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Arastirma, Istanbul’da faaliyet gosteren 5 yildizli oteller iizerinde yapilmistir. Arastirmada
performans ve iicret uygulamalarimin i tatmini, orgiitsel baghlik ve alt boyutlart ile iliskileri
incelenmistir. BU aragtirmada, performans ve iicret uygulamalarina iliskin algimin érgiitsel baghlig
ve iy tatminini pozitif etkiledigi ve ig tatmininin bu iliskide ayrica aracilik rolii iistlendigi
belirlenmistir. Alt boyutlar agisindan incelendiginde, performans ve iicret uygulamalart ile is tatmini
ve alt boyutlar: olan igsel ve dissal tatmin arasinda pozitif bir iliski oldugu ancak iicret
uygulamalarimn duygusal baghihig pozitif yonde etkilemedigi, dolayist ile igsel ve dissal tatminin
iicret ile duygusal baghlik arasinda aracilik rolii iistlenmedigi goriilmiistiir.
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ABSTRACT

The research was conducted on 5-star hotels operating in Istanbul. The relationship
between job satisfaction and organizational commitment and subscales of performance and
compensation practices in the research is examined. In this study, it was found that the perceptions
about performance and compensation applications positively affect organizational commitment and
job satisfaction, and that job satisfaction also has an intermediary role in this relation. When
examined from the perspective of sub-dimensions, there is a positive relationship between
performance and compensation practices with job satisfaction and sub-dimensions but found that
compensation practices did not affect emotional commitment positively, so that internal and external
satisfaction did not play a mediating role between compensation and emotional commitment.
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ayak uydurarak toplum i¢in deger iiretmek, drgiitlerin kaynaklarini etkin ve verimli
kullanmasina baglidir.
Gilinlimiizde rekabet giicii elde etmek i¢in birgok iiretim faktoriiniin kolayca taklit
edilebilmesi ya da elde edilebilmesi sebebi ile taklit edilmesi ¢ok zor olan insan
faktoriinlin 6nemini arttirmistir. Bu agidan insan kaynaginin elde tutulmasi ve
verimli kullanilmas1 6rgiitler i¢in kritik basar1 faktorii haline gelmistir. Dolayisiyla
insan kaynaklar1 boliimlerinin 6nemi artmistir(Ekmekgi,2018:685)

Giliniimiiz orgiitlerinde insan kaynaklar1 bdliimii; se¢me yerlestirme, ise
aligtrma, performans degerlendirme, iicretleme-ddiillendirme ve isteklendirme
gibi faaliyetleri iistlenmistir(Tiiziiner,2014:9). Insan kaynaklar1 boliimii genel
olarak bu faaliyetlerle ilgili sistem ve yaklasimlarin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi
konusunda ¢alismalar yiiriitmektedir.

Hizmet sektoriinde yer alan Turizm sektdriiniin 6nemli bilesenlerinden
olan otel isletmelerinde sunulan hizmetleri kargilayani olarak ¢aliganlar hassas ve
dinamik bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fiziksel ve duygusal emeklerini
ortaya koyan otel c¢alisanlarinin memnuniyeti ve bagliligi hizmet kalitesine etki
edeceginden bunu saglamak i¢in yapilacak ¢aligmalar stratejik acidan deger ifade
etmektedir(Akgoéz ve Arac1,2018:179). Bu sebeple calismada insan kaynaklari
fonksiyonlarindan performans ve iicret uygulamalarmin orgiitsel baglilik ve is
tatminine olan etkisi arastirilmistir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Performans Yonetimi

Performans, bir igin iistesinden gelerek belirlenmis amaglara ulagsma
durumunu ifade eder. Performans; bir is veya gorev ile ilgili siire¢ ve kisilerin;
kaynaklar, amaglar ve sonuglar dogrultusunda hazirlanan kriterlere gore nitel ve
nicel olarak 6lgiilmesi ile elde edilen sonuglar olarak tanimlanabilir (Sendogdu,
2014:53).

Orgiitler amaglarina ulasmak igin &ncelikle faaliyetlerini planlar, bu
planlara gore isleri dizayn edip is sistemleri kurarlar. s sistemlerine ve siireglerine
uygun yetkinlikte isgorenleri istihdam ederler. istihdam edilen kisileri ise adapte
eder, egitir, kendilerinden beklenen gorevleri ve rolleri paylasirlar. Belirtilen
hedefler dogrultusunda motive eder ve ddiillendirir. Bu akis, drgiitlerin amaglarina
ulagmak icin takip ettikleri temel yoldur. Bu acidan performans degerlendirme bir
kontrol mekanizmasi olmanin yaninda 6rgiitte islerin nasil siirdiiriildiigiinii gérmek
ve takip etmek agisindan 6nemli bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur.

Performans yoOnetimi, ¢alisgan hedefleri ile orglit hedeflerinin
uyumlagtirilmas1 amaci ile performans degerlendirme sisteminin diger insan
kaynaklar1  sistemleri ile entegre edildigi, performansin planlandigi,
degerlendirildigi ve gelistirildigi bir siirectir (Ozer vd., 2017:280; Cetin vd.
2017:151; Sims, 2002:199). Dolayisi ile stratejilerin belirlenmesi, planlarin
gelistirilmesi ve uygulanmasi, sonuglarin analiz edilmesi ve buna gore kararlarin
verilmesi i¢in biitiin siireglerin, bilgilerin ve sistemlerin goz 6niine alindig1 genel
bir siire¢ olarak ifade etmek miimkiindiir (Axson,2010:25). Performans y6netimi,
calisganin igse alimindan kurumdan ayrilmasina kadar olan siire iginde, amag ve
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davranig uyumunun maksimum diizeye ¢ikarilmasi i¢in gerekli faaliyetlerin icra
edilmesini gerektirir. Boylelikle hem ¢alisanin hem de orgiitiin beklentileri tam
olarak karsilanmus olur.

Isletmenin genel performansi, bireylerin performanslarinin toplami olarak
nitelendirildiginden bireysel performansin dogru ve objektif dl¢iilmesi sistemden
beklenen faydanin elde edilmesi agisindan 6nemlidir. Cesitli aragtirmalarda adil bir
performans sisteminin, orgiitiin basarisinda etkili ve dnemli bir faktdr oldugu tespit
edilmigtir (Singh ve Rana, 2014:128). Bu arastirmalarda; performans sistemine
iliskin adalet algisinin, ¢alisanlar1 performans sisteminden tatmin ve kabullenme
diizeyini ve sistemin basarisin etkiledigi bulunmustur. Olumlu algilar, pozitif bir
is ortami olusmasina ve Orgiit performansinin artmasina katki saglamaktadir
(Bekele vd., 2014:137). Bu sebeple performans sisteminin adil ve seffaf bir gsekilde,
Orgiitiin amaglar1 ve kiiltiirii dogrultusunda tasarlanmasi onemlidir. Bir orgiitte
performans sisteminin varligi hem orgiite hem yoneticilere hem de ¢aligsanlara
onemli katkilar sagladigimi ifade etmek miimkiindiir.

B. Ucret Sistemi

Ucret, bir drgiitte belli bir zaman diliminde isgdrenin bedensel ve zihinsel
emeginin karsiligi olarak isgorene saglanan para veya para ile olgiilebilen maddi
menfaatler toplamidir (Giiney, 2015:252, Ergeneli vd., 2016:301).

Orgiitler {icreti, amaglarina ulasmak icin ihtiya¢ duyduklar is giiciinii
orgiite cekmek, orgiitte tutmak, tatmin etmek ve motive etmek icin kullanirlar. Bu
sebeple drgiitlerin katlanmak zorunda olduklari 6nemli bir maliyet kalemidir. Orgiit
stratejilerinin uygulanmast ve siirekliliginin saglanmasi isgérenlerin bilgi, beceri ve
yeteneklerine baglidir. Nitelikli iggorenlerin 6rgiite cezbedilmesi ve onlar1 tatmin
edecek {icretlerin verilmesi, Orgiit stratejilerinin yerine getirilmesini etkin hale
getirmektedir. Bunun yaninda isgorenlerin motivasyonlari, is tatminleri ve kuruma
bagliliklar1 da orgiitiin basaris1 igin 6nemli bir faktdrdiir. Bu agidan bakildiginda
isgdrenlere verilen ticret 6nemli bir maliyet kalemi olmasina ragmen orgiitlerin
amaglarina ulagsmasinda da kilit bir rol iistlenmektedir.

Ucret bilesenleri; temel iicret, degisken iicret, ek yarar ve sosyal haklar
olarak ifade etmek miimkiindiir. Maag olarak da nitelendirilen temel {icret; biitce
dogrultusunda isgorene belirli bir zaman dilimi i¢in garanti edilmis ve yapilan igin
orgiit icin degerine gore belirlenmis kok iicrettir. Tesvik edici veya 6zendirici
olarak kisilerin performansi ve kuruma katkisi esas alinarak temel iicret haricinde
verilen ek 6demeler, degisken {icret olarak nitelendirilir (Torrington vd.,2008:634-
636). Ek yarar ve sosyal menfaatler(Yan Haklar), temel ticret ve degisken ticret
haricindeki biitiin menfaatleri kapsamaktadir. Bu 6demeler, isgérenin kuruma
bagliligina ve verimli calismasina pozitif katkilar saglar. Orgiitler ek menfaat ve
yararlar saglayarak yetkin adaylari cezbedip oOrgiitte kalmalarini temin eder
(Shields, 2007:320). Ek yarar ve sosyal menfaatler; kar payi, ikramiye, yemek,
servis, saglik ve hayat sigortasi, konut, yakacak yardimu, izinli ve raporlu giinlerde
licretlerin 6denmesi ile yoneticilere lojman, araba, yakit yardimi gibi édemeler
olarak siralanabilir (Sabuncuoglu, 2012:246).
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Ucret sisteminin, uygulayicilar ve ¢alisanlarin rahatca anlayip
uygulayabilecegi bir yapida olmasi, adil, 6zendirici ve is odakli bir kurguya
dayandirilmas: gerekmektedir. Ucret sistemleri kurgulamrken, érgiit icinde bir
denge kurulmasini saglarken dis ¢evre ile rekabet etmeye ve yetenekleri kuruma
¢ekmeye katki saglamasi gerekmektedir (Cetin vd., 2017:187). Bunun yaninda
Orgiitiin amagclarina ulasmasina da katki saglamalidir. Ayrica ticret sistemi kurulum
caligmalarinda; ticretlerin piyasaya gore konumlandirilmasi, ¢alisanlarin yaptiklari
isin niteligine ve ¢alisma sekillerine gére 6deme tiirlerini belirlemesi, iicret artis ve
diizeltme stratejisi de belirlenmelidir(Ergeneli vd., 2016:303).

Orgiitlerdeki iicret sistemlerinin en &nemli amaglarindan bir tanesi
isgorenlerin kurumda verimli bir sekilde ¢calismasini saglamak oldugunu sdylemek
mimkiindiir. Performansa dayali {icretleme sistemi de rekabetci temellere
dayandirildigindan bireyin, dolayist ile kurumun performansini artiracagi
varsayilmaktadir.

Bireysel performansa dayali iicret sistemleri, ¢alisanlarin performansi ve
elde ettikleri basar1 oraninda iicretlemeyi esas alan sistemlerdir. Performans ile
ticret arasinda iligki kurmasi dolayist ile ¢alisan1 daha gayretli ve rekabetci
davranmaya tesvik eder (Erel ve Yalcin, 2014:319). Orgiitler, bireysel performansi
esas alan ticret sistemlerini, stratejik hedeflerine galisanlar1 vasitasi ile daha etkin
bir sekilde ulasmak, ¢alisanlarinin gelirlerini artirmak ve ddiillendirmek, verimlilik
ve kalite hedeflerine ulasmak ve potansiyeli olan g¢alisan1 kuruma g¢ekmek igin
kullanirlar (Dolgun, 2012:211).

C. Is Tatmini ve Orgiitler icin Onemi

Is tatmini, is ve is cevresine yonelik tutumlarin toplami olarak ifade
edilebilir (Mcshane ve Glinow, 2016:74). Baska bir tanima gore; is tatmini, kisinin
beklentileri dogrultusunda elde ettiklerine karsi gosterdigi duygusal bir tepkidir.
Dolayisi ile is tatmini, ¢alisanin is yeri ve gorevi ile ilgili genel duygularinin
seviyesi olarak tanimlanabilir (Javed vd., 2014:123). Aslinda is tatmini, kiginin is
yerinde Onem verdigi hususlarin saglanmasi neticesinde olusan bir durumdur
(Ozkalp vd., 2013:50). Onem verilen konular herkese gore degistigi icin is tatmini
bir¢ok farkli parametreye bagli olmaktadir. Aslinda is tatmini farkli kisiler i¢in
farkli anlamlara sahip karmasik ve ¢ok boyutlu bir kavramdir. Motivasyon kavrami
ile kullanilmasina ragmen bu kelime ile ayn1 anlami tasimaz. {s tatmini bir hal veya
ic durumu ifade eden bir kavramdir. Is tatmini, motivasyonu artiran ve yiiksek
performansa zemin hazirlayan bir durumdur. Kisinin isinden tatmin olma diizeyi
bireysel, sosyal, kiiltiirel, orgiitsel ve gevresel faktorlere baghidir (Mullins,
2010:282). Bu gercevede farkli kiiltiirlerde yetismis ¢alisanlarin is tatmin kriterleri
ve diizeyleri farkli olabilmektedir.

Yiiksek rekabet ortaminda oOrgiitlerin miisteri ihtiyaglarimi karsilamalari,
rekabet avantaji elde etmeleri i¢in farkli yetenekleri olan, entelektiiel kapasitesi
yiiksek, insan iliskiler konusunda hiinerli ¢alisanlara ve bu caliganlar1 etkin bir
sekilde orgiitte tutmaya ihtiyaglar1 vardir (Vasudevan, 2014:14). Is tatmini
caliganin gosterecegi cabanin niteligini ve diizeyini etkilediginden yiiksek is
tatmini, Orgiitte verimliligi ve Orgiitiin biitiinsel performansini arttirmaktadir
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(Muguongo vd., 2015:47).

Yapilan arastirmalarda is tatmininin sadece Orgiitlerin operasyonel
bagarisini arttirmadigi, stratejik basarisina da olumlu katkilar yaptigi tespit
edilmistir (Ozkalp vd., 2013:49). Javed ve arkadaslarinin 2014°te yaptig1 ¢alismada
is tatmininin, sadakat ve is performansini olumlu etkiledigi, isten ayrilma niyetini
negatif etkiledigi bulunmustur (Javed vd., 2014:120-121). Sacchetti ve arkadaslar
4134 calisan ile yaptiklar1 ¢alismada insan kaynaklari uygulamalarinin tatmini
arttirdigini, bunun da orgiitsel performans {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu
bulmustur (Sacchetti vd., 2016:4). Awan ve Safraz (2013) yaptiklar1 ¢aligmada
insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatmini araci rolil ile drgiitsel performansla
giiclii pozitif bir iligki i¢cinde oldugunu bulmuslardir (Munjuri ve K’obonyo,
2015:164). Ozetle is tatmininin yiiksek performans igin gerekli oldugunu, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ise i tatminini artirdigini séylemek miimkiindiir.

Is tatmini kavrammn temelini giidilleme ile ilgili arastirmalar
olusturmaktadir. Orgiitsel davranisin énemli konularindan birisi olan is tatmini,
motivasyon kuramlari ile literatiire girmistir. Thtiyaclara bagh is tatminini ele alan
teoriler kapsam teorileri olarak siniflandirilirken performansa bagli is tatminini ele
alan teoriler, beklenti teorileri olarak simiflandirilmigtir. Kapsam teorileri,
ihtiyaglarin tatmin edilmesine odaklanirken beklenti teorileri; ihtiyacglar, degerler
ve beklentilerin etkilesimi cergevesinde is tatminini ele almistir (Koroglu,
2012,277).

Is tatmini ile ilgili teorileri; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Alderfer’in
ERG, Locke’un Amaglama, McClelland’in Basari Giidiisli, Herzberg’in Cift
Etmen, Beklenti ve Esitlik Teorileri olarak siralayabiliriz. Bu ¢calismada is tatmini,
Herzberg tarafindan One siiriilen teori ¢ergevesinde ele alindigindan Herzberg’in
¢ift etmen teorisinden kisa bahsetmek faydali olacaktir.

Frederick Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde, g¢alisanlarin islerinden ne
beklediklerini tespit etmek igin is yerinde kendilerini ne zaman iyi ve ne zaman
kotii hissettikleri durumlart belirtmeleri, 6zellikle iyi ve kotii hissetmelerinin
sebeplerini  belirtmeleri istenmistir (Mullins, 2010:265). Bu durumlarin
incelenmesi neticesinde bazi faktorlerin motive edici(igsel) nitelikte oldugu, bazi
faktorlerin ise hijyen faktorler(Digsal) oldugu tespit edilmistir (Tuna, 2016:286).

Hijyen faktorler insanlarda belli bir doyum diizeyini korumak i¢in gerekli
olan, is giivenligi, fiziksel sartlar, ticret, iligkiler ve iletisim gibi faktorleri
barindiran digsal faktorlerdir. Durum koruyucu faktorler olarak da nitelendirilen bu
faktorler, bir gérevin siirdiiriilmesini ve motive olmak i¢in gerekli asgari kosullarin
saglanmasina katki saglamaktadir. Hijyen faktorler karsilandiginda insanlar
tatminsizlik hissetmemekte ancak tatmin de olamamaktadirlar (Kitchin, 2010;69-
70). Yani hijyen faktorler, tatmin ve motivasyon i¢in gerekli ancak yeterli nitelikte
degildir.

Herzberg’e gore insanlarin motive olmalari i¢in kendilerini iyi hissettikleri
konular olan gelisme, basari, takdir, sorumluluk alma, ilerleme imkénlar1 gibi i¢sel
faktorlerin var olmasi gerekir. Tatmini saglayan faktorler ile tatminsizlige neden
olan faktorler ayridir. Tatminsizlige neden olan faktorler ortadan kaldirilsa dahi
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tatmin saglanamayabilir (Robbins & Judge , 2015:208). Bu faktorlerin ortadan

kalkmasi1 sadece motivasyon i¢in uygun bir ortamin olugsmasini saglar. Motivasyon

icin mutlaka motive edici faktorlerin olmasi gerekir. Boylece motivasyon ig¢in
ihtiya¢ duyulan biitiin sartlar saglanmis olur.

D. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitlerde Artan Onemi

Kisinin igine ve caligma sartlarina, ¢alisma arkadaglarina, yonetime ve
orglitiin geneline karsi takindig1 tavir ve tutum olarak ifade edilen (Kiiglikozkan,
2015:14-15) orgiitsel baghlik, ¢alisanin orgiite kars1 hissettigi olumlu duygularin
toplamidir (Eren ve Bal, 2015:44). Bu anlamda orgiitsel baglilik, birey ve orgiit
arasindaki iligkilerin gii¢lendirilmesi temeline dayanan ve orgiit ile birey arasindaki
psikolojik bag ifade eden bir kavramdir (Demirel ve Akga, 2008:45). Orgiitsel
baglilik, rekabet iistiinliigii elde etmek ve muhafaza etmek i¢in ihtiya¢ duyulan
bilgi, beceri ve yetkinliklere sahip kisilerin elde tutulmasi ve potansiyellerinin
ortaya cikarilmasi i¢in gerekli calismalar1 yapmak anlamina gelen giiniimiiz giincel
kavramlarindan yetenek yonetiminin de kritik konularindandir (Kaliannan ve
Adjovu, 2015:162-163).

Orgiitsel bagllik, insan kaynaklar1 yonetiminin kalbinde yer alan bir
kavramdir. Ciinkii biitiin insan kaynaklar1 siireglerinin etkinliginin gostergesi,
orgiitsel baglilig1 yiiksek olan verimli calisandir. Orgiitsel baglilik, calisanin
potansiyelini ortaya koymasini ve potansiyelini arttirmasina katki saglar (Hassan
and Mahmood, 2016:25) .

Yapilan bir¢ok calismada orgiitsel bagliligin; is tatmini, motivasyon, ise
devam ve performans gibi hususlari pozitif etkiledigi, devamsizlik ve devir hizi gibi
hususlar1 negatif etkiledigi (Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013:80), finansal
performansi, bireysel ve orgiitsel basariy1 arttirdigini belirlenmistir (Selvarasu ve
Sastry, 2014:11).

Literatiir incelendiginde ise baglilik gesitli aragtirmacilar tarafindan farkl
bigimlerde siniflandirilmistir. Literatiirde yapilan arastirmalarin goklugu ve
calismalarin yogunlugu sebebi ile bu calismada Allen ve Meyer’in siniflandirmast
gergevesinde aragtirma yapilmistir. Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi “duygusal
baghlik”, “devam baglhiligi” ve “normatif bagllik” olarak siniflandirarak ele
almistir. Bu agidan Allen-Meyer siniflandirmasindaki orgiitsel baglilik boyutlarinin
kisaca agiklanmasi faydali olacaktir.

Duygusal baglilik, ¢alisanin kurumuna kars1 hissettigi sadakat ve duygusal
yakinliktir (Mcshane and Glinow, 2016:77). Devam bagliligi, rasyonel baglilik
olarak da ifade edilir. Cinkii devam bagliliginda, harcanan zaman ve emek,
gosterilen caba gibi is ile iligkili hususlar ile yeni is arama, tasinma gibi is disindaki
maliyetlerin hesaba katilmasi sonucunda orgiitte ¢alismaya devam etme karar
alinir (Karcioglu ve Celik, 2012:63). Normatif baglilik, en azindan bir siireligine
orgiitte kalmanin, alinan bir egitim veya isgorene saglanan bagka bir katki dolayist
ile oOrgiitte kalmanin ahlaki olarak degerlendirildigi bir durumdur (Shields,
2007:44).

Il. ARASTIRMA

A.Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi
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Bu ¢alismada performans degerlendirme ve iicret uygulamalarina iligkin
alginin ¢aliganlarin 6rgiitsel baghiliklar1 ve is tatminlerine etkisi ve ig tatmininin
aracilik rolii arastirilmustir. Calismanin, birka¢ kavram arasindaki iligkileri
incelemesi, insan giiciine dayali hizmet sektoriinden biri olan otel ve konaklama
isletmelerinde yapilmasi ve bu konuda bes yildizli otellerde yapilan ¢alismalarin
cok siirli olmasi sebebi ile literatiire nemli bir katki yapmak amaglanmustir.

B. Arastirmanin Varsayimi, Sinirhliklari: ve Kapsami

Aragtirmada orneklem, kiime orneklemesi metodu ile belirlenmistir.
Aragtirma, Tirkiye’deki biitiin bes yildizli otellere ulasmanin zorlugu, zaman ve
imkan kisitlar1 dolayisiyla Istanbul’da faaliyet gdsterip calisanlarini bir performans
sistemi dahilinde degerlendiren bes yildizli konaklama isletmeleri ile
smirlandirilmistir. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi veri tabanindaki Mayis 2016
verilerine gore Istanbul’da bulunan 5 yildizli otel sayis1 86 dir. Arastirma konusu
itibari ile dogru 6l¢limlemenin yapilmasi i¢in 6zellikle performans uygulamalarinin
var olup olmadigini tespit etmek icin bu oteller ile telefon goriismeleri ve
miilakatlar yapilmistir. Goriisme ve miilakatlar neticesinde 33 otelde performans
sisteminin var oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma i¢in uygun olan 33 otelden 15°i teadiifi olarak se¢ilmis ve 750
anket yollanmistir. 440 anket geri toplanmis ve istatistik analiz i¢in 391 anket
anlamli bulunmustur.

Arastirma Istanbul’daki 5 yildizhi otelleri kapsadigindan elde edilen
sonuglar 6rneklem ile kisithidir. Bu sebepten elde edilen sonuglarin diger sektorler
ve diger turizm isletmeleri i¢in genellestirilmesi miimkiin degildir.

C. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin ~ bagimsiz  degiskenleri, performans  degerlendirme
uygulamalarina iliskin algi ve ticret uygulamalarina iliskin algidir. Bagiml
degiskenler ise orgiitsel baghlik ve is tatminidir. Orgiitsel baghligin alt
boyutlarindan olan zorunlu (normatif) bagliligi 6lgen 6 madde, i¢ tutarlilig
olumsuz etkilediginden modelden ¢ikartilmistir. Bu sebeple orgiitsel baglilik,
duygusal ve devam baglilig1 olmak iizere iki alt boyuta ayrilmaktadir. Is tatmini ise
icsel ve dissal tatmin olmak tizere iki ana alt boyuta ayrilmaktadir. Alt boyutlarla

aragtirmanin kavramsal modeli asagidadir:
Sekil 1: Arastirma modeli

Orgiitsel Baglilik

Performans Uygulamalarina Duygusal Baglilik
iliskin Algi

\/

Devam Baglihig:
A

Is Tatmini

Ucret Uygulamalarina Iliskin I¢sel Tatmin
Algt Dissal Tatmin

D. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmanin hipotezleri, ¢alismanin literatiir kisminda incelendigi iizere
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performans ve ticret uygulamalarina iligkin alginin is tatmini ve orgiitsel bagliligi

etkiledigi ve is tatmininin, performans ve iicret uygulamalarina iliskin algi ile

orgiitsel baglilik arasinda aracilik rolii iistlendigi varsayimi ile hazirlanmistir. Buna

gOre aragtirma i¢in 22 hipotez hazirlanmig ancak sadelik a¢isindan 14 hipotez ele
alinmistir.

H1: PDUIA, IT’ni olumlu yénde etkiler

H2: UUIA, IT’ni olumlu yonde etkiler

H3: UUIA, DT ni olumlu yénde etkiler

H4: PDUIA, DT ni olumlu yénde etkiler

H5: PDUIA, DB’1 olumlu yénde etkiler

H6: UUIA, DB’1 olumlu yénde etkiler

H7: PDUIA, DEB’n1 olumlu yénde etkiler

H8: UUIA, DEB’mi olumlu yénde etkiler

HO9: IT, PDUIA ile DB arasinda aracilik rolii iistlenir

H10: IT, PDUIA ile DEB arasinda aracilik rolii iistlenir

H11: IT, UUIA ile DEB arasinda aracilik rolii iistlenir

H12: DT, PDUIA ile DB arasinda aracilik rolii istlenir

H13: DT, PDUIA ile DEB arasinda aracilik rolii iistlenir

H14: DT, UUIA ile DEB arasinda aracilik rolii iistlenir

E. Arastirmamin Veri Toplama Yontem ve Araclari

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir.
Orgiitsel baghlik i¢in Allen-Meyer tarafindan 1991 yilinda gelistirilen baghlik
olgegi kullanilmustir. Olgek iig alt faktdrii(duygusal, normatif ve devam bagliligr)
olgen toplam 18 sorudan olusmaktadir. Is tatmini icin Minnesota iiniversitesi
arastirmacilar tarafindan 1967 yilinda gelistirilen Minnesota Is tatmini Slcegi
kullanilmistir. Olgekte temel olarak is kosullari ile is tatmini iliskilendirilmektedir.
Minnesota Is Tatmin Olgegi(MSQ); icsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin
diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olusmaktadir.

Performans ve iicret uygulamalarina iligkin algi 6l¢egi i¢in 54 adet makale
ve tez incelenmistir. Bu ¢ercevede Singh ve Wahla’nin (2015) konu ile ilgili
makalesi, Bekele ve arkadaglarinin 2014°teki makalesi ile Felicia Tucker (2014),
Akbryik’mn (2012) hazirladiklart doktora tezlerinde kullanilan anketler detayl
incelenmistir. Calismanin ayni1 sektorde yapilmasi ve benzer ¢aligan kitlesi {izerinde
daha 6nce yapilmasi dolayisi ile Akbiyik’in 2012 yilinda bu konuda kullandig
anket sorular1 kullanilmigtir. Bu ankette 6’s1 performansa, 6’s1 da iicrete iliskin
algiy1 6l¢en soru olmak {izere toplam 12 madde bulunmaktadir.

Demografik kisim ise cinsiyet, yas, egitim durumu, sektor tecriibesi, gorev
stiresi, otelde calisma siiresi, otelde galigilan gorev siiresi, ¢aligilan boliim, icra
edilen gorev, ¢aligma sekli (tam zamanli-yar1 zamanli) ve ¢alisma bigimini (tiim y1l
caligma-mevsimsel ¢aligma) ihtiva eden sorulardan olusmaktadir.

F. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler Ve Ol¢ekler

Arastirmada elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz
edilmistir. Iki bagimsiz grup arasinda verilerin karsilastirilmasinda t-testi, ikiden
fazla bagimsiz grup arasinda verilerin karsilastirilmasinda tek yonlii (One way)
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ANOVA testi kullanilmistir. ANOVA testi sonrasinda farkliliklar: belirlemek tizere
tamamlayict post-hoc analizi olarak Scheffe testi uygulanmistir. Arastirmanin
stirekli degiskenleri arasinda Pearson korelasyon analizi uygulanmaistir.

Aragtirmanin modeli Baron ve Kenny (1986) tarafindan ifade edilen ara
degisken kriterlerine gore analiz edilmistir. Baron ve Kenny’e gore bir degiskenin
ara degisken olabilmesi igin(Baron ve Kenny,1986:1176):

. Bagimsiz degiskenin ara degisken tizerinde bir etkisinin olmasi
. Bagimsiz degiskenin bagimli degiskende bir etkisinin olmasi
. Ara degiskenin bagiml degisken iizerinde bir etkisinin olmas1 ve

ara degiskenin modele eklenmesi ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkisini kaybetmesi (tam ara degisken) veya etkisinde azalma olmasi
(kismi ara degisken) sartlar1 aranir.

Hiyerarsik regresyon modelleri uygulandiktan sonra aracilik etkisini
6lgmek i¢in Sobel tarafindan gelistirilen test uygulanmistir. Elde edilen bulgular
%95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Orgiitsel baghlik dlcegi faktor analizi

Orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenirlilik ve gegerliligini ortaya koymak igin
aciklayici (agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Orgiitsel baglihigin alt
boyutlarindan olan zorunlu (normatif) bagliligi dlgen 6 madde, i¢ tutarlilig
olumsuz etkilediginden modelden ¢ikartilmistir. Olgekten 11 numarali ifade es
yikleme oldugundan ¢ikartilmigtir.  Yapilan Barlett testi sonucunda
(p=0.000<0.05) faktor analizinde ele alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.804>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin
faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi
uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin
ayni kalmasi saglanmigtir. Faktor analizi sonucunda degiskenler, toplam agiklanan
varyanst %64.037 olan 2 faktdr altinda toplanmustir (Cizelge 1). Olcegin genel
giivenirliligi alpha=0.817 olarak yiiksek bulunmustur. Giivenirliligine iliskin
bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore oOrgiitsel baglilik lgeginin
gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi
asagidaki ¢izelgede goriilmektedir:

Cizelge 1: Orgiitsel Baghlik Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde | Faktor Yiikii | A¢iklanan Varyans | Cronbach's Alpha
Duygusal Baghhk(Ozdeger=3.421) | Bagliliks 0,892
Baglilik4 0,880
Baglilik3 0,860 42,354 0,863
Baglilik2 0,800
Baglilik1 0,776
Baglilik6 0,721

Devam Baghh@(Ozdeger=2.583) Baglhilik12 0,725
Baglilik10 0,710

Baglilik9 0,696 21,683 0,754
Baglilik8 0,649
Baglilik7 0,556
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| Toplam Varyans %64.037 |

Performans degerlendirme ve iicret uygulamalarina iliskin alg1 6lcegi
faktor analizi

I¢ tutarlilik giivenilirligini belirlemek icin en gok Cronbach alfa degerinden
yararlanilir. Alfa degerinin en az 0,70 olmasi gerekir. KMO yeterlilik testi ise
orneklemden toplanan verilerin faktor analizi i¢in yeterli sayida olup olmadigimni
test eder. KMO degerinin 0,50’nin {izerinde olmasi, drneklem hacminin faktor
analizi i¢in yeterli oldugunu gosterir(K6se,2017:130,173).

Performans degerlendirme ve ticret uygulamalarina iliskin alg: 6lgegindeki
12 maddenin giivenirliligi alpha=0.914 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin
yap1 gegerliligini ortaya koymak i¢in agiklayici (agimlayici) faktor analizi yontemi
uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine
alman degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.928>0,60) 6rnek biiyilikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi
icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktdr analizi uygulamasinda varimax yontemi
secilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmigtir. Faktor
analizi sonucunda degiskenler, toplam agiklanan varyansi %67.869 olan 2 faktor
altinda toplanmigtir (Cizelge 2). Giivenirliligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan
varyans degerine gore performans degerlendirme ve iicret uygulamalarina iligkin
alg1 6lgeginin gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmustir. Olgege ait olusan
faktor yapist asagida goriilmektedir:

Cizelge 2: Performans Degerlendirme Ve Ucret Uygulamalarina liskin Alg1 Olgegi Faktor Yapist
Aciklanan | Cronbach's

Boyut Madde Faktor Yiikii Varyans Alpha
Kf;&gﬁgggﬁfg ls‘c;r‘:;la Tiskin Performans Alg1 7 0,832
Performans Algi 9 0,826
Performans Alg: 8 0,817 38,467 0,902
Performans Algi 11 0,805
Performans Algi 10 0,752
Performans Alg: 12 0,666

Performans Degerlendirme
Uygulamalarina Tliskin Performans Algi 2 0,798
Algi(Ozdeger=1.611)

Performans Algi 1 0,796
Performans Algi 4 0,787 29,402 0,873
Performans Alg1 3 0,766
Performans Algi 6 0,638
Performans Algi 5 0,570

Toplam Varyans % 67.869

Is tatmini 6lcegi faktor analizi

Is tatmini 6lgeginin giivenirlilik ve gegerliligini ortaya koymak igin
aciklayici (agimlayici) faktdr analizi yontemi uygulanmustir. Olgekte 11, 15 ve 20
numarali maddeler es yiikleme oldugundan 6l¢ekten ¢ikartilmistir. Yapilan Barlett
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testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine alinan degiskenler arasinda
iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.948>0,60)
ornek biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iligkinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenlerin toplam
aciklanan varyansi %56.889 olan 2 faktor altinda toplanmustir (Cizelge 3). Olgegin
genel giivenirliligi alpha=0.939 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Bulunan alpha ve
aciklanan varyans degerine gore is tatmini Ol¢eginin gecerli ve giivenilir bir arag
oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktor yapisi agagida goriilmektedir:
Cizelge 3: Is Tatmini Olgegi Faktor Yapist

Boyut Madde Faktor Yiikii A\;;;l;l;;nzn Cronbach's Alpha
i¢sel Tatmin(Ozdeger=8.639) | it9 0,720
it2 0,709
it3 0,702
it10 0,694
it1 0,619 29,381 0,895
it16 0,613
it7 0,603
it4 0,600
it8 0,598
Dissal Tatmin(Ozdeger=1.032) | Dt14 0,800
Dt19 0,791
Dt13 0,753
b7 0,664 27,508 0,896
Dt12 0,607
Dt6 0,595
Dt5 0,591
Dt18 0,580
Toplam Varyans %56.889

I1l. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, arastirmaya katilan calisanlarin 6lgekler yoluyla toplanan
verilerinin analizi sonucunda elde edilen bulgular ve bu bulgulara dayali olarak
aciklama ve yorumlar yapilmastir.

A Arastirmaya Katilanlarin Performans Degerlendirme ve Ucret
Uygulamalarna iliskin Algilar: ile Orgiitsel Baghhik ve Is Tatmin Diizeyleri
Arasindaki Tligkiler(*)

Cizelge 4’te goriildiigii iizere biitiin degiskenler arasindaki korelasyon
iliskisi anlamli ve pozitif olarak bulunmustur (r >0; p=0,000<0.05)

Cizelge 4: Calisanlari Baghhk, Is Tatmini, Performans Degerlendirme Ve Ucret Uygulamalarina
Mligkin Algilar1 Arasinda Korelasyon iligkisi

1 2 3 4 5 6
1.Ucret uygulamalarina iliskin r | 1,000
algl b | 0,000
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2.Performans degerlendirme r 1 0,605** | 1,000
uygulamalarina iliskin alg:
p | 0,000 0,000
3.i¢sel tatmin r | 0,588** | 0,608** | 1,000
p | 0,000 0,000 0,000
4.Dissal tatmin r | 0,702** |0,768** |0,804** | 1,000
p | 0,000 0,000 0,000 0,000
5.Duygusal baghhk r |0,271** | 0,477** |0,442** |0,433** | 1,000
p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
6.Devam baghlig: r |0,474** 0,363** |0,559** | 0,497** |0,161** | 1,000
p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000

(*): Performans degerlendirme Uygulamalarina Iliskin Algi: PDUIA, Ucret uygulamalarina {liskin Algi: UUIA,

Duygusal baglilik: DB, Devam baglhiligi: DEB, I¢sel Is Tatmini: IT, Digsal Is Tatmini: DT

B. Performans Degerlendirme Ve Ucret Uygulamalarna iliskin Alg

Ile Duygusal Baghhk Arasindaki iliski Ve i¢sel Is Tatminin Araciik Roliiyle

Tigili Testler Ve Bulgular ) ‘ _

Cizelge 5: Pe'rformans'Dege;rlendinne Ve Ucret Uygulamalarna Iliskin Alg: Ile Duygusal Baglhhik
Arasimdaki Iligki Ve I¢sel Is Tatmininin Aracilik Roliiyle Ilgili Hiyerarsik Regresyon Modelleri

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [} t p F M(CF)) c)!el R?
Igsel Tatmin(Modell) | Sabit 1,688 | 14,674 | 0,000
Ucret Uygulamalarima Iliskin
Algi 0272 | 7336 0,000 156,432 | 0,000 | 0,444
Performans Degerlendirme
Uygulamalarina [liskin Algt 0,330 | 8381 0,000
< - = . Model )
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F ©) R
Duygusal .
Baghlk(Model 2) | S0t 19211 11474 1 0,000 | g4 151 | 0000 |0,193
Igsel Tatmin 0,436 | 9,717 0,000
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F M(C;) (;EI R?
Duygusal .
Baglilik(Model 3) Sabit 2,224 | 16,581 | 0,000
Ucret Uygulamalarina iliskin - .
Algi 0,021 0,482 0,630 | 57,211 | 0,000 | 0,224
Performans Degerlendirme
Uygulamalarma iliskin Alg 0,404 | 8,801 0,000
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F M(CF)) (;EI R?
Duygusal .
Baglilik(Model 4) Sabit 1,748 | 10,758 | 0,000
Ucret Uygulamalarina {ligkin - B
Alg 0097 | 217> | 0030 | 4g 410 | 0,000 | 0,267
Performans Degerlendirme
Uygulamalarina [liskin Algt 03111 6417 0,000
Igsel Tatmin 0,282 | 4,901 0,000

Cizelgedeki regresyon modellerine gore sadece calisanlarin DB ile UUIA
diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamsiz bir iligski bulunmustur
(p=0.630>0.05). Diger degiskenler arasindaki iligskiler anlamli bulunmustur
(p=0,000<0.05; R?>0).
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Cizelgedeki 4. regresyon modeline gére UUIA, PDUIA’ nin DB iizerine
etkisinde (Model 1), modele IT’nin eklenmesi ile regresyon modeli anlamli
bulunmustur (F=48,410; p=0,000<0.05). Calisanlarmn UUIA diizeyi DB diizeyini
etkilemediginden araciliktan s6z edilememektedir.

Cizelgedeki 3. regresyon modelinde calisanlarin PDUIA diizeyinin DB
lizerine etkisi (8=0,404), modele IT eklendiginde (Model 4) azalmaktadir
(8=0,311). iT’nin PDUIA ile DB arasinda aracilik roliine iliskin tamamlayici olarak
Sobel testi sonuglarna gére PDUIA ile DB arasinda IT’nin kismi ara degisken
oldugu anlasilmaktadir (Z=-3,359; p=0,000<0,05).

C. Performans Degerlendirme Ve Ucret Uygulamalarna iliskin Alg
Ile Devam Baghhig Arasindaki iliski Ve I¢sel Is Tatminin Aracihk Roliine

Iliskin Testler Ve Bulgular
Cizelge 6: Performans Degerlendirme Ve Ucret Uygulamalarina fligkin Algi ile Devam Baglhilhigt
Arasindaki {liski Ve I¢sel Is Tatmininin Aracihik Roliiyle {lgili Hiyerarsik Regresyon Modelleri

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F M((;) (;EI R?
Igsel Tatmin(Model 1) | Sabit 1,688 | 14,674 | 0,000
Ucret Uygulamalarina
iliskin Alg1 0272|7336 | 0000 156437 | 0,000 | 0,444
Performans Degerlendirme
Uygulamalarma iligkin Alg 0,330 8,381 0,000
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F M(CSEI R?
Devam .
11 Sabit 1,274 7,876 0,000
Bagliligi(Model 2) 176,854 | 0,000 | 0,311
kzsel Tatmin 0,577 13,299 0,000
= . = o Model )
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F ®) R
Devam .
Baglihgi(Model 3) Sabit 2,018 | 14,448 |0,000
Ueret Uygulamalarina 0324 7,95 |0,000 | 59,228 | 0,000 |0,230
Tliskin Alg1
Performans Degerlendirme
Uygulamalarina liskin Alg 0,103 2,151 0,032
= . = - Model )
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [ t p F ®) R
Devam .
Baghligi(Model 4) Sabit 1,232 7,647 0,000
Ueret Uygulamalarina 0197| 4440 | 0,000
Iligkin Alg1 68,447 | 0,000 |0,342
Performans Degerlendirme -
Uygulamalarina iliskin Alg1 | 0,051 -1,059 10,290
i¢sel Tatmin 0,466 8,173 0,000
Cizelgedeki 4. regresyon modeline gore UUIA, PDUIA, IT ile DEB

arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=68,447; p=0,000<0.05).

Cizelgedeki 3. regresyon modelinde gahisanlarm UUIA diizeyinin DEB
lizerine etkisi (8=0,324), modele IT dahil edildiginde (8=0,197) azalmaktadur.
IT’nin UUIA ile DEB arasinda aracilik roliine iliskin tamamlayici olarak Sobel testi
uygulanmistir. Bu sonuglara ve ilgili Sobel testi sonuclarina gore UUIA ile DEB
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arasinda IT’nin kismi ara degisken oldugu anlasilmaktadir (Z=-2,884;
p=0,004<0,05).

3. regresyon modelinde ¢alisanlarin PDUIA’nm DEB na etkisi (8=0,103),
modele IT eklendiginde ortadan kalkmaktadir (p=0.290>0.05). IT’nin PDUIA ile
DEB arasinda aracilik roliine iliskin tamamlayici olarak Sobel testi sonuglarina
gdre PDUIA ile DEB arasinda IT’nin tam ara degisken oldugu anlagiimaktadir (Z=-
3,006; p=0,002<0,05).

D.Performans Degerlendirme Ve Ucret Uygulamalarina iliskin Alg
Ile Duygusal Baglhihk Arasindaki iliskiler Ve Dissal Is Tatminin Araciik

Roliiyle ilgili Testler Ve Bulgular
Cizelge 7: Performans Degerlendirme Ve Ucret Uygulamalarina fligkin Algi ile Duygusal Baglilik

Arasindaki Iliskiler Ve Digsal Is Tatmininin Aracilik Roliiyle {lgili Hiyerarsik Regresyon Modelleri
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F M((;) (;el R?
Daigsal .
Tatmin(Model 1) Sabit 0,968 | 10,215 | 0,000
et Uygulamalarna 0317 10,368 | 0,000
o8 408,979 | 0,000 | 0,677
Performans
Degerlendirme
Uygulamalarma [liskin 0,486 | 14,957 0,000
Algi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F M(c;) F;el R?
Duygusal .
z Sabit 2,094 | 13,614 | 0,000
Baglilik(Model 2) 89,617 | 0,000 | 0,185
Digsal Tatmin 0,395 | 9,467 0,000
= . = . Model )
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F ©) R
Duygusal .
Baglilik(Model 3) Sabit 2,224 116,581 | 0,000
Ucret Uygulamalarma -
g -0,482 | 0,630
Tligkin Alg1 0,021 57.211 | 0,000 | 0,224
Performans
Degerlendirme
Uygulamalarina iligkin 0,404\ 8,801 | 0,000
Algi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F M((;) (;el R?
Duygusal .
Baglilik(Model 4) Sabit 2,022 | 13,517 | 0,000
Ucret Uygulamalarina - )
Tligkin Alg 0,087 Lro1 ) 0074
Performans 41,725 | 0,000 | 0,239
Degerlendirme
Uygulamalarma {liskin 0,303 | 5311 0,000
Algi
Dissal Tatmin 0,208 | 2,921 0,004

Cizelgedeki regresyon modellerine gore sadece caliganlarin DB ile UUIA
diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamsiz bir iligki bulunmustur
(p=0.630>0.05). Diger degiskenler arasindaki iligkiler anlamli bulunmustur
(p=0,000<0.05; R?>0).
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Cizelgedeki 4. regresyon modeline gre UUIA, PDUIA, DT ile DB arasinda
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=41,725; p=0,000<0.05). Calisanlarin
UUIA diizeyi, DB diizeyini etkilemediginden araciliktan s6z edilememektedir
(Model 3).

2.regresyon modelinde, PDUIA’nin DB iizerine etkisi (8=0,404) modele
DT’nin eklenmesi ile (8=0,303) azalmaktadir. DT’nin PDUIA ile DB arasinda
aracilik roliine iliskin tamamlayici olarak Sobel testi sonuglarina gore PDUIA ile
DB arasinda DT’nin kismi ara degisken oldugu anlasilmaktadir (Z=-3,456;
p=0,000<0,05).

E. Performans degerlendirme ve iicret uygulamalarma iliskin alg ile
devam baghhg: arasindaki iliskiler ve digsal is tatminin aracilik roliiyle ilgili

testler ve bulgular
Cizelge 8: Performans Degerlendirme Ve Ucret Uygulamalarina iliskin Algi le Devam Baghlig:
Arasindaki Iliskiler Ve Digsal Is Tatmininin Aracilik Roliiyle ilgili Hiyerarsik Regresyon Modelleri

Bagimlh Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F M((F))()jel R?
Digsal Tatmin(Model 1) Sabit 0,968 | 10,215 | 0,000
Ucret Uygulamalarma
iliskin Alg: 0317 | 10,368 | 0,000 | 408 979 | 0,000 | 0,677

Performans Degerlendirme

Uygulamalarma iligkin Alg 0,486 | 14,957 10,000

Model

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (] t p F ®) R?
Devam Baglih@iModel | ;i 1676 | 10825 | 0,000
2) 127,642 | 0,000 | 0,245
Digsal Tatmin 0,475 | 11,298 | 0,000
< o < . Model 2
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F ®) R
3D)evam Baghh@i(Model | oo\ 00 2018 | 14,448 | 0,000

Ucret Uygulamalarina
iliskin Alg1

Performans Degerlendirme
Uygulamalarma {liskin Alg

0,324 | 7,195 |0,000 | 59,228 | 0,000 | 0,230

0,103 | 2,151 | 0,032

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p E M(c’;c)iel R2

Devam Bagliligi(Model

4 Sabit 1,664 | 10,904 | 0,000

Ucret Uygulamalarina 0,208 | 4219 |0,000
Hiskin Algi 50,411 | 0,000 | 0,275
Performans Degerlendirme

Uygulamalarma {liskin Algi 0,074 | -1,278 10,202

Dissal Tatmin 0,365 5,034 | 0,000

Cizelgedeki 4. regresyon modeline gére UUIA, PDUIA, DT ile DEB
arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=50,411; p=0,000<0.05). Model 3’te
calisanlarm UUIA diizeyinin DEB iizerine etkisi (8=0,324), modele DT
eklendiginde (8=0,208) azalmaktadir. DT’nin UUIA ile DEB arasinda aracilik
roliine iligkin tamamlayici olarak Sobel testi uygulanmistir. Bu sonuglara ve ilgili
Sobel testi sonuclarina gére UUIA ile DEB arasinda DT’nin kismi ara degisken
oldugu anlasilmaktadir (Z=-2,717; p=0,006<0,05). 3. regresyon modeline gore
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calisanlarin PDUIA’nin DEB’na etkisi (3=0,103), modele DT eklendiginde ortadan
kalkmaktadir (p=0.202>0.05). DT nin PDUIA ile DEB arasinda aracilik roliine
iliskin tamamlayic1 olarak Sobel testi sonuglarina gére PDUIA ile DEB arasinda
DT’nin tam ara degisken oldugu anlagilmaktadir (Z=-3,416; p=0,000<0,05).
Arastirma sonuglarina gére UUIA ve DB arasindaki iliskiler ile IT nin bu
iligkideki aracilik roliine bagl olarak gelistirilen hipotezler reddedilmis, digerleri

kabul edilmistir. Kabul ve reddedilen hipotezler sunlardir:
Cizelge 9:Hipotez sonuglari

No HIPOTEZ SONUC

H1 PDUIA, IT"ni olumlu yonde etkiler KABUL

H2 UUIA, IT’ni olumlu yonde etkiler KABUL

H3 UUIA, DT ni olumlu yonde etkiler KABUL

H4 PDUIA, DT ni olumlu yénde etkiler KABUL

H5 PDUIA, DB’1 olumlu yénde etkiler KABUL

H6 UUIA, DB’1 olumlu yonde etkiler RET

H7 PDUIA, DEB’n1 olumlu yénde etkiler KABUL

H8 UUIA, DEB’m1 olumlu yénde etkiler KABUL

H9 IT, PDUIA ile DB arasinda aracilik rolii istlenir KISMi KABUL
H10 IT, PDUIA ile DEB arasinda aracilik rolii iistlenir KABUL

H11 IT, UUIA ile DEB arasinda aracilik rolii {istlenir KISMIi KABUL
H12 DT, PDUIA ile DB arasinda aracilik rolii iistlenir KISMi KABUL
H13 DT, PDUIA ile DEB arasinda aracilik rolii iistlenir KABUL

H14 DT, UUIA ile DEB arasinda aracilik rolii iistlenir KISMi KABUL

SONUC ve ONERILER

Orgiit kaynaklarmin dogru bir sekilde kullanimini ve amaglara ulasmadaki
katkisin1 6lgmek hususunda arastirmalar gegmisten giliniimiize devam etmektedir.
Performans degerlendirme ve tiicret uygulamalarinin insan kaynaginin katkisini
6lgmek acisindan 6ne ¢ikan uygulamalar oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu
sebeple bu ¢alismada orgiitsel verimlilik i¢in en énemli rolii iistlenen kaynak olan
insanin  Orgiitsel baghligimin ve is tatmininin saglanmasi i¢in performans
degerlendirme ve ticret uygulamalariin etkisinin ortaya ¢ikartilmasi hedeflenmistir.
Caligmanin, birka¢ kavram arasindaki iliskileri incelemesi, insan giiciine dayal
hizmet sektoriinden biri olan otel ve konaklama isletmelerinde yapilmasi ve bu
konuda bes yildizhi otellerde yapilan galigmalarin ¢ok smirli olmasi sebebi ile
literatiire 6nemli bir katki yapmak amaglanmuistir.

Arastirma sonuglarina gore genel olarak performans degerlendirme ve ticret
uygulamalarina iliskin alginin hem orgiitsel bagliligi hem de is tatminini pozitif
etkiledigi ve is tatmininin bu iliskide ayrica araci rolii iistlendigi bulunmustur. Alt
boyutlar agisindan incelendiginde performans ve iicret uygulamalari ile is tatmini ve
alt boyutlar1 olan igsel ve digsal tatmin arasinda pozitif bir iliski oldugu ancak iicret
uygulamalarinin duygusal bagliligi olumlu yonde etkilemedigi, dolayzsi ile igsel ve
digsal tatminin ticret ile duygusal baghlik arasinda aracilik rolii iistlenmedigi
bulunmustur.
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Singh ve Khurana’'min 2016’da yaptiklar1 aragtirmada performans
degerlendirmenin  duygusal baglilik iizerinde pozitif bir etkisi oldugu
bulmustur(Singh and Khurana, 2016, 693). Bal, Bozkurt ve Ertemsir yaptiklar
caligmada insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans degerlendirme ve iicret
uygulamalar ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki oldugunu, performans
uygulamalar ile duygusal baglilik arasinda pozitif, devam baglilig1 ile ise negatif
bir iliski oldugunu tespit etmislerdir (Bal, Bozkurt ve Ertemsir, 2014,1032).

Jeet ve Sayeeduzzafar 2014’te yaptiklar1 arastrmada performans
degerlendirme uygulamalarina iligkin alg1 ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir
iliski oldugunu bulmustur (Jeet ve Sayeedzafar, 2014, 72). Bekele ve arkadaglarinin
yaptiklar1 aragtirmada performansa iligskin alginin performans sonuglari ve duygusal
baglilik ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif bir iliskisi oldugu bulunmustur
(Bekele vd., 2014,136).

Unsal Akbiyik’in 2012 yilinda yaptigi arastirmada iicret ve performans
uygulamalarinin orgiitsel bagliligi etkilemedigini tespit etmesine ragmen Hassan ve
Mahmood’un 2016°da yaptiklar arastirmada performans degerlendirmenin orgiitsel
baghlik iizerinde pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (Hassan and Mahmood,
2016, 27). Pangemanan 2015 yilinda yaptig1 arastirmada performans degerlendirme
uygulamalarinin orgiitsel baghiligini arttirdigini bulmustur. Ayrica Lamba ve
Choudary’nin (2013) yaptiklar1 arastirma ile {icret uygulamalarinin Orgiitsel
baglilig1 arttirdigi bulunmustur (Pangemanan, 2015,180-181). Singh ve Rana’nin
yaptig1 aragtirmada performans degerlendirme ve {icret uygulamalarinin orgiitsel
baglilik ile pozitif bir iligki i¢cinde oldugu bulunmustur (Singh ve Rana, 2015, 2964).
Neha ve Himansu 2015 yilinda yaptiklar ¢alisma ile performans uygulamalarina
iliskin algmin is tatmini ve Orgiitsel baghligi arttirdigina iliskin bulgular elde
etmiglerdir (Neha, Himansu, 2015, 102). Ahmad, Igbal, Javed ve Hamad’in 2014
yilinda yaptiklar1 ¢alismada performansin is tatmini {izerinde pozitif bir etkisi
oldugu bulunmustur (Ahmad ve digerleri, 2014, 84). Dolayisiyla gesitli
aragtirmacilarin elde ettigi bulgular g6z 6niinde bulunduruldugunda bu ¢alisma ile
literatiirde elde edilen bulgularin genel olarak birbirini destekledigini séylemek
miimkiindiir.

Arastirma sonuglarina gore; Basar1 ve ddiillendirmede adil bir sistemin
varliginin, ¢aligsanlarin is tatminini pozitif yonde etkiledigi bu calisma ile teyit
edilmistir. Bu agidan ig tatmini i¢in performansa dayali bir iicret sisteminin
uygulanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal bagliligin kalpten baglilik
oldugu ve ticret ile bir ilgisinin olmadig1 diisiiniiliirse elde edilen sonucun dogal bir
sonug oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitlerde arzu edilen baglilik tiirii olan
duygusal bagliligi olusturmak i¢in {icretten ¢ok, giiven veren liderlik, adil sistemler,
uygun calisma ortami ve arkadasliklar gibi hususlarin temin edilmesi gerekmektedir.
Orgiitler igin herhangi bir maliyet ve yatirim gerektirmeyen manevi unsurlarin tesis
edilmesi, verimlilik ve etkinligi arttiracaktir. Bu anlamda c¢alisma bulgularinda elde
edilen duygusal baglilik ile iicret uygulamalarinin bir ilgisinin olmamasi, konaklama
isletmelerinin hedeflerine ulagsmalar1 i¢in dncelikle insan odakli bir yonetim tarzini
benimsemeleri gerektigi ve bu hususta yapilan caligmalarin {icrette yapilacak
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iyilestirmelerden ¢ok daha degerli sonuglar elde edilmesini saglayacagini sdylemek
miimkiindiir.

Bu arastirma, Tiirkiye’nin 0nemli turizm merkezlerinden ve kalabalik
sehirlerinden birisi olan Istanbul’daki bes y1ldizli otellerde yapilmistir. Bu konularda
calisan diger aragtirmacilar; aynmi sektorde faaliyet gosteren ve performans sistemi
uygulayan farkli kategorideki (3 ve 4 yildizli) oteller ilizerinde veya farkli turizm
bolgelerindeki oteller iizerinde yapmasi literatiire 6nemli katkilar saglayacaktir.
Ayrica farkli sektor calisanlar1 iizerinde de yapilmasi performans ve {icret
uygulamalarinin orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerinde her sektérdeki caliganlar
tizerinde ayn1 etkiye sahip olup olmadigim tespiti ag¢isindan énemlidir.

Calisanlar1 benzersizlik ve stratejik katki agisindan ele aldigimizda, orgiitler
icin 6nemli olan kritik pozisyondaki kisilerin tatmini ve bagliliklar1 6ne ¢ikan bir
husustur. Bu agidan 6zellikle stratejik insan kaynaklarini uygulayan orgiitlerdeki
kritik pozisyondaki ¢alisanlar lizerinde bu aragtirmanin yapilmasi 6nerilebilir. Kritik
caliganlar, giiniimiiz giincel kavramlarindan olan yetenek yonetiminin de 6nemli bir
unsurudur. Bu sebeple bu arastirmalardan elde edilecek bulgular, yetenek yonetimi
stratejilerinin belirlemesinde de yol gosterici olacaktir. Performans ve {icret
uygulamalarimin yaninda diger insan kaynaklari uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik
ve ig tatmini ile iligkisi de aragtirmak literatiire nemli katkilar saglayabilecektir.
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SUMMARY

Research on the efficiency of organizational resources has been continuing
today. It is possible to say that performance appraisal and compensation
applications are prominent applications in measuring the efficiency of human
resources. In this study, it was researched whether the effect of performance
evaluation and compensation applications on organizational commitment and job
satisfaction, and whether job satisfaction has a mediating role between performance
and compensation applications and organizational commitment. In the literature,
the number of comprehensive studies that analyze performance appraisal and
compensation practices on organizational commitment and job satisfaction are very
limited. The aim of the study was to make a significant contribution to the literature
because the study of the relationship between several concepts together, the
establishment of one of the services sector based on human power and the work
done in five star hotels in Turkey is limited.

The research was conducted on 5-star hotels operating in Istanbul.
According to May 2016 data from the Ministry of Culture and Tourism database,
the number of 5-star hotels in Istanbul is 86. Individual phone calls and interviews
were conducted with this hotel to determine if the correct measurement was made
and in particular if performance practices existed. 440 questionnaires were
collected back and 391 questionnaires were found significant for statistical
analysis. The obtained data were subjected to t-test, one-way ANOVA test and the
Scheffe test as a post hoc analysis. A Pearson correlation analysis was applied
among the variables of the study. In the study, hierarchical regression models were
also applied and a test developed by Sobel was used to determine the mediating
effect after hierarchical regression models. The relationship between job
satisfaction and organizational commitment subscales of performance and
compensation practices in the research is also examined. In this study, it was found
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that the perceptions about performance and compensation applications positively

affect organizational commitment and job satisfaction, and that job satisfaction also

has an intermediary role in this relation. When examined from the perspective of

sub-dimensions, there is a positive relationship between performance and

compensation practices with job satisfaction and sub-dimensions but found that

compensation practices did not affect emotional commitment positively, so that

internal and external satisfaction did not play a mediating role between
compensation and emotional commitment.
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