
ile konuya; bireyin toplam is gevresinden, drnegin isin kendisinde, yoneticilerinden, ¢alisma grubundan ve is
organizasyonundan elde etmeye gayret gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur (Cribbin, 1972:155).
Bingo6l ise; is tatmini, isten elde edilen maddi gikar ile personelin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslari
ve eser meydana getirmenin sagladig bir mutluluk olarak tanimlamaktadir (Bing6l, 1990: 189). Hoppock’a gore
ise is tatmini kisinin isinden memnun olmasim saglayan psikolojik, fizyolojik ve gevresel sartlarin bilegimi olarak
tanimlanabilir. Is tatmini literatirde genel is tatmini, i¢sel is tatmini ve dissal is tatmini basliklar1 altinda
incelenmektedir (Kaplan, 2011:76).

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar isin niteligi, {icret, ddiiller, yiikselme olanagi, is giivenligi, ¢alisma
kosullar1, is arkadaslari, denetim, yonetim tarzi, isin dogasi, sosyal haklar, iletisim, ¢aliganin kisiligi, personel
gliclendirme ve benzeri bir ¢ok faktoriin is doyumuna etki ettigini gostermektedir (Friday ve Friday, 2003;
Crossman, ve Abou-Zaki, 2003; Kurgel, 2005; Ungiiren vd.,2009:41).

2. Metodoloji

Literatiir taramasinda elde edilen veriler 1s1ginda personel giiclendirme kavramu is siirecleri igerisinde yer alan
personelin isi ile ilgili giliglendirilmesi temeline dayali bir yonetsel etkinligi arttirma yontemi olarak ifade
edilebileceginden dolay1 personel giiclendirmenin is tatmini iizerindeki etkisinin 6lgiilmesi ve hangi boyutlarda iki
degisken arasinda anlamli benzerlik ve farkliliklar boyutunda etkilesim oldugunun tespiti otelcilik sektorii
aragtirma alan1 olarak secilen bu ¢alismanin temel sorunsali olarak belirlenmistir.
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Bu kapsamda arastirmanin temel arastirma sorusu su sekilde ifade edilmistir:
Otelcilik sektoriinde personel gii¢lendirmenin is tatmini iizerindeki etkisi nedir?
Bu temel arastirma sorusundan hareketle arastirmanin hipotezleri su sekilde ifade edilmistir.
HI. Genel personel gii¢lendirme genel is tatmini iizerinde etkilidir.

H2. Genel personel gii¢lendirme igsel is tatmini tizerinde etkilidir.

H3. Genel personel gii¢lendirme dissal is tatmini iizerinde etkilidir.

H4. Davranissal personel gii¢lendirme genel is tatmini tizerinde etkilidir.

H5. Davranissal personel gii¢lendirme i¢sel is tatmini iizerinde etkilidir

H6. Davranissal personel gii¢lendirme digsal is tatmini iizerinde etkilidir

H7. Psikolojik personel giiclendirme genel ig tatmini tizerinde etkilidir

HS8. Psikolojik personel gii¢lendirme i¢sel is tatmini iizerinde etkilidir

H9. Psikolojik personel gii¢lendirme dissal is tatmini tizerinde etkilidir

Bu arastirmanin evreni Tiirk otelcilik sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmeleridir. Arastirmanin zaman ve
maliyet kisitlart dikkate alinarak tiim Tirkiye otelleri tiizerinde aragtirmanin uygulama safhasinin
gerceklestirilmesi hususunda karsilasiimas: muhtemel diger problemlerde dikkate aliarak Istanbul ili ve Istanbul
I’inde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri 6rneklem olarak secilmistir.

Istanbul Otelcilik sektoriiniin drneklem olarak segilmesi Turizm sektdriinde biitiin yil faaliyet gosteren bir sehir
olmas, gerek turizm tiirlerinin biiyiik cogunlugunun uygulanabilirligine elverisli olmasi ve Tiirk turizm sektoriinde
en fazla misafir agirlayan bolge olmasidir. 4 ve 5 yildiz konaklama isletmeleri ise digerlerine oranla daha kurumsal
yapida faaliyet gostermeleri sebebiyle arastirma 6rnekleminde uygulama agisindan anlamli bulunmustur. Modern
anlamda faaliyet gosteren departmanlara sahip olmast ve biiyiik yildizli otel isletmelerinde insan kaynaklari
departmanin 6nem arz ediyor olmasi, ¢alisma alanimiza yon veren bazi etkilerdir.

Turizm bakanlig1 istatistikleri ve Tiirkiye otelciler federasyonun 2013 verileri dikkate alindiginda, Istanbul ili
turizm isletme belgeli 5 yildizli konaklama isletmesi sayist 60, 4 yildizli konaklama isletmesi sayist 97’dir. Bu
arastirma kapsanminda Istanbul ilindeki 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinin tamamu ile iletisim kurulmus
aragtirmanin uygulama safhasi i¢in 41 adet 5 yildizli ve 71 adet 4 yildizli konaklama isletmesinden olumlu cevap
alinarak anket uygulamasi yapilmistir. Toplam 832 anket cevaplandirilmig ancak 38 anket sorularin tamaminin
cevaplandirilmamis olmasi ve isaretleme hatalari ve benzeri deformasyonlar sebebiyle analiz siirecine dahil
edilmemistir. Analiz siirecine dahil edilen toplam anket sayis1 794 ’tiir.

Arastirmanin drnekleminin Istanbul ilimiz ile sinirh kalmasia etki eden sebeplerin basinda zaman ve maliyet
unsuru bulunmaktadir. Istanbul turizmi yil boyu siiren ve devamlilik arz eden turizm destinasyonu olmasi baska
bir etkendir.

Calismada, yonetim tarafindan gerceklestirilen giiclendirme faaliyetlerinin (davranigsal giiclendirme)
belirlenmesinde, Niehoff vd. (2001), tarafindan gelistirilen giiclendirme 6lgegi basta olmak iizere, konuyla ilgili
olarak yapilmis ¢alismalarda kullanmilan gii¢clendirme olgekleri ve arastirmaci tarafindan, gliglendirmenin bu
boyutunun (davranigsal) kapsamina iligkin, ilgili literatiirde belirtilen hususlardan yararlanilarak, davranigsal
giiclendirme kapsaminda degerlendirilen; kaynak ve bilgi paylasimi, yetki ve sorumluluk, katilim, giiven ve
calisanlara destek, is zenginlestirme, motivasyon, iletisim ortami, takim calismasi, egitim ve Ogrenme ile
odiillendirme ve geri besleme boyutlarini igceren anket formundan yararlanilmistir.

Arastirmada, iggorenlerin psikolojik giliclendirmeye iligkin algilamalarini belirleyebilmek amaciyla Spreitzer
(1995; 1996), tarafindan gelistirilen “psikolojik giiclendirme algis1” soru formu ¢ergevesinde hazirlanan psikolojik
giiclendirmenin igerikleri, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarini kapsayan ifadelerden olusan likert tipi bir
Olcek kullanilmastir.
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Isgdrenlerin is tatminini lgmeye yonelik arastirmada kullanilan dlgek ise, Weiss vd. (1967), tarafindan gelistirilen
ve is tatminini 6lgen kapsamli bir iy doyumu 6lgegi ve Minnesota Doyum Olgegi cercevesinde hazirlanan dlgek
kullanilmastir.

Personel giiclendirme algisinin psikolojik ve davranigsal giiclendirme bazinda dlciilebilmesi agisindan 6lgekte yer
alan ilgili bolim asagidaki degiskenler cercevesinde ifade edilmistir.

©CoNoR~wWNE

18.
. Basar1 ve basarisizlik yansimalarinin kisisel degil orgiitsel oldugu bilincinin uygulanmasi
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
3L
32.
33.
34.
35.
36.
37.

Kisinin isle ilgili ¢ikan herhangi bir sorunda izin verilmesine gerek kalmadan miidahale edebilmesi
Yetki alanlarinin igerisinde gergeklestirilen tiim faaliyetlerde sorumlulugun kisiye birakilmast

Yapilan iglerin kontrol edilme siirecine kisinin dahil edilmesi

Kisinin kigisel becerilerini is yapis bi¢imine yansitmasi hususunda firsat verilmesi

Isle ilgili kisinin yeni denemeler yapabilmesi hususunda serbestlik ve esneklik taninmasi

Kisinin isiyle ilgili kararlarda kisinin katkisina bagvurulmasi

Miisteriye sunulan hizmet kalitesini arttirmaya yonelik fikir gelistirme hususunda kisinin tesvik edilmesi
Kisiye isiyle ilgili olarak giiven ve sayginlik yaratilmasi

Kisinin kendine giiven konusunda cesaretlendirilmesi

. Kisinin isle ilgili problemlerinin ¢6ziimiine destek verilmesi

. Yapilan isle ilgili duygu ve disiincelerin ortaya koyulmasi hususunda cesaret verilmesi
. Daha fazlasini yapabilecegi hususunda kisinin tesvik edilmesi

. Hata yapma kaygisindan uzaklastirict yonde motivasyon saglanmast

Isletmenin genel hedef ve amaglarmin kisiyle paylasiimasi

. Is ile ilgili tiim fiziksel kaynaklarin kisiye temin edilmesi
. Kisinin istedigi anda istleri ile iletisime gecebilmesi
. Ustlerin kisi ile olan iletisimde kisa vadeli bir yaklasimdan ziyade uzun vadeli sabirli bir yaklasim

izlemesi
Takim ruhunun tesvik edilmesi

Kisiye igiyle ilgili anlamli hedefler belirlemesinde yardimci olunmast

Kisiye isin gerekleriyle ilgili gereken egitimlerin verilmesi

Kisisel ya da is alanlari ile ilgili yeni 6grenmeler i¢in kisinin tesvik edilmesi

Isle ilgili gergeklestirilen basarilarin kutlanmasiyla ilgili aktivitelerin tesvik edilmesi

Isle ilgili basarilarin takdir edilmesi

Kisinin performansi ile ilgili bilgi verilmesi

Kisinin kontrolii altindaki islere iliskin izledigi siirecin analiz edilmesi yoluyla gelismesinin takibi
Kisinin yaptig1 isi dnemli gérmesi

Kisinin yaptig1 isle ilgili aktiviteleri anlamli bulmasi

Kisinin yaptig1 isle ilgili gerekli yeteneklere sahip oldugu algisinin varligi

Kisinin isiyle ilgili aktiviteleri gerceklestirmesi i¢in yeterli kapasitede oldugu algisinin varligi
Kisinin isiyle ilgili gerekli beceriye sahip oldugu algisinin varligi

Kisinin isini nasil yapacagi konusunda karar verme yetkisine sahip oldugu algisinin varlig
Kisinin isini nasil yiiriitecegine kendisinin karar verebilmesi

Kisinin isini bagimsiz ve serbest yapabilme firsatinin olmasi

Kisinin ¢alistig1 birimde olup bitenlerle ilgili etkiye sahip olmasi

Kisinin ¢alistig1 birimde olup bitenlerle ilgili kontrol giiciine sahip olmasi

Kisinin ¢alistig1 birimde olup bitenlerle ilgili 6nemli 6l¢iide tesir edebilmesi

Personel giiclendirme algisinin psikolojik ve davranissal gii¢lendirme agisindan dlgiilebilmesi agisindan dlgekte
yer alan ilgili boliim asagidaki degiskenler cercevesinde ifade edilmistir.

1
2
3
4,
5.
6
7
8
9.
1

0.

Kendi kararlarini uygulayabilme ve kullanabilme 6zgiirliigii agisindan is tatminin varlig

Ustlendigi isleri basarryla tamamlamis olma hissi agisindan is tatminin varlig

Vicdana aykiri seyleri yapmama hususunda tercih sans1 olmasi agisindan is tatminin varligi

Isin kisiyi her zaman mesgul etmeyi yoniinden agisindan is tatminin varligi

Isyerinde kalici olma olanaginin yiiksek olmasi ydniinden agisindan is tatminin varlig

Birlikte galisilan kisilere ne yapmalari gerektigini sdyleme sansi olmasi bakimindan is tatminin varlig
Yalniz ¢alisabilme sansi olmasi yoniinden agisindan i tatminin varligi ig tatminin varligi

Sahip olunan yetenekleri kullanabilme sans1 taninmasi agisindan is tatminin varlig

Bir is yaparken kendi yontemlerini kullanabilme imkani verilmesi agisindan is tatminin varligi
Birlikte calisilan bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme sanst olmasi yoniinden is tatminin varligi

107



Kastamonu Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

Ocak 2015, say1:6

11. Toplumda saygin bir kisi olma sans1 saglamasi yoniinden is tatminin varlig1
12. Zaman zaman farkli isler yapabilme sansi olmasi yoniinden is tatminin varlig
13. Is yerinde yiikselebilme sans1 olmas1 ydniinden is tatminin varhig

14. Sirket politikalar1 ve onlarin uygulanma sekli acisindan is tatminin varligi

15. Ucret ve yapilan is miktarinin uyumu agisindan is tatminin varhi

16. lyi bir is yapildiginda &vgii alinmasi agisindan is tatminin varlig

17. Ust pozisyon ¢alisanlarinin karar verme yetenegindeki basarilar1 yoniinden is tatminin varlig
18. Ust galisanlarin astlar1 kontrol edebilme yetenegi yoniinden is tatminin varlig
19. Ust galisanlarin astlar1 kontrol etme yontemleri agisindan is tatminin varlig:
20. s yerindeki fiziki ¢aligma sartlar1 acisindan, ¢aliganlarin birbirleriyle iyi gegcinmesi agisindan is tatminin

varlig1.

3.Bulgular ve Degerlendirme

Personel giiclendirme Olgegindeki 39 maddenin gilivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan
“Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.964 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin
yap1 gegerliliginin ortaya koymak icin aciklayici (agimlayict) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett
testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Yapilan test sonucunda (KMO=0.940>0,60) 6rnek biiyiikligiiniin faktér analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu
tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin
ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %49.581 olan 2 faktor
altinda toplanmigtir. Giivenirligine iligkin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore Personel giiglendirme
dlgeginin gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlagilmistir. Olgege ait olusan faktor yapisi asagida goriilmektedir.

Tablo.1: Personel giiclendirme Olgegi Faktor Yapis

Boyut Madde Faktor Yiikii |Ac¢iklanan Varyans |Cronbach's Alpha

Personelgiiglendirme24 0,708
Personelgiiglendirme12 0,703
Personelgii¢lendirme8 0,697
Personelgtiglendirme? 0,693
Personelgiiglendirme13 0,687
Personelgii¢lendirmel 1 0,680
Personelgiiglendirme6 0,669
Personelgiiglendirme37 0,668
Personelgiiglendirme21 0,663
Personelgii¢lendirme?2 0,646
Personelgiiglendirme25 0,645
Personelgii¢lendirme9 0,645

. . Personelgiiglendirme39 0,644

%‘ZV;Z;?:&‘; g;lfi‘;“d“me Personelgiglendirme3s | 0638 29,720 0,956

Personelgiiglendirme26 0,625
Personelgii¢lendirme4 0,622
Personelgii¢lendirmel 0,609
Personelgiiglendirme10 0,606
Personelgiiglendirme36 0,604
Personelgiiglendirme22 0,574
Personelgiiglendirme27 0,561
Personelgiiglendirme23 0,533
Personelgii¢lendirme35 0,523
Personelgii¢lendirmel5 0,510
Personelgiiglendirme3 0,503
Personelgiiglendirme5 0,477
Personelgiiglendirme 14 0,474
Personelgiiglendirme3 1 0,771 19,861 0,910
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Personelgiiglendirme32 0,767

Personelgiiglendirme30 0,742

Personelgii¢lendirme33 0,728
Personelgiiglendirme29 0,713

Personelgiiglendirme28 0,692

Psikolojik Gii¢lendirme

(Ozdeger=2.622) Personelgiiglendirme20 0,614

Personelgii¢clendirmel7 0,613
Personelgiiglendirme1 6 0,534

Personelgiiglendirme19 0,508

Personelgiiglendirme34 0,490
Personelgii¢lendirme18 0,489

Toplam Varyans %49.581

Personel giiclendirme 6l¢eginin faktor analizi degerlendirilmesinde 6z degeri birden biiyiik faktdrlerin ele
alinmasina, degiskenlerin faktor icerisindeki agirligini gosteren faktor yiiklerinin yiiksek olmasina, ayni degisken
igin faktor yiiklerinin birbirine yakin olmamasina dikkat edilmistir. Olgedi olusturan faktdrlerin giivenirlik
katsayilar1 ve agiklanan varyans oranlarmin yiiksek olmasi olgedin gii¢lii bir faktér yapisina sahip oldugunu
gostermistir. Birinci faktorde yer alan maddeler Davranigsal Gii¢lendirme olarak ele alinmistir. Davranigsal
Giiglendirme faktoriinii olusturan 27 maddenin giivenirligi alpha= 0.956 olarak, agiklanan varyans degeri %29.720
olarak saptanmistir. Ikinci faktérde yer alan maddeler Psikolojik Giiglendirme olarak ele alinmistir. Psikolojik
Giiglendirme faktoriinii olusturan 12 maddenin giivenirligi alpha= 0.910 olarak, agiklanan varyans degeri %19.861
olarak saptannustir. Olgekteki faktdrlerin puanlari hesaplanirken faktdrdeki maddelerin degerleri toplandiktan
sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktdr puanlari elde edilmistir.

Is tatmini 6lgegindeki 20 maddenin giivenirligini hesaplamak igin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.941 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap: gegerliliginin
ortaya koymak i¢in agiklayici (agcimlayici) faktdr analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda
(p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.937>0,60) o6rnek biyiikliginiin faktér analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit
edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi sec¢ilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni
kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %55.414 olan 2 faktor
altinda toplanmugtir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gére Is tatmini 6lgeginin
gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi asagida goriilmektedir.

Tablo.2: is tatmini Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans | Cronbach's Alpha

15 Tatmini 12 0,795
Is Tatmini 13 0,722
Is Tatmini 11 0,714
15 Tatmini 15 0,699
15 Tatmini 14 0,695

Digsal I Tatmini  |Is Tatmini 17 0,664

(Ozdeger=9.457)  [is Tatmini 1 0,660 29,993 0,921
Is Tatmini 16 0,655
Is Tatmini 18 0,625
Is Tatmini 9 0,590
Is Tatmini 10 0,568
Is Tatmini 3 0,568

. . o Is Tatmini 6 0,802

%g;}lge{fl“f‘égg) Is Tatmini 5 0,781 25,421 0,888
Is Tatmini 2 0,690
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Is Tatmini 7 0,671
Is Tatmini 8 0,667
Is Tatmini 4 0,660
Is Tatmini 19 0,638
Is Tatmini 20 0,620
Toplam Varyans %55.414

Is tatmini dlgeginin faktdr analizi degerlendirilmesinde 6z degeri birden biiyiik faktdrlerin ele alinmasina,
degiskenlerin faktor icerisindeki agirligint gosteren faktor yiiklerinin yiiksek olmasina, ayn: degisken igin faktor
yiiklerinin birbirine yakin olmamasma dikkat edilmistir. Olcegi olusturan faktérlerin giivenirlik katsayilari ve
aciklanan varyans oranlarinin yiiksek olmasi 6l¢egin giiclii bir faktdr yapisina sahip oldugunu gostermistir. Birinci
faktorde yer alan maddeler Dissal Is Tatmini olarak ele almmustir. Dissal Is Tatmini faktoriinii olusturan 12
maddenin giivenirligi alpha= 0.921 olarak, agiklanan varyans degeri %29.993 olarak saptanmustir. Ikinci faktorde
yer alan maddeler Igsel Is Tatmini olarak ele almmustir. igsel Is Tatmini faktoriinii olusturan 8 maddenin
giivenirligi alpha= 0.888 olarak, agiklanan varyans degeri %25.421 olarak saptanmistir. Olgekteki faktérlerin
puanlart hesaplanirken faktdrdeki maddelerin degerleri toplandiktan sonra madde sayisina bdoliinerek (aritmetik
ortalama) faktor puanlari elde edilmistir.

3.1.Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 21.0 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlari (Say1, Yiizde, Ortalama,
Standart sapma) kullanilmistir. Niceliksel verilerin karsilastiritlmasinda iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden fazla
grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda Tek yonlii (One way) Anova testi ve farkliliga
neden olan grubun tespitinde Scheffe testi kullanilmustir.

Aragtirmanin bagimh ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iligskiyi Pearson korelasyon, etki ise regresyon analizi
ile test edilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven Araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

3.1.1.Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde, aragtirma probleminin ¢6ziimil igin, arastirmaya katilan ¢aliganlardan dlgekler yoluyla toplanan
verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve
yorumlar yapilmistir.

3.1.1.1.Calsanlarin Tammlayic1 Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo.3: Cahsanlarin Tamimlayic1 Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 462 58,2
Bayan 332 41,8
Toplam 794 100,0
Yas 18-25 Yas 163 20,5
26-35 Yas Arasi 358 45,1
36-45 Yas Arasi 191 24,1
45 Yas Ve lizeri Yas 82 10,3
Toplam 794 100,0
Egitim Diizeyi [Ikogretim Mezunu 61 7,7
Lise Mezunu 329 414
universite Mezunu 337 42 .4
Lisanstuisti 67 8,4
Toplam 794 100,0
Caligilan Birim Uretim 204 25,7
Pazarlama 90 11,3
Muhasebe 100 12,6
Arastirma-gelistirme 52 6,5
Halkla fliskiler 130 16,4
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Finansman 39 4,9
Insan Kaynaklar 75 9,4
Satin Alma 104 13,1
Toplam 794 100,0
Tecriibe 0-5 Y1l Arasi 369 46,5
6-10 Y1l Aras1 210 26,4
11-15 Y1l Arast 110 13,9
16-20 Y1l Arast 56 7,1
21 Y1l Ve tizeri 49 6,2
Toplam 794 100,0

Personelin cinsiyet degiskenine gore 462'si (%58,2) erkek, 332'si (%41,8) bayan olarak dagilmaktadir. Personelin
yas degiskenine gore 163"l (%20,5) 18-25 yas, 358" (%45,1) 26-35 yas arasi, 191'i (%24,1) 36-45 yas arasi, 82'si
(%10,3) 45 yas ve lizeri yas olarak dagilmaktadir. Personelin egitim diizeyi degiskenine gore 61'i (%7,7) ilkogretim
mezunu, 329'u (%41,4) lise mezunu, 337'si (%42,4) Universite mezunu, 67'si (%8,4) lisansiistii olarak
dagilmaktadir. Personelin ¢aligilan birim degiskenine gore 204" (%25,7) tiretim, 90'1 (%11,3) pazarlama, 100'i
(%12,6) muhasebe, 52'si (%6,5) arastirma-gelistirme, 130'u (%16,4) halkla iliskiler, 39'u (%4,9) finansman, 75"
(%9,4) insan kaynaklari, 104'i (%13,1) satin alma olarak dagilmaktadir. Personelin tecriibe degiskenine gore 369'u
(%46,5) 0-5 yil aras1, 210'u (%26,4) 6-10 y1l arasi, 110'u (%13,9) 11-15 y1l arasi, 56's1 (%7,1) 16-20 yi1l arasi, 49'u
(%6,2) 21 y1l ve iizeri olarak dagilmaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin tecriibe, departman, egitim diizeyi, yas
ve cinsiyet kriterleri acisindan birbirinden farkli kriterlere ait olmasi, arastirmanin Istanbul otelcilik sektdriinde
¢alisan her tanimlayici 6zellige ait gruplara iliskin genel sonuglar igermesi agisindan anlamli bulunmustur.

3.1.1.2.Personelin Personel Giiclendirme Algilari ile is Tatminleri Arasindaki Iliskiler

Tablo.4: Personelin Personel Giiclendirme Algilari ile is Tatminleri Arasindaki iliskiler

£ = —_ =) E ©
«© + £ = P — 2 =i x £ o E
£ |5 < E == 25 | 25 |2 £
© S £ g < > E = e o= o °
= |55 = | E5 | £5 |25 |25
L 88| 7 z S | 5% | 5T |28
(@) wn 2. 4. O+ | = a = C =
A = |0 o |3
Digsal Tatmin 3,349 (0,811 | 1,000
icsel Tatmin 3,488 (0,804 | 0,716** | 1,000
Genel is Tatmini 3,404 10,751 | 0,954** | 0,892** | 1,000
Davramssal Giiclendirme 3,407 0,758 | 0,806** | 0,660** [ 0,804** | 1,000
Psikolojik Giiclendirme 3,594 |0,754 | 0,614** | 0,699** | 0,697** | 0,746** | 1,000
Genel Personel Gii¢clendirme 3,465 (0,714 | 0,791** | 0,711** | 0,817** | 0,976** | 0,872** | 1,000

Arastirmaya katilan personelin “digsal tatmin” diizeyi orta (3,349 + 0,811); “i¢sel tatmin” diizeyi yliksek (3,488 +
0,804); “genel is tatmini” diizeyi yiiksek (3,404 = 0,751); olarak saptanmustir.

Aragtirmaya katilan Personelin “davranigsal giiclendirme” diizeyi yiiksek (3,407 =+ 0,758); “psikolojik
gliclendirme” diizeyi yiiksek (3,594 + 0,754); “genel personel gii¢clendirme” diizeyi yiiksek (3,465 + 0,714); olarak
saptanmuigtir.
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Sekil.1: Personelin Personel Gii¢clendirme Algi ve is Tatmini Diizeyleri

Digsal Tatmin
3,6
3,5
Gg.r.1ell Pilr.sonel 34 13349
tclendirme >

Psikolojik
Giiclendirme
3,594

3,3
|

3,407

Davranigsal
Giiclendirme

Icsel Tatmin
3,488

Genells Tatmini

Genel Personel Giiglendirme ile genel i tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.817;
p=0,000<0.05). Buna gore genel personel giiclendirme arttik¢a genel is tatmini artmaktadir.

Genel Personel Giiglendirme ile i¢sel tatmin arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.711;
p=0,000<0.05). Buna gore genel personel giiclendirme arttikca igsel tatmin artmaktadir.

Genel Personel Giiglendirme ile digsal tatmin arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.791;
p=0,000<0.05). Buna gore genel personel giiclendirme arttik¢a digsal tatmin artmaktadir.

Davranigsal Gii¢lendirme ile genel is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.804;
p=0,000<0.05). Buna gore davranissal gii¢clendirme arttik¢a genel ig tatmini artmaktadir.

Davranigsal Gii¢lendirme ile ig¢sel tatmin arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.66;
p=0,000<0.05). Buna gore davranigsal giiglendirme arttik¢a i¢sel tatmin artmaktadir.

Davranigsal Gii¢lendirme ile dissal tatmin arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.806;
p=0,000<0.05). Buna gore davranissal gii¢lendirme arttik¢a digsal tatmin artmaktadir.

Psikolojik Giiglendirme ile genel is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.697;
p=0,000<0.05). Buna gore psikolojik giiclendirme arttik¢a genel is tatmini artmaktadir.

Psikolojik Gii¢lendirme ile igsel tatmin arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.699;
p=0,000<0.05). Buna gore psikolojik giiglendirme arttik¢a igsel tatmin artmaktadir.

Psikolojik Giiglendirme ile digsal tatmin arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.614;
p=0,000<0.05). Buna gore psikolojik giiclendirme arttik¢a digsal tatmin artmaktadir.

Tablo.5: Genel Personel Gii¢lendirme Algisimin Genel is Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [} t p F Model (p) | R?
. Sabit 0,430 | 5,644 0,000
1 Is Tatmini ’ ’ : 1588,916 | 0,000 |0,667
Genel I Tatmini Genel Personel Giiclendirme (0,859 |39,861 (0,000
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Genel personel giliclendirme ile genel is tatmini arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=1 588,916; p=0,000<0.05). Genel is tatmini diizeyinin belirleyicisi
olarak genel personel giiclendirme degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giicliniin) ¢ok giiglii oldugu
goriilmiistiir (R>=0,667). Personelin genel personel giiclendirme diizeyi genel is tatmini diizeyini arttirmaktadir
(8=0,859).

Tablo.6: Personel Giiclendirme Algis1 Alt Boyutlarinin Digsal Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) | R?
Sabit 0,378 | 4,365 (0,000
Digsal Tatmin Davranigsal Gii¢lendirme |0,839 |24,819 (0,000 (733,346 | 0,000 0,649
Psikolojik Giiglendirme (0,031 | 0,920 {0,358

Davranigsal giiglendirme, psikolojik giiclendirme ile digsal tatmin arasindaki iligki belirlemek iizere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=733,346; p=0,000<0.05). Dissal tatmin diizeyinin
belirleyicisi olarak davranissal giiclendirme, psikolojik giiclendirme degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik
giiciiniin) ¢ok giiclii oldugu goriilmiistiir (R?=0,649). Personelin davranissal giiclendirme diizeyi digsal tatmin
diizeyini arttirmaktadir (8=0,839). Personelin psikolojik giiclendirme diizeyi digsal tatmin diizeyini
etkilememektedir (p=0.358>0.05).

Tablo.7: Personel Gii¢lendirme Algisi Alt Boyutlarimin i¢sel Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken [} t p F Model (p) | R?
Sabit 0,574 | 5,787 0,000

k;sel Tatmin Davranigsal Giiglendirme (0,330 | 8,526 |0,000 {449,365 0,000 0,531
Psikolojik Giiglendirme {0,498 |12,788 |0,000

Davranigsal giiclendirme, psikolojik giiclendirme ile igsel tatmin arasindaki iligski belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=449,365; p=0,000<0.05). I¢csel tatmin diizeyinin
belirleyicisi olarak davranigsal giiclendirme, psikolojik giiclendirme degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik
giiciiniin) ¢ok giiclii oldugu goriilmiistiir (R?=0,531). Personelin davramissal giiclendirme diizeyi icsel tatmin
diizeyini arttirmaktadir (3=0,330). Personelin psikolojik giliglendirme diizeyi igsel tatmin diizeyini arttirmaktadir
(8=0,498).

Tablo.8: Personel Giiclendirme Algis1 Alt Boyutlarinin Genel is Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) | R?
Sabit 0,456 | 5,851 0,000
Genel is Tatmini |Davranigsal Gii¢clendirme |0,636 |20,864 |0,000 (797,065 0,000 |0,668
Psikolojik Gliglendirme |0,218 | 7,117 |0,000

Davranigsal giiclendirme, psikolojik giiglendirme ile genel is tatmini arasindaki iliski belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=797,065; p=0,000<0.05). Genel is tatmini diizeyinin
belirleyicisi olarak davranigsal giiclendirme, psikolojik giiclendirme degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik
giiciiniin) ¢ok gii¢lii oldugu goriilmiistiir (R>=0,668). Personelin davranissal giiclendirme diizeyi genel is tatmini
diizeyini arttirmaktadir (3=0,636). Personelin psikolojik gii¢lendirme diizeyi genel i tatmini diizeyini
arttirmaktadir (3=0,218).

SONUC

Insan ve emek faktdrlerinin tiim diger sektorlere gore daha fazla rol sahibi oldugu hizmet sektdriiniin bir alt dali
olan otelcilik sektoriinde insan kaynaginin verimli bir sekilde kullanilmasi biiyiik 6nem arz etmektedir. Otelcilik
sektoriinde faaliyet gosteren is gorenlerin daha verimli ¢aligabilmeleri hususuna yonelik uygun kosullarin
hazirlanmas1 ve insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin bu paralelde belirlenmesinin ne denli 6nemli oldugu
ortadadir. Firmalarin giiniimiiziin yiiksek rekabet ortaminda misyon ve vizyonlarinin ¢alisanlar ile paylagmalari
ve stratejik yonetim siirecinde tiim ¢alisanlarin katilimct oldugu bir yonetim tarzina yonelmeleri siirdiiriilebilir bir
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rekabette insan kaynaginin bir rekabet dayanag: olarak kullanilabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu durum
tist yonetim birimleri tarafindan alinan kararlarin uygulayicilar konumundaki isgorenlerin s6z ve insiyatif sahibi
olmalar1 baglaminda personel gii¢clendirme konusu ile literatiirdeki yerini almaktadir.
Literatiirde davranigsal ve psikolojik iki alt boyutu ile yer alan genel personel giliclendirme kapsaminda
gerceklestirilen uygulamalarin is tatmin diizeyi lzerindeki etkisi isgdrenlerin verimlilik ve motivasyonuna
saglayacagi katki ile dikkate alinmasi gereken bir husus olarak on plana ¢ikmaktadir.

Istanbul Otelcilik Sektdrii’nde personel giiglendirme ve alt boyutlarinin ¢aliganlarin is tatminleri iizerindeki etki
diizeyinin 6l¢glimiine yonelik yapilmis olan bu aragtirmada temel arastirma sorusundan hareketle olusturulan
hipotezler Istanbul Otelcilik Sektorii’nde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinin calisanlart
iizerinde yapilan anket sonuglarindan elde edilen bulgularin sistematik bir sekilde diizenlenmesi ve yorumlanmast
ile test edilerek su sonuglara varilmistir. Arastirmaya katilan personelin “davranissal giiclendirme” diizeyi (3,407
+ (,758) degeri ile yiiksek; “psikolojik giiclendirme” diizeyi (3,594 + 0,754) degeri ile yiiksek; “genel personel
gliglendirme” diizeyi (3,465 + 0,714) degeri ile yiiksek olarak saptanmigtir. Buna ek olarak arastirmaya katilan
personelin “digsal tatmin” diizeyi (3,349 + 0,811) degeri ile orta; “i¢sel tatmin” diizeyi (3,488 =+ 0,804) degeri ile
yiiksek “genel is tatmini” diizeyi (3,404 + 0,751) degeri ile yiiksek olarak saptanmistir. Personel giliclendirme
diizeylerinin yiiksek ¢ikmasi ve bununla birlikte is tatmin diizeylerinin de yiiksek ¢ikmasi Istanbul Otelcilik
Sektorii'nde personel giiglendirmenin varligimi gostermekte ve personel giiglendirme ile birlikte is tatmin
diizeylerinin de yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Buna ek olarak hipotezlerin test edilmesi yoniinde elde
edilen bulgulara gore genel personel giiglendirme arttik¢a genel is tatmininin arttig1, genel personel giiclendirme
arttikca igsel ig tatmininin arttig1, genel personel giiglendirme arttikga digsal is tatmininin arttigi, davranigsal
personel giiclendirme arttikca genel is tatmininin arttigi, davranigsal personel giiclendirme arttikga igsel is
tatmininin arttigi, davranigsal personel giiclendirme arttikca dissal is tatmininin arttigi, psikolojik personel
giiclendirme arttik¢a genel is tatmininin arttig1, psikolojik personel giiclendirme arttikca igsel ig tatmininin arttig1
ve psikolojik personel giiclendirme arttik¢a da dissal is tatmininin arttig1 sonucuna ulasilmistir.

Bu kapsamda Istanbul Otelcilik Sektdrii’nde personel giiclendirme uygulamalarinin var oldugu, personel
giiclendirmenin alt boyutlari olarak literatiirde ifade edilen davranigsal ve psikolojik personel gii¢lendirmenin var
oldugu, genel personel giiclendirme ile alt boyutlarinin genel is tatmini, i¢sel i§ tatmini ve digsal i§ tatmini lizerinde
etkiye sahip oldugu saptanmigtir. Bu arastirmada elde edilen bulgular ve sonug itibariyle konuyla ilgili bu
aragtirmanin devamu niteliginde Istanbul Otelcilik Sektorii calisanlarimin demografik farklihiklar: ile personel
giiclendirme algis1 — is tatmin diizeyi konusunda anlamli bir benzerlik ya da farklilik durumunun tespit edilmesine
yonelik ve sezonluk bolgelerde faaliyet gosteren otel isletmeleri ile Istanbul ili gibi tiim yila yayilmis faaliyet
stiresine sahip otel isletmelerinin personel giiglendirme durumlarimin tespiti ve ¢aliganlarinin is tatmin diizeyleri
arasindaki benzerlik ve farkliliklarin belirlenmesine yonelik bir ¢alisma arz ettigi anlam itibariyle diger
aragtirmacilara 6nerilmektedir.

KAYNAKCA

BASTEMUR, Y., (2006). ’Is Tatmini ile Yasam Tatmini Arasindaki Iliskiler: Kayseri Emniyet Miidiirliigiinde
Bir Arastirma”’, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymnlanmis Yiiksek Lisans Tezi,
Kayseri.

BINGOL,D,. (1990). Personel Yénetimi ve Beseri iliskiler, Atatiirk Universitesi Basimevi.

CRANNY, C.L. SMITH, P ve STONE, F.F. (1992). “Job Satisfaction: How People Feel About Their Job and How
It Affects Their Performance”, Lexingon Boks, New York.

CRIBBIN, J. J,. (1972). “Effective Managerial Leadership”, New York: American Management Association.

CROSSMAN, A., ABOUZAKI, B. (2003). “Job Satisfaction and Employee Performance of Lebanese Banking
Staff”, Journal of Managerial Psychology, 18 (4), pp.368-376

COL, G., (2004). “Giiclendirme ve Orgiitsel Baglihik Uzerine Bir Arastirma’’ Gebze ileri teknoloji Enstitiisii
Yaymlanmis Doktora Tezi.

COL, G., (2008). “Algilanan Giiglendirmenin Isgéren Performansi Uzerindeki Etkileri”. Dogus Universitesi
Dergisi, 9 (1):35-46.

FRIDAY, S. .S., ve FRIDAY, E., (2003) Racioethnic Perceptions of Job Characteristics And Job Satisfaction”
Journal of Management Development, 22 (5), pp.426-442.

HALSEY, W., (1988). Macmillan Contemporary Dictionary, ABC Tanitim Basimevi, First Edition, Istanbul.

KAPLAN, 1., (2011), “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Is Tatmini liskisi: Konya Emniyet Teskilat: Uzerinde
Bir Uygulama” Selguklu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmis Doktora Tezi, Konya

KARAKOC, N., (2007). “Ulusal Kalite Odiiliine Basvuran Biiyiik Olcekli Isletmelerdeki Isgoren Giiglendirme
Diizeyini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, Marmara Universitesi Oneri Dergisi , C.7

114



Journal of Kastamonu University
Faculty of Economics and Administrative Sciences
January 2015, No:6

KELES, H. N., (2006), “Is Tatminin Orgiitsel Baglilk Uzerindeki Etkisine Iliskin Ilag Uretim ve Dagitim
Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma”, Selcuklu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymnlanmis
Doktora Tezi, Konya.

KURCEL, M. A, (2005). “Harran Universitesi Tip Fakiiltesi Hekimlerinin is Doyumu ve Tiikenmislik Diizeyleri”,
Harran Universitesi T1p Fakiiltesi Dergisi, 2(3): 10-15.

MERCER, D., (1997). “Job Saticfaction and The Secondary Headteacher The Creation of a Model of Job
Saticfaction”, School Leadership and Management, Vol:17 N:1 s,57.

PELIT, E., (2008). “Isletmelerde Is Goren Giiglendirmenin Is Gorenlerin Is Doyumuna Etkisi: Otel Isletmelerinde
Bir Arastirma’’ Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Yaymlanmis Doktora Tezi, Ankara

UGBORO, I., ve KOFI O., (2000). “Top Management Leadership, Employee Empowerment, Job Satisfaction,
And Customer Satisfaction In Total Quality Management Organizations: An Empirical Study”,
Jounal of Quality Management, 5 (2), pp. 247-272

UNGUREN, E., CENGIZ, F., ve ALGUR, S., (2009) “Is Tatmini ve Orgiitsel Catisma Yonetimi Arasindaki
Tliskinin Belirlenmesi: Konaklama Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler,
KIS - 2009, C.8, S.27.

115



