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ÖZ 

Bu çalışmanın amacı konaklama işletmelerinde iş doyumu, yaşam doyumu ve öz 

yeterlilik arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır. Bu amacı başarmak için Weiss ve 

arkadaşları tarafından geliştirilen Minnesota İş Doyum Ölçeği, Diener ve arkadaşları 

tarafından geliştirilen Yaşam Doyum Ölçeği ile Jerusalem ve Schwarzer tarafından 

geliştirilen Genelleştirilmiş Öz Yeterlilik Beklentileri Ölçeğini içeren bir anket 

uygulanmıştır. Kuşadası bölgesindeki konaklama işletmelerinde çalışan 233 işgören 

örneklem olarak basit rastgele örnekleme yöntemi ile seçilmiştir ve her bir işgörenin iş 

doyumu, yaşam doyumu, öz yeterliliği bu anket ile ölçülmüştür. Yapılandırılmış anket 

tekniği ile elde edilen verilerle ilgili olarak önce SPSS 18.0 Programı yardımıyla 

tanımlayıcı istatistikler yapılmış ve veriler LISREL 8.8 Programı kullanılarak çok 

değişkenli istatistik yöntemlerinden Yapısal Eşitlik Modeli ile analiz edilmiştir. 

Çalışmada değişkenler arasında doğrudan ve aracılık ilişkilerini içeren üç model 

önerilmiş ve sınanmıştır. Elde edilen bulgulara göre konaklama işletmelerinde iş 

doyumu ile yaşam doyumu ve öz yeterlilik arasında anlamlı pozitif yönlü bir ilişki, 

yaşam doyumu ve öz yeterlilik arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir ilişki, iş doyumu ile 

yaşam doyumu arasındaki ilişkide öz yeterliliğin kısmi aracılık etkisi olduğu 

belirlenmiştir. 

 Anahtar Kelimeler: İş doyumu, yaşam doyumu, öz yeterlilik, insan kaynakları 

yönetimi 

 

ANALYSIS OF RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION, LIFE 

SATISFACTION, AND SELF-EFFICACY IN HOSPITALITY BUSINESS 
 

ABSTRACT 

The purpose of this study is  to reveal the relationships between the job 

satifsfaction, life satisfaction and self-efficacy in hospitality business. In order to 

achieve this goal a survey that contains the measure of Minnesota Job Satisfaction 

Questionnaire developed by Weiss et al, Life Satisfaction Questionnaire developed by 

Diener et al and General Perceived Self-Efficacy Scale developed by Jerusalem and 

Schwarzer were used 233 employees of hospitality business in the region of Kusadasi 

were determined by using simple random sampling method as a sample, and job 

satisfaction, life satisfaction, self-efficacy of employees were measured by this survey. 

The data gathered through structured questionnaire technigue were firsty analyzed by 

means of SPSS 18.0 programme and descriptive statistics were defined. Then by means 
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of LISREL 8.8 programme, the data were analyzed by one of the multivariate statistical 

tests, Structural Equation Modeling. According to the data gathered it was found that 

there is a significant and positive relationship between job satisfaction and life 

satisfaction; between job satisfaction and self-efficacy; between life satisfaction and 

self-efficacy. it was observed that self-efficacy has a partially mediation effect in the 

relationship between job satisfaction and life satisfaction. 

Keywords: Job satisfaction, life satisfaction, self-efficacy, human resources 

management. 

 

Giriş 

Konaklama iĢletmeleri teknolojik geliĢmelere rağmen emek yoğun 

iĢletmelerdir. Bu iĢletmelerde hizmetlerin yürütülmesi ve müĢterilerin tatmin 

edilmesi büyük ölçüde iĢgörenlerin çabalarına bağlıdır (Özdemir ve Akpınar, 

2002:87). ĠĢletmede geçirdikleri zaman göz önüne alındığında iĢgörenlerin 

yaĢamlarının önemli bir bölümünün iĢyerinde geçtiği görülmektedir. Bu nedenle 

iĢgörenlerin yaptıkları iĢlerden elde ettikleri doyum yaĢamlarını önemli ölçüde 

etkilemekte, iĢinden aldığı haz ve bunun yaĢamı üzerindeki etkisi iĢgörenlerin 

hem ruhsal hem de bedensel sağlığı üzerinde olumlu etkiler yaratmaktadır. Bu 

olumlu etkilerin görülmesi için motivasyonu yüksek, iĢletmenin temel 

prensiplerini benimsemiĢ, iĢe ve iĢletmeye bağlı iĢgörenler yaratmaktır 

önemlidir (Örücü vd., 2006:36).  

Konaklama iĢletmelerinde hizmetin hazırlanma ve sunulma sürecinde 

emeğin önemli bir rolü vardır. ĠĢinden memnun olmayan ve beklentileri 

karĢılanmamıĢ iĢgörenler, konaklama iĢletmeleri için ciddi sorunların kaynağı 

olabilmektedir. ĠĢletmelerin amaçlarına ulaĢabilmesi için iĢletmede çalıĢan 

iĢgörenlerin iĢ ile ilgili beklentilerini karĢılayarak iĢ doyumuna ulaĢmaları 

önemli olmaktadır (Gavcar ve Topaloğlu,2008: 60). Ayrıca iĢgörenlerin iĢ 

doyumu, sadece iĢ yaĢamı ile sınırlı kalmayıp, genel yaĢam doyumu üzerinde de 

etkilidir (Keser, 2005; Yapraklı ve Yılmaz, 2007).  

Gerek ulusal gerekse uluslararası yazında iĢ doyumu ve yaĢam doyumu 

üzerine yapılmıĢ çok sayıda çalıĢma vardır. Yapılan bu çalıĢmalarda özellikle iĢ 

doyumu ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢki, iĢ doyumu ve öz yeterlilik 

arasındaki iliĢki,  yaĢam doyumu ve öz yeterlilik arasındaki iliĢki ayrı ayrı 

incelenmiĢtir. ĠĢ doyumu ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin 

etkisini doğrudan inceleyen çalıĢma sayısı sınırlıdır. KuĢadası’nda bulunan beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde yapılan bu araĢtırma ile iĢgörenlerin iĢ doyumu, 

yaĢam doyumu ve öz yeterlilik iliĢkisi incelenmiĢtir.  

I. İş Doyumu 

ĠĢ doyumu kavramı 1920’li yıllarda incelenmeye baĢlanmasına rağmen 

konunun önemi 1940’lı yıllara kadar tam olarak anlaĢılamamıĢtır. ĠĢgörenlerin 

çalıĢma yaĢamı süresince iĢe yönelik çeĢitli zihinsel ve duygusal tutamları 

oluĢmaktadır. ĠĢe yönelik olumsuz tutumlar iĢinden ve iĢyerinden memnun 

olmayan mutsuz çalıĢanlar; olumlu tutumlar ise iĢinden ve iĢyerinden memnun, 

iĢ doyumuna ulaĢmıĢ iĢgörenler ortaya çıkarmaktadır (Eğinli, 2009:36). 
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Zhao ve arkadaĢları (2011:46) iĢ doyumunu duygusal ve-veya biliĢsel 

olarak tecrübe edilen bir iĢe iliĢkin hoĢlanma veya hoĢlanmamanın bir 

değerlendirmesi olarak; Spector (1997) tarafından insanların iĢleri hakkında 

kendilerini nasıl hissettikleri ile ilgili bir kavram olarak; Shamir ve Salomon 

(1985) tarafından ise iĢgörenin iĢinden dolayı kendini iyi hissetme derecesi ve 

iĢinin kiĢi açısından ne derece anlamlı ve tatmin edici olduğu ile ilgili bir 

kavram olarak tanımlanmıĢtır. 

ĠĢ doyumu iĢgörenlerin iĢi olumlu ve zevk veren bir duygu olarak 

değerlendirmesinin sonucudur.  ĠĢ doyumu iĢin özellikleriyle çalıĢanların 

istekleri birbiriyle uyumlu olduğunda gerçekleĢir (Davis, 1982:96). ĠĢgörenin 

kiĢisel özellikleri ne kadar iĢin özellikleri ile örtüĢüyorsa iĢ doyumu o kadar 

artmaktadır. ĠĢgörenlerin iĢ doyumsuzluğu yaĢaması iĢe geç gelme, devamsızlık, 

iĢ değiĢtirme, performans düĢüklüğü gibi sonuçlara neden olabilmektedir 

(Eğinli, 2009:36).  

ĠĢ doyumunun içeriğini etkileyen çeĢitli faktörler ve bunların 

sonuçlarından doğan denge, eĢitlik, iyilik kavramları iĢ doyumunu 

etkilemektedir. ĠĢyerinde denge ve eĢitliğin olduğunu kabul eden iĢgörenler iĢi 

tatmin edici olarak değerlendirirken; iĢyerinde denge ve eĢitliğin olmadığını 

düĢünen iĢgörenler ise iĢin tatmin düzeyini düĢük olarak değerlendirmektedirler 

(Korman, 1978). ĠĢ doyumu ancak iĢin özellikleri ile iĢgörenin istekleri birbirine 

uyduğu zaman ortaya çıkmaktadır (Bingöl, 1997). Ayrıca iĢ doyumunun 

sağlanmasında iĢletmenin iĢgörenlerine sunduğu örgütsel olanaklar da 

belirleyici olmaktadır. Ancak örgütsel olanakların yeteri düzeyde olması iĢ 

doyumunun sağlanacağını garanti edemez. Bunun nedeni her bir iĢgörenin 

kiĢisel özelliklerinin birbirinden farklı olmasıdır (Baysal, 1981:194).  

ĠĢgörenlerin iĢ doyumlarını etkileyen faktörleri bireysel ve örgütsel 

faktörler olarak sınıflandırmak mümkündür (Lam, 1995:75). Bireysel faktörler 

kiĢinin doğuĢtan sahip olduğu özellikler ile yaĢamı boyunca elde ettiği 

deneyimleri kapsamaktadır. Örgütsel faktörler Schultz ve Schultz (1998) 

tarafından statü, ücret ve çalıĢma koĢulları olarak; AĢık (2010) ve Yelboğa 

(2007) tarafından ise iĢin gerektirdiği bilgi düzeyi ve becerilerden, iĢin iĢgörene 

sağladığı sosyo-ekonomik çıkarlara kadar uzun bir liste halinde 

değerlendirilmektedir. 

II. Yaşam Doyumu 

Ġlk kez Neugarten ve arkadaĢları (1961) tarafından kullanılan yaĢam 

doyumu, dayandığı kurama bağlı olarak farklı tanımlanmıĢtır. BiliĢsel kuramda 

göre yaĢam doyumu, bireyin kendi yaĢam koĢullarının daha önceden belirlediği 

standartlara uygunluğuna iliĢkin karĢılaĢtırmalarına bağlı olarak oluĢan biliĢsel 

yargısı” olarak tanımlanmaktadır (Diener vd., 1985). DuyuĢsal kurama göre ise 

yaĢam doyumu bireyin olumlu duygularının olumsuz duygularına baskınlığına 

iliĢkin bilinçli deneyimi olarak ifade edilmiĢtir (Frish, 2006). BiliĢsel yaĢam 

doyumunun ölçümü, duyguların ölçümüne göre daha kolay olup, geçerlilik ve 



Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:11, Sayı:1, Nisan 2013 

 183 

güvenirlik açısından daha tutarlı olduğu için yaĢam doyumunun biliĢsel tanımı 

alan yazınında daha fazla kullanılmaktadır (Diener, 1994; Larsen vd., 1985). 

YaĢam doyumu ölçmek için iki ana yaklaĢımdan yararlanılmaktadır. 

Bunlar tavandan tavana yaklaĢımı (top-down) ve tabandan tavana (bottom-up) 

yaklaĢımıdır (Hsieh, 2003:227) . Tabandan-tavana yaklaĢımına bağlı olarak kiĢi 

anlık haz ve acılarının bir değerlendirmesini genele yararak kendini mutlu ya da 

mutsuz olarak görür. Tabandan-tavana yaklaĢımında ise kiĢilerin genel yaĢam 

doyumu bir kez oluĢtuktan sonra farklı alanlardan alacakları doyumu da 

etkilemektedir (Diener, 1984; Hsieh, 2003).  

Shin ve Johson (1978) yaĢam doyumunun kiĢinin kriterlerine göre yaĢam 

kalitesinin genel bir değerlendirmesi sonucu ortaya çıktığını belirtmiĢlerdir. Her 

birey için yaĢam doyumu daha önceden belirlediği yaĢam standartları (ne 

istediği)  ile güncel durumu (neye sahip olduğu ) karĢılaĢtırması sonucunda elde 

ettiği sonuca bağlı olarak ortaya çıkar (Diener vd., 1985; Özer ve Karabulut, 

2003).  Bireyin istek ve baĢarıları arasındaki uyumsuzluk ne kadar az ise o 

kadar çok yaĢam doyumu olacağı kabul edilmektedir (Diener vd., 2003).  

YaĢam doyumunu etkileyen standartları Heady ve arkadaĢları (1991) evlilik, iĢ, 

boĢ zaman, yaĢam standartları, arkadaĢlık ve sağlık olarak; Brown ve Duan 

(2007) kiĢilerin demografik özellikleri, psikolojik özellikleri ve yaĢam deneyimi 

olarak; Schmitter (2003) günlük yaĢamdan mutluluk duymak, yaĢamı anlamlı 

bulmak, amaçlara ulaĢma konusunda uyum, pozitif bireysel kimlik, fiziksel 

olarak bireyin kendisini iyi hissetmesi, ekonomik güvenlik ve sosyal iliĢkiler 

olarak belirlemiĢtir. 

YaĢam doyumunu etkileyen faktörler dikkate alındığında yaĢam 

doyumunu etkileyen faktörlerin baĢında bireyin yaĢamında önemli bir yer tutan 

iĢ yaĢamı gelmektedir. Bu nedenle iĢ yaĢamından elde edilen doyum ile yaĢam 

doyumu arasında bir etkileĢim olduğu yerleĢmiĢ bir kanıdır (Keser, 2005:80). 

ÇalıĢma yaĢamındaki doyumsuzluk, mutsuzluk, hayal kırıklığı ve isteksizlik 

iĢgörenlerin genel yaĢamına etki ederken; yaĢam doyumunun da azalmasına 

neden olmaktadır. Bu durum bireyin çevresini, ailesini ve arkadaĢlık iliĢkilerini 

de olumsuz etkileyerek, fiziksel ve ruhsal sağlığını bozabilmektedir (Çetinkanat, 

2000). 

Bu çalıĢma kapsamında yaĢam doyumu “ bireyin iĢyeri dıĢındaki 

yaĢamına yönelik duygusal tepkisi, yani hayata karĢı genel tutumu” olarak ele 

alınacaktır. Bu tercihin temel nedeni araĢtırma kapsamında iĢ doyumunun ve 

yaĢam doyumunun birbiriyle iliĢkili fakat farklı değiĢkenler olarak ele alınmıĢ 

olmasıdır. 

III. Öz Yeterlilik 

Öz yeterlilik, Bandura’nın (1986) davranıĢlar üzerinde etkili olduğunu 

düĢündüğü sosyal biliĢsel kuramın temel kavramlarından birisidir. Öz yeterlilik, 

bireyin karĢılaĢmıĢ olduğu güçlüklerde nasıl baĢarılı olabileceğine iliĢkin 

kendisi hakkındaki inancı, kısacası kiĢinin kendini bilmesidir (Korkmaz, 

2002:209). KiĢilerin yeterlilikleri hakkındaki inançları, kendilerine iliĢkin sahip 
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oldukları bilgilerle ilgilidir. Öz yeterlilik inançları; kiĢilerin kendi 

deneyimlerinden ve baĢkalarının deneyimlerinden, diğer kiĢilerin sözel olarak 

ikna etmelerinden, kendi fiziksel ve duygusal durumlarından etkilenir (Bandura, 

1986:399-401; Bandura, 1997:79). KiĢilerin yeterlilik inançları, bazen bu 

kaynaklardan sadece birinden oluĢur, bazen de birden fazla kaynağın 

birleĢiminden meydana gelir. 

Bandura (1986:13) öz yeterlilik inançlarının ancak belirli bir görevle 

iliĢkilendirilerek açıklanabileceğini ve mikro yaklaĢım kullanılarak, kiĢilerin 

sahip olduğu yetki ve becerilerin görevleri özelinde incelenmesi gerektiğini 

belirtmiĢtir. Bu nedenle göreve özel öz yeterlilik inancı, kiĢilerin görevlerine 

bağlı olarak incelenen bir inanç çeĢidi olarak ele alınmaktadır. Bandura’nın 

dıĢında konu ile ilgilenen araĢtırmacılar (Eden, 1996; Gardner ve Pierce, 1998; 

Judge vd., 1997; Judge vd., 1998a), öz yeterliliğin sadece bir görev veya alanla 

genellenemeyeceğini ifade ederek, öz yeterliliğin genel ve özel öz yeterlilik 

olarak ayrılabileceğini belirtmiĢlerdir. Genel yeterlilik, bireyin yaĢamın 

mücadele gerektiren alanlarında ortaya koyacağı performans açısından kendisini 

ne kadar yeterli hissedeceği ile doğrudan ilgilidir.  

Öz yeterlilik algısı literatürde birçok farklı bağlamda (yazma öz 

yeterliliği, akademik öz yeterlilik, genel öz yeterlilik gibi) ele alınabilmektedir. 

Bu çalıĢma kapsamında genel öz yeterlilik, yani “kiĢinin karĢılaĢabileceği bir 

dizi stresli durumla baĢ etmede, değiĢmesi güç bir yetkinliğine olan inancı” 

(Luszczynska vd., 2005:82) olarak ele alınacaktır. Bu tercihin temel nedeni 

kiĢilerin iĢ yaĢamlarında ve iĢ dıĢı yaĢamlarında karĢılarına çıkacak 

problemlerle baĢ edebileceklerine inanıyor olmalarının, iĢ doyumlarını ve 

yaĢam doyumlarını olumlu Ģekilde etkileyeceği düĢüncesidir. 

IV. Konaklama İşletmelerinde İş Doyumu, Yaşam Doyumu ve Öz 

Yeterlilik   

Konaklama iĢletmelerinde bir iĢgören tarafından verilen aynı türdeki 

hizmetler birbirinden farklılık gösterebilmektedir. Bunun nedeni iĢgörenin iĢ 

doyumunun, hizmeti verdiği sıradaki duygu ve düĢüncelerinin değiĢebilir 

olmasıdır. Dolayısıyla konaklama iĢletmelerinde iĢgörenin iĢ doyumu ile 

müĢterilerin memnuniyeti ve iĢletmenin baĢarısı arasında doğru orantılı bir 

iliĢkinin bulunmaktadır (Örücü ve Esenkal, 1992:144).   

 Konaklama iĢletmelerinin sektörel özellikleri (7/24 hizmet sunması, 

düĢük ücretli mevsimlik iĢ olanakları,  yüz-yüze iletiĢimin zorunlu olması, 

talebin esnekliği) çalıĢan iĢgörenlerin iĢ doyumuna ve yaĢam doyumuna 

ulaĢmalarında önemli etkilere sahip olabilmektedir. Ayrıca konaklama 

iĢletmelerinde iĢgörenlerin tutumlarının üretilen mal ve hizmetin nihai kalitesini 

belirleyen önemli bir unsur olması nedeniyle iĢ doyumu ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkinin varlığı ĢaĢırtıcı olmayacaktır. Otel iĢletmelerinde iĢ 

doyumsuzluğunun ortaya çıkardığı sorunların belli baĢlıları Oral (1994:169) 

tarafından Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

 MüĢteri ve personel Ģikayetlerinde artıĢ, 
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 Hizmetlerde önemli aksamalar ve gecikmeler, 

 Dayanıklı tüketim maddelerinde aĢırı arızaların ortaya çıkması, 

 Restoran malzemelerinde kırılmaların artması veya malzemelere zarar 

verilmesi, 

 Donanım ve materyalin kötü kullanım eğilimlerinin artması, 

 Toplam satıĢ ve kârda önemli ölçüde bir düĢüĢ meydana gelmesi, 

 Yiyecek-içecek üretim yerlerinde kayıpların çoğalması, 

 Yiyecek-içecek kalitesinde baĢ gösteren bozulmalar, 

 ĠĢletmede ek mesai ücretlerinin gereksiz yere artması, 

 Özellikle kayıt ve hesap ödemelerinde resepsiyonda meydana gelen 

müĢteri yoğunluğu, 

 ĠĢ kazalarında meydana gelen artıĢ vb. gibi problemlerin ortaya 

çıkmasıdır. 

YaĢam doyumu üzerinde çok fazla çalıĢma yapılmasına rağmen yaĢam 

doyumu ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki tam olarak ortaya konulamamıĢtır. 

Örneğin Ghiselli vd (2001) iĢ tatmini ve rol çatıĢması arasında negatif bir iliĢki 

belirlemiĢ olmasına rağmen Allen vd (2000) yaĢam doyumu ve iĢ doyumu 

arasında anlamlı negatif bir iliĢki belirlemiĢtir. Bedeian vd (1988) ise yaĢam 

doyumu ve iĢ doyumu arasında pozitif bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir. 

O’Driscoll vd (1992) iĢ doyumu ve yaĢam doyumu arasında anlamlı fakat çok 

zayıf bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir. YaĢam doyumu ve iĢ doyumu arasında 

bazı çalıĢmalarda (Thompson ve Blau, 1993; Wiley, 1987) ise anlamlı bir iliĢki 

belirlenememiĢtir.  

Judge vd. (1998b) bireylerin kendilerini değerlendirmeleri ile ilgili bir 

kavram olan temel benlik değerlendirmesi (TBD) göstergelerinin (öz saygı, 

genel öz yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odağı ) görev değerlendirme 

algısı, iĢ doyumu ve yaĢam doyumu ile iliĢkisini, ayrıca TBD ile yaĢam doyumu 

ile olan iliĢkisinde iĢ doyumunun aracılık etkisini belirlemek amacıyla bir 

çalıĢma yapmıĢlardır. Bu çalıĢmada kendilerini olumlu yönde değerlendiren ya 

da öz benlik değerlendirme algısı yüksek düzeyde olan iĢgörenlerin, iĢ doyum 

düzeylerinin yüksek olduğunu belirlemiĢlerdir. Gürbüz ve ErkuĢ (2010) temel 

benlik değerlendirmesinin iĢgörenlerin iĢ doyumu ve iĢ performansı ile iliĢkisini 

belirlemeye yönelik yaptıkları çalıĢmada temel benlik değerlendirmesinin iĢ 

doyumu ve iĢ performansını anlamlı derecede yordadığı ve temel benlik 

değerlendirmenin iĢ doyumunu açıklama gücünün, iĢ performansına göre daha 

fazla olduğunu belirlemiĢlerdir.  

YaĢam doyumu ve öz yeterlilik arasındaki iliĢkiyi (ġahan vd., 2012; 

Verbrunggen ve Sels, 2010; Wiese ve Freud, 2005), iĢ doyumu ve yaĢam 

doyumu arasındaki iliĢkiyi (Uyguç vd., 1998; Iverson ve Maguire, 1999; 

Saldamlı, 2008), iĢ doyumu ve öz yeterlilik arasındaki iliĢkiyi (Biçer 2009;  

Telef, 2011; Adebomi, vd., 2012) belirlemek amacıyla yapılmıĢ farklı 

çalıĢmalar da bulunmaktadır. Ancak iĢ doyumu, yaĢam doyumu ve öz yeterlilik 

değiĢkenlerini bir arada inceleyen çalıĢma (Judge vb., 1998) ise oldukça 



Celal Bayar Üniversitesi 

 186 

sınırlıdır. KuĢadası’nda bulunan otel iĢletmelerinde yapılan bu araĢtırmada iĢ 

doyumu, yaĢam doyumu ve öz yeterlilik arasındaki iliĢkinin bir arada 

incelenmesi amaçlanmaktadır. ÇalıĢma kapsamında geliĢtirilen hipotezler ve bu 

hipotezlerin oluĢturulma nedenleri Ģunlardır: 

H1 : ĠĢ doyumu ile öz yeterlilik arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H1 hipotezi konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢ doyumu ve 

öz yeterlilik düzeyleri arasındaki iliĢkiye belirlemek amacıyla oluĢturulmuĢtur. 

H2 : ĠĢ doyumu ile yaĢam doyumu arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H2 hipotezi farklı hizmet ve üretim sektörlerinde ortaya konulan iĢ 

doyumu ve yaĢam doyumu iliĢkisinin konaklama iĢletmelerinde görev yapan 

iĢgörenler için de geçerli olup olmadığını belirlemek için oluĢturulmuĢtur. 

H3 : YaĢam doyumu ile öz yeterlilik arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

vardır. 

H3 hipotezinin oluĢturulma nedeni konaklama iĢletmelerinde görev yapan 

iĢgörenlerin öz yeterlilik düzeyinin yaĢam doyumları üzerindeki etkisini 

belirlemektir. 

H4 : ĠĢ doyumu ile yaĢam doyumu arasında, öz yeterliliğin kısmi aracılık 

etkisi vardır. 

ÇalıĢmanın son hipotezi ise konaklama iĢletmelerinde iĢgörenlerin iĢ 

doyumları ve yaĢam doyumları arasındaki iliĢkide öz yeterliliklerinin aracılık 

etkisini belirlemek amacıyla oluĢturulmuĢtur.  

Hipotezler  LISREL 8.8 programı kullanılarak test edilmiĢtir. 

V. Araştırmanın Yöntemi 

Literatür incelendiğinde iĢ doyumu ve yaĢam doyumunu belirlemeye 

yönelik birçok ölçek geliĢtirildiği görülmektedir. Bu çalıĢmada iĢgörenlerin iĢ 

doyumlarını ölçmek için Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği’nden yararlanılmıĢtır. 

Weiss ve arkadaĢları (1967) tarafından geliĢtirilen ölçek Baycan (1985) 

tarafından Türkçeye uyarlanmıĢtır. Ġlgili yazında Minnesota Doyum Ölçeği 

(Minnesota Satisfaction Questionary-MSQ), olarak bilinen söz konusu bu ölçek 

diğer iĢ doyum ölçeklerine oranla daha kapsayıcı boyutlar içermektedir 

(Ezzedeen, 2003:8). 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği”nin 20 alt boyutu; yeteneğin ifadesi, baĢarı, 

aktivite, ilerleme, otorite, iĢletme politika ve uygulamaları, ücret, çalıĢma 

arkadaĢları, yaratıcılık, bağımsızlık, ahlaki değerler, takdir, sorumluluk, 

güvenlik, sosyal hizmet, sosyal statü (mevki), yönetim (insan iliĢkileri), yönetim 

(teknik konular), çeĢitlilik ve çalıĢma koĢullarını kapsamaktadır (Weiss vd., 

1967:3). Minnesota Doyum Ölçeği, “iĢ doyumu; bireyin ihtiyaçlarıyla bu 

ihtiyaçları karĢılamayı beklediği iĢ sistemleri arasındaki uyumdan doğar” 

hipotezine dayanmaktadır. Ölçek yukarıda verilen 20 boyut sonucuna göre de 

genel iĢ doyum durumunu ortaya koymaktadır ki bu sonuç, ölçeğin 21. boyutu 

olarak da ele alınmaktadır ve ölçekte yer alan ifadeler doyuma yol açan içsel, 

dıĢsal ve genel faktörler boyutlarında da gruplandırılmaktadır (Weiss vd., 
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1967:2). Ölçekte, temel olarak çalıĢma koĢulları ile iĢ doyumu 

iliĢkilendirilmektedir (Kantarcı, 1997: 21). 

YaĢam doyumu ölçeği için Diener vd (1985) tarafından geliĢtirilen 

YaĢam Doyum Ölçeği’nden yararlanılmıĢtır. Köker (1991) tarafından Türkçeye 

uyarlanan ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢmaları yapılmıĢtır.  YaĢam 

doyumunu ölçmek amacıyla kullanılan ve genel yaĢam doyumunu ölçmeyi 

amaçlayan “YaĢam Doyumu Ölçeği” ergenlerden yetiĢkinlere kadar tüm yaĢlara 

uygundur (Dost, 2007:135). 

ĠĢgörenlerin öz yeterlilik düzeylerini ölçmek için ise Jerusalem ve 

Schwarzer tarafından 1979 yılında geliĢtirilmiĢ olan “GenelleĢtirilmiĢ Öz 

Yeterlilik Beklentileri Ölçeği” (General Perceived Self-Efficacy Scale - GSE) 

kullanılmıĢtır. Orijinali Almanca olan ölçeğin Türkçeye çevirisi YeĢilay, 

Schwarzer ve Jerusalem (1996) tarafından yapılmıĢtır. Ancak orijinal ölçek 4’lu 

Likert olmasına rağmen Tayfur (2006) çalıĢmasında ölçeği 5’li Likert olarak 

kullanmıĢtır. Ölçeğin bu Ģeklinin daha güvenilir olduğu değerlendirildiğinden, 

bu çalıĢmada da ölçeğin 5’li olarak kullanılması benimsenmiĢtir. Ülkemizde 

yapılan bir araĢtırma sonucunda (Tayfur, 2006; Basım vd., 2008) ölçeğin 

güvenilirliğinin yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Anket formunda katılımcıların demografik özelliklerine yönelik olmak 

üzere 6 adet kapalı uçlu soru, Likert türü ölçekte iĢ doyumu ile ilgili 20, yaĢam 

doyumu ile ilgili 5 ve öz yeterlilik ile ilgili 10 adet bağımsız soru yer 

almaktadır.  

KuĢadası bölgesinde tatil turizmine yönelik faaliyet gösteren toplam 10 

adet beĢ yıldızlı otel iĢletmesi bulunmaktadır. Bu otel iĢletmelerinin insan 

kaynakları departmanlarından edinilen bilgiye göre sezon dıĢı olarak kabul 

edilen 2012 Ocak-Mart döneminde 508 iĢgören iĢletmelerin çekirdek 

kadrosunda görev yapmaktadır. Ana kütleden %95 güvenilirlik sınırları 

içerisinde %5’lik bir hata payı dikkate alınarak örneklem büyüklüğü 219 kiĢi 

olarak hesaplanmıĢtır (Sekaran, 2000:295). AraĢtırmaya dahil edilen konaklama 

iĢletmelerine 35’er anket dağıtılmıĢtır. Otel iĢletmelerinde iĢgörenlere 

araĢtırmacı tarafından yaptırılan anketler doldurulduktan sonra yine araĢtırmacı 

tarafından elden teslim alınmıĢtır. Dağıtılan 350 anketten geri dönen toplam 246 

anketin 13’ünda çok sayıda cevaplandırılmamıĢ soru olduğundan, bu anketler 

elenmiĢ ve analiz edilmemiĢtir. 

 

VI. Bulgular 

ÇalıĢmada katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin sayısal ve 

yüzdesel dağılım SPSS 18.0 programı ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırmaya toplam 

233 kiĢi katılmıĢ olup elde edilen bulgular Tablo 1’de görülmektedir. 
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Tablo 1: Demografik Özelliklere İlişkin Sayı 

DeğiĢkenler n % DeğiĢkenler n % 

Yaş (n=233)   Medeni Durum (n=221)   

20 ve altı 3 1 Bekar 132 63 

21-25 36 15 Evli 89 37 

26-30 51 22 İş Tecrübesi (n=233)   

31-35 65 28 5 yıl ve altı 42 18 

36 ve üstü 78 34 6 yıl ve üstü 191 72 

Cinsiyet( n=233)   Eğitim Durumu (n=223)   

Bayan 91 39 Ġlköğretim 31 14 

Erkek 142 61 Lise 89 40 

Gelir (n=209)   Üniversite 97 43 

1000 TL'den az 85 41 Lisansüstü 6 3 

1001 TL ve üstü 124 59 

Demografik verilere iliĢkin bulgulardan sonra çalıĢmanın güvenilirliği ve 

geçerliliği test edilmiĢtir. ĠĢ doyumu ölçeğine, yaĢam doyumu ölçeğine ve öz 

yeterlilik ölçeğine açıklayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır.  

Verilere uygulanan temel bileĢenler (Principal Component) analizinde 

döndürme (Varimax) seçeneği kullanılmıĢ ve elde edilen öz değerlerin (Scree 

Plot) dağılımına göre 1’in üzerinde olan veriler değerlendirmeye alınmıĢtır. 

Tablo 2: İş Doyumu Ölçeği İle İlgili Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
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1.Faktör- İş Doyumu 74,113 74,113 3,520 9,911 ,909 ,001 

Kendi kararlarımı 

uygulayabilme özgürlüğüm 

yönünden ,895   

  

  

Üstlendiğim iĢleri baĢarıyla 

tamamlamıĢ olma hissi 

yönünden ,883   

  

  

Vicdanıma aykırı Ģeyleri 

yapmama tercihimin olması 

yönünden ,869   

  

  

ĠĢimin beni her zaman meĢgul 

etmesi yönünden ,861   

  

  

ĠĢimde kalıcı olma olanağı 

yönünden ,842   

  

  

BaĢkalarına (birlikte 

çalıĢtığımız) ne yapmaları ,823   

  

  



Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:11, Sayı:1, Nisan 2013 

 189 

 

gerektiğini söyleme Ģansı 

olması yönünden 

Diğerlerinden ayrı çalıĢma 

Ģansımın olması yönünden ,799   

  

  

Sahip olduğum yetenekleri 

kullanabilme imkanı bulduğum 

Ģeyleri, yapabilme Ģansının 

verilmesi yönünden ,764   

  

  

Bir iĢ yaparken kendi 

yöntemlerimi kullanabilme 

imkanlarımın olması yönünden ,752   

  

  

BaĢkaları için bir Ģeyler 

yapabilme Ģansı olması 

yönünden ,745   

  

  

Toplumda “saygın” bir kiĢi 

olma Ģansını  bana sağlaması 

yönünden ,731   

  

  

Zaman zaman farklı iĢler 

yapabilme Ģansı olması 

yönünden ,712   

  

  

ĠĢimde yükselebilme olanakları 

yönünden ,694   

  

  

ġirket politikaları ve onların 

uygulanıĢı yönünden ,682   

  

  

Aldığım ücret karĢılığında 

yaptığım iĢ miktarı yönünden ,640   

  

  

Ġyi bir iĢ yaptığımda övgü 

almak yönünden ,635   

  

  

Üstümün karar vermedeki 

becerisi yönünden ,626   

  

  

Üst yönetimin çalıĢanları 

kontrol etme yöntemi 

yönünden ,619   

  

  

ĠĢ yeri Ģartları (ısıtma, 

aydıntlatma, havalandırma vb) 

yönünden ,603   

  

  

ĠĢ ortamındaki kiĢilerin 

birbirleriyle anlaĢması (iyi 

geçinmesi) yönünden ,590   

  

  

Varimax rotasyonlu temel bileĢenler analizi. Açıklanan toplam varyans %74,113 

Kaiser-Meyer-Olkin örneklem yeterliliği %857 ; Barlett Küresellik Testi : X² 5138,884 ; 

p<,001 

Genel Ortalama: 3,520 ; Alpha ,909; 
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Tablo 2 incelendiğinde, veri setinin tek bir boyut altında oluĢtuğu 

görülmektedir. Faktörün tanımladığı fark yüzdesi 74,113’dür ve 20 değiĢkenle 

ifade edilmektedir. Bu faktörün altında bulunan ifadeler incelendiğinde 

değiĢkenlerin “Genel ĠĢ Doyumu” ile ilgili olduğu anlaĢılmaktadır ve özdeğeri 

74,113’dür. Faktöre ankete katılanlar ortalama değer olarak 3,520 vermiĢlerdir. 

ĠĢ doyumu faktörünün güvenilirliği 0,909’dur ve p<0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

Ölçeğin orijinali 20 madde ve iki faktörden oluĢmaktadır. Ölçeğin orijinali ile 

bu çalıĢma arasındaki faktör dağılımları arasındaki farklılığın algı farklılığından 

kaynaklandığı söylenebilir. 

Tablo 3 : Yaşam Doyumu Ölçeği İle İlgili Açıklayıcı Faktör Analizi 

Sonuçları 
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1.Faktör-Yaşam Doyumu 79,011 79,011 3,618 10,062 ,829 ,001 

YaĢamım birçok açıdan 

idealime yakındır. ,713   

  

  

YaĢam koĢullarım 

mükemmeldir. ,681   

  

  

YaĢamımdan memnunum. ,590       

ġu ana kadar, yaĢamdan 

istediğim önemli Ģeyleri elde 

ettim. ,584   

  

  

Eğer yaĢamımı yeni baĢkan 

yaĢayabilsem, hemen hemen 

hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. ,546   

  

  

Varimax rotasyonlu temel bileĢenler analizi. Açıklanan toplam varyans %79,011 

Kaiser-Meyer-Olkin örneklem yeterliliği %77 ; Barlett Küresellik Testi : X² 1433,792 ; 

p<,001 

Genel Ortalama: 3,618; Alpha ,829; 

Tablo 3 incelendiğinde, yaĢam doyumu veri setinin tek bir boyut altında 

oluĢtuğu görülmektedir. Faktörün tanımladığı fark yüzdesi 79,011’dir ve 5 

değiĢkenle ifade edilmektedir. Bu faktörün altında bulunan ifadeler 

incelendiğinde değiĢkenlerin “YaĢam Doyumu” ile ilgili olduğu anlaĢılmaktadır 

ve özdeğeri 79,011’dir. Faktöre ankete katılanlar ortalama değer olarak 3,618 

vermiĢlerdir. YaĢam doyumu faktörünün güvenilirliği 0,829’dur ve p<0,01 

düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 4: Öz Yeterlilik Ölçeği İle İlgili Açıklayıcı Faktör Analizi 

Sonuçları  

 

F
ak

tö
r 

 

Y
ü

k
ü

 

Ö
zd

eğ
er

 

V
ar

y
an

sı
n
 

A
çı

k
la

n
m

a 

O
ra

n
ı 

M
 

F
 D

eğ
er

i 

A
lp

h
a 

 

D
eğ

er
i 

p
 

1. Faktör – Öz Yeterlilik 78,045 78,045 4,280 6,679 ,855 ,001 

Bir değiĢiklikle karĢılaĢtığımda ne 

yapmam gerektiğini bilir. 

,843 

  

  

  

Her durumda kendimi kabul 

ettirecek yolu bulurum. ,820   

  

  

Her türlü zorluğun üstesinden 

gelirim. ,804   

  

  

Eğer gayret edersem güç sorunların 

çözümünü her zaman bulurum. ,755   

  

  

Hedeflerime ulaĢmak bana zor 

gelmez. ,749   

  

  

Bir sorunla karĢılaĢtığım zaman 

farklı çözüm yolları üretebilirim. ,732   

  

  

Yeteneklerime her zaman 

güvendiğim için güçlükleri 

soğukkanlılıkla karĢılarım. ,715   

  

  

Beklenmedik durumlarda nasıl 

davranmam gerektiğini her zaman 

bilirim. ,657   

  

  

Aniden ortaya çıkan sorunların 

üstesinden geleceğime inanıyorum. ,604   

  

  

Her sorun için bir çözümüm vardır. ,558       

Varimax rotasyonlu temel bileĢenler analizi. Açıklanan toplam varyans %78,045 

Kaiser-Meyer-Olkin örneklem yeterliliği %893; Barlett Küresellik Testi : X² 1969,240 ; 

p<,001 

Genel Ortalama: 4,280; Alpha ,855; 

Tablo 4 incelendiğinde, veri setinin tek bir boyut altında oluĢtuğu 

görülmektedir. Faktörün tanımladığı fark yüzdesi 78,045’dir ve 10 değiĢkenle 

ifade edilmektedir. Bu faktörün altında bulunan ifadeler incelendiğinde 

değiĢkenlerin “Genel Öz Yeterlilik” ile ilgili olduğu anlaĢılmaktadır ve özdeğeri 

78,045’dir. Faktöre ankete katılanlar ortalama değer olarak 4,280 vermiĢlerdir. 

Öz yeterlilik faktörünün güvenilirliği 0,855’dur ve p<0,001 düzeyinde 

anlamlıdır. 

ĠĢ doyumu, yaĢam doyumu ve öz yeterlilik değiĢkenleri için yapılan 

doğrulayıcı faktör analizine ait çözümleme değerleri ġekil 1’de yer almaktadır. 
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Şekil 1: Ölçme Modeline İlişkin Şema ve Standardize Çözümleme 

Değerleri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1’de görüldüğü gibi ID değiĢkeni 3 ifade, YD değiĢkeni 3 ifade, 

OY değiĢkeni de 3 ifade ile açıklanmaktadır. Her bir örtük değiĢkenden 

gözlenen değiĢkenlere yol çizilmiĢtir. Yollar üzerinde değiĢkenleri açıklayan 

ifadelerin faktör yükleri bulunmaktadır.  

Tablo 5: Ölçme Modeline İlişkin Değerler 

Örtük ve Gözlenen DeğiĢkenler Standardize  

Değerler 

Standart  

Hatalar 

t 

Değerleri 

R
2 

ĠĢ Doyumu (ID)     

BaĢkalarına (birlikte çalıĢtığımız) ne 

yapmaları gerektiğini söyleme Ģansı 

olması yönünden 

0,72 0,48 12,05 0,52 

Diğerlerinden ayrı çalıĢma Ģansımın 

olması yönünden 

0,85 0,28 15,03 0,72 

Sahip olduğum yetenekleri kullanabilme 

imkanı bulduğum Ģeyleri, yapabilme 

Ģansının verilmesi yönünden 

0,83 0,31 14,61 0,69 

YaĢam Doyumu (YD)     

YaĢamım birçok açıdan idealime 

yakındır. 

0,79 0,37 13,87 0,63 

YaĢam koĢullarım mükemmeldir. 0,83 0,31 14,86 0,69 

YaĢamımdan memnunum. 0,82 0,32 14,66 0,68 
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Örtük ve Gözlenen DeğiĢkenler Standardize  

Değerler 

Standart  

Hatalar 

t 

Değerleri 

R
2 

Öz Yeterlilik (OY)     

Her türlü zorluğun üstesinden gelirim. 0,84 0,30 15,57 0,70 

Eğer gayret edersem güç sorunların 

çözümünü her zaman bulurum. 

0,94 0,12 18,72 0,88 

Hedeflerime ulaĢmak bana zor gelmez. 0,93 0,14 18,24 0,86 

DeğiĢkenler arasında aracılık etkisini test etmek için iç içe geçmiĢ 

modeller stratejisi uygulanacaktır. Bunun için de değiĢkenler arasındaki iliĢkiler 

tek tek incelenecektir. 

Şekil 2: Model I Önerisi 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model I’de tek dıĢsal değiĢken olan iĢ doyumu (ID) değiĢkeni ile içsel 

değiĢkenler olan yaĢam doyumu (YD) ve öz yeterlilik (OY) arasında anlamlı bir 

iliĢki olup olmadığına bakılacaktır.  

ġekil 3’de önerilen Model-I’in LISREL programındaki diyagramı 

görülmektedir. Model test edildiğinde dıĢsal değiĢken olan ID’nin içsel 

değiĢkenleri anlamlı bir Ģekilde yordadığı görülmektedir. ID ile YD arasında 

pozitif yönde anlamlı (0.79), ID ile OY arasında yine anlamlı ve pozitif (0.71) 

yönlü bir iliĢki vardır. Elde edilen sonuçlara göre H1 ve H2 hipotezleri kabul 

edilir. 

Şekil 3: Model-I Standardize Çözümleme Değerleri  
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YaĢam doyumu ve öz yeterlilik arasındaki iliĢkiye belirlemek amacıyla 

oluĢturulan H3 hipotezini test etmek amacıyla geliĢtirelen model önerisi ġekil 

4’de yer almaktadır.   

Şekil 4: Model II Önerisi 

  

 

 

 

 

Model-II’ye göre YD değiĢkeni OY değiĢkeni doğrudan etkilemektedir. 

Test edelin Model II’ye ait standardize çözümleme değerleri ġekil 5’de yer 

almaktadır. 

Şekil 5: Model-II Standardize Çözümleme Değerleri  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5’de önerilen Model-II’nın LISREL programındaki diyagramı 

görülmektedir. Model-II’de YD değiĢkeni OY’yi 0.78 faktör yüküyle doğrudan 

etkilemektedir. Bu iliĢkiye bağlı olarak H3 hipotezi kabul edilir. 

ÇalıĢmada önerilen son model ġekil 6’de yer almaktadır. Model III’e 

göre iĢ doyumu (ID) ve yaĢam doyumu (YD) arasındaki iliĢkide öz yeterlilik 

(OY) değiĢkeni kısmi aracılık etkisi göstermektedir. 

Şekil 6: Model III Önerisi 
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ġekil 7’de önerilen Model-III’ün LISREL programındaki diyagramı 

görülmektedir. 

Şekil 7: Model-III Standardize Çözümleme Değerleri  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 7’de yer alan Model III’ün standardize çözümleme değerlerine göre 

ID değiĢkeni ile YD değiĢkeni arasında OY değiĢkeni kısmi aracılık etkisi 

göstermektedir. Bu iliĢkiye bağlı olarak H4 hipotezi kabul edilir.  ĠĢ doyumu 

(ID) değiĢkeni ile yaĢam doyumu (YD) değiĢkeni arasındaki öz yeterlilik (OY) 

aracı değiĢken olarak kullanıldığında Model I’e göre chi-square’da önemli bir 

değiĢiklik olmamasına rağmen ID değiĢkeninin YD değiĢkeni olan iliĢkisinde 

Model I’e göre iliĢki düzeyinde önemli oranda azalma görülmektedir. 

Ölçme modeli ile ilgili veriler Tablo 5’de sunulmuĢtur. Tablo 5’de ölçme 

modelinin standardize değerleri, standart hataları, t değerleri ve R
2
 değerleri 

bulunmaktadır. Standardize değerlerin 1’in üzerinde olmaması gerekmektedir. t 

değerinin de en az 1,96 olması gerekmektedir. Tablo 5’de de görüldüğü gibi 

tüm değerler uygundur. Ölçme modelinde tüm t değerlerinin yani tüm 

parametre değerlerinin anlamlı olması modelin doğru ya da kabul edilebilir bir 

model olarak kabul edilebilmesi için tek baĢına yeterli değildir. Ölçme 

modelinin bir bütün olarak kabul edilebilmesi için uyum iyiliği istatistiklerinin 

(Googness-of-fit statistics) de istenen düzeyde olması gerekmektedir (ġimĢek, 

2007:7). 
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Tablo 6: Ölçme Modellerine İlişkin Uyum-İyiliği İndeksleri 

Önerilen üç modele iliĢkin uyum iyiliği indekslerinin yer aldığı Tablo 6 

incelendiğinde önerilen tüm modellere ait uyum iyiliği istatistiklerinin standart 

değerler arasında olduğu görülmektedir. Bu değerlere bağlı olarak modellerin 

kabul edilebilir olduğu söylenebilir. 

VII. Sonuç 

 KuĢadası’nda faaliyet gösteren beĢ yıldızlı konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin iĢ doyumları, yaĢam doyumları ve öz yeterlilikleri 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlayan bu çalıĢmanın bulguları ile ilgili 

tartıĢma, sonuç ve önerileri kuramsal ve uygulamaya yönelik çıktılar baĢlıkları 

altında değerlendirilecektir. 

Kuramsal Çıktılar 

Yang (2010) Taiwan’da faaliyet gösteren 11 turizm iĢletmesi üzerinde 

yaptığı çalıĢmada iĢ doyumunun örgütsel bağlılık ve iĢgören devir hızı ile 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir. Tütüncü ve Çiçek 

(2000) Ġzmir bölgesi seyahat acentelerinde görev yapan yöneticilerin iĢlerinden 

bekledikleri doyum düzeyleri ile elde ettikleri doyum düzeyleri (algıladıkları)  

arasında çok büyük farklılıkların olmadığını ortaya koymuĢtur.  Günlü vd. 

(2010) Türkiye’de faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan yöneticilerin iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiye belirlemeye yönelik yaptıkları 

çalıĢmada normatif bağlılık ve duygusal bağlılık ile iç, dıĢ ve genel iĢ tatmini 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur.  

Pelit ve Öztürk (2010) 114 otel iĢletmesinde yaptıkları çalıĢmada Ģehir 

otellerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢ doyum düzeylerinin, sayfiye otel 

Uyum İyiliği İndeksleri Uyum-İyiliği Değerleri Standart 

Değerler 

Model I Model 

II 

Model 

III 
RMSEA- Root Mean Square 

Error of Approx. 
,061 ,058 ,055 < .08 ya 

da.10 
NFI- Normed Fit Endeks  ,98 ,97 ,98 > .90 

NNFI- Non-normed Fit Index  ,99 ,97 ,99 > .90 

PNFI- Parsimony Normed 

Fit Index 
,66 ,67 ,66 > .50 

CFI- Comparative Fit Index  ,99 ,98 ,99 > .90 

IFI- Incremental Fit Index  ,99 ,98 ,99 > .90 

RFI- Relative Fit Index  ,98 ,95 ,98 > .90 

GFI- Goodness of Fit Index ,96 ,93 ,96 > .90 

AGFI- Adjusted Goodness of 

Fit Index  
,93 ,87 ,93 > .90 
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iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerden daha yüksek düzeyde olduğunu ve 

iĢgörenlerin iĢ doyumlarının eğitim düzeylerine göre farklılaĢtığını 

belirlemiĢlerdir. Gu ve Sin (2009) gazino oteli çalıĢanları üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada eğitim fırsatlarının, ücretin ve birlikte çalıĢmanın iĢ doyumunu 

olumlu olarak etkilediğini belirlemiĢlerdir. Zhao vd. (2011) Çin’de bulunan 26 

otel iĢletmesinde çalıĢan 121 satıĢ müdürü üzerinde yaptıkları çalıĢmada iĢ 

doyumu ile yaĢam doyumu arasında anlamlı negatif bir iliĢki olduğunu 

belirlemiĢlerdir. KuĢadası’nda faaliyet gösteren beĢ yıldızlı konaklama 

iĢletmeleri üzerinde yapılan bu çalıĢmada ise iĢ doyumu ve yaĢam doyumu 

arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu iliĢkiye 

bağlı olarak iĢ doyumunu sağlamıĢ bireylerin aynı zamanda yaĢam doyumunu 

da sağlayacaklarını da söylemek mümkündür.  

Judge vd. (1998b) yaptığı araĢtırma temel benlik değerlendirmesinin 

göstergelerinden biri olan öz yeterliliğini yüksek olarak algılayan iĢgörenlerin iĢ 

doyum düzeylerinin yüksek olduğunu belirlemiĢtir. KuĢadası’nda yapılan bu 

çalıĢmada da iĢ doyumunun bireylerin öz yeterlilik düzeylerinden etkilendiği 

belirlenmiĢtir. Buna göre genel öz yeterlilik düzeyleri yüksek olan bireylerin iĢ 

doyumlarının da yüksek olacağı söylenebilir.  

Orpen (1978) yaptığı araĢtırmada iĢ doyumunun yaĢam doyumu üzerinde 

daha etkili olduğunu belirlemesine rağmen Blood ve Hulin (1967) ve Hulin 

(1969) yaĢam doyumunun iĢ doyumu üzerindeki etkisinin daha fazla olduğunu 

belirlemiĢlerdir. KuĢadası’nda yapılan bu çalıĢmada iĢ doyumu ve yaĢam 

doyumunu arasında tespit edilen anlamlı iliĢkiye bağlı olarak iĢ doyumunu 

sağlamıĢ bireylerin yaĢam doyumlarını da sağlayabilecekleri söylenebileceği 

gibi bunun tersi yani iĢgörenlerin ailelerinden ve sosyal yaĢamlarından doyumlu 

olmasının iĢ doyumları üzerinde etkili olacağını da söylemek mümkündür.  

KuĢadası’nda faaliyet gösteren beĢ yıldızlı konaklama iĢletmeleri 

üzerinde yapılan bu çalıĢmada yaĢam doyumu ve öz yeterlilik arasında anlamlı 

ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bu iliĢki öz yeterlilik düzeyi 

yüksek olan bireylerin yaĢam doyumunun da yüksek olacağı Ģeklinde 

yorumlanabilir. Ayrıca yaĢam doyumu yüksek olan bireylerin öz yeterlilik 

düzeyinin de artacağı söylenebilir. ÇalıĢmanın en önemli bulgularından biri de 

konaklama iĢletmelerinde iĢ doyumu ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide öz 

yeterlilik değiĢkeninin kısmi aracılık etkisi olduğunun ortaya konulmasıdır. Öz 

yeterliliğin kısmi aracılık etkisi, iĢ doyumu ve yaĢam doyumu iliĢkisini 

açıklayan baĢka değiĢkenlerin varlığını iĢaret etmektedir. Buna bağlı olarak iĢ 

doyumu ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide tek belirleyici faktörün 

iĢgörenlerin öz yeterliliğinin olmadığı söylenebilir. ĠĢ doyumu ve yaĢam 

doyumu arasındaki iliĢkide öz yeterlilik ile birlikte farklı değiĢkenlerin modele 

dahil edilerek yeni modellerin geliĢtirilmesi iĢ doyumunun öncüllerinin daha 

kapsamlı anlaĢılmasına katkı sağlayacaktır.  
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Uygulamaya Yönelik Çıktılar 

Konaklama iĢletmelerinde sunulan hizmetin temel girdisi olan 

iĢgörenlerin hem özel hem de iĢ yaĢamlarında mutlu olmaları sundukları 

hizmetin kalitesini doğrudan etkilemektedir. ĠĢ doyumu yüksek iĢgörenlerin 

çalıĢtıkları iĢletmeye bağlılıkları artmakta ve kendilerini mutlu 

hissetmektedirler. ĠĢgörenlerin iĢ doyumunun yüksek olmasında maddi 

koĢullarla birlikte yöneticileri ve beraber çalıĢtıkları mesai arkadaĢları ile 

kurdukları iliĢkiler de önemli olmaktadır. KuĢadası’nda yapılan bu çalıĢma 

sonuçlarına bağlı olarak, bu bölgede faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ doyumlarının yüksek olmasının örgütsel 

amaçlara ulaĢmayı kolaylaĢtıracağını söylemek mümkündür. 

KuĢadası’nda bulunan konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢ 

doyumları ile yaĢam doyumları arasında anlamlı pozitif yönlü iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. Buna bağlı olarak KuĢadası’ndaki konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢ doyumuna ulaĢmıĢ bireylerin yaĢam doyumlarının yüksek olacağı 

söylenebilir. Ayrıca bu bölgedeki konaklama iĢletmesi yöneticilerinin 

iĢgörenleri iĢ doyumuna ulaĢabilecekleri departmanlarda uygun görevlerde 

çalıĢtırmalarının iĢgörenlerin iĢ doyumuna ulaĢmalarını kolaylaĢtıracağı ve 

bunun iĢgörenlerin yaĢam doyumlarını da olumlu olarak etkileyeceği 

söylenebilir. 

KuĢadası’nda yapılan bu çalıĢmada öz yeterliliğin iĢ doyumu ve yaĢam 

doyumu ile arasında anlamlı pozitif yönde iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Buna 

bağlı olarak KuĢadası’ndaki konaklama iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 

kendilerini ifade etmelerine ve geliĢtirmelerine olanak tanınması öz 

yeterliliklerin yükselmesine bağlı olarak hem yaĢam doyumlarının hem de iĢ 

doyumlarının artmasına katkı sağlayacağı Ģeklinde yorumlanabilir.  

KuĢadası’nda faaliyette bulunan konaklama iĢletmelerinde kendi 

yeteneklerinin farkında olan ve yeteneklerine güvenen iĢgörenlerin genel olarak 

hayattan daha fazla keyif alacakları ve mutlu olacakları söylenebilir. Ayrıca bu 

bölgedeki yöneticilerin, iĢgörenlerin öz yeterlilik düzeylerinin artmasına yönelik 

gerçekleĢtirecekleri her uygulamanın aynı zamanda iĢgörenlerin iĢ ve yaĢam 

doyumları üzerinde olumlu etkiler yaratacağını da söylemek mümkündür.  

Çalışmanın Kısıtları  

Bu çalıĢma KuĢadası bölgesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı konaklama 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerle sınırlandırılmıĢtır. ÇalıĢmanın turizm 

alanında faaliyet gösteren diğer alt sektörlerde uygulanması, daha farklı ve 

sağlıklı yorumların yapılmasına katkıda bulunabilir. Ayrıca çalıĢmanın daha 

geniĢ bir örneklem grubuna uygulanması, genellenebilir çıkarımların 

yapılmasına yardımcı olabilecektir. 

ÇalıĢmada yararlanılan anket formunda Weiss vd. (1967) tarafından 

geliĢtirilen Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği, Diener vd (1985) tarafından geliĢtirilen 

YaĢam Doyumu Ölçeği, Jerusalem ve Schwarzer (1979) tarafından geliĢtirilmiĢ 

olan “GenelleĢtirilmiĢ Öz Yeterlilik Beklentileri Ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Bu 
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alandaki diğer çalıĢmalarda Neugarten vd. (1961) tarafından geliĢtirilmiĢ olan 

YaĢam Doyum Ġndeksi -Life Satisfaction Index-, Hackman ve Oldham (1980) 

tarafından geliĢtirilen ĠĢ Doyum Ölçeği, Brouwers ve Tomic (2002) tarafından 

geliĢtirilmiĢ olan KiĢilerarası Öz Yeterlik Ölçeği (Interpersonal Self-Efficacy 

Scale) de kullanılabilir. Ayrıca bundan sonraki çalıĢmalarda iĢ doyumu, yaĢam 

doyumu ve öz yeterlilik ile birlikte öznel iyi oluĢ, tükenmiĢlik ve örgütsel 

bağlılığa iliĢkin ifadelere yer verilmesi daha farklı hipotezlerin sınanmasına ve 

yeni çıkarımlarda bulunulmasına katkıda bulunabilir. 
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