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Dis kaynaklardan yararlanan otel isletmelerinde c¢alisan personellerin (Otelin kendi
personelleri ve taseron firma personelleri) Orgiitsel baglilik ve is doyum diizeylerinin
incelendigi bu arastirmaya; Ankara’da faaliyet gosteren ve dis kaynaklardan yararlanan, 4 ve
5 yildizl otel igletmeleri ¢alisanlar: (N=372) katilmigtir. Caligmanin temel amaci, otelin kendi
personelleri ile tageron firma personellerinin demografik degiskenlerine gore 6rgiitsel baglilik
ve is doyum diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya cikarmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda
olusturulan anket sorular ile veriler toplanmis ve ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik ile is doyum
diizeyleri arasindaki farkliliklar1 belirlemek i¢in parametrik olmayan testlerden Kruskal-
Wallis testi uygulanmustir. Ortaya ¢ikan farkliliklarin kaynagini belirlemek i¢in Mann-
Whitney U ikili kargilagtirma testi yapilmigtir. Bu analizler sonucunda; ¢aliganlarin yasina,
egitim durumuna, ¢alistigi departmana, otelde ¢alisma siiresine ve haftalik ¢aligma siirelerine
gore duygusal baglilik diizeylerinde farklilik oldugu tespit edilmistir. Ayni sekilde
calisanlarin yasina, otelde caligma siiresine, haftalik caligma siiresine (giin) ve aldiklari ticret
miktarina gore devam baglilik diizeylerinde farklilik oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin
caligtiklar1 departmanlara ve otelde galisma siirelerine goére normatif baglilik diizeylerinde
farklihik bulunmaktadir. Is doyum diizeyleri karsilastirildiginda ise; calisanlarin cinsiyetine,
egitim durumlarina, ¢alistiklari departmanlara, sektdrde caligma siirelerine ve aldiklari iicret
miktarina goére farkliliklarin oldugu arastirma sonucunda belirlenmistir.
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The 4 and 5 star hotel staff who work in Ankara and benefit from external sources have
participated in this research. Which examines the ratio of organizational commitment and job
satisfaction of the staff (the staff of hotel and sub-contractors) who work in hotel
managements which benefit from external sources. The main objective of the research is to
determine the same situation or the differences between the level of job satisfaction and
organizational commitment according to the demographic variables of hotel and sub-
contractors. Data has been collected by applying the questionnaire prepared for this objective
and Kruskal-Wallis Test, which is not one of the parametric tests, has been carried out in
order to determine the differences between organizational commitment and the level of job
satisfaction of the hotel staff. Mann-Whitney U paired comparison test has been applied so
as to determine the sources of the differences appeared. As a result of these analyses, it has
appeared that there is a difference in the level of emotional commitment of the staff according
to their age, educational status, departments, working time in the hotel and weekly working
time. In the same way, it has appeared that there is a difference in the continued commitment
level of the staff according to their age, working time in the hotel, weekly working time (day)
and salaries. There has been difference in the levels of normative commitment of the staff
according to their departments and working time in the hotel. When the level of job
satisfaction of the staff compared, it has been determined in the research that there are
differences according to their gender, educational status, departments, working time in the
industry and their salaries.
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GIRiS

Turizm sektoriiniin gelisiminde ana rol oynayan konaklama igletmelerinin en dnemli iiretim faktorii
insandir. Yasanan yogun rekabet ortaminda bir konaklama isletmesinin farklilik yaratmadaki anahtar
faktorii isgorenlerdir. Konaklama igletmeleri hizmet iireten, ¢cogunlukla {iretimin miisterinin bulundugu
ortamda yapildigi ve sunuldugu, isgéren ve miisteri iliskilerinin yogun yasandigi, miisteri doyumunda

isgorenin moral diizeyinin oldukga etkili oldugu isletmelerdir.

Turizm sektoriinde isgoren, diger {liretim faktorlerine oranla daha da 6nem kazanmaktadir. Bir
konaklama isletmesinin basaris1 ve varliim1 koruyabilmesi miisteri memnuniyetiyle miimkiin
olabilmektedir. Bu da ancak iggorenlerin sundugu kaliteli hizmetle gerceklesmektedir. Konaklama
isletmesinde, nitelikli isgorenin se¢ilmesi kadar onu isletmede uzun siireli tutmak da 6nemli bir igletme
yonetim basarisidir. Konaklama igletmesinde bulunan isgdrenlerin isletmeye uyumu saglandiktan,
gerekli deneyimi ve gelisimi kazandiktan sonra kaybedilmesi 6nemli bir maliyettir. Tekrar ayni nitelikte
isgoreni bulmak, ise almak ve isletmeye uyumunu saglamak i¢in zaman ve maddi kaynak
gerekmektedir. Bu siire icerisinde nitelikli isgoren eksikliginin neden olacagi miisteri memnuniyetindeki
kayiplar da unutulmamalidir. Bu nedenle, nitelikli isgorenin istihdam edilmesi, gelisme olanaklarinin
sunulmasi ve isyerine bagliligmin saglanmasi konaklama igletmeleri agisindan daha da Onem

kazanmaktadir (Avci ve Kiigiikusta, 2009, s.36).
DIS KAYNAK KULLANIMI

Iletisimin ve teknolojinin hizla gelismesi neticesinde isletmeler devamlihigm ve karliligim
stirdiirebilmek i¢in yeni stratejiler uygulamak zorunda kalmaktadir. Otel isletmeleri de bu stratejilerden
biri olan dis kaynak kullanimmi sik sik uygulamaya baslamistir. Otel isletmelerinde dis kaynak
kullanimi; otel faaliyetlerinin bir kisminin uzman tedarikgiler tarafindan yapilmasi anlamina
gelmektedir. Yeni teknolojiler, ziyaretcilerin artan ve siirekli degisen talepleri, sert rekabet ortamu gibi
nedenler otelleri, dikey biyiimelerini gozden gegirmeye ve ana faaliyetlerine odaklanmaya
zorlamaktadir (Rodriguez ve Robaina, 2005, s.707).

Di1s kaynak kullanimi; isletmelerin kaynak ve enerjilerini en iyi bildikleri, katma deger
olusturulmasina imkan saglayan ve kendi uzmani olduklari alanlara yonelmesini saglayan Onemli
araglardan biridir. Giiniimiizde birgok biiyiik 6l¢ekli isletmenin eskiden faaliyet alanlarina giren bazi
sektorleri tamamen terk etmelerinin, grup biinyesinde ayr sirketlesmeye gitmelerinin ve sektorle ilgili
sabit maliyetleri kisarak sadece ihtiya¢ boyutunda dis kaynak kullanimina gitmelerinin altinda yatan ana

sebeplerden biri; giiclii olduklar1 alanlara ve asil faaliyet nedenlerine yonelmektir (Sharpe, 1997).

Dis kaynaklardan yararlanarak gerceklestirilebilecek faaliyetleri 6z kaynaklarla gergeklestirmek
sermaye ve igletim masraflarina yol acabilmektedir. Dig kaynaklardan yararlanma giderleri cari
harcamalar olarak kabul edildikleri i¢in sabit sermaye masraflarinin azalmasina ve karliligin artigina

katkida bulunabilmektedir. D1s kaynak kullanan bir isletme 6nceden kullandig: iiretim araglarimi elden
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¢ikarmak suretiyle 6nemli bir kaynak transferi saglayabilir veya sinirli olan kaynaklar uygulamaya bagl
olarak temel yetenek lizerinde yogunlastirilabilir. Her yapilan yatirim belli bir risk unsuru tagimaktadir.
Dis kaynak kullanimu ile yatirim maliyetleri azalacagindan risk de dagitilacak ve isletmeler krizlere karsi

daha dayanikli hale gelebileceklerdir (Quinn,1999, s.12).
ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitler, i¢inde bulundugumuz kiiresellesme siirecinde, bilgi cag1 ve uluslar arasi rekabet kosullari,
hizla degisen yonetim paradigmalari ile miisteri beklentilerindeki degisim gibi bir¢ok yapilanmayla
kars1 karsiyadir. Bu noktada da her zamankinden daha fazla insan sermayesine gereksinim duyulmakta,
orgiit-iggoren iliskisi sonucunda olusan baglilik kavraminin 6nemi de giderek artmaktadir. Dolayisiyla,
orgiitsel baglilig: yiiksek ¢aliganlari istihdam eden orgiitlerin daha etkin ve verimli olmasi s6z konusudur
(Balay, 2000). Giiniimiizde, emek yogun bir ¢aligsma alani olan konaklama sektoriinde insan kaynaklari
orgiit basarisinda 6énemli bir faktordiir. Bu nedenle, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri orgiitsel
basariy1 etkilemektedir (Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009, s. 77). Meyer ve Allen (1990, s. 2-5)

orgiitsel baglilig1 ii¢ grupta ele almaktadirlar. Bunlar; duygusal, devam ve normatif bagliliktir.
Duygusal baghhk

Bireylerin orgiitleri ile 6zdeslesmelerini, orgiitiin {iyesi olmaktan mutlu olduklarini ve orgiite giiclii
sekilde bagli olduklarini gosteren duygusal bir yonelmeyi ifade etmektedir (Uyguc ve Cimrin, 2004, s.
91). Bu baglilikta, ¢alisanlar, kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gérmekte, 6rgiit onlar igin biiyiik bir
anlam ve 6neme sahip olmaktadir. Yani c¢aligsanlarin orgiite karsi1 giicli duygusal baglilik duymalari,
orgiitle ilgili tiim iligkilerinde, gereksinim duyduklarindan degil, istedikleri i¢in orgiitte kalmaya devam

etmelerinden kaynaklanmaktadir (Balay, 2000).
Devam Baghhg

Meyer ve Allen, isgdrenlerin orgiitten ayrilmalarinin maliyetini géze almay1 ve bunu kabul etmeyi
goze almayi ifade eder (Meyer ve Allen, 1990; 4). Devam baglilig1, 6rgiitiin isgérene yaptig yatirimlarla
dogrudan iligkilidir. Eger isgdrenin Orglitten ayrilmasinin maliyeti ¢ok yiiksek tutuyorsa, isgoren o
orgiite istemeyerek de olsa baglanir. Devamlilik bagliligi, bireyin ¢alistig1 6rgiitten ayrilmasi durumunda
ortaya ¢ikacak maliyetlerden ve/veya is alternatiflerinin azligindan otiirii 6rgiit iiyeligini slirdiirmesidir
(Uygug ve Cimrin, 2004, 92). Rasyonel baglilik olarak da adlandirilan bu tiir baglilikta, orgiitten
ayrilmanin maliyetinin yliksek olacagi diisiincesiyle, orgiit iiyeliginin siirdiiriilmesi s6z konusu

olmaktadir (Balay, 2000).
Normatif Baghhk

Calisanlarin ahlaki bir gorev duygusuyla ve Orgiitten ayrilmamanin geregine inandiklari igin
kendilerini orgiite bagh hissetmeleri (Meyer ve Allen, 1997: s.11) olarak ele alinan bu baglilikta;
bireylerin orgiite baglilik duymalarinda, yaptiklariin dogru, ahlaki ve orgiit ¢ikarlarina uygun olduguna
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inanmalar1 etkili olmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003; 84). Normatif baglilik; bireylerin ahlaki bir

yikiimliilik duygusu ile “zorunluluk hissettikleri i¢in” gosterdikleri bagliliktir. (Uygug ve Cimrin,
2004, s.93).

Isgorenlerin &rgiitsel bagliliklarin etkileyen gesitli faktdrler bulunmaktadir. Bunlar1 genel olarak ii¢

gruba ayirmak miimkiindiir. Bunlar; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dig1 faktorlerdir.

Kisisel faktorler olarak ilk akla gelenler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, orgiitteki ¢alisma siiresi,
medeni durum, istihdam durumu ve kisilik olarak siralanabilir. Ilgili arastirmalar 15131nda bu faktdrlerin
orgiitsel bagliliga etkilerine bakildiginda, isgorenlerin cinsiyeti Orgiitsel baglilikta farkliliklara yol
acmaktadir. Yapilan arastirmalarin bazilart; erkeklerin orgiitsel baghlik diizeylerinin kadinlara gore
daha ytiksek oldugunu belirlerken, bazilar1 ise bunun tam tersi durumu oldugunu tespit etmistir. Ayrica
kadinlarin erkeklerden daha az derecede orgiitlerini degistirme egilimi tasidiklari, tek basina yasayan
kisilerin evli olanlardan veya ayr1 yasayanlardan cazip is seceneklerine karsi daha olumlu egilimde

olduklari saptanmistir (Balay, 2000; 57).

Orgiitsel baglilig etkileyen orgiitsel faktorler; is ve ¢alisma hayatina iliskin degerleri kapsamaktadir.
Orgiitsel baghlik, érgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorler;
Orgiitiin yapisi, kiiltiirii, iicret diizeyleri, isin niteligi ve onemlilik derecesi, yonetimin yaklasimlari,
orgiitsel adalet, rol belirsizligi, catisma, ¢alisma kosullari, sosyal glivence ve ait olma gibi degiskenlerdir

(Samadov, 2006; 100).

Isgorenin orgiitsel baghiligini etkileyen orgiit disi faktorler olarak; yeni is bulma olanaklari,

profesyonellik gibi digsal faktorler sayilabilir.
IS DOYUMU

Is doyumu; isgdrenin kendi isine karsi olan is degerleri ve isten kazandiklarmn etkilesimi sonucu
olusan duygusal bir cevaptir (Oshagbemi, 2000). Diger bir tanima gore is doyumu; ¢alisanlarin ise
yonelik tutumlari, ise ve ¢aligmaya iliskin tepkilerinin bir ifadesidir. Ise yonelik bu tutumlar olumlu ya
da olumsuz olabilmektedir. Calisanin isine karsi olumlu tutumlari isinden memnun olma ya da is
doyumu olarak ifade edilirken; isine karsi olumsuz tutumlari isinden memnun olmama ya da is

doyumsuzlugu olarak agiklanmaktadir (Eginli, 2009, 35).

Is doyumu cagdas ydnetim anlayisinin énemli bilesenlerindendir. Is doyumu her seyden dnce bir
sosyal sorumluluk, ahlaki gerekliliktir. Calismak kuskusuz insanlar i¢in bir gereksinimdir. Kisi ¢aligmak
istiyorsa, yasaminin 6nemli bir kismini is yerinde gegiriyorsa, yoneticiler ve ydnetim de is yerini
odiillendirici, en azindan sikintisiz bir hale getirmek zorundadir (Sevimli ve Iscan, 2005, s.1-2). Aym
zamanda is doyumu, ¢alisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal
duygularin bir belirtisidir. Saglik nasil insanin genel fiziksel durumunu gdsteriyorsa ve de énemli ise, is

doyumu da galisanin genel durumunu yansitmasi agisindan énemlidir. Is doyumu da tipki saglik gibi,
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onem, tan1 ve tedavi arz etmektedir. Is doyumu, calisanlarin genel duygusal durumunu

gosterebilmektedir (Eginli, 2009, 37).

Isgorenin isinden doyum saglamasinin, drgiitiin {iriin iiretmek gibi amaclarindan sayildig1 yapilan
aragtirmalardan anlagilmaktadir. Bir 6rgiitiin yonetimi, bir yandan 6rgiitiin amaci1 olan tirliniin niceligini
ve niteligini yiikseltmeye calisirken, diger taraftan isgorenlerin isten doyum diizeylerini artirmakla
yiikiimliidiir (Basaran, 2000) . Isin 6zellikleri ile isgoren gereksinimleri arasinda denge kuruldugu

takdirde is doyumu ortaya ¢ikmaktadir.

Isgorenin beklentilerinin karsilanmasinda ve is doyumunun saglanmasinda orgiitiin isgdrene
sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadir. Is ortamina bagl ¢alisan doyumu orgiitiin
calisana sagladig1 faktorlerin bileskelerine karsi calisanin tutumudur. Is doyumunu etkileyen kisisel
faktorlerde oldugu gibi orgiitsel faktorler de calisanin doyumunu etkilemektedir (Akinci, 2002). Bunlar;
caligma yerinin fiziksel ozellikleri, iicret diizeyi, odiillendirme ve 6zendirme, ast-list iligkisi, terfi

olanaklari, is ile ilgili kararlara katilma, orgiit ici iletisim, caliganlar arasi iligkiler olarak belirlenebilir.

Is doyumunun diisiik olmasi ¢ahisanlarda devamsizlik, bikkinlik, kurallar1 6nemsememe, isten
sikayet etme, Orglite zarar verme, isi birakma, savurganlik, yalanci hastalik ve kazalar gibi davranis ve

sonuclar olusturabilmekte, ruhsal yapiy1 da olumsuz etkilemektedir (Basaran 2000).

Is doyumsuzlugunun hem ¢alisanlar hem de orgiitler agisindan énemli etkileri vardir. Is doyumu
yiiksek olan calisanlar, isteki pozisyonlariin gerektirdigi islerin 6tesinde gorevlerini en iyi bigimde
yapabilmek i¢in caba gosterirler. Is doyumundaki azalmalar ise kisinin hayatindaki olumsuz yasam
olaylariyla, giindelik sikintilarla ve kisilik 6zellikleriyle de birlesince, genellikle, huzursuzluk, gerginlik,
ofke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gibi 6znel duygular ve soguk alginliklarinda artig, alerjik
reaksiyonlar, gastrointestinal hastaliklar ve madde kullanimi gibi fizyolojik sorunlarla iligkili
goriinmektedir. Bu sorunlarin is yasamina yansimasi da psikolojik olarak geri ¢ekilme (is zamaninda
isin diginda baska seylerle ilgilenme, hayal kurma vb), fiziksel olarak geri ¢ekilme (izinsiz disari
¢ikmalar, isten kagmalar, isten erken ayrilmalar-ge¢ gelmeler, molalari riayet etmeme, ¢ok sik rapor
alma vb.), verimde diisme, konsantrasyonda azalma, hatalarda artis, hosgoriide azalma, duyarsizliklar,
kisilerarasi iliskilerde ¢atigmalar hatta fiziki olarak siddete basvurmalar gibi davranislar seklinde kendini

gostermektedir (Batigiin ve Sahin, 2006, s.33).
YONTEM

Calismada evren olarak Ankara’da faaliyet gosteren ve dis kaynaklardan yararlanan 4 ve 5 yildizh
otel igletmeleri secilmistir. Kiiltlir ve Turizm Bakanlig1 verilerine gore Ankara’da faaliyet gosteren 34
tane turizm yatirim belgeli ve 155 tane turizm isletme belgeli otel olmak iizere toplam 189 tane otel
bulunmaktadir (KTB, 2013). Yapilan ¢aligmalardan sonra 5 yildizli otellerden 8 tanesinin, 4 yildizli
otellerden de 14 tanesinin dis kaynaklardan yararlanarak personel calistirdiklart belirlenmistir.

Dolayisiyla bu ¢alismanin evrenini sadece dis kaynaklardan yararlanan 22 adet otel olusturmaktadir. Bu
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otellerde calisan toplam personel sayis1 3415 kisidir. Toplam 500 anket formu otellere doldurulmasi i¢in
gonderilmis ve bunlardan 385 anket formu doldurularak geri doniis saglanmistir. Ancak c¢esitli
nedenlerden (yipranma, okunamama, yanlis doldurma vb.) dolay1 13 anket formu degerlendirmeye

alinmamistir. Degerlendirmeye alinan toplam anket sayis1 372’dir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan orgiitsel baghlik dlgcegi Meyer ve Allen (1997) tarafindan
gelistirilen orgiitsel baglilik 6l¢egidir. Aragtirmada veri toplamak i¢in kullanilan 6rgiitsel baglilik 6l¢egi,
5’li Likert Slcegine gore tasarlanmustir. Isgorenlerin is doyumlarini dlgmeye ydnelik arastirmada

kullanilan 6l¢ek ise, Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen is doyumu 6lgegidir.

Anket sorularmin giivenirlik derecesini belirlemek i¢cin Cronbach Alfa testi kullanmilmistir. Ayni
sekilde verilerin normal dagilip dagilmadigini test etmek i¢in One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test’i
kullanilmis ve sonug olarak verilerin normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir. Veriler normal

dagilim gostermedigi i¢in Parametrik olmayan (Non-Parametrik) testler kullanilmustir.
BULGULAR

Otellerde calisan personel {izerinde yapilan anket ¢calismalar1 neticesinde elde edilen veriler 1s181inda

asagida belirtilen bulgulara ulasiimistir.

e Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir kismu 18 yas ile 37 yas arasinda oldugu (%83,9)

gOriilmistiir. Bu sonuca gore turizm sektdriinde ¢aligma yasinin geng yaslar oldugu sdylenebilir.

e Tageron firma personelinin medeni durumlar1 dikkate alindiginda; arastirmaya
katilanlarin %50,7°si gibi biiylik bir grubun bekar oldugu goriilmektedir. Bu da taseron
firmalarin daha c¢ok bekar c¢alisanlar1 tercih ettiklerini sdyleyebiliriz. Bunun nedenini
arastirmakla birlikte; tageron firmalarin birden fazla kurum/kurulusla ¢alistiklarini kabul edilirse
siirekli personel yer degisimi olacagini, dolayisiyla evli ¢alisanin isletme degistirme taraftari

olmayacag1 ongoriilebilir.

e Arastirma sonuglarinda dikkat c¢eken hususlardan biri, otel isletmelerinin dis
kaynaklardan yararlandig1 departmanlarin; yiyecek-igecek, kat hizmetleri ve diger departmanlar
oldugu 6n plana ¢ikmaktadir. Burada diger departmanlar olarak; giivenlik biriminin, teknik

servisin ve eglence-animasyon hizmetleri birimlerinin oldugu sdylenebilir.

e Bagka bir dikkat ¢eken husus ise; personellerin ayni otelde uzun siire ¢alismadiklaridir.
Bu da otel isletmelerinin isgiici devir hizinin yiiksek oldugunu gosterir. Ayrica Tiirkiye’de
taseron firmalarla donemlik/y1llik anlagsmalar yapildig1 i¢in personellerin o otelde uzun siire

calisgama durumlari tageron firma ile otel isletmesinin anlagmasina baglidir.

e Tageron firma personelinin ayni otelde haftalik ¢aligma durumu (siiresi) ¢ok fazla

degisken durumdadir. Bunun nedenini otelin disaridan aldig1 hizmetin yogunluguna ve ihtiyag
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seviyesine baglamak miimkiindiir. Yani otel isletmesi ihtiya¢ duydugu giin ve zamanlarda dis

kaynak kullanimina gitmektedir.

e Tageron firma personelinin aldiklari ticret ortalamasi, otelin kendi personellerinin
aldiklar {icret ortalamalarindan daha diisiik oldugu belirlenmistir. Dis kaynak kullanimi daha
cok vasifsiz iglerde (yiyecek-icecek, kat hizmetleri, giivenlik vb) ve alt kademe islerde

yogunlastig1 i¢in bu islerde ¢alisanlar daha diisiik {icret almaktadir.

e Tageron firma personelleri ile otelin kendi personellerin orgiitsel bagliliklarinda ve is
doyumlarinda istatistiki anlamda farklilik oldugu belirlenmistir. Tageron firma personellerinin

oOrgiitii sahiplenme durumlari, otelin kendi personellerine gore daha zayif oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: Arastirma Grubunun Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu Ortalamalari

Kisi Minimum Maksimum a.o. S.S.
Duygusal Baglilik 372 1,17 4,83 2,7953 1,37736
Devam Baglilik 372 1,00 5,00 2,7643 1,28262
Normatif baglilik 372 1,17 4,83 3,3884 1,12777
Is Doyumu 372 1,35 5,00 3,0379 1,02611

Arastirmaya katilan tiim c¢alisanlarin duygusal baglilik, devam baglhili§i ve normatif baglilik
ortalamalar1 ve ayrica is doyum ortalamalari Tablo 1.’de gosterilmistir. Elde edilen bulgulara ait

aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki araliklar dikkate alinmistir (Ozdamar, 2003, s5.32).

Aritmetik ortalama Araliklar
Cok Diisiik 1,00-1,79
Diisiik 1,80 - 2,59
Orta 2,60 - 3,39
Yiiksek 3,40-4,19
Cok Yiiksek 4,20 - 5,00

Arastirmaya katilan tiim calisanlarinin duygusal baghilik, devam baglilik, normatif baglilik
ortalamalar1 ve is doyum ortalamalari incelendiginde; duygusal baglilik (2,7953), devam baghlik
(2,7643) ve is doyum ortalamalart (3,0379) “orta” iken normatif baglilik ortalamalarinin (3,3884)

yiiksege yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: Otel Kendi Personelinin Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu Ortalamalari

Kisi Minimum Maksimum a.o. S.S.
Duygusal Baglilik 238 1,17 4,83 3,0546 1,37959
Devam Baglilik Ortalamasi 238 1,00 5,00 2,9531 1,29017
Normatif baglilik Ortalamasi 238 1,33 4,83 3,3472 1,14128
Is Doyumu Ortalamasi 238 1,35 5,00 3,2254 1,03482

Tablo 2. Incelendiginde; arastirmaya katilan otelin kendi ¢alisanlarinin duygusal baglilik, devam
baglilik, normatif baglilik ortalamalarina ve is doyum ortalamalarina bakildiginda; duygusal baglilik

(3,0546), devam baglilik (2,9531), normatif baglilik (3,3472) ve is doyum ortalamalari (3,2254) “orta”

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3: Taseron Isgorenlerin Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu Ortalamalar1

Kisi Minimum Maksimum a.o. S.S.
Duygusal Baglilik 134 1,17 4,83 2,3346 1,25148
Devam Baglilik Ortalamasi 134 1,00 4,83 2,4291 1,20244
Normatif baglilik Ortalamasi 134 1,17 4,67 3,4618 1,10377
is Doyumu Ortalamasi 134 1,40 4,70 2,7049 ,92419

Tablo 3. incelendiginde; arastirmaya katilan taseron ¢alisanlarimin orgiitsel baglilik ve is doyum
ortalamalaria bakildiginda; duygusal baglilik (2,3346) ve devam baglilik (2,4291) diizeyleri “diisiik
iken, normatif baglilik (3,4618)) ve i3 doyum ortalamalar1 (2,7049) “orta” oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. ve Tablo 3. genel olarak bakildiginda; otelin kendi personelinin 6rgiitsel baglilik diizeyleri
(duygusal, devam ve normatif) “orta” iken; tageron personellerinin duygusal baglilik ve devam baglilik
diizeyleri ise diigiiktiir. Ayrica tageron firma personelin normatif baghlik diizeyleri ile iy doyum

diizeylerinin orta seviyede oldugu goriilmektedir.
Arastirma Hipotezleri

Bu boliimde; otelin kendi personeli ile tagseron firma personelinin drgiitsel baglilik ve is doyumlar
arasindaki farkliliklart belirlemeye yonelik olusturulan hipotezler test edilmistir. Bu hipotezler;

Hi: Otel isletmesinin kendi personeli ile tagseron firma personelinin duygusal baglilik diizeylerine
gore aralarinda anlamli fark vardir.

H>: Otel isletmesinin kendi personeli ile taseron firma personelinin devam baglilik diizeylerine gore
aralarinda anlamli fark vardir.

Hs: Otel isletmesinin kendi personeli ile tageron firma personelinin normatif baghlik diizeylerine
gore aralarinda anlamli fark vardir.

Has: Otel isletmesinin kendi personeli ile taseron firma personelinin i3 doyum diizeylerine gore
aralarinda anlamli fark vardir

Tablo 4: Arastirma Grubunun Duygusal Baglilik Degerleri

Kadro Durumu a.o. S.S. Medyan Kisi
Otelin Kendi Personeli 3,0546 1,37959 3,8333 238
Tageron Firma Personeli 2,3346 1,25148 1,6667 134
Toplam Personel 2,7953 1,37736 2,000 372

Tablo 4’de otel isletmesinin kendi ¢alisanlar ile taseron firma calisanlarinin duygusal baglilik
diizeylerinin istatistiksel analiz sonuglar1 verilmistir. Her iki grubun duygusal baglilik diizeylerinde
herhangi bir fark olup olmadigi Kruskal-Wallis testi ile ortaya konmus ve duygusal baglilik degerleri
arasinda istatistiki anlamda fark oldugu tespit edilmistir (y?=17,001; P = 0,000). Dolayis1 ile “Hi: Otel
isletmesinin kendi personeli ile taseron firma personelinin duygusal baglilik diizeylerine gore aralarinda
anlamli fark vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin orgiitlerine duygusal baglanmalar1 s6z konusudur. Giiglii bir baglilik i¢inde olan
calisanlar, oOrgiitleriyle biitiinlesir ve oOrgiitiin bir parcasi olmaktan mutlu olurlar. Taseron firma
personelleri ile otelin kendi personelleri, g¢alistiklart kuruma duygusal anlamda bagliliklarinda
farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Taseron firma personelinin, otelin kendi personeline gore daha
diisiik derecede duygusal baglilik gosterdikleri istatistiki analiz sonuglarindan goriilmektedir.
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Tablo 5: Arastirma Grubunun Devam Baglilik Degerleri

Kadro Durumu a.o. S.S. Medyan Kisi
Otelin Kendi Personeli 2,9531 1,29017 2,3333 238
Tageron Firma Personeli 2,4291 1,20244 2,0000 134
Toplam Personel 2,7643 1,28262 2,1667 372

Tablo 5’te otel isletmesinin kendi calisanlari ile tageron firma g¢aliganlarinin devam baglilik
diizeylerinin istatistiksel analiz sonuglar1 verilmistir. Her iki grubun duygusal baglilik diizeylerinde
herhangi bir fark olup olmadigi nonparametrik testlerden Kruskal-Wallis testi ile ortaya konmus ve
duygusal baglilik degerleri arasinda istatistiki anlamda fark oldugu tespit edilmistir (y?=15,530; P =
0,000). Dolayist ile “Haz: Otel isletmesinin kendi personeli ile tagseron firma personelinin devam baglilik

diizeylerine gore aralarinda anlamli fark vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Devam baglilik; bireyin orgiitii terk etmesiyle kaybedeceklerini diislinerek, orgiitiin bir pargasi
olmay1 kabul etme diisiincesidir. Tageron firma personeli baska isletmelerde de caligabildikleri igin
devam bagliliklarinin otelin kendi personeline gore diisiik olmasi beklenen bir sonu¢ olarak
degerlendirebilir. Otelin kendi personeli, 6rgiitten ayrildiklarinda hemen is bulmalar1 zor olacagi igin

orgiitte zorlada olsa ¢aligmaya devam etmek zorunda hissetmektedirler.

Tablo 6: Arastirma Grubunun Normatif Baglilik Degerleri

Kadro Durumu a.o. S.S. Medyan Kisi
Otelin Kendi Personeli 3,3472 1,14128 3,8333 238
Taseron Firma Personeli 3,4618 1,10377 4,0000 134
Toplam Personel 3,3884 1,12777 3,8333 372

Tablo 6’da otel isletmesinin kendi c¢alisanlari ile tagseron firma g¢alisanlarinin normatif baglilik
diizeylerinin istatistiksel analiz sonuglar1 verilmistir. Her iki grubun duygusal baglilik diizeylerinde
herhangi bir fark olup olmadig1 parametrik olmayan Kruskal-Wallis testi ile ortaya konmus ve normatif
baglilik degerleri arasinda istatistiki anlamda farkin olmadig tespit edilmistir (¢?=0,001; P = 0,990).
Dolayis1 ile “Hs: Otel isletmesinin kendi personeli ile tageron firma personelinin normatif baglilik

diizeylerine gore aralarinda anlamli fark vardir” hipotezi reddedilmistir.

Normatif baglilik; bireyin orgiitiine karst sorumluluk duygusunun olmasidir. Otelin kadrolu elemant
olsun veya olmasin ¢alisanlarin sorumluluk duygularinda bir degisiklik olmadig: tespit edilmistir. Aynm

derecede sorumluluk tagidiklarinin bilince olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 7: Arastirma Grubunun is Doyum Degerleri

Kadro Durumu a.o. S.S. Medyan Kisi
Otelin Kendi Personeli 3,1134 ,61303 3,1667 238
Taseron Firma Personeli 2,7521 ,51913 2,6667 134
Toplam Personel 3,0379 1,02611 2,8000 372

Tablo 7°de otel isletmesinin kendi ¢alisanlari ile taseron firma galisanlarinin is doyum diizeylerinin

istatistiksel analiz sonuglar1 verilmistir. Her iki grubun is doyum diizeylerinde herhangi bir fark olup
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olmadig1 Kruskal-Wallis testi ortaya konmus ve is doyum degerleri arasinda istatistiki anlamda farkin
oldugu tespit edilmistir (y>=22,844; P = 0,000). Dolays1 ile “Ha: Otel isletmesinin kendi personeli ile
tagseron firma personelinin is doyum diizeylerine gore aralarinda anlamli fark vardir” hipotezi kabul

edilmistir.

Is doyumu; ¢alisanlarin yaptiklar: isten aldiklar1 hazzi ifade etmektedir. Taseron firma personeli
farkli iglerde ve farkli igyerlerinde ¢alismak durumunda olduklari i¢in is doyumlari da bu farkliliklardan

etkilenmektedir.
Orgiitsel Baghlik ile is Doyum Arasindaki fliski

Arastirmaya katilanlarin is doyumlar: ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi belirlemek icin
Spearman’s Rank Order testi kullanilmistir. Spearman’s Rank Order korelasyonu (rho) iki siirekli
degisken arasindaki derecenin hesaplanmasinda kullanilan bir nonparametrik testtir. Pearson’s

korelasyon katsayisinin nonparametrik alternatifidir (Kalayci, 2006, s.112).

Tablo 8: Orgiitsel Baghlik ile Is Doyum Arasindaki iliski

Orgiitsel baglilik Is doyumu
Correlation Coefficient 1,000 ,610(*)
, Is doyumu Sig. (2-tailed) . ,034
Spearman's rho N 372 372
Orgiitsel baghlik | Correlation Coefficient ,610(%) 1,000
Sig. (2-tailed) ,034 .
N 372 372

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 8’e bakildiginda en fazla iliski, duygusal baglhlik il is doyumu arasinda oldugu goriilmektedir.
Bu da gostermektedir ki is doyum diizeyi yiiksek olan birinin duygusal baglilik diizeyi de yiiksektir.
iligkilerinin pozitif ydnde ve yiiksek olmas1, birbirlerini etkilediklerini gdstermektedir. Orneklemin Rho
degeri pozitif yonli 0,610’tir. Bu sonug ¢alisanlarin is doyumlari arttik¢a orgiitsel bagliliklarinin da
arttigin1  géstermektedir. Korelasyon katsayisi ise 0,50-1,00 araligi yiiksek iliski olarak kabul

edildiginde, bu iki degisken arasindaki iligskinin gii¢lii oldugunu gdstermektedir.
SONUC VE ONERILER

Isgorenlerin islerinde etkin ve verimli calismalar1 is doyumlarinin ve drgiitsel bagliliklarinin siirekli
kilinmasiyla miimkiindiir. Bunlar1 saglayacak faktorler de; isin kendisi, ticret, ¢alisma kosullari, ¢alisma

arkadaglari ile iligkiler, terfi imkanlari, denetim ve orgiitsel ddiiller gibi faktorler etkili olmaktadir.

Isletmeler her gecen giin agir rekabet sartlar1 altinda karlihigmi ve devamliligini saglamaya
calismaktadir. Isletmeler mal ve hizmet iiretiminde miimkiin oldugu kadar ekonomik davranmak
istemektedir. Bazi islerini disaridan temin etmeye yonelerek kaynaklarimi daha verimli

kullanabilmektedir. Bunu yaparken bir takim riskleri de goze almaktadir. Ornegin disaridan katilan
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personeller isletmeye uyum saglayabilecek mi, istenilen verimlilik alinabilinecek mi, Orgiitii/isini
sahiplenebilecekler mi?, gibi sorular1 yonetimin dogru cevaplamis olmasi gerekir. Ayrica oOrgiitler
calisanlarina ne kadar deger ve dnem verirse ayni derecede hatta fazlasiyla karsiligini alabilmektedir.
Bu bilince sahip isletme yoneticileri ¢caliganlarinin ise ve orgiite bagliligini artirmak igin ¢esitli hizmet

ici ve motivasyon egitimleri uzman kisi ve kuruluslardan alarak ¢aliganlarina sunmasi gerekmektedir.

Orgiitsel baghiligin saglanmasi, rgiit ici iliskilerin ve i¢c hizmet kalitesinin de olumlu gelismesine
katki saglayacaktir. Orgiitsel baglilik, giiclii bir giiven, tam katilim, ekip ¢alismast, iletisim, siirekli
iyilesme, problem ¢ozme, yenilige agik olma, bilgi paylasimin yayginlagsmasi gibi hususlarin

ger¢eklesmesine zemin olusturacaktir.

Otel isletmelerinde calisanlarin islerine ve Orgiitlerine karsi tutumlari, mal ireten isletmelerde
calisanlarin tutumlarindan daha da 6nemli olmaktadir. Clinkii otellerde verilen hizmet, karsilikli iliski
icinde misafirlerin temel psikolojik gereksinimlerinin doyurulmasina igermektedir. Isine ve &rgiitiine
kars1 olumsuz bir tutum sergileyen bir iggorenin, misafire gereken ilgiyi gdstermesi beklenemez. Bu
nedenle konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin is doyumlarin1 ve Orgiitsel bagliliklarint artirict
caligmalarin yapilmasi, hem misafirlerin psikolojik gereksinimlerini istenildigi gibi karsilanmasi hem

de orgiitiin verimliligi ve kalitesi i¢cin onemli olmaktadir (Dogan, 1991, s.149).

Konaklama isletmelerinde iggéren devir orani yiiksektir. Tiim isletmeler i¢in yiiksek isgoren devri
onemli bir sorun iken hizmet sektdriinde daha da onemli bir sorun haline gelmistir. isten ayrilma
egiliminde olan bireyin performansinin diisiik olacagi da bir gercektir. Konaklama isletmelerindeki
isgdrenlerin isten ayrilma egilimlerinin azaltilmasi i¢in ¢aligmalar yapmak, isgérenin ayrilma egilimini
azaltmak igin ¢oziim &nerileri getirmek gerekmektedir (Avci ve Kiiciikusta, 2009, s.34). Ornegin
caliganlarin igyeri ve ¢aligma arkadaslari ile problemleri tespit edilerek en kisa zamanda ve galiganlari

memnun edebilecek sekilde ¢oziilebilmelidir.

Orgiitsel baglilig: diisiik olan bireyler, rgiit icinde istenmeyen sdylenti ve ¢atismalar ¢ikarabilirler.
Diger isgorenleri de etkileyerek onlarin calisma huzurlarini kacirabilirler. Ozellikle de ¢alisanlari

yonetime kars1 orgiitleyerek isyan ¢ikararak, isletme i¢i huzuru bozabilirler.

Orgiitsel bagliligin alt faktdrlerinden duygusal baglilik; calisan kendini orgiite ait hissetmekte,
Orgiitiin parcasi olarak gérmekte ve isletmenin sorunlarini kedi sorunlari olarak gérmektedir. Taseron
firma personellerinin duygusal anlamda 6rglite cok fazla bagli olmadiklar1 soylenebilir. Bunun nedenini
de orgiitte uzun siire caligmalar1 ve asil igverenlerinin farkli olmalar1 gibi nedenlerle agiklanabilir.
Calisanlarin duygusal baglilik diizeylerinde farkliliklarin olmasi; is devamsizliklarinin artmasina, isten
ayrilma niyetlerinin belirgin seviyede olmasina ve en dnemlisi de orgiitiin bir pargast oldugunu kabul
etmemelerine neden olmaktadir. Bu olumsuz davranig bigimlerini géz 6niinde bulundurarak, taseron
firma calisanlarmin duygusal baglilik diizeylerini yiikseltmenin yollarini otel yoneticileri bulmasi

gerekmekte ya da dis kaynak kullanma kararin tekrar degerlendirmesi gerekmektedir. Otel yoneticileri;
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dis kaynak kullaniminin, hizmeti ve/veya mali sadece tasero etme olmadigi bilincinde olarak, taseron
firma ¢aliganlarinin da kendi ¢aliganlar1 gibi 6rgiitiin bir pargasi haline getirmeleri gerekmektedir. Aksi

halde disaridan hizmet satin almak isletmenin aleyhine olacaktir.

Devam baglilig1 yiiksek olan iggérenler; baska alternatifi olmadigindan ve bu isten ayrildigi zaman
hayatinin altiist olacagim diigiindiigiinden kendini bu iste ¢galismaya mecbur hissetmektedir. Otelin kendi
personelinin alternatifleri tageron firma personeline gore daha az oldugu i¢in devam bagliliklari tageron
firma personeline gore daha yiiksektir. Tageron firma personeli, taseron firmanin istlendigi baska
islerde/isyerlerinde de calisabildikleri i¢in alternatifleri daha fazladir. Taseron firma caliganlarinin
otelin kendi ¢alisanlarina gore ayni is yerinde uzun siire ¢aligma garantilerinin diisiik olmasi, onlarda
her an igletmeyi terk edebilecegi diisiincesine neden olabilir. Ayn1 sekilde otelin kendi personelinin de
devam baglilik diizeylerinin yiiksek ¢ikmamasi, otel isletmelerinde is giicii devir hizinin yiiksek
olmasina neden olmaktadir. Otel yoneticileri calisanlarini nasil uzun siire isletmelerinde
tutabileceklerinin calismalarini yapmalar1 gerekmektedir. Ayrica calisanlar; isletmede zaruri olarak

caligmak durumunda kalmadan, uzun siire verimli olarak ¢alismay1 kabul edebilmelidir.

Normatif baglilik; orgiitin ¢alisanina yaptigi yatirnmlarin duygusal sonucudur. Otelin tiim
calisanlarina yaptig1 harcamalar, isgdrenin kendisini 6rgiite karsi sorumlu hissetmesini saglamaktadir.
Isgoren orgiite karsi bir vefa borcu oldugunu diisiinerek orgiitten ayrilmamayr ve

gorev/yiikiimliiliiklerini yerine getirmeyi diistinmektedir.

Isgorenlerin sorumluluk bilincinde olmalar1 hem isletme icin hem de isgorenin kendi ¢ikarlari igin
iyi bir davranis olarak degerlendirilebilir. Normatif baglilig1 yiiksek olan iggorenlerin sorumluluk alma
duygularmin yiiksek oldugunu ve bu sorumlulugu da layikiyla yerine getirecekleri sdylenebilir. Tageron
firma calisanlari ile otelin kendi ¢aliganlar1 arasinda normatif baglilik diizeylerinde istatistiki anlamda

farkliligin olmamasini, istenilen bir sonug olarak degerlendirmek miimkiindiir.

Isgorenlerin is doyum diizeylerinde farkliliklarin olmasi, ise verdikleri onemi dogrudan
etkileyecektir. Taseron firma ¢alisanlarinin i doyumlarimin diigiik olmasi, islerini sevmemelerine hatta
kendisi disindaki faktorlerden (aile gegindirme, para kazanma, igsiz kalmama, ¢evre baskisi vb) dolay1
caligmak zorunda kalmalarina neden olabilmektedir. Ayn1 durum otelin kendi calisanlari igin de
gecerlidir. Otel yoneticilerinin, islerini baska isletmelere yiiklerken ¢ok iyi aragtirmasi gerekmektedir.
Ozellikle o alanda uzmanlasmis kisi ve kurumlara isleri devretmek gerekmektedir. Ayrica taseron firma

caligsanlarinin da o iste uzman kisiler olmasina dikkat etmesi gerekmektedir.
Yukarida bahsedilen sonuglara paralel olarak su onerilerde dikkate alinabilir;

Tiim otel calisanlarinin motivasyonunu ve is verimliliklerini artirmak i¢in ydnetsel cabalarin
harcanmasi, baglilik ve doyum artiric1 alt yapilarin saglanmasi gerekmektedir. Otelde calisan tiim
personeli kapsayacak sekilde hem orgiitsel bagliliklarint hem de is doyum diizeylerini artirici galigmalar

yapilmast gerekir. Calisanlara yetki ve sorumluluk verilmesi, bilgi, beceri ve yeteneklerini
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kullanabilecekleri islerde ¢alistirilmasi, kararlara katilma -6zellikle de kendisi ile ilgili kararlara- hakki
verilmesi, motivasyon artirici ¢aligmalarin yapilmasi, kariyer planlamalariin yapilmasi gibi ¢aligmalar
caliganlarin motivasyon ve ig verimliliklerini artirmada etkili olabilmektedir (Tekbalkan, 2010). Ayrica
calisanlarin tatminsizliginin giderilmesi i¢in; ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, prim, ikramiye ve 6diil
gibi 6zendiricilerin verilmesi, sosyal iligkilerin gelistirilmesi i¢in ortamlarin olusturulmasi (eglence,
kutlama, anma vb.), iicretlerin ¢alisanlari tatmin edebilecek diizeylerde olmasi, yonetimin adil

davranmasi (6diil ve terfilerde) gibi hususlarda isletme yonetimlerinin tedbir almalar1 gerekmektedir.

Tageron firma personellerinin 6rgiitsel baglilik ve i doyum diizeylerinin artirmak i¢in; otelin kendi
personelleri ile aralarinda herhangi bir farkliligin olmamasi gerekmektedir. Ucret diizeylerinin birbiri
ile ayn1 veya yakin olmasi, hizmet i¢i egitimlere dnem verilmesi gerekmektedir. Calisanlarin birbirleri
ile iletisimlerinin iyi olabilmesi ve arkadasliklarin pekistirilebilmesi icin birlikte kutlamalar, sosyal-

kiiltiirel aktiviteler yaparak orgiitiin bir pargasi oldugu hissettirilmelidir.

Otel calisanlarinin niteliklerini arttirabilmek icin; hizmet i¢i egitim, uyum programlar1 ve yaptiklar
islere uygun egitim materyalleri ile ¢alisanlarin igletmeye bagliliklarini ve isten aldiklar1 haz diizeylerini

olumlu yonde etkilemek miimkiin olacaktir (Tekbalkan, 2010).

Sonug olarak tiim ¢alisanlarin is doyumlar1 saglandig: taktirde; isgorenler daha verimli olacak ve is
mutlulugu saglayabileceklerdir. Ayrica isletmeler kendi misyon ve vizyonlarina uygun politikalar

gerceklestirdigi taktirde orgiite bagliliklarda ve is doyum diizeylerinde istenilen diizeylere ulasilabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

In the tourism sector, employee has become more important in comparison with other production
sectors. An accommodation facility’s becoming successful, existing is possible with customer
satisfaction and the mentioned conditon takes place with service of high quality which employees
provide. In the accommodation facility, the function of human resources is not only choosing and
bringing in a well-qualified employee but also retaining one for facility. Furthermore, aligning
employees with facility, sophisticating and after losing them is a serious cost. Finding, retaining and
aligning a well qualified employee over again necessitates time and physical resource. In the meantime,
the customer satisfaction’s loss which result from absence of well qualified employee should bear in
mind. Therefore, employing well qualified personnel, providing opportunities for him or her’s

development and bringing loyalty has become more important for accommodation facilities.

There are various factors which influence employee’s organizational affiliations. The mentioned
factors are generally consist of three assortments. These are personal factors,organizational factos and

factors which aren’t related to organization.

Job satisfaction is one of modern managament perception’s important components. Job satisfaction
first of all is a social responsibility and an ethical exingency. By all means, working is a necessity for
humanity. If a person wants to work and spend a significant part of his or her life at work, management

and managers have to bring out place of work or make it comfortable at least.

In the study, four-star hotel and five-star hotel corporations which are active in Ankara and benefit
from outside source have been choosed as universe. In accordance with datas of he Ministry of Culture
and Tourism,there are over-all 189 hotels including 155 hotels which have certificate for tourism
management and 34 hotels which have certificate for tourism investment and these hotels are active in
Ankara.Shortly after one-on-one interviews, 8 ones of five-star hotels and fourteen ones of four-star
hotels‘s employing personnel by benefiting outside sources has been evident. Therefore, the universe of
this study is consist of just 22 hotels which benefit from outside resources. The over-all number of

employees at these hotels is 3415. Total 500 questionnaires have been sent to fill out and feedback has
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been provided by filling out 385 of the mentioned questionnaires. However, 13 questionnares haven’t
been taken into consideration due to various reasons (abrasion, can not be read,filling wrongly and so
on). The total number of questionnare which is taken into consideration is 372.

Cronbach Alfa Test has been used to identify degree of reliability. In the same way, One-Sample
Kolmogorov-Smirnov Test has been used to test whether datas disintegrate normally or not and it has
been identified that datas haven’t shown normal disintegration. Non-Parametrik tests have been used

due to fact that datas haven’t shown the normal disintegration.

In the wake of this study, it has been identified that employees of subcontractor firms and hotels’s
own employees’s organizational affiliations and job satisfactions are different statistically. It is seen that

hotels’s own employees adopt organization more than subcontractor firms’s employees.

It is obvious that employees are attached to organization emotionally and sensually. Employees who
are attached to organization become integrated and feel happy due to being a part of the organization. It
has been identified that employees of subcontractor firms and hotels’s own employees’s affiliations to
their own organizations is different in an emotional way. Statistical results show that subcontractor

firms’s employees are attached to organization fewer than hotels’s own employees.

The employees’s having sense of responsibility can be considered as a good attitude for both
management and employees’s own benefits.It can be said that employees whose affiliations are high
take responsibility more than other ones and most probably they will be good at this matter. It is possible
to assess as an intended result that there isn’t a diversity at the levels of normative affiliation statistically

between subcontractors firms’s employees and hotels’s own employees.

It will be possible to influence employees’s job satisfactions and affiliations to their jobs in a positive
way with in-service training, adjustment programme and training materials which are appropriate for

work in order to improve employees.
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