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Son yillarda artan rekabet kosullar1 karsisinda isletmelerin faaliyetlerini
stirdiirebilmesi i¢cin gerek personelin, gerekse miisterilerin tatmininin saglanmasi
giderek Oonem kazanmustir. Hizmet sektoriinde 6nemli bir yere sahip olan turizm
isletmelerinde de miisterilerin yiiksek memnuniyet diizeyine ulagmalar1 iggérenlerin
islerini sevmeleri ve islerinden tatmin olmalariyla miimkiin olabilecektir.
Isgorenlerin ve isverenlerin karsilikli uyum ve isbirligi icinde ¢alismasi, isverenlerin
calisanlarinin  ¢ikarlarin1  gozetmesi ve buna gore c¢alisanlarinda isletmenin
verimliliginin artmasi i¢in yiiksek bir istek ve azimle ¢alismas1 6rgiitiin saglikli bir
yapiya kavusmasini saglayabilecektir.

Bu c¢alismada, Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerde
yapilan bir uygulamayla orgiit saghginin is tatmini {izerindeki etkisini belirlemek
amacglanmistir. Bu dogrultuda Afyonkarahisar’daki bes yildizli otellerde calisan
toplam 276 calisana anket uygulanmistir. Anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliim ¢alisanlarmm demografik 6zelliklerini, ikinci boliim is tatmin diizeylerini,
ticlincii boliim ise orgiitsel saglik ile ilgili goriislerini belirlemeye yonelik ifadelerden
olugmaktadir. Ankete katilanlarin orgiitsel saglik ve is tatminine iliskin goériislerinin
bireysel Ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigi bagimsiz
orneklemler icin t testi ve varyans analizi ile test edilmistir. Ayrica, katilimcilarin
orgilit saghigina iliskin goriisleri ile is tatmin diizeyleri arasindaki iligki korelasyon ve
coklu dogrusal regresyon analizi ile belirlenmigtir.

Ankete katilanlarin is tatmini ve oOrgilitsel saglik uygulamalarma iliskin
gortigleri cinsiyet, turizm egitimi alma durumu, egitim durumu ve isletmedeki
tecriibelerine gore farklilik gostermezken medeni durum, isletmedeki gorev, gelir,
yas, caligilan bolime gore anlamli bir farklilik gdstermektedir. Arastrmada Orgiit
saghgr ile i tatmini arasindaki iliskinin tespitine yOnelik korelasyon analizi
uygulanmis olup ilgili degiskenler arasindaki iligki r= 0,854 diizeyinde pozitif yonlii



kuvvetli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi sonuglarma gore is
tatminini etkileyen en onemli Orgiit saghgi boyutlarinin amag¢ birligi ve katilim
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Saghgi, Is Tatmini, Afyonkarahisar, Bes Yildizl1 Otel
Isletmeleri.



ABSTRACT

EFFECTS OF ORGANIZATIONAL HEALTH ON JOB SATISFACTION:
AN APPLICATION ON FIVE STAR HOTELS IN AFYONKARAHISAR

Ersin ARIKAN

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF TOURISM AND HOTEL MANAGEMENT

December 2011

Adyvisor: Asst. Prof. Dr. Gonca KILIC

In recent years, because of the increasing competition conditions, the
necessity of well satisfaction of the staff and customers has gained a greater
importance, for firms to keep conducting their businesses. In the tourism, which is
mentioned as one of the main services sectors, organizations should make their
employees well satisfied in order to achieve a high satisfaction level of their
customers. When the employees and the employers work in harmony and co-
operation, when the employers give importance to the well being of the employees in
organization and as a return for this when the employees work hard and eagerly to
increase the efficiency of the organization provides a high level of organizational
health.

The objective of this study is to reveal the effects of the organizational health
on the job satisfaction with a survey made in the five-star hotels in Afyonkarahisar.
For this purpose 276 employees were surveyed and observed in their job
environment. Survey consists of 3 main sections; which are as following; first part
aimed to determine the demographic features of employees, second part aimed to
disclose the level of job satisfaction of employees, and finally third part aimed to
reveal the ideas and apprehensions of the employees in their working environment.
The employees in Afyonkarahisar five-star hotels make the sample space of the
research. In the study, the opinions of the participants about the organizational
health and job satisfaction were tested with t-test and variance analysis, to understand
whether they show a statistically significant relation. The relation between the
opinions of participants about organizational health was also tested to find a
correlation with job satisfaction, using correlation and regression analysis.

According to the results of the survey, among the features of participants,
gender, tourism education, educational level, and experience in management did not
make a significant relation with job satisfaction. On the other hand; marital status,
job in the organization, income level, age, the section in which the employee works

Vi



in the organization showed a significant relation. Between organizational health and
job satisfaction, a positive correlation was found at the level of r=0,854.

According to Regression Analysis results, the most important dimensions of the
organizational health, which affected job satisfaction most were unity of goals and
participations of all employees around the same goals.

Key words: Organizational Health, Job Satisfaction, Afyonkarahisar, Five Star
Hotels.
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GIRIS

Ozellikle 21. yiizyil ile birlikte artan rekabet kosullarinda isletmelerin
kendilerini siirekli gelistirmeleri, dolayisiyla teknolojileri takip etmeleri daha da
onem kazanmustir. Ozellikle 20. ve 21. yiizyilda biiyiik bir hizda ilerleyen teknolojik
gelismeleri igletmelerin kullanmalar1 basarili olmalarinda onemli bir yere sahip
olabilecektir. Teknolojiyi etkin bir bi¢cimde kullanan isletmelerin iiretim
miktarlarinda, kalitelerinde ve karlarinda 6nemli Olgiilerde artis olabilecektir. Bu
baglamda bir¢ok isletme i¢in teknolojinin 6nemli bir unsur oldugunu belirtmek
miimkiindiir. Diger bir ifade ile isletmenin tiim sisteminin kurulmasi ve faaliyetlerini
stirdiirmesinde daha fazla katki saglayan, gelistirilmis, iyilestirilmis veya kullanim
kolaylig1 saglayan her sey teknoloji olarak nitelendirilebilir. Ornegin; daha iyi iiretim
yapmay1 imkan kilan yeni bir makine kadar, ¢alisanlarin verimliligini arttiracak farkl
ve yeni yonetim teknikleri ile yeni bir organizasyon, uygulama bi¢imi ve yaklagimi
da teknolojik yenilik olarak tanimlanabilir (Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2009: 53). Bu
nedenle isletmelerin Ozellikle isgdren motivasyonunu, verimliligini veya
memnuniyetini  arttirabilecek  ¢agdas  yOonetim  tekniklerini  isletmelerinde
uygulamalar1 gerekebilmektedir. Ozellikle bu konuda is tatmini, orgiitsel saglik,

orgiitsel baglilik, 6rgiit iklimi vb. gibi uygulamalar 6nem kazanmaktadir.

Orgiit kuramlarmda tatmin genellikle calisanlarin  orgiite katkilarmin
karsihiginda elde ettiklerinin dengesi olarak tanimlanabilir. Isin niteligi ile kisinin
kendinde buldugu nitelikler ne kadar yakinsa isinden tatmin diizeyinin o derece
yiiksek olabilecegi varsayilmaktadir (Yildirim, 1995: 442). Bu baglamda orgiitlerde
isini severek yapan, is stresinden uzak, sosyal hayatinda sorunlar1 daha az olan ve
isinden iist diizeyde tatmin olan bireylerin olusmasinda orgiitsel saglik 6nemli bir
yere sahiptir. Ciinkii orgiit i¢erisindeki liderlerin ¢alisanlarmin is tatmin diizeylerini
arttiric1 faaliyetlerde bulunmasi, iletisimin alt kademeden {ist kademeye agik ve net
olmasi, c¢alisanlarin isletme igerisinde etik kurallara uymasi, calisanlarin
gelisimlerine onem verilmesi ve biitiin bunlar beraberinde ¢alisanlarin igletmenin

amagclarmi benimsemeleri saglikli bir 6rgiit yapisiyla miimkiin olabilecektir.



Orgiit saghg, sadece bulundugu ¢evrede yasamini siirdiirmekle kalmayarak,
uzun zamanda devamli gelisim gostermek, bas etme ve yasama yeteneklerini

gelistirmek ve devam ettirmek olarak tanimlanabilir (Miles, 1965: 17).

Hizmet sektorii gibi miisteri memnuniyetinin saglanmasinda iggorenlerin son
derece onemli bir rol oynadig1 sektorlerde yoneticilerin saglikli bir 6rgiit olusturmak
icin gayret etmeleri, i¢ miisterilerin yani ¢alisanlarinin islerinden tatmin olmalarini
saglamaya yonelik girisimlerde bulunmalarmi gerektirmektedir. Isinden tatmin olan
isgorenler siirekli olarak Orgiitiin yararimi diisiinecek ve orgiit i¢in elinden gelenin
fazlasin1 yapmaya caligabilecektir. Bu durum isletmelerin en biiylik degerlerinden
olan dis miisterilerinin tatmininin ve memnuniyetinin de st diizeyde saglanmasina
katki saglayabilecektir. Diger bir ifade ile orgiitiin saglikli bir yapida olmasi igin
yoneticilerin yonetim tarzlarinin acik iletisim ve katilime1 olmasi, 6rgiit icerisinde bir
biitlinliigiin olmasi, isletmenin kaynaklarmin adil bir sekilde kullanilmasi, ¢alisanlar
arasinda saygili ve hosgoriilii bir yapmm olmasi gerekebilmektedir. Bu baz1 temel
orgiitsel saglik 6zelliklerinin orgiitler de var oldugu diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin is

tatminlerinin yliksek diizeyde olacagi diisiintilebilir.

Hizmet sektoriinde dnemli bir yere sahip turizm isletmelerinde miisterilerin
memnuniyetlerinin saglanmasi, hizmet kalitesinin yiikseltilmesi i¢in yapilabilecek
calismalarin basariya ulagsmasi ve en temelde isletmenin basariya ulasmasi iginden
tatmin olan g¢alisanlarla ve Orgiitsel saglik diizeyi yiiksek isletmelerde daha kolay

olabilecektir.

Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin
orgiit saghigina iliskin gorislerinin is tatmin diizeylerine etkisinin belirlenmesi’nin
amaglandig1 bu caligmanin birinci boliimde orgiitsel saglik kavrami ve boyutlarina

iliskin literatiir taramas1 sonucu ulasilan bilgilere yer verilmistir.

Ikinci boliimde, is tatmini kavrami ve is tatminine etki eden faktorler, is
tatminini 0lgcmeye yonelik arastirmacilar tarafindan gelistirilen 6lgekler ve kuramlari
sunulmustur. Bununla birlikte is tatmininin isletmeler ve turizm isletmeleri a¢isindan
onemi ve olumlu etkileri ile is tatminsizliginin olumsuz sonuglari da bu boliimde yer

verilen konular arasinda olmustur.



Calismanm {glincli bolimiinde ise yontem baghigr altinda; verilerin
toplanmasi, evren-orneklem ve verilerin analizine iliskin bilgiler yer almaktadir.
Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli otel isletmelerinde yapilan uygulamaya iliskin
gegerlik- giivenirlik ve faktor analizi de bu boliimde yer almaktadir. Bes yildizli otel
isletmelerinde c¢alisanlarin demografik oOzellikleri, c¢alistiklarr isletmeye iliskin
ozellikler, orgiitsel saglik ve ig tatmini ile ilgili goriisler ve bu goriislerin bireysel
Ozelliklerine gore karsilastirilmasi ve Orgiit saghigmm is tatminine etkisine de bu
bolimde yer verilmistir. Bulgular bagligi altinda arastirmada kullanilan gecerlilik-
giivenirlik ve kullanilan 6l¢eklere ait faktor analizi bu boliimde sunulmustur. Ayrica
caliganlarin demografik ozellikleri, isletmeye ait Ozellikleri, is tatmini ve oOrgiitsel
saglhga iliskin goriisleri bu goriislerin bireysel 6zelliklere gore karsilastirilmasi ve
orgiitsel saglik ile is tatmini arasmdaki iliskiyi belirlemeye yonelik istatistiksel
yontemler bu béliimde sunulmus olup arastirmanin son boliimiinde sonug ve 6neriler

yer almaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

ORGUT SAGLIGI

1. ORGUT SAGLIGI KAVRAMINA iLiSKiN TANIMLAR

Orgiit saglig1 kavrami genel saglik kavramiyla benzerlik gostermektedir. Bir
orgiitiin saghgi, tipki bir canlinin saglik durumunda oldugu gibi, tiim organlarin
gorevlerini diizenli bir bigimde yerine getirmesini, biiyiime ve gelisme giicline sahip
olmasin1 ifade etmektedir (Uras, 2000: 124). Orgiit saghig1 kavrami, arastirmacilar
tarafindan farkli tanimlamalarla literatiirde yer almistir. Aytag (2003)’1n belirttigine
gore saglikcilar orgiit saghgi kavramini, bireylerin isyerlerindeki fiziki ve ruh
saglhigin1 6n plana ¢ikartarak, isyerinin saglik ve giivenlik bakimindan uygunlugunu
bununla birlikte fiziki kosullarinda uygunlugunu irdelemislerdir. Orgiitsel davranis
ile ilgilenenler ise, isgoren ve isveren arasindaki uyum, isbirligi ve taraflarin
birbirlerine olan davranislarmin 6rgiit sagligini olusturdugunu belirtmislerdir. Sosyal
psikologlar da orgiit saghigi kavramini, ¢alisanin verimliligi, etkinligi, is tatmini,
calisma barisi, kurumsal baglilik ve sadakat duygusu olusturmaya katki saglayan her
tiir zthinsel, psikolojik ve fizyolojik kosullari olusturdugu bir “iyilik hali” olarak ele

almuslardir (Tutar, 2010: 184).

Orgiit saghgi kavrami, bireysel diisinme ve dgrenme ile orgiitsel etkililigin
arasindaki iligkiyi arastiran Argyris tarafindan 1958 yilinda ortaya konulmustur. Bu
kavrami etkenleriyle birlikte Miles (1965) ele alarak 1960’11 yillarin sonlarinda
gelistirerek agiklamigtir. Miles (1965)’in ortaya koydugu kuramsal cerceve de
1980°’lerde Hoy ve arkadaslari1 tarafindan elestirilmis ve yeni bir kuramsal ¢erceve
onerilmistir. Orgiitsel saglik kuramlarina Hoy ve arkadaslar1 ve diger arastirmacilar
tarafindan elestirilmelerine ragmen en fazla kabul goren ve ilizerinde calisilan
kuramin, Miles’m Orgiitsel Saghk Kurami oldugunu belirtmek miimkiindiir (Uras,
1998: 14).



Konuyla ilgili literatiir incelendiginde orgiitsel saghga iliskin farkli tanimlar

yapildig1 goriilmektedir. S6z konusu tanimlardan bazilar1 asagida sunulmustur:

e Orgiitsel saglik, tipk1 saglikli insanda oldugu gibi hicbir organmn birbiriyle
catigsmaya, celiskiye diismeden diizenli olarak calismasidir (Basaran, 1988:

272).

e Bir bakima orgiitler yasayan sistemler olarak tanimlanmaktadirlar. Birgok
orgiit faaliyet gosterdikleri siire boyunca aynen insanlar gibi hasta olurlar ve
tedaviye ihtiyaglar1 vardwr. Hastalik durumlar1 bazen tedavi edilebilir
boyutlarda iken bazen de kroniklesmis bir yapiya kavustuklarinda tedavi
edilemeyebilirler. Bir oOrgiitiin saglik durumunun tahmin edilmesiyle,
verimliligi tahmin edilebilir (Emhan, 2005: 95).

e Saglikh orgiit, sadece bulundugu ¢evrede yasamini siirdiirmekle kalmayan,
uzun zamanda devamli gelisen, bas etme ve yasama yeteneklerini gelistiren

ve devam ettiren orgiittiir Miles (1965: 17).

e Sergiovanni ve Starrat (1979)’a gore, saglikl bir 6rgiit, problemlerin varligini
duyumsamak, olast ¢oziimleri bulmak, ¢dziimler iizerinden karar vermek,
onlar1 uygulamak ve etkililigini degerlendirmek i¢in iyi gelismis yapilara ve

prosediirlere sahiptir (Sergiovanni ve Starrat, akt. Uras, 1998: 86).

e Childers (1985) ise oOrgiitiin belirledigi amaclar1 basarabilme yeteneklerinin

orgiit saghigi ile iliskili oldugunu 6ne siirmektedir.

Orgiit sagligi ile ilgili yukarida verilen tanimlamalardan da anlasilacagi iizere
saghkli orgiitler, Orgiitiin etkin ve verimli bir sekilde faaliyetlerini devam
ettirebilmesi i¢in sorunlar1 gérme yetenegine sahip olan, sorunlara akilct ¢oziimler
iiretebilen, gelisime acik olan ve bdliimler arasinda uyumun ve iletisimin yiiksek

oldugu orgiitlerdir.

Orgiit saghgi, isletmelerin sahip oldugu ve gelistirmesi gereken onemli
konulardan birisi olan temel kaynaklarmin gelisimini degerlendirmesi siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaji elde etmesinde dnemli bir role sahip oldugu sdylenebilir. Orgiit
saghigl, calisanlar icin pazara veya temel yeteneklere iliskin stratejilerin

olusturulmasinda ve gelistirilmesinde yonlendirici bir pozisyona sahiptir (Kdseoglu



ve Karayormuk, 2009: 188). Etkin bir 6rgiit yapisi igin bireysel ve orgiitsel diizeyde
saglikli bir Orgiit yapisina ihtiya¢ duyulmakta ve bu yapmin kurulmasi
gerekmektedir. Ayrica orgiitiin faaliyetlerine basladigi ilk andan itibaren saglikli bir
orglit yapisi olusturulmaya ¢alisilmali, ¢ikabilecek sorunlara karsi tedbirler alinmali
ve periyodik olarak orgiit saglhigi 6l¢iimii yapilmalidir (Ardig ve Polatci, 2007: 138-
139).

Orgiit saglig ile ilgili yapilan tanimlamalarin genellikle drgiitiin amagclarmi
gerceklestirebilmeleri ve amaglari1 gerceklestirirken uyumlu bir sekilde faaliyetlerini

stirdiirebilmeleri gerekliligini kapsayici bir sekilde ele almmustir.

Yukarda orgiit saghgmi farkli sekillerde inceleyen yazarlarin tanimlamalari
goriilmektedir. Calismanin bundan sonraki bdliimiinde orgiit saglig: ile iliski kurulan

kavramlarm incelenmesi konunun daha iyi anlasilmasi agisindan yerinde olacaktir.
2. ORGUT SAGLIGI iLE ILiSKiLi KAVRAMLAR

Orgiit ve orgiit igerisindeki calisan bireylerin davramslarni inceleyen
arastirmalar (Giirgay, 2001; Arslan, 2004; Aydogan, 2004; Celik, 2007; Murat ve
Ac¢ikgoz, 2007; Bulug, 2008) incelendiginde orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii ve Orgiit
saghgr gibi ¢esitli kavramlar oldugu goriilmektedir. Farkli adlarla anilan bu
kavramlar, bireylerin i¢inde yer aldiklar1 ve etkilesim igerisinde bulunduklar1 6rgiit
cevrelerinin bireyin orgiitsel davranisinin olusumunda ve anlasilmasindaki 6nemini
vurgulamaktadir. Bu ¢evrenin nasil bir 6zellige sahip oldugunun bilindigi diizeyde,
isgorenin davranisinin kontrol edilebilecegi varsayimina dayanmaktadir (Uras, 2000:
124). Orgiit saghg ile iliskili olabilecek kavramlar orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi ve
orgiitsel etkililik gibi kavramlardir. Calismanin izleyen boliimiinde s6z konusu bu

konular hakkinda tanimlamalara ve 6zelliklere yer verilecektir.
2.1. ORGUT KULTURU

Giliniimiizde kiiltiir ile ilgili yapilmis ve tiim kesimleri tatmin eden bir kiiltiir
tanimina rastlamak zordur. Ciinki bireysel ve toplumsal hayatin bir {iriinii olan kiiltiir
kavrami, yine bireysel ve toplumsal hayati siirekli olarak etkilemektedir (Kose, Tetik
ve Ercan, 2001: 221). Genel olarak sosyal bilimciler kiiltiirii, bir toplulugu
digerinden anlamli bir bigimde ayiran 6zellikler olarak tanimlamaktadirlar. Tanimlar

genel olarak, kiiltiirel gdstergelerin topluluk iiyeleri tarafindan kabul edilebilirligi



iizerinde yogunlagsmistir. Bu tanimlamalara gore kiiltiir, kendini bir grubun iiyesi
olarak tanimlayan insanlar tarafindan paylasilan inancglar, degerler normlar olarak

ifade edilmektedir (Bakan, 2008: 18).

Barutgugil (2004: 207) kiiltiirli, organizasyonu bir arada tutan, birlestirip
biitiinlestiren ve organizasyonun diger organizasyonlardan farkini ortaya koyan
ozellikler dizisi olarak, organizasyonu ise ortak kabul edilen amagclar, inanglar ve
degerlerin biitiinii olarak tanimlamistir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak orgiit kiiltiiriini
de, calisanlarin diisiince ve davranislarini bi¢cimlendiren normlar, varsayimlar,

degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemi olarak tanimlamistir.

Giircay (2001) orgiit kiiltiirii kavraminin literatiirde firma kiiltiirti, kurumsal

kiiltiir, isletme kiiltiirii olarak ¢esitli adlandirmalarla yer aldigini belirtmektedir.

Orgiit kiiltiirii kavram, Pettigrew tarafindan 1979 yilinda Administrative
Science Quarterly'de yaymnlanan "Orgiit Kiiltiirleri Uzerine" (On Studying
Organizational Cultures) adli makalesi ile ydnetim literatiiriine girmistir. Orgiit
kiiltirii  kavrami antropologlar, yonetim bilimciler, Orgiit bilimciler, iletisim
bilimciler ve sosyal psikologlar tarafindan ilgiyle karsilanmistir. Daha sonra
Ouchi’nin 1981 yilinda yayinlanan Z Teorisi (Z Theory) ve Peters ve Waterman
tarafindan 1982 yilinda yayinlanan Miikemmellik Arayis1 (In Search of Excellence)
gibi kitaplardan sonra 6rgiit kiiltiirii kavrami daha popiiler hale gelmistir (Yagmurlu,
1997: 717- 718).

Firma kiltiird, isletme kiiltiirii ve organizasyon kiiltiirii olarak yonetim bilimi
literatiirline giren Orgiit kiiltiiri tanimlamasinda arastirmacilar tarafindan genel, ortak
bir tanim birligine varilamamistir. Bunun nedeni ise orgiit kiiltiiriinii birgok bilim
dalinin konuyu kendi alanlar1 agisindan ele almasindan kaynaklandigi belirtilebilir

(Celik, 2007: 22).

Schein (2004: 17) orgiit kiiltiiriinii, bir grubun kiltiiri grup tarafindan disariya
uyum ve ig¢sel biitiinlesme sorunlarini ¢ozerken 6grenilmis ve gecerli kabul edilecek
kadar ise yarayan ve bu ylizden yeni grup iiyelerine bu sorunlar ile ilgili dogru
algilama, diistinme ve hissetme yolu olarak 6gretilen paylasilmis temel varsayimlar
kalib1 olarak tanimlamigtir. Hofstede (1980: 21) orgiit kiiltiiriinii; Orgiitiin her bir

tiyesinden bir digerine farklhilik gosteren aklin kolektif bir sekilde programlanmasi



olarak tanimlamistir. Pettigrew ise Orgiit kiiltiiriint, belirli bir zamanda belirli bir
grup icin alenen ve topluca kabul edilmis anlamlar biitiinii olarak tanimlamistir
(Pettigrew, 1979: 574). Deshpande ve Webster orgiit kiiltlirii kavramu ile ilgili olarak
orgiitsel davranis, sosyoloji ve antropoloji alanlarinda yapilan arastirmalardan yeni
bir tanim olusturmuslardir. Bu tanimda oOrgiit kiltiirl, kisiye Orgiitiin isleyigini
anlamada yardimci olan ve kisiye Orgiit icerisindeki davranislariyla ilgili normlar
saglayan ortak deger yargilari ve inanglar diizeni olarak tanimlamiglardir (Eren,
1998: 86). Diger bir tanima gore orgiit kiiltiirti, 6rgiit iginde paylasilan degerler ve
inanglar kiimesi olarak tanimlarken orgiit, herkesin paylastiklar1 ortak degerler ve
paylastiklart bu degerlerin ve inanglarin ayakta tutabilecegi, calisanlarin ayni dili
konusmasiyla, birbirlerini anlamalariyla, isbirligi ve paylasma ortamlarinda
bulunmalartyla calisanlarin is verimliliginin artmasidir. Orgiit kiiltiirii ayrica ister
yazili ister s6zlii olsun Orgiit icerisindeki tiim deger yargilarini, davranis bi¢cimlerini
ve ilkeleri igeren sirketin is yapma biciminden diinya goriisiine kadar tiim inang

0gelerini kapsayan bir yapidadir (Barli, 2007: 284).

Eren (2005: 426) orgiit kiiltiiriini, o Orgiitlin ¢evresinde taninmasini,
degerini, toplumsal standartlarmi, c¢evresindeki diger oOrgiit ve bireylerle iliski
bicimlerini ve diizeylerini de yansitacagini belirtmistir. Kiiltiiriin orgiitle toplum
arasinda bir bag kurdugunu ve Orgiitiin toplum igerisinde yerini, Onemini ve
basarisini etkileyebilecek en 6nemli araglardan birisi olarak agiklamistir. Kilmann,
Saxton ve Serpa (1985) oOrgiitsel kiiltliriin, 6rgiit iyelerinin davraniglar1 konusunda
paylasilan degerlerden ve varsayimlardan olustugunu belirtmektedir. Daha spesifik
olarak  paylasilan, felsefeler, ideolojiler, degerler, inanglar, varsayimlar,
beklenti, tutum, ve normlar olarak tanimlamislardir. Orgiit kiiltiiriine iliskin yapilan
farkli tanimlarin su 6zellikleri tasidiklar1 sdylenebilir (Berberoglu ve Baraz, 1999:

67-68):
o Orgiit kiiltiirii, orgiit {iyelerinin paylastig1 degerlerdir.
o  Orgiit kiiltiirii, orgiitteki is yapma ve yiiriitme big¢imidir.

e  Orgiit kiiltiirii 6rgiitlere kisilik kazandirarak bir rgiitii diger orgiitten ayirir.



e Orgiit kiiltiirii, baskin ve paylasilan degerlerden olusan, calisanlara sembolik
anlamlarla yansiyan, Orgiit igcinde anlatilan hikayeler, inanglar ve

sloganlardan olusan bir yapidadir.
e  Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel basarry1 dogrudan etkiler.
e Ust yonetimin ve liderlerin orgiit kiiltiirii iizerinde dnemli etkileri vardir.

Orgiit kiiltiirii kavramm son yillarda arastirmacilar tarafindan ¢ok fazla ilgi
goren ve degisik boyutlariyla tartisilan bir kavram olmustur. Orgiit kiiltiiriiniin
orgiitiin basarisindaki rolii diisiiniildiigiinde orgiitler icin son derece 6nemli ve
gelistirilmesi gereken bir konudur. Orgiit kiiltiirii kavrami cesitli agilardan tam bir
netlik kazanmamis, somutlastirilamamis olduguda bir gercektir. Bu konuda son
yillarda yapilan c¢alismalarda da (McDermott ve Stock, 1999; Kanungo, 1998;
Macintosh ve Doherty, 2010; Shim, 2010; Mobarakeha, 2011; Kim, Kim ve Kim,
2011) belirli alanlarin  incelenmesinin  yogunluk kazandigi goriilmektedir
(Berberoglu, Besler ve Tonus, 1998: 30). Yonetim literatiiriinde tizerinde durulan ve
birgok arastirmanin konusunu olusturan orgiit saghigi ile iliskili bir diger kavram da

orgiit iklimidir. izleyen béliimde s6z konusu kavramla ilgili bilgi verilmistir.
2.2. ORGUT IKLIMI

Orgiit iklimi kavrami 1930°lu yillarin sonlarinda arastiriimaya baslanmis olan
ve giiniimiizde de bircok arastrmaya konu olan bir kavramdir. Orgiit iklimi
konusundaki ¢aligmalar, davranisi insan ve ¢evrenin bir fonksiyonu olarak géren K.
Lewin’in ‘Alan Teorisi’ ne ve sosyal psikoloji bakis agisina dayandirilmakta ve gevre
degiskenlerini agiklamaya odaklanmaktadir (Aydogan, 2004: 9). Orgiit iklimi
kavrami, 1950’11 yillarin sonlarmma dogru sosyal bilimciler tarafindan is ¢evresinde
yapilan caligmalarla da ilgi goren ancak literatiirde is ¢evresinden daha c¢ok egitim

alaninda yapilan ¢alismalarla taninmistir (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 2).

Orgiit iklimi, &rgiitii diger orgiitlerden ayiran ona belirli dzellikler kazandiran
orgiitteki iggorenler tarafindan algilanan ve isgdrenlerin davranislar: tizerinde etkide
bulunan bireysel, Orglitsel ve ¢evresel nitelikte oOzelliklerin timi seklinde
tanimlanabilir (Arslan, 2004: 206). Diger bir tanima gore ise, orglit iklimi bir

orglitteki mevcut sartlarin ¢alisanlar tarafindan algilanis sekli ve Orgiitsel yasamin



bicimi olarak ifade edilmektedir. Baska bir ifade ile orgiit {iyelerinin is ortamina
iliskin algilar1 olarak tanimlanmaktadir (Topgu, 2006: 16). Orgiit iklimi orgiitii
cevreleyen atmosferdir. Orgiit iklimini gevreleyen séz konusu bu atmosfer, érgiitteki
tiyelerinin orgiite duyduklar1 iyi niyetin, aidiyetin ve hislerinin 6lgiisiinii gosterirken
moral diizeylerini de etkilemektedir. Orgiit c¢ahsanlarmin orgiitteki aidiyet
duygularinin  yiilksek olmasi isgdrenlerin performanslarini etkileyen Onemli
unsurlardan birisidir (Mullins, 2005: 899-900). Ozdemir (2006: 13) ise oOrgiit
iklimini; Orgiitiin kisiligini olusturan, orgiitii diger orglitlerden ayr1 kilan, Orgiiti
tanimlayan, Orgiite egemen olan, Orgiitiin i¢ ¢evresinin olduk¢a kararl, degismez,
stireklilik niteligine sahip ve orgiit icerisindeki bireylerin davranislarini etkileyebilen
ve onlardan etkilenebilen, somut olarak gozle goriiliip elle tutulamayan ancak orgiit
icerisindeki bireylerin hissedip algilayabildikleri ve biitiin bu 6zellikleri i¢ine alan
psikolojik bir kavram olarak tanimlamustir. Isgorenlerin rgiit kiiltiiriinii kabul etmesi
iklim lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olur. Bu tanimlar daha 6zel bir sekilde Griffin
(2001: 220) tarafindan iklimi bir orgiitii diger Orgiitten ayiran, zaman igerisinde
stireklilik gésteren ve organizasyon igerisindeki is gorenlerin davraniglarini etkileyen

bir yapida oldugu seklinde tanimlanabilecegini belirtmiglerdir.

Orgiitlerin verimlilik ve etkinliklerindeki énemli unsurlardan olan, drgiit ici
iletisim, is stresi, iggéren tatmini, Orgiitsel baglilik, motivasyon, is kazalar1 gibi
bircok kavram Orgiit sagliginin etkisindedir. Bunun yani sira orgiit saghigi da bazi
kavramlardan etkilenmektedir. Orgiit yapisinda 6nemli bir yere sahip olan orgiit
kiiltiirii ve orgiit iklimi kavramlar1 da orgiit saghgini etkileyen faktorlerdendir (Ardig

ve Polatci, 2007: 141).

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi arasindaki benzerlikler Ve farkliliklar ise su

sekilde ifade edilebilir (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 6-7):

Orgiit iklimi daha gok psikoloji ve sosyal psikoloji disiplinleri ile ilgili bir
konu iken &rgiit kiiltiirii antropoloji ve sosyoloji disiplinleriyle ilgilidir. Orgiit
ikliminde yontem, alan aragtrmasi ve ¢ok yonli istatistik temel iken oOrgiit
kiiltiiriinde temel olan, etnografik teknik ve dil analizidir. Orgiit ikliminin icerigi
davranis algilanmasi orgiit kiiltiiriiniin sayitlilar ve ideolojilerdir. Orgiit ikliminin

soyutluluk diizeyi somut iken orgiit kiiltiiri daha soyuttur (Hoy, Tarter ve Kottkamp,
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1991: 6). iklim ve saglik, orgiitlerin i¢sel islevlerinin gostergeleridir. Iklim ve saglik
arasidaki iliskilerle beraber bu kavramlarin birbirini etkiledigi diger kavramlarla
iliskisi tek yonlii degil karsilikli birbirlerine bagl iliskilerdir (Hoy, Tarter ve
Kottkamp, 1991: 130).

2.3. ORGUTSEL ETKILILIK

Orgiitsel saglik kavrami, ekonomik agidan esneklik ve basarili bir Orgiit
olusturabilmek igin “iggoren refahi” ile “Orgiitsel etkinligin” gerekliligini
savunmakta ve bu iki kavrami bir arada incelemektedir (Shoaf, Genaidy, Karwowski

ve Huang, 2004: 81; Polatci, Ardi¢c ve Kaya, 2008: 147).

Literatiirde etkililik, etkinlik ve verimlilik kavramlari konusunda net bir
ayrim yapilamamaktadir. Birgok bilim adami etkinlik ve etkililik kavramlarini
esanlamli olarak kullanilabilmektedir. Bazi arastirmacilar ise, iki kavramin farkh

anlamlar1 oldugunu vurgulamaktadirlar (Yiikgli ve Atagan, 2009: 1).

20. yiizyila gelinceye kadar, etkililik kavrami verimlilik ile esanlamli olarak
kullanilmistir. Ancak son yillarda orgiitsel etkinlik/etkililik verimlilikten daha farkli
ama verimliligi kapsayan bir anlamda kullanilmaktadir (Ozdevecioglu, 1999: 402).
Drucker verimlilik ve etkinlik/etkililik kavramlarmi su sekilde tanimlamistir.
Etkinlik/Etkililik dogru islerin yapilmasiyla ilgili iken verimlilik ise islerin dogru
yapilmasiyla ilgilidir (Drucker, 1999: 44). Etkililik kavrami diger bir tanima gore,
bir girdi- ¢ikt1 mekanizmasi araciligi ile isleri dogru yapabilme kabiliyeti seklinde
tanimlanmaktadir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009: 2). Orgiitsel etkinlik/etkililik ise, drgiitiin
amagclarina ulagmasiyla ortaya ¢ikan bir kavram olmakla beraber bu amaglar ancak
bireylerin katkisiyla olabilmektedir (Berberoglu, 1985: 130). Bu baglamda herhangi
bir orgiitiin etkili veya etkin olabilmesi ve amaglarini ger¢eklestirebilmesinin genis
Olciide Orgiitli meydana getiren isgorenlerin ¢alisma egilimlerine baghdir. Diger bir
ifadeyle orgiitliin etkili olabilmesinin, Orgiit iiyelerinin yeterli sevk ve istekle
calismalar1 gerektigi yani calisma agisindan belli bir davranig ve tutum iginde
olmalar1 gerekmektedir (Saylan, 1973: 25). Orgiitsel etkinlik, {ic ana unsuru
icerisinde barindirmaktadir (Murat ve A¢ikgoz, 2007: 5). Bunlar:

e Orgiitsel iiretkenligin varhg,
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e Orgiitiin i¢c ve dis cevresinde yasanan degisimlere ayak uydurabilmesini

saglayan esnek bir yapiya sahip olmasi ve

e Orgiit igerisinde gerilimin ya da var olan alt gruplar arasinda catismanin

olmamasidir.

Eke (1976: 36) yukarida belirtilen bu {i¢ boyuta benzer bir sekilde orgiitsel
etkinligin/etkililigin ¢ boyutlu oldugunu belirtmistir. Bu boyutlar; O6rgiitiin
tanimlanmis ve gergek amaglarmma ulasmasi, Orgiit yapismin iiyelerin orglitsel
gorevlerini yaparken parasal ve ruhsal gibi kisisel gereksinimlerini karsilamalarina
olanak verecek sekilde diizenlenmesi ve Orgilite c¢evresel degisime ayak

uydurabilecek esnek bir yapiya kavusturulmasidir.

Insanlar orgiitlerin vazgecilmez unsurlaridir. Tiim insanlar bir takim kisisel
amaglara sahiptirler. Orgiitler, calisanlarm amaglarina ulasmada bir ara¢ iken bu
amagclarin sonucu da olabilmektedirler. Bu nedenle orgiitlerde insan davranislar1 ¢cok
karmagsik, ¢cok yonlii ve ¢ok nedenli olabilmektedir. Birey-orgiit etkilesiminin niteligi
ile orgiitsel etkinlik arasinda yakin bir iliskiden s6z edilebilir. Birey-orgiit etkilesimin
niteligi gelistirilmesiyle orgiitsel etkililik de gelistirilebilir. Bu baglamda bireysel ve
orgiitsel ihtiyaclar1 tatmin edilmis, isgOrenler ve yoneticiler arasimmda uyum ve

isbirliginin oldugu orgiitlerin daha saglikli oldugu sdylenebilir (Giirkan, 2006: 19).

Cevre ile sistem arasindaki bilgi akis sistemini yiirlitecek olan ¢alisanlardir.
Orgiitsel saglik diizeyi yiiksek olan orgiitlerde serbest ve her yone acik bir iletisimin
varligi ayni zamanda sistemsel problemlerin zamaninda elde edilmesine ve bu
problemlere ¢6ziim dnerilerinin gelistirilmesine olanak verir. Orgiitiin saglikli olmasi
orgiit iklimi ve kiiltiirel yap1 kadar insanlarin istedikleri bilgilere ulasabilmeleri ile de

yakindan ilgilidir (Ince, 2005: 332).

Orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi, orgiitsel etkililik, etkinlik kavramlar: ¢alisanlarim,
orgiit icerisindeki faaliyetlerini, Orgiit icerisinde c¢alisanlarin uyumlu bir sekilde
orgiitsel faaliyetlerini devam ettirebilmeleri gibi 6rgiit ve ¢aligan uyumunu ifade eden
kavramlar oldugu goriilmektedir. Calismanin bu bdliimiinde biitiin bu kavramlarla
birlikte ele aliman ve bu ¢alismanin da konusunu olusturan 6rgiitsel saglik kavraminin
cesitli arastirmacilar tarafindan tanimi  ve Dboyutlariyla nasil incelendigi

aciklanacaktir.
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3. ORGUT SAGLIGINA iLiSKiN GELiSTIRiLEN TEORILER

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde orgiit saghiginin ¢esitli kavramlarla
olan iliskisini incelemeye yonelik yapilan ¢aligmalarin (Childers, 1985; Tsui ve
Cheng, 1999; Cemaloglu, 2006; Giirkan, 2006; Bevans, Bradshaw, Miech ve Leaf,
2007; Bulug, 2008; Karakus, 2008; Sabanci, 2009; Babelan ve Moenikia, 2010;
cogunlugunun egitim alaninda yapildigr goriilmektedir. Ancak son yillarda
arastirmacilar orgiit saglhigi kavrammi orgiitler i¢in uyarlayarak cesitli boyutlarda ve
ozelliklerde ac¢iklamiglardir. Bu aragtirmada oncelikle orgiit saghgi kavramini genis
bir bigimde ele alan ve bir¢ok arastirmada kullanilan Miles (1965)’in orgiit saglhigi
teorisi ve Hoy ve Feldman (1987)’in orgiit saghgi teorisi ayrintili bir bigimde
aciklanmistir. Bununla birlikte Diinya Saghk Orgiitiiniin rgiit saghgma iliskin
goriisleri, Rosen (1991)’in saglikli 6rgiit teorisi ve Lyden- Klingele (2000)’nin orgiit

saglig1 teorisi agiklanmustir.
3.1. MIiLES’IN ORGUT SAGLIGI TEORISI

Miles orgiit saghgini 3 temel boyut altinda on alt boyut seklinde incelemistir.
Bu ii¢ temel boyut gorev ihtiyaglari, yasamini stirdiirme ihtiyaci, biiyiime ve gelisme
ihtiyaglaridir. Bu ilk ii¢ boyut “gérevle” ilgilidir. Gorevle ilgili olan bu boyutlar,
amag¢ odagi, iletisim yeterliligi ve uygun erk esitligidir. Bu boyutlarda oOrgiitiin
amagclar1, mesajin iletilmesi ve kararlarin alinmasinin yollar1 tartisilmaktadir. (Miles,

1965: 18- 21; Akbaba Altun, 2001: 28-32):
Gorev Iihtiyaclar1 Boyutu
Bu boyut icerisinde aciklanan maddeler 6rgiit i¢in gérev merkezlidir.

o Amag Odagi (Goal Focused): Saglikli bir orgiitte, sistemin amac1 tiim sistem
liyelerince acik ve kabul edilir olmasidir. Bununla birlikte amaglar, iiyeleri
harekete gecirebilir ve ellerindeki kaynaklari kullanmaya ya da yeni

kaynaklar1 yaratmaya yonlendirebilir nitelikte olmalidir.

o [letisim Yeterliligi (Communication Adequacy): Orgiit saghgmm bu boyutu,
dikey ve yatak olarak, her yone ag¢ik bir iletisimin oldugunu vurgular. Serbest

ve her yone acik ve net bir iletisim yapisinin olmasi i¢ gerginliklerin ¢abuk
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hissedilmesi, sistem igerisindeki problemler hakkinda bilgi sahibi olunmasi

ve bu sorunlara ¢oziimlerin getirilmesini saglar.

Uygun Erk Esitligi (Optimal Power Equalization): Saglikli 6rgiitlerde etkinin
dagilimi nispeten esittir. Astlar istlerini etkileyebilirler. Astlarin istlerini
etkileyebileceklerini algilamalar1 Orgiit ve grup igerisinde catigmalara yol
acacak ancak bu Orgiite zarar vermenin aksine orgiite katki yapacaktir. Boyle

bir Orgiitte insanin temel tutumu baskidan ziyade isbirligine dayanir.

Gorev odakli olan bu temel boyut alt basligindaki ama¢ odagi, iletisim

yeterliligi ve uygun erk esitligi orgiitler icerisinde her bir bireyin iletisime acik

isletmenin amaglarin1 benimsemesini ve ast- st iliskisinin uyumlu ve birbirini

etkileyen birbirinden etkilenen bir bigimde olmasini ifade ettigi soylenebilir.

Gorev ihtiyaglarindan sonra diger bir temel boyut ise yasamini siirdiirme

ithtiyacidir. Calismanin izleyen bdliimiinde bu temel boyut alt boyutlariyla

acgiklanacaktir.

Yasamm Siirdiirme Thtiyaci

Kaynaklarin Kullanimi (Resource Utilization): Saglikli bir 6rgiitte insanlar ne
cok fazla serbesttir ne de asir1 derecede baski altindadirlar. Orgiit icerisinde
gerginlik minimum diizeydedir. insanlar kendilerini ne baskalarma karsi ne
de Orgiite karst bir yaris iginde hissetmeden calisabilmektedirler.
Kaynaklarmi kullanimi1 personelin orgiit i¢in, etkili ve verimli bir sekilde
calismasmin yanmi sira kendisi i¢in, i¢cten Ogrenme, biiylime ve gelisme

duygularini tatmin edebilmesidir.

Baghlik (Cohesiveness): Saghkli bir oOrgiitte {yeler, iyeliklerinden
memnundurlar. Uye olmak ve orgiitiin {iyesi olarak kalmak onlar igin
cekicidir. Orgiitten etkilenirler ve drgiite katkilarmi isbirligi saglama ydniinde

kullanirlar.

Moral (Morale): Moral, huzursuzluga, beklenmeyen gerginlige ve
tatminsizlige karsi, tatmin ve mutluluk duygularmm toplamidir. Saghkli
orgiitlerde insanlar, iyi hissetme duygusuna sahiptirler (Miles, 1965: 18- 21,
Akbaba Altun, 2001: 28-32).

14



Yasamini siirdiirme ihtiyaglary, calisanlarm yiiksek bir moral diizeyine sahip

olmalariyla birlikte orgiite bagliliklarinin {ist diizeyde olmalarini ifade ederken orgiit

icin bir kaynak olan ¢alisanlarin yiiksek moral ve baglilikla ¢alismalarini ifade etitgi

gorilmektedir.

Diger taraftan bliyime ve gelisme ihtiyaclar1 temel boyutu isletmenin kendi

icerisinde ve dis c¢evresiyle olan ve olmasi gereken iliskilerini agiklamaya yonelik

boyutlardan olusmaktadir.

Biiyiime ve Gelisme Thtiyaclar1 Boyutu

Yenilesme (Innovativeness): Saglikli sistemler yeni siirecleri davet etmeye
egilimlidir. Boyle bir durumda orgiitler yeni amaglara yonelebilirler, yeni
cesit drlinler iiretebilirler, kendi kendilerini degistirebilmeleri ve zaman
icerisinde fazla farklilasma gosterebilirler. Boyle bir Orgiit rutinlesme
tehlikesiyle kars1 karsiya kalmayabilir ve standartlardan daha fazla biiyiiyen,

gelisen ve degisen bir orgiit haline doniisebilir.

Ozerklik (Autonomy): Saglikli orgiitler disaridan gelen istemlere kayitsiz
kalmayacagi gibi saldirgan ve yikici tepki de vermeyebilir. Saglikli 6rgiitler

cevreden bagimsiz olma egilimi i¢inde olmalar1 gerekir.

Uyum (Adaptation): Sistem kendi igersindeki diizeltici degisimleri
cevresinden daha hizli bir sekilde yapabilme yetenegine sahip olmalidir.
Cevresinde meydana gelen degisiklikleri gorebilmeli ve s6z konusu

degisikliklere gore gereken degisiklikleri yaparak uyum saglayabilmelidir.

Problem Cozme Yeterliligi (Problem Solving Adequacy): Her Orgiitte bir
takim sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Orgiitler i¢in énemli olan ortaya gikan
sorunlarla basa ¢ikacak yeterlilige sahip olabilmeleridir (Miles, 1965: 18- 21;
Akbaba Altun, 2001: 28-32).

Tablo 1°de Miles’in orgiit saghgimna iliskin boyutlar1 3 temel 10 alt boyutta

verilmistir. Bu temel boyutlarin (gorev ihtiyaclari, yasami siirdiirme ihtiyaglari,

biiylime ve gelisme ihtiyaclar1) ve alt boyutlarinin gerek orgiitsel diizeyde gerekse

calisanlar agisindan saglanmasi Orgiitiin saglhkli bir orgiit yapisma kavusmasina
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yardimci olabilecektir (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 18; Akbaba Altun, 2001: 34-
35).

Tablo 1. Miles n Orgiitsel Saglik Boyutlar:

Gérev Ihtiyaclan

Amac¢ Odagi: Amaglar sistem iiyeleri i¢in oldukca nettir ve onlar tarafindan kabul
edilebilirler. Buna karsilik amaglar ayrica gergekei ve uygun, ¢evrenin talepleriyle

uyumlu olmalidir.

Tletisim Yeterliligi: Ac¢ik ve serbest bir iletisim, oOrgiit icerisinde meydana
gelebilecek i¢ gerginliklerin iyi bir sekilde ve hizli olarak fark edilmesini saglar,
iiyeler etkili bir sekilde ¢alismak icin ihtiya¢ duyduklari bilgiye sahiptir.

Optimal Gii¢ Dengesi: Etkinin dagilimi nispeten esittir. Astlar tistlerini etkileyebilir,

Ustlerinde kendi iistlerini etkileyebilmesi miimkiindiir.

Yasamu Siirdiirme ihtiyaclar

Kaynak Kullanmim: Personelin etkili olarak kullanimdir. Orgiit personeline ne asir1
yiikliidiir ne de personelini serbest birakir. Orgiitsel istekler ve bireysel ihtiyaclarin

kullanimi1 s6z konusudur.

Baghhk: Uyeler calistiklar1 orgiitii ilgi cekici bulur ve organizasyonda kalmak
isterler. Calisanlar orgiit tarafindan olumlu yonde etkilenirler ve sahip olduklari

etkiyi Orgiit icerisinde igbirlik¢i bir bigimde uygularlar.

Moral: Orgiit genel olarak refah duygusunu ve grup memnuniyetini gosterir.

Biiyiime ve Gelisme Ihtiyaclar

Yenilikcilik (Yenilesme): Orgiitler, yeni amaglara yonelir, yeni yontemler bulur ve

zamanla farklilasirlar.

Ozerklik: Orgiit gevreye kars1 pasif degildir. Cevreden bazi bagimsizliklar gdsterir.

Uyum: Orgiit biiyiime ve gelismesinde diizeltici degisiklikleri yapma yetenegine
sahiptir.

Problem Cozme Yeterliligi: Problemler az enerji ile ¢6ziiliir ve problem ¢6zme

mekanizmasi zayiflatilamaz, siirdiiriiliir ve gili¢lendirilir.

Kaynak: Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 18.

Miles’in gorev ihtiyaglari, yasami siirdiirme ihtiyaglar1 ve biiylime ve gelisme

ihtiyaglar1 ana ¢ercevesinde on boyutta ortaya koyduklar1 orgiit saglhigi kavramini
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Hoy ve Feldman orgiitsel, yonetsel ve teknik diizey cercevesinde yedi boyutta

incelemislerdir.
3.2. HOY VE FELDMAN’IN ORGUT SAGLIGI TEORISi

Hoy ve Feldman (1987) orgiit saghigi envanterlerini Parsons’un (1960)
teorisini kullanarak gelistirmislerdir. Parsons’un isletmeler i¢in 6ngordiigii orgiitsel

yap1 su sekildedir (Hassard, 1993: 25-26):

Teknik diizey, isin Orgiitlendigi temel diizey teknik diizeydir. Bu diizey
orgiitin genel amaclarinin basarilmast i¢in uygun hareketlere doniistiiriilmesi

asamasidir.

Kurumsal diizey, orgiitiin amaclarina ulasmada teknik diizey ve yonetsel
diizey arasindaki iliskiyi saglayan ve orgiitii ¢evresiyle uyumlu bir hale getirmesi

durumudur.

Yonetsel diizey, Orgiitiin yOonetimi ile ilgili tamimlamalardwr. Bu
tanimlamalarin islevi miisteri ve teknik diizey arasindaki iligkiyi saglamak ve teknik

diizeyin gereksinim duydugu kaynaklarin elde edilmesi durumudur.

Hoy ve Feldman (1987) Miles’in on boyut olarak inceledigi orgiit sagligi
boyutlarin1 yedi boyutta ele alarak yeni bir kuramsal g¢er¢eveyle agiklamuslardir.
Orgiitsel diizey temel boyutu altinda &rgiitsel biitiinliik, yonetsel diizey temel boyutu
altinda yOnetici etkisi, saygi, yetki yapist ve kaynak destegi alt boyutlari, teknik
diizey temel boyutunda ise moral ve akademik 6nem alt boyutlarindan olusmaktadir.

Bu boyutlarin kapsamui ise su sekildedir (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 155):
Orgiitsel Diizey

Orgiitler igin halk tarafindan kabul edilmek ve halkin destegini gérmek
onemlidir. Isgorenler ve yoneticiler faaliyetlerini en iyi ve etkin sekilde
yiirlitebilmeleri i¢in dis cevredeki gruplardan ve bireylerden baski gdrmemeleri
aksine cabalarmn karsiliginda bu grup ve bireylerden destek gérmeleri son derece
onemlidir. Bunu gerceklestirmek icin kurumsal diizey Orgiitiin dis cevre ile
baglantisin1 saglamaktadir (Ardig ve Polatc, 2007: 145-146). Orgiitsel diizey boyutu

orgiitsel biitlinliik alt boyutundan olusmaktadir.
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Orgiitsel Biitiinliik: Cevreden gelebilecek baskilara karsi okulun, basaril1 bir
sekilde karst koyma yetenegine sahip olmasi, okul ve egitim programlarinin bir
biitiinliik i¢cinde olmasidir. Ogretmenler ailelerden ve cevreden gelen mantiksiz
isteklere kars1 korunmalidir (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 155 ). Diger bir degisle
isletmenin ¢evresinden gelebilecek olumsuzluklara karsi durabilme ve isletmenin

calisanlariyla bir biitiin olmasi1 durumudur.

Orgiit saghg ile iliskili Hoy ve Feldman (1987)'mn gelistirmis olduklar: ii¢
temel boyuttan biriside yonetsel diizeydir. Calismanin bu kisminda yonetsel diizey

yonetici etkisi, saygi, yetki yapisi ve kaynak destegi alt boyutlariyla agiklanacaktir.
Yonetsel Diizey

Yonetsel Diizey, Orgiitiin faaliyetlerini koordine ve kontrol eden diizeydir.
Orgiit yonetcilerinin sorumluluklarindan birisi de &rgiitiin yonetimidir. Bu anlamda
yoneticilere biiylik gorevler diismektedir. Ciinkii yoOneticiler, isgdrenlerin orgiite
duyduklar1 bagliliklarmi, giiveni ve morallerini arttrmakla yiikiimliidiirler (Karakus,

2008: 21).

Yonetsel diizeye iligkin yonetici/miidiir etkisi, saygi ve yetki yapist alt

boyutlar1 su sekildedir (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 155 ):

Yonetici Etkisi: Yoneticilerin {stlerinin verebilecegi kararlar1 oldugu gibi
eylemlerini de etkileyebilme yetenegidir. Ustlerini ikna etmede giiclii olabilme ve

hiyerarsi tarafindan engellenmemek yoneticilerin 6nemli yonleridir.

Saygi: Yoneticinin arkadasca, destekleyici ve meslektaglar1 ile isbirligi
icerisinde olma durumudur. Yonetici, isgOrenlerin Onerilerine aciktir ve onlarin

refahimni diigtiniir.

Yetki Yapisi: Yoneticinin gorev ve basar1 odakli davraniglarini kapsamaktadir.
Yonetici, standart performanslarina iliskin beklentilerini a¢ik ve anlasilir bir bigimde
bildirir.

Kaynak Destegi: Okulun, yeterli siif ve 6gretim materyaline sahip olmasi1 ve
bu materyallere ihtiya¢ duyulan baska materyallere kolayca ulagilabilir ve

kullanmlabilir nitelikte olmas1 durumudur.
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Yonetsel diizeye iliskin boyutlar daha ¢ok yonetim ile ilgili konular
kapsamaktadir. Bu boyutlardan yonetici etkisi, yoOneticilerin alacagi kararlarla
iistlerini etkileyebilmelerini ifade etmektedir. Diger taraftan saygi alt boyutu
yoneticilerin ¢alisanlariyla olan iligkilerini ifade ederken yetki yapisi ise yoneticilerin
calisanlarindan performanslariyla ilgili beklentilerini kapsamaktadir. Kaynak destegi
alt boyutu ise orgiit icerisinde igin niteligi ve islerin saglikl yiirliyebilmesi i¢in gerek
duyulan materyallerin oOrgiite saglanabilmesini ve kullanilabilmesini ve bu
materyallerin alt kademeden {ist kademeye ihtiyag dahilinde kullanabilmesini ifade

ettigi sOylenebilir.

Yonetsel diizey temel boyutundan sonra bir diger orgiitsel saglik boyutu
teknik diizeydir. Calismanin bu kisminda teknik diizeye ait moral ve akademik 6nem

acgiklanacaktir.
Teknik Diizey

Orgiitsel diizey, iiretimin yapildig1 temel siire¢ olup iiretim faaliyetlerinde yer
alan kisiler tiretilen {iriin ya da Sunulan hizmetten direkt olarak sorumlu olduklar1
diizeydir. Orgiitiin iiretim faaliyetleri sonucunda olusturduklar1 ¢iktilarin, iiriin veya
hizmetin  basarisim1  etkileyen problemlerin = ¢oziimii  ise teknik diizeyin

sorumlulugundadir (Ardi¢ ve Polatci, 2007: 145).

Teknik diizeye iliskin moral ve akademik Onem/isin Onemine ait iki alt
boyuttan olugsmaktadir. Teknik diizey alt boyutlarmin igerigi ise su sekildedir (Hoy,
Tarter ve Kottkamp, 1991: 155 ):

Moral: Isgorenler arasinda ortak bir aciklik, isteklilik, arkadashk ve giiven
duygusunu ifade eder. Birbirlerini, islerini sever ve birbirlerine yardim ederler.

Calistiklari isletme ile gurur duyarlar ve basar1 duygusunu hissederler.

Akademik Onem/ Isin Onemi: Okulun akademik miikemmellige ne derecede
yoneldiginin gostergesidir. Ogrenciler icin yiiksek ancak basarilabilir akademik
amagclar olusturulur, 6grenme cevresi diizenli ve ciddidir, 6gretmenler 6grencilerinin
basarma yetenegine inanir; 6grenciler ¢ok fazla calisir ve akademik anlamda basarili

olana sayg1 duyulur.
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Tutar (2010: 186) orgiitsel saglik boyutlarini, Hoy ve Feldman’mn gelistirdigi
daha sonra Hoy, Tarter ve Kottkamp’in (1991) yaptiklar1 arastirmada destekledikleri
orgilitsel saglik boyutlarini orgiitsel biitiinliik, yonetici etkisi, saygi ¢alisma diizeni,

kaynak destegi, moral ve isin dnemi alt boyutlariyla su sekilde agiklamistir.

Tablo 2. Hoy ve Feldman in Orgiitsel Saglik Boyutlar:

Orgiitsel Biitiinliik: Orgiitiin yonetsel ve orgiitsel siireglerinde gevresi ile isbirligi ve

uyum igerisinde olmasi durumudur.

Yonetici Etkisi: Orgiit yoneticileri agik iletisim ve katilimci bir yonetim tarzi

sayesinde Orgiitsel iist sisteminin kararlarini etkileyebilir.

Saygi: Orgiit yoneticileri isgdrenlerin temel hak ve &zgiirliikleri konusunda

duyarlidirlar. Isgrenlerin algiladiklar: ‘gii¢ mesafesi’ diisiiktiir.

Cahisma Diizeni: Orgiit yoneticilerinin gérev ve sorumluluklari ile ilgili davranislar:
kapsar. Isgorenlerden beklentiler, performans degerlendirme standartlar1 ve

isletmenin politikalar: ¢alisanlara agikga ifade edilir.

Kaynak Destegi: Iyi islerin iyi araclarla ve ydntemlerle yapilacagina inanilir.
Orgiitlerde isleri yapmak icin yeterli makine ve teghizat vardir. Isgdrenler bunlari

kullanma konusunda gerekli bilgi ve beceriye sahiptirler.

Moral: Isgdrenler arasinda arkadaslik, aciklik, destek ve sinerji yaratmaya doniik bir
isteklilik ve ekip ruhu vardir. Isgdrenler birbirlerine kars: saygili ve hosgériiliidiirler.

Calisanlar birbirlerini destekler ve ¢alistiklar1 orgiitten gurur duyarlar.

Isin 6nemi: Orgiitlerde milkemmellik bir arayistir. Ulasilan her hedef bir

vizyon olarak goriiliir. Yeni vizyonlar olduguna isgérenlerin derin bir inanci vardir.

Kaynak: Tutar, 2010: 186-187.

Hoy ve Feldman’in (1987) ortaya koyduklar1 orgiitsel saglik boyutlar1 daha
cok egitim alaninda kullanilabilir oldugundan tabloda biitiin orgiitler icin orgiitsel
saglik boyutlarmin ne anlama geldigi 6zetle anlatilmaya calisilmistir. Tablo 2° de
ozellikle yonetici etkisi, kaynak destegi ve isin 6nemi boyutlari isletmeler i¢in anlam1
ele alinmistir. Ornegin, kaynak kullanimi boyutu egitim kurumlarinda ders arag-
gereclerine kolay ulagimi ifade ederken isletmeler i¢in Orgiitlerin iyi isler ortaya
koyabilmesinde gerekli techizata sahip olmasi gerekliligini ifade etmektedir. Bu

boyutlar agiklandig1 bi¢imlerde orgiitler i¢in anlam kargasasmna yol acabilecektir.
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Ancak Tablo 2’ de 6zellikle isletmeler igin bu kavramlarin anlaminin agiklanmasi

anlam kargasasini ortadan kaldirabilecektir.

Calismanm izleyen boliimiinde Miles (1965) ve Hoy ve Feldman (1987)’dan
sonra Diinya Saglik Orgiitii’'niin 6rgiit saghg: ile ilgili ortaya koymus olduklar:

boyutlar anlatilacaktir.
3.3. DUNYA SAGLIK ORGUTUNUN ORGUT SAGLIGI TEORISi

Diinya Saglik Orgiiti (WHO) orgiit saghgma iliskin boyutlar1 dort faktor
olarak siralamiglardir. Bunlar ¢evresel faktorler, fiziksel saglik, psikoloik saglik ve

sosyal sagliktir (Cooper, 1994:8, akt. Akbaba Altun, 2001: 43):

1) Cevresel Faktorler: Orgiitlerin biitiin (giiriiltii seviyesi, tehlikeli maddeler, 1s1,

fiziksel ¢aligma alani, makine koruyucular1 gibi) yonlerini kapsamaktadir.

2) Fiziksel Saghk: Orgiit icerisinde calisan isgdrenlerin fiziksel olarak saglikli
olmalarinm1 ifade eder. Yaralanma, ilagla tedavi gérmeleri gibi fiziksel

konularini kapsar.

3) Psikolojik Saglik: Psikolojik konular1 kendine giiven, stres, depresyon, kaygi,

davranis stillerini kapsamaktadir.

4) Sosyal Saglik: Arkadasliklar, evlilik problemleri, sosyal destek, isteki iliskiler

ve is disindaki bireyin hobileri gibi konular1 icermektedir.

Belirtilen bu faktorler arasinda kesin bir ayirim olmamakla birlikte orgiitlerin
bu dort boyut igerisindeki sagliklarmin yonetimine biitlinciil bir bakis agisi i¢erisinde

olmasi1 6nemli katkilar saglayacaktir (Cooper, 1994: 8, akt. Akbaba Altun, 2001: 44).

Diinya Saglik Orgiitii’niin tanimladigi bu dort saghk boyutu Cooper ve
Williams (1994) tarafindan formal bir yapiya doniistiiriilerek bir Orgiit Saghgi
Semasi haline getirilmistir (Akbaba Altun, 2001: 44). Olusturulan bu sema Sekil 1’°de

sunulmustur.

Bu orgiit saglig1 semasinda yer alan faktorler cevresel, fiziksel, psikolojik ve
sosyal faktorler 4 temel boyutta semalandirilmistir. Cevresel faktorler, cevresel

fiziksel, cevresel psikolojik, ¢evresel sosyal alt faktorlerinden olugmaktadir. Fiziksel
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faktorler de fiziksel psikolojik ve fiziksel sosyal faktorlerden olusurken psikolojik

faktorler, psiko-sosyal faktorlerden olusmaktadir.

S
Sosyal
P PS
Psikolojik
F FP FS
Fiziksel
CF CP (O
Cevresel
PS: Psiko-Sosyal FP: Fiziksel-Psikolojik
FS: Fiziksel-Sosyal CF: Cevresel-Fiziksel
CP: Cevresel Psikolojik CS: Cevresel-Sosyal

Sekil 1. Orgiit Saghg1 Semasi
Kaynak: Cooper ve Williams, 1994, akt: Akbaba Altun, 2001: 45.

Sekil 1°de g¢evresel faktorlerden sosyal faktorlere kadar olan ilerleme siireci
gosterilmektedir. Sekil 1’de yer alan gevresel ve fiziksel faktorler Maslow’ un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi kurammin fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaglarmna
karsilik gelmektedir. Orgiitlerin saglikli bir yapiya kavusabilmesi i¢in &nceki
gereksinimin g¢evresel etkenlerin diizeltilmesi veya diger bir ifade ile kargilanmasi
daha sonra diger basamaklara gecilmesi gerekliliginden bahsedilmektedir (Cooper ve
Williams, 1994: 8, akt. Akbaba Altun, 2001: 44-45). Baska bir degisle cevresel
fiziksel, cevresel psikolojik, ¢evresel sosyal faktorlerden ilk dnce ¢evresel faktorlere
iliskin ihtiyaclarin karsilanmasi daha sonra ise diger faktorlerdeki ihtiyaclarin

karsilanmasi gerekliligi vardir (Ardi¢ ve Polatcl, 2007: 147-148).

22



3.4. ROSEN’IN SAGLIKLI ORGUT TEORISi

Murphy ve Cooper (2000) saglikli 6rgiit icin Rosen (1991)’in orgiitsel etkinligi
ve isgoren gelisimini tesvik eden Orgiitlerin faaliyetlerinin sekiz temel boyutta ele
alindigin1 belirtmistir. Bu boyutlar; herkese saygi, liderlik, degisim yonetimi, siirekli
O0grenme, calisanlara deger verilmesi, yanlig islerin uzun vadeli yatirimlara zarar
vermesi, farkliliklarin yonetimi ve is/aile dengesidir. Saglikli orgiitler sadece sozlerle
degil eylemler yoluyla bu temel boyutlara bagliliklarin1 gosterirler. Bu baglamda
Rosen 13 boyuttan olusan saglikli bir 6rgiit modeli gelistirmistir. Bu boyutlar ise
sunlardir (Murphy ve Cooper, 2000: 4):

o Acik iletigim,

o Isgdren katilimy,

e Ogrenme ve yenileme,
e Farkliliga deger verme,
e Kurumsal adalet,

e Esit, tarafsiz ddiillendirme ve takdir etme,
e s giivencesi,

e Insan odakl teknoloji,
e Anlaml is,

e Aile/is/yasam dengesi,
e Sosyal sorumluluk ve
e (evreyi korumadir.

Bir organizasyonun saglikli bir orgiit olarak kabul edilebilmesi i¢in her bir
boyutun hem orgiitsel hem de bireysel (isgorenler) diizeyde orgiitte meveut olmasi

gerekmektedir (Murphy ve Cooper, 2000: 4).
3.5. LYDEN VE KLINGELE’NIiN ORGUT SAGLIGI TEORISi

Diger bir orgiit sagligi teorisi ise Lyden ve Klingele (2000) tarafindan
gelistirilen kuramdir. Lyden ve Klingele (2000) orgiit saghgmni Iletisim, Katilim,
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Sadakat ve Baglilik, Moral, Kurumsal itibar, Etik, Performansin Taninmasi, Amag
Birligi, Liderlik, Gelisim ve Kaynak Kullanimi olamk iizere on bir boyutta ele

almiglardir.

Tletisim: Tletisim kavrami tutum, bilgi, diisiince, duygu ve davranislarin
kaynaktan hedefe uygun bir bicimde aktarilmasi seklinde tanimlanabilir. Bagka bir
ifadeyle Iletisim bir kisiden veya gruptan (kaynak) bir baska kisi veya gruba (hedef)
bilgilerin aktarilma siirecidir. Bu baglamda iletisim, insanlarin duygu, diisiince,
inang, tutum ve davramiglarimi sozlii, yazili ve sézsiiz bir bi¢imde iletilmesi olarak
aciklanabilir (Peksen, 2007:2). Orgiitlerde karar ise, planlama, es giidiimleme,
etkileme, degerlendirme siireclerini isleten iletisim yoluyla toplanan bilgiler olaraka
tanimlanabilir. Orgiitlerin dnceden olusturduklari amaglarma ulasabilmeleri igin
iletisim siireclerinin etkin bir sekilde ¢alismasina ihtiyaglar1 vardir. Bu nedenle
yonetim ve iletisim arasinda dogrudan bir iliski oldugu sdylenebilir (Kosterelioglu ve
Argon, 2010: 2). Saghkli orgiitlerde yeterli iletisim s6z konusudur. Is arkadaslar:
arasinda (astlar ve tstler gibi) iletisim kolaylastirilmalidir. Dolayisiyla igletmelerin
saglikli birer oOrgiit olmalar1 i¢cinde tehdit edici olmayan ¢ift yonlii bir iletisim
olmalidir. Bununla birlikte is arkadaslar1 arasinda iletisim de kolaylastirilmalidir.
Ayni zamanda iletisim farkl orgiitsel diizeylere de gecebilmelidir. Yazili belgelerin

yani sira yiiz yiize goriismelerde yapilabilmelidir (Lyden ve Klingele, 2000: 3-4).

Katihm: Yoneticinin Orgiitiin amaglarma ulasmada ¢alisanlarm bireysel
girisimcilik yeteneklerini ortaya ¢ikarabilmeleri saglamak amaciyla yOnetime
katilmalarmi saglamaya c¢alismasi durumudur. Katilim, alinan kararlarin ortaya
cikardigr sonuglarinda {istlenilmesini beraberinde getireceginden sorumluluklar
yiiklenen isgorenler yonetime daha bilingli olarak katilacaklardir (Tayfun ve Kosem,
2004: 90). Saglikli orgiitlerde her diizeyde calisanlarin katilimlariyla karar almalar
soz konusudur. Dolayisiyla isgérenler isletme igerisinde gelismeye katildiklarimni
hissettiklerinde isletmede orgiitsel sahiplik hakim olur. Bu nedenle o6rgiitlerde agiklik
ve tarafsizlik duygusu yansitilmalidir. Bununla birlikte korku, tehdit ve gézdag:
orgiitiin kiltiirel goriiniimiiniin bir pargasi olmaktan ¢ikarilmalidir (Lyden ve

Klingele, 2000: 4).
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Sadakat ve Baghhk: Orgiitteki bireylerin ve Orgiitiin amaglar1 arasindaki
dengenin kurulmasinda, is giicii devir hizinin diistiriilmesinde, iggdren verimliliginin
etkin bir sekilde saglanmasinda gerekli olan en 6nemli faktorlerden birisi orgiitsel
bagliliktir. Cilinkii isgdrenlerin Orgiitsel baghlik diizeyleri arttikga Orgiit amaglarini
benimsemeleri ve Orgiit icerisinde kendilerini Orgiitle 6zdeslestirmeleri kolaylasir,
fedakarlik duygular1 artar, orgiit iiyeliklerini kendi istekleriyle devam ettirebilir ve
gorevlerini etkin olarak yerine getirebilirler (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 4).
Saglikli orgiitlerde yiiksek orgiitsel baglilik beklenen bir durumdur. Bunun nedeni
saghkli orgiitlerde kisileraras1 yiiksek bir giiven ortamn vardir. Isgorenler genel
olarak calistiklar1 yeri ve yaptiklar1 isi insanlara anlatmaktan gurur duyarlar. Is
gorenler calistiklar1 Orgiitiin ve departmanin calismak i¢in 1yl bir yer oldugunu

diistiniirler ve ise gelmek i¢in sabirsizlanirlar (Lyden ve Klingele, 2000: 4).

Moral: Moral yasanilanlarin kiside uyandirdig: bir tiir duygudur. Bu duygu
kisilerin o6zel yasamiyla ilgili olabilecegi gibi, dogrudan dogruya kisilerin is
yasamiyla da ilgili olabilir (Varol, 1993: 98). Orgiitlerde saglikli bir iklime sahip
olmak i¢in moral diizeyi son derece dnemlidir. Isgdrenlerin birbirlerini, islerini
sevimeleri ve islerine heyecanla yaklagmalariyla olumlu bir iklim olusmasina neden
olabilir. Bunlarin tamami1 hem kisisel hem de 6rgiit adina motive edici bir durum
olabilecektir (Lyden ve Klingele, 2000: 4).

Kurumsal Itibar: Kurum i¢i ve kurum dis1, orgiitiin hedef kitlelerinin kurum
hakkindaki olumlu veya olumsuz algilamalaridir (Ural, 2002: 85). Saglikh bir orgiit
olumlu bir isletme itibar algis1 yansitir. Yoneticiler ve isgorenler dis topluluk ile
(bolgesel okullar, hiikiimetler, is ve toplum kuruluslar1 vb. gibi) iligkileri gelistirmeye
calisirlar. Belirli bir boliim veya alan igerisindeki isgdrenler hem disaridan hem de
isletme igerisinde saygin bir itibara sahip olmaktan hoslanirlar. Bununla birlikte
isgorenler genelde c¢alistiklar1 boliim veya alanin itibarma 6nem verirler (Lyden ve

Klingele, 2000: 4).

Etik: Etik genel olarak, dogru ve yanlisin, iyi ve kotiiniin, erdem ve
ahlaksizligmm sistematik olarak incelendigi bir disiplin olarak tanimlanabilir
(Brinkmann, 2002: 159). Etik konusu tanimi ve kapsami hakkinda arastirmacilar

tarafindan tam bir fikir birligine varilamamis bir kavram olup, orgiit igerisinde hangi
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kistaslarin  esas alinarak uygulamaya konulacagi konusu uzun yillardir
tartigilmaktadir. Gilinlimiizde ‘etik’ kavramii somut bir uygulama cergevesinde
incelenebilmesi i¢in ‘etik kodlar’ ve ‘etik ilkeler’ ismi altinda ¢esitli standartlar
gelistirilmektedir (Atmaca, 2010: 64). Etik kodlar, c¢alisanlara ya da Orgiitsel
davraniglara rehberlik eden, ahlaki standartlardan olusan, yazili, agik (belirgin), resmi
belgelerdir (Pater ve Gils, 2003: 764). Bir isletmede etik kurallarin olmadigi
durumda caliganlarin sik sik etiksel ikilemlerle karsi karsiya kalmasi olasidir. Bu
nedenle yeni ise baglayan ve orgiitte calisan kisilere etiksel ikilemlerle karsi karsiya
kalmamalar1 i¢in siirekli etik konusuyla ilgili bilgilendirmeler yapilmasi
gerekmektedir (Varinli, 2004: 45). Genellikle etik olmayan davranislara saglikli bir
orgiitte pek rastlanmaz. Olumlu bir etik anlayisini isgdren tarafindan Orgiit igin
gelistirilen etik kodlar kolaylastirabilir (Lyden ve Klingele, 2000: 4).

Performansin Tammnmasi: Isgorenler, basartyla tamamladiklari, {istiin
performans gosterdikleri bir is yaptiklarinda ya da sonucunda igletme amaclarina
onemli 6l¢iide hizmet eden bir verim ortaya koyduklarinda, yoneticileri tarafindan
herhangi bir belge ya da sembolik bir 6diil ile takdir edilirler bu durumda
isgorenlerinde oOrgiite baghilik dereceleri artacaktir. Boylece isgorenler maddi
tesviklerin saglayamadigi manevi, igsel tatminlerini saglayabilecekler, Psiko-sosyal
ihtiyaglarmi giderecekler ve sonraki gorevlerinde daha iyi ¢alisacabileceklerdir
(Basaran, 1998: 240). Saghkli bir oOrgiitte isgorenler tamamen bireysel
performanslarmi ortaya c¢ikarabilmeleri konusunda tesvik edilebilmektedirler.
Isgorenler kendilerini degerli ve takdir edilmis hissederler. Isgorenler
performanslarinin takdir edildigi bir isletme icinde g¢alismanin uygun olduguna

inanabilirler (Lyden ve Klingele, 2000: 4).

Amagc Birligi: Orgiit ve isgorenin birbirinden farkli cogu kezde birbiriyle
celisen amaglar1 vardir. Ornegin, isgdren orgiitten adil ve yeterli iicret, is giivenligi,
uygun ¢aligma kosullari, taninma ve saygi gérme gibi isteklerde bulunurken, orgiit
ise bireyden; Orgiit tarafindan verilen rolleri oynama, is birligi ve orgiit biitiinligiinii
saglayic1 davraniglar ve devamlilik gibi isteklerde bulunur. Bu noktada is géren
amaglar1 ile Orgiit amaglarin1 uyumlastirilarak orgilit ve isgdrenlerin amaglarina
ulagsmalarint saglamak onemlidir (Akat, Budak ve Budak, 1994: 216). Saglikl

orgiitler ulagsmak istedikleri amaglara ulasmada genellikle basari saglarlar. Bunun
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nedeni Orglit icerisinde amaglar, bireysel ve takim rolleri arasindaki iliski nettir.
Isgorenler orgiit icerisinde hedef belirlemeye isteyerek katilabilirler (Lyden ve

Klingele, 2000: 4).

Liderlik: Lider insanlar1 etkileyebilen, motive edebilen ve yonlendirebilen bir
giice sahip olan kisidir. Liderlik ise statiiye bagli olmayan ve kisisel bir siiregtir. Bu
siirecin odaginda ikna etme, harekete gecirme ve rehberlik etme gibi yetenekler
vardir (Sahin, Temizel ve Orselli, 2004: 658). Liderlik kavrami saglikli bir drgiit
icerisinde Oonemli rol oynayabilmektedir. Liderlerin, orgiit icerisinde oOrgiitiin ve
boliimiin yararmna hareket eden samimi ve cana yakin kisiler olmas1 gerekirken iist
yonetimle, kendi diizeyindeki yoneticilerle, list diizey yoneticilerle uyumlu ve iyi

sekilde ¢alisan kisiler olmalar1 da beklenir (Lyden ve Klingele, 2000: 4).

Gelisim: Bireysel gelisim; c¢alisanlarin bilgi, becerilerini ve yeteneklerini
gelistirmeye yonelik goniillii faaliyetlerde bulunmalar1 olarak tanimlanmaktadir
(Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006: 310). Bugiiniin rekabet kosullar1
diistiniildiigiinde, isgoren gelisimi bir zorunluluktur denilebilir. Saglikli bir Grgiit
icerisinde egitim ve gelistirmeye olan destek her zaman {ist diizeyde olmas1 beklenir

(Lyden ve Klingele, 2000: 4-5).

Kaynak Kullanimi: Calisanlarin bireysel ¢ikarlarimdan daha c¢ok orgiitiin
¢ikarlarmi diisiinmeleri durumudur. Orgiit adina veya orgiit amacina yapilacak
kaynak kullaniminda keyfi olarak hareket etmek is verimliliginin diismesine neden
olabilir. isgorenler zaman zaman orgiit cikarlarini gdz ardi ederek orgiite ait
varliklari, olanaklar:1 etkili bir bicimde degerlendirememektedirler (Demirel, 2009:
123). Buna karsilik saglikli bir orgiitsel iklim i¢in kaynaklarm uygun, yerinde
kullanimi son derece 6nemlidir. Bu nedenle isgorenler kendilerinden beklenen basari
dogrultusunda kaynaklar1 uygun ve adil paylastirildigini algilamalidirlar (Lyden ve
Klingele, 2000: 5).

Lyden ve Klingele (2000) orgiitsel saglik diizeyleri diisiik olan orgiitlerdeki
gostergeleri su sekilde siralamislardir. Orgiitsel saglik diizeyinin diisiik olmas:
durumunu zayif Orgiitsel saglik olarak adlandirmuglardir. Zayif oOrgiitsel saglik
belirtilerini on ii¢ (13) maddede ele almislardir. Bu maddeler Tablo 3°de

siralanmuistir.
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Tablo 3’te yer alan ve orgiitler i¢in siralanmig bu belirtiler orgiitlerin saglik
diizeylerinin diisiik oldugunun gostergeleridir. Biitiin bu maddeler olumlu yonde
diistiniildiigiinde ise orgiitsel saglik diizeylerinin yiiksek olabilecegi ifade edilebilir.
Bagka bir ifade ile karin ve verimliligin artmasi, devamsizligin azalmasi, agik ve her
yone bir iletisimin varligi, kararlarin alt kademeden iist kademeye kadar herkesin
katilimmin saglanmasi vb. gibi iyilestirmeler orgiitlerin orgiitsel saglik diizeylerini
arttirabilecektir.

Tablo 3. Zayif Orgiitsel Saglik Belirtileri

Karm azalmasi

Verimliligin azalmasi

Artan devamsizlik

Acik iletisim engelleri

Tlm kararlarin {ist yonetimde gerg¢eklesmesi

Organizasyona karsi sorumluluk/ baglilik eksikligi

Diisiik diizeyde motivasyon ve moral

Kurum itibarinin ¢aligsanlar tarafindan ihmal edilmesi

Etik olmayan davraniglarin varlig
Hedef belirleme eksikligi

Yonlendirme eksikligi

Gelisim/Y etistirme programlarmin eksikligi

Calisanlar arasinda giiven eksikligi

Kaynak: Lyden ve Klingele, 2000: 3

Birgok isletmede olabilecegi gibi otel isletmeleri i¢erisinde de karm siirekli
olarak azalmaya baslamasi, ¢alisanlarin verimliliklerinin azalmasi, ¢alisanlarin isten
ayrilma isteklerinin artmasi ve kendilerine yeni isyerleri aramaya baslamalari, alt
kademden iist kademeye ve kademeler arasinda iletisimin agik olmamasi gibi
nedenler goriilmeye baslandiginda isletmenin orgiitsel sagliginin azalmaya basladigi
sOylenebilir. Diger belirtilerinde isletme igerisinde goriilmeye baslanmasi isletmenin
saglik diizeyinin azaldigin1 ve sagliksiz bir isletme olma yolunda ilerledigini

gostermektedir seklinde ifade edilebilir.

4. ORGUT SAGLIGINA iLiSKiN TEORILERIN KARSILASTIRILMASI

Tablo 4° de orgiit saghigi kavraminin ¢esitli arastirmacilara gére boyutlar:

goriilmektedir. Akbaba Altun (2001: 60) tarafindan olusturulan tablo Miller (1983),
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Neugebauer (1990), Hubert (1984), Hoy ve Feldman (1987), Kimpston ve
Sonnebend (1975), Hardage (1978), Harren G. Benis Akt. Can (1992), Diinya Saglik
Orgiitii'nden olusmaktadir. S6z konusu bu tabloya Miles (1965) ve Lyden Klinge
(2000) tarafindan ortaya koyulan orgiit sagligi boyutlar1 eklenerek yeni bir tablo
olusturulmustur. Calismanin izleyen boliimiinde Akbaba Altun (2001)’un konuyla
ilgili literatiir incelemesi sonucunda olusturdugu tablodaki arastirmacilar tarafindan
ortaya koyulan oOrgiit saghgi boyutlar1 arasindaki benzerlikler ve farkliliklar

anlatilacaktir.

Tablo 4’ te de goriildiigii izere Hubert (1984) tarafindan ortaya koyulan orgiit
saglig1 boyutlar1 Miles (1965)’in orgiit saglhig1 boyutlariyla benzerlik gostermektedir.
S6z konusu bu boyutlar moral, uyum, optimal giic dengesi, kaynak kullanilmasidir.
Diger taraftan Neugebauer (1990)’in belirledigi karar verme ve problem ¢6zme
yeterliligi de Miles’in 6rgilit saglig1 boyutlarinda da yer aldig1 goriilmektedir. Ayrica
uyum boyutunun Miles (1965), Harren G. Bennis akt. Can (1992), Hubert (1984)

tarafindan belirlenen 6rgiit saglhigi boyutlarinda da ortak oldugu goriilmektedir.

Ozellikle sz konusu bu ¢alismada da 6lcegi kullanilan Lyden ve Klingele
(2000)’ nin de orgiit saghgi boyutu olarak belirledikleri iletisim boyutunun Miller
(1983) ve Miles (1965) tarafindan da orgiit saglig1 boyutu olarak ele alinmig oldugu
goriilmektedir. Benzer bir bigimde katilim boyutu Miller (1983) tarafindan da 6rgiit
saglig1i boyutu olarak belirlenmistir. Lyden ve Klingele (2000) tarafindan da
belirlenen 6rgiit saglig1 boyutlarindan bir digeri moral boyutunun bir¢ok arastirmaci
(Miles, 1965; Hubert, 1984; Hoy ve Feldman, 1987) tarafindan da orgiit saghgi
boyutu olarak ele alinmis oldugu tablodan elde edilen diger bir sonuctur. Liderlik
boyutununda Miller (1983) ve Hubert (1984) tarafindan da incelendigi goriiliirken
Hoy ve Feldman (1987)’1n belirledigi yonetici etkisi boyutu liderlik boyutu olarak da
diisiiniilebilir. Miles (1965)’in belirledigi ama¢ odagi boyutu Lyden ve Klingele
(2000) tarafindan belirlenen amag birligi boyutuyla benzerlik gostermektedir.

Sonug olarak orgiit saghgi boyutlarinin bir¢ok arastirmac tarafindan farkl
boyutlarla incelendigi goriilmektedir. Ancak Tablo’4 de de goriildiigii gibi
aragtirmacilarin  belirledigi oOrgilit saglhigi boyutlarindan bir¢ogunun birbirleriyle

benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Ozellikle liderlik, gelisim, moral, uyum, iletisim
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gibi boyutlarm bir¢ok arastirmada ortak oldugu tablodan ¢ikarilabilecek dnemli bir

sonugctur.

Tablo 4. Orgiit Saghgi’'mn Ceyitli Arastirmacilara Gére Boyutlari

Miller (1983) Neugebauer (1990)
1. Verimlilik 1. Planlama ve Degerlendirme
2. Liderlik 2. Motivasyon ve Kontrol
3. Orgiitsel Yap1 3. Grup Islevi
4. Tletisim 4. Personel Islevi
5. Catismanin Yonetimi 5. Karar Verme ve Problem Cézme
6. Insan Kaynaklarinmn Yé&netimi 6. Finansal Ydnetim
7. Yaraticilik 7. Cevresel Etkilesim
8. Katilim
Hubert (1984) Hoy ve Feldman (1987)
1. Moral 1. Orgiitsel Biitiinliik
2. Uyum 2. Insiyatif Yapist
3. Optimal Erk Esitligi 3. Kaynaklarin Dagilinu
4. Kaynak Kullanilmasi 4. Okul Miidiiriiniin Etkisi
5. Yanasiklik 5. llgi
6. Liderlik 6. Akademik Onem
7. Planlama 7. Moral

Kimpston ve Sonnebend (1975)
Karar Verme

Insanlararasi {ligkiler

Okul Toplum fligkisi
Yenilesme

Ozerklik
Bas Etme Davranislari

RN

=

Hardage (1978)
Ogretmen- Yonetici Iliskisi
Ogretmen- Ogretmen {ligkisi
Ast- Ust Otoritesi

Warren G. Bennis (Can, 1992)

Diinya Saghk Orgiitii

1. Uyum 1. Cevresel Faktorler
2. Kisilik Sorunu 2. Fiziksel Saglik
Gergegi Sinama 3. Psikolojik Saglik
4. Sosyal Saglik
Miles (1965) Lyden ve Klingele (2000)
1. Amag Odag 1. Tletisim
2. [lletisim Yeterliligi 2. Katilm
3. Optimal Gii¢ Dengesi 3. Sadakat ve Baglilik
4. Kaynak Kullanimi 4. Moral
5. Baglihk 5. Kurumsal itibar
6. Moral 6. Etik
7. Yenilikgilik 7. Performansim Tanmmasi
8. Ozerklik 8. Amag birligi
9. Uyum 9. Liderlik
10. Problem Cézme Yeterliligi 10. Gelisim
11. Kaynak Kullanimi

Kaynak: Akbaba Altun, 2001: 60.

Yukarida belirtilen arastirmacilarin 6rgiit saghg ile ilgili yapmus olduklar1
tanimlamalardan, Orgilit saghgir boyutlarindan bahsedilmistir. Caligmanin izleyen
bolimiinde orgiitlerin saghikli bir Orgiit veya sagliksiz bir oOrgiit olarak

nitelendirilebilmelerini saglayan temel 6zelliklerin iizerinde durulacaktur.
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5. SAGLIKLI VE SAGLIKSIZ ORGUTUN FARKLARI

Ardig ve Polatcr’nin (2007: 148-149) konuyla ilgili Onceki Yyapilan

calismalardan derledikleri

bir orgiitlin saglikli veya sagliksiz Orgiit olarak

nitelendirilebilmelerini saglayan 6zellikleri asagidaki ana maddelerden olugmaktadir.

Tablo 5. Saglikli ve Saghksiz Orgiitlerin Farklar:

SAGLIKLI ORGUT

SAGLIKSIZ ORGUT

Uzun vadede etkindir.

Uzun vadede etkin degildir.

Yenilik ve gelisime agiktir.

Yenilik ve gelisime agik degildir.

Is gorenlerin  kararlara  katilmalar

saglanir.

Is gorenler tepe yoOnetim tarafindan
alman kararlar1 uygularlar.

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksektir.

Orgiitsel baghlik diizeyi diisiiktiir.

Cevreye ve isgorenlere kars1 sorumludur.

Cevreye ve isgorenlere karsi sorumlu
degildir.

Proaktiftir, 6nleyici tedbirler alinir.

Reaktiftir, diizeltici uygulamalar yapilir.

Is stresi diisiiktiir.

Is stresi yiiksektir.

Is tatmini yiiksektir.

Is tatmini diisiiktiir.

Isgorenlerin istek ve ihtiyaglarina 6nem
verilir.

Isgorenlerin istek ve ihtiyaglarina 6nem
verilmez.

Ise gelmeme ve isten ayrilmalar azdir.

Ise gelmeme ve isten ayrilmalar ¢oktur.

Bireyleraras1 ve iist yOnetimle iletigim
giicliidiir.

Bireyleraras1 ve iist yonetimle iletisim
zayiftr.

Is giivenligine dnem verilir dolayisiyla is
kazalarma pek rastlanmaz.

Is giivenligine 6nem verilmez dolayisiyla
is kazalarna sik rastlanir.

Isgorenler yiiksek motivasyonla ¢alisir ve
yiiksek performans sergiler.

Isgorenler diisiik motivasyonla calisip
diisiik performans sergiler.

Olumsuz i¢ ve dis ¢evre sartlar1 Orgiite
Zarar veremez.

Olumsuz i¢ ve dis ¢evre sartlar1 orgiite
zarar verir.

Takim ruhu gelismistir, isgérenler ‘biz’
duygusuyla hareket ederler.

Takim ruhu gelismemistir, isgdrenler
bireysel c¢ikarlar1 dogrultusunda hareket
ederler.

Isgorenler orgiitte kendilerini giivende
hissederler.

Isgorenler orgiitte kendilerini giivende
hissetmezler.

Bilgi akis1 saglam ve zamanindadr.

Saglam ve zamaninda bir bilgi akisi
yoktur.

Stratejiler uygulamaya basar ile gecirilir.

Stratejileri uygulamaya gecirecek giicleri
yoktur.

Acik, giiven odakli ve tesvik edici bir
orgiit kiiltiirli vardir.

Kapali, cezalandirici ve adil olmayan bir
orgiit kiiltlirli mevcuttur.

Sorunlarin kaynaklarma inilerek

mudahale edilir.

Sorunlarm belirtileri ile ilgilenilir, asil
kaynak tespit edilemez.

Orgiit verimli ve etkindir.

Orgiit verimli ve etkin degildir.

Kaynak: Ardi¢ ve Polatci, 2007: 148-149.
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Orgiitlerin orgiitsel saglk diizeylerini belirlemedeki amag sadece mevcut
durumun tespiti degil, ayn1 zamanda elde edilen sonuglara gére hangi konularda
iyilestirmeler yapilacagina yonelik iyilestirme planlar1 hazirlamaktir. Orgiitiin
saglikli ve sagliksiz bir yapida olmasi degisim ve yenilesme i¢in bir belirtidir

(Polatci, Ardig ve Kaya, 2008: 146).

Orgiitlerin ana amagclardana birisi faaliyetlerini devam ettirebilmek ve
stirekliligini saglamaktir. Bu baglamda saglhkli orgiitlerin faaliyetlerini uzun vadede
devam ettirebilmeleri olagandir. Dolayisiyla Tablo’5 incelendiginde saghikli
orgiitlerin, takim ruhunun gelisimini sagladiklari, yenilik ve gelisime ag¢ik olduklari,
calisanlarina 6nem verdikleri dolsayisiyla is stresinin diisiik ise gelmeme ve isten
ayrilma niyetinin az oldugu buna karsilik orgiitsel baglilik ve is tatmin diizeyinin ise
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun aksine sagliksiz 6rgiitlerde takim ¢alismasinin
olmamasi, calisanlara gereken Onem verilmemesi ve i stresinin yiiksek olmasi
orgiitiin uzun vadede planlarinin olmamasi orgiitiin verimliligini ve karliligmnin
diismesine neden olabilecektir. Bu durumda da orgiitiin faaliyetine son vermesi

gerekliligini ortaya c¢ikarabilecektir.

6. OTEL iISLETMELERIi ACISINDAN ORGUT SAGLIGININ ONEMI

Turizm sektoriiniin gelisiminde 6nemli bir yere sahip olan otel isletmelerinin
en 6nemli {iretim faktorlerinden birisi insandir. Otel isletmelerinde yasanan yogun
rekabet ortaminda bir otel isletmesinin farklilik yaratmasinda anahtar faktor
isgorenlerdir. Otel isletmeleri 6zellikleri geregi hizmet iireten, ¢ogunlukla iiretimin
miisterinin bulundugu ortamda yapildigr ve sunuldugu, isgdren ve miisteri
iliskilerinin yogun yasandigi, miisteri tatmininde isgorenin moral diizeyinin oldukga
etkili oldugu isletmelerdir (Avcr ve Kiigiikusta, 2009: 33). Diger bir ifade ile otel
isletmelerinde tiretim faktdrleri icerisinde insan kaynaklar1 diger sektor isletmelerine
gore daha fazla 6nem arz etmektedir. Otel isletmelerinde teknolojinin dogrudan
rekabet avantaji sagladigini sdylemek zordur. Otel isletmelerinde teknolojinin aksine
isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde isletmeyi diger isletmeden farkl kilan

en 6nemli faktor insan unsurudur (Tiitiincli ve Demir, 2003: 164).

Isgorenlerin  galstiklar1  orgiitii  sagliksiz  gdrmeleri  beraberinde  is

tatminsizligini ortaya c¢ikarabilecektir. Isinden tatmin olmayan isgdrenler ise
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gelmemeyi ve isten ayrilmayr diislinebilecektir. Sagliksiz orgiitlerde (Ardig ve
Polatci, 2007: 148-149) goriildiigii gibi is tatmininin diisiik, is stresinin yiiksek
oldugu, ise gelmeme ve isten ayrilma olaylarmin sik goriildigi belirtilmistir.

Isten ayrilma egiliminin de isletmeler, genel ekonomi ve ¢alisanlar acisindan
onemli sonuglart bulunmaktadir. Otel isletmeleri i¢in yeni isgorenler bulma,
isgorenleri egitme, isgdrenlerin isletmeye uyumlarinm saglanmasi, is kazalar1 gibi
maliyetleri olabilmektedir. Bununla birlikte genel ekonomide is kaybi, liretim kayb1
olarak yanmmaktadir. Isgdrenler acisindan da, gelirinde diizensizlik, psikolojik
sorunlar, ailevi sorunlar, ise 6zel kazanimlarinin bosa gitmesi, yeni ise uyum, yeni

egitim gibi maliyetleri bulunmaktadir (Avci ve Kiiglikusta, 2009: 37).

Isletmelerin faaliyet gosterdikleri sektdrlerde meydana gelen degismeler ve
gelismeler isletmelerin ihtiya¢c duydugu insan kaynaklarinda aradiklar1 6zellikleri ve
yetkinlikleri de degistirmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde degisime uyum
saglayabilmek, degisen isteklere cevap verebilmek, rekabet ortaminda hizmet
kalitesini ve miisteri memnuniyetini saglamak olduk¢a zordur. Bunun i¢in ekip
calismasina yatkin, esnek calisma Ozelliklerine, 0grenme ve analitik diistinme
becerisine sahip, kendini gelistirmeye hazir isgorenlerle birlikte ¢alismak
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin basaril1 bir sekilde uygulanabilmesinde,
kisileri giidiileme, yonlendirme, bilgi ve becerilerini yiikseltici egitimler verme, ise
uyum saglama, is zenginlestirme gibi, insan faktoriinli gelistiren ve 6n planda tutan
sistemler yatmaktadir (Titiincii ve Demir, 2003: 147). Nitekim saglikli 6rgiitlerde
(Ardig ve Polatci, 2007: 148-149) isgorenler yiiksek motivasyonla galisir ve yiiksek
performans sergiler, bireylerarasi ve iist yonetimle iletisim gili¢liidiir. Bilgi akisi
saglam ve zamanindadir. Takim ruhu gelismistir ve isgorenler ‘biz’ duygusuyla

hareket ederler.

Biitiin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak amaclarindan birisi de
isletmenin amagclariyla isgorenlerin amaglarin1 birlestirmek ve bu amaca dogru
yogunlagmay1 saglamaktir. Bunun yapilabilmesi ise, g¢alisanlarm bu dogrultuda
istekli olmasini, isi sevmesini, basariya ulagsmak igin ¢aba gdstermesini gerektirir.
Diger isletmelerde oldugu gibi, otel isletmelerinde de, calisanlarin beklentilerinin
belirlenmesi ve ihtiyaglarmmn belirli oranda karsilanmasi gerekmektedir. Ihtiyaclar:

karsilanan iggdrenler kendilerini diisiinmeye, liretmeye ve calismaya hazir hissederler
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(Ozdemir ve Akpmar, 2002: 91-92). Otel isletmeleri genel ozelliklerde de
bahsedildigi gibi yapisi geregi ¢alisanlarin miisterilerle siirekli bir arada oldugu bir
ozellik tagimaktadir. Bununla birlikte miisterilerin memnuniyetinin saglanmasinda
isgorenlere biiylik gorevler diismektedir. Ancak isgOrenlerin sadece miisterilerin
memnuniyetinin saglanmasi noktasinda tek baslarina olmadiklar1 da bir gercektir.
Isgorenlerin ihtiyac ve beklentilerini gerceklestirmeye calisan yoneticilere de drgiitiin
saglikli bir yapiya kavugmasi ve bu yapmin siirdiiriilebilmesi i¢cin 6nemli gorevler
diismektedir. Lyden ve Klingele (2000)’nin belirledigi orgiit sagligi boyutlarinda
oldugu gibi otel isletmeleri igerisinde ¢alisanlar arasinda agik ve net bir iletisimin
saglanmasi, ¢alisanlarin igletme igerisinde alinan kararlara katilimlarinin saglanmasi
ve calisanlarin ise gelmek i¢in sabirsizlanmalarmin saglanmasi gerekmektedir.
Isletme igerisinde ¢alisanlarm moral diizeylerinin yiiksek olmasi, etik kurallara
uymast ve hem calistiklar1 departmanin hemde orgiitiin itibarmi arttirmak amaciyla
faaliyetlerde bulunmalar1 saglikli bir 6rgiite ulagsmadaki diger 6zelliklerdendir. Diger
taraftan liderlik vasfi tasiyan yOneticilerin ¢alisanlarin performanslarini takdir edici
ve Odiillendirici eylemlerde bulunmalari, calisanlarin gelisim ve egitimlerine 6nem
vermeleri, isletme igerisinde kaynaklarin saglanmasi ve kullaniminda adil olunmasi
isletmenin saglikli bir yapiya kavusmasindaki diger 6zelliklerdir. Bu 6zelliklerin otel
isletmesi igerisinde olusmasi i¢in ¢aba gostermek ve devamii saglamak igin bir
araya gelmis calisan ve yoneticilerin saglikli bir orgiit olarak faaliyetlerini devam

ettirmeleri ve rekabet avantaj1 elde etmeleri olagandir.

Cesitli arastirmacilar (Hoy ve Feldman, 1987; Miles, 1965, Lyden ve
Klingele, 2000) tarafindan ortaya koyulan ve s6z konusu arastirmacilarm bir¢ogunun
iizerinde durdugu egitim, gelisim, baglilik, yenilik, moral, iletisim, etik, kurumsal
itibar, performansin taninmasi ve liderlik gibi 6rgiit saghigmin alt boyutlarinin otel
isletmeleri acisindan 6nemi ayrmtilt bir sekilde incelendiginde konunun 6nemi daha

iyi anlagilabilecektir.

Egitim ve gelisim: Egitim ve gelisim boyutuyla ilgili olarak calisanlarin
gelisim ve egitimlerine katkida bulunacak hizmet i¢i egitimlerin isgdrenlerin bilgi,
beceri ve anlayis yoniinden gelisimlerini saglayarak islerindeki verimliliklerini
yiikseltebilmektedir. Boylelikle isgorenin kendine olan giliveni artacak ve isini

yiiksek diizeyde motivasyonla yapabilecektir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 151-152).
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Ozer (2010) tarafindan Afyonkarahisar ilindeki bes y1ldizli otel isletmelerinde hizmet
ici egitimin yiyecek-i¢ecek servisi boliimii ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri tizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik yapilan arastirmada, hizmet i¢i egitimlerin emek yogun
ve misteri etkilesiminin Onemli oldugu otel isletmelerinde Kkaliteli hizmet
sunumunun saglanmasinda Onemli oldugunu belirtmistir. Ayrica arastirma
sonuglarina gore, isletmelerde uygulanan hizmet i¢i egitim uygulamalarinin
isgorenlerin kisisel yeterliliklerine, mesleki bilgi ve becerilerinin gelisimine ve
calisanlarin kendilerine olan giivenlerinin artmasina olumlu katkilar sagladigi

vurgulanmustir.

Baghhk: Konaklama sektoriindeki isletmelerde, isgdren devir hizinin yiiksek
olmas1 bu isletmelerde calisanlarin Orgilite baghliklarinin saglanmasi konusunun
onemini arttirmaktadir (Colakogu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009: 85). Konuyla ilgili
Yagc1 (2007) tarafindan konaklama isletmelerinde c¢alisan personelin Orgiitsel
baghlik diizeylerine etki eden faktdrleri ortaya koymayi1 amacladigi ¢alismada; is
tatminini agiklayan en Onemli degiskenlerin zorunlu baghlik ve c¢alisanlarin
kendilerini islerine bagl hissetmeleri oldugunu belirtmistir. Ayrica emek yogun bir
sektor olan konaklama igletmeleri i¢cin baglilik kavrami, konaklama isletmelerinin
kars1 karsiya kaldiklar1 yiiksek isgiicli devir hizi sorununun iistesinden gelinmesinde

kullanilabilecegi 6nemli bir ara¢ oldugu da vurgulanmaktadir.

Yenilik: Globallesen diinyayla birlikte teknoloji ve giic hizli bir sekilde el
degistirmektedir. Siirekli yeni otel isletmeleri ac¢ilmaktadir. Agilan bu isletmeleri
doldurmak i¢in igletmecilerin dogru stratejiler izlemesi ve diinyadaki sektorle ilgili
yenilik ve trendleri yakindan takip etmesi gerekmektedir (Durna ve Babiir, 2011: 93-
94). Vatan (2010) Istanbul ilindeki bes yildizli konaklama isletmelerinde yapmus
oldugu ¢alismada, ¢calismanin yapildig1 konaklama isletmelerinde siire¢ ve pazarlama
inovasyonunun 0n plana ¢iktigint belirtmistir. Bu durum da yeni bir iiriin veya
hizmeti gelistirmek yerine iriiniin, hizmetin sunus bi¢imini {iretiminde kolayliga
gotlirebilecek degisikligin ya da pazarlamasinda yapilacak yeniligin daha pratik
olabilecegi belirtilmistir.

Moral: Otel isletmelerinde miisteriler ile isgorenlerin iliskileri yogundur.

Otel isletmelerindeki onbiiro, kat hizmetleri, yiyecek igecek hizmetleri gibi birgok
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departmanda g¢alisan isgdrenlerin biiyiik bir kismi1 miisterilerle karst karstyadir. Bu
nedenle otel isletmelerindeki isgorenlerin moral durumu ile miisterilerin tatmini
arasinda genellikle dogrusal bir iligki s6z konusudur. Morali bozuk olan bir isgdren,
isini iyi sekilde yerine getiremeyeceginden, iggorenin olumsuz psikolojik durumu

miisteriye de yansiyabilecektir (Denizer 1998, akt. Aydin, 2004: 10).

Tletisim: Otel isletmeleri ¢evrelerinde olumlu bir imaj yaratmak icin i¢ ve dis
hedef kitle ile iletisime onem vermek zorundadir. Ciinkii isletmelerin kendilerini
anlatmasi, tanitmasi ve hedef kitleler tarafindan anlagilmalar1 tamamen kuracagi
iletisime baghdir. Orgiit igerisinde oldugu kadar dis ¢evre ile iliskilerin
gelistirilmesinde 6nemli bir yere sahip olan iletisim, otel isletmelerinin amaglarina
ulagsmasinda en etkili yol olarak goriilmektedir (Demir, 2011: 131). Erol (2006)
Ankara ilindeki dort ve bes yildizli otellerde gergeklestirmis oldugu ¢alismada otel
ici iletisim zamaninda gercgeklestiginde, caligmalarlar ilgili karar alma siirecinin
hizlandig1 belirtilmistir. Ayrica calismanm sonucunda konaklama isletmelerinde

iletisimin 6nemi ile ilgili sonuglardan bazilar1 sunlardir:

e Isletme igerisindeki iletisim sayesinde personel, isletme faaliyetlerinden

haberdar olmaktadirlar.

e Isletme icerisindeki iletisimin iyilesmesi durumunda personel daha verimli

calismaktadir.

e Otel i¢i iletisimin iist kademedeki miidiirlerden baslayarak alt kademedeki

calisanlara kadar biitiin personeli kapsamaktadir.

e Isletme icerisinde islerin daha iyi ve etkin bir bigimde yiiriitiilebilmesi i¢in

personelin bilmesi gereken tiim bilgi zamaninda iletilmektedir.

Bu c¢alismanin sonucu dogrultusunda otel isletmeleri igerisinde ¢alisanlar
arasinda alt kademden iist kademeye iletisimin var olmasi ¢alisanlarin iglerini daha
iyi yiiriitebilmesinde énemlidir. Ozellikle otel isletmelerindeki islerin hizl yiiriimesi
gerekliligi diisiiniildiiglinde calisanlarin islerini en iyi bigimde yapabilmeleri igin
isletme igerisinde alinan kararlardan hizli ve net bir sekilde haberdar olmalari

gerekmektedir
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Etik: Orgiit saghg1 alt boyutlarindan olan etik ile ilgili olarak otel
isletmelerinde isgérenlerin etik davraniglarda bulunmalari hizmet kalitesi, dolaysiyla
isletmenin basariya ulagsmasinda 6nemlidir. Ayrica, otel isletmelerinde isgorenlerin
etik olmayan davraniglarda bulunmalarinin isletmeye zarar verebilmektedir (Varinli,
2004: 47). Bu baglamada Varinli (2004) otel ¢alisanlarinin hizmet siirecinde etik
olmayan davraniglarini tespit etmeye yonelik gergeklestirdigi ¢aligmada, arastirmaya
katilan ¢alisanlar “mini bardaki icecekten igme ve bunlar1 miisterinin hesabina
yazma”, “6zel telefon goriismelerini miisteri hesabina aktarma veya is goriismesi

olarak gdsterme” ve “miisterinin odasindaki telefonu kullanma” gibi davraniglarin

kesinlikle dogru olmadig: seklinde goriis bildirdikleri belirtilmistir.

Ozellikle miisteri bagliligmin olusturulmas: gerekliliginin dnemli oldugu otel
isletmelerinde miisterilerin dogru ve etik bulmadigi bu davranislardan kaginmak

isletmelerin yararina olabilecektir.

Kurumsal Itibar: Kurumsal itibar ile ilgili Bozkurt (2011) Best Western otel
grubunun Istanbul ve Bielefeld’de faaliyet gosteren otellerindeki miisteriler iizerinde
bir arastirma gergeklestirmistir. Bu arastirmada miisterilerin isletmeyi tercih ederken
g6z Oniine aldiklar1 faktorler, miisterilerin itibar yonetimi aktiviteleri hakkindaki
tutumlarinda farklilik olup olmadigi arastirilmis ve miisterilerin isletmeyi tercih
ederken g6z Oniine aldiklar1 faktorlerin, miisterilerin itibar yonetimi aktiviteleri

hakkindaki tutumlarinda farklilik olusturdugu belirtilmistir.

Otel isletmeleri igerisinde isgérenlerin kurumsal itibara katki saglayabilmeleri
ve artirict faaliyetlerde bulunabilmeleri i¢in egitimler verilmeli ve bu bilincin
saglanmas1 gerekmektedir. Isletmeler i¢in iyi bir itibar, isletmeye miisterileri ve

yatirimcilar: davet eder ve beraberinde getirir (Bozkurt, 2011: 166).

Performansimn Tammmasi: Konaklama ve turizm endiistrisindeki isletmeler,
insan kaynaklar1 yonetiminde etkin ve adil bir performans degerlendirme sisteminin
gereklilignin kabul etmektedirler (Giizel, Aydin ve Eris, 2007: 145). Arslantiirk
(2009) tarafindan Ankara ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerindeki performans degerleme c¢alismalarinin durumunu belirlemeyi
amacladigi c¢alismada, performans degerlemesinin personelin etkinligine ve

verimliligine olumlu yonde etkisi oldugu goriisiine 34 isletmenin orta ve st diizey
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yoneticisi ¢ok sik ve iist diizeyde goriis bildirmistir. Geriye kalan 10 isletmedeki iist
ve orta diizey yoOneticiler orta diizeyde katilim gostermislerdir. Bu baglamda
performansin taninmasi boyutuyla ilgili olarak otel isletmelerinde isgdrenlerin ortaya
koyduklar1 performansim degerlenmesi 6zellikle adil bir sekilde degerlendirilmesi ve
taninmas1 isgorenlerin performanslarinin ve is tatminlerinin artmasma neden

olabilecegi sdylenebilir.

Liderlik: Otel isletmelerinin saglikli bir 6rgiit yapisina ulasmalarinda 6nemli
bir boyut olarak da liderlik kavrami ele alinabilmektedir. Bu konuda 6zellikle hizmet
isletmelerinde 6nemli bir yere sahip olan otel isletmelerinde en 6nemli husus insanin
insana hizmet etmesidir. Bu baglamda otel isletmelerinde miisterilere hizmet veren
astlarm motivasyonu, moral diizeyi ve islerine yonelik egilimlerin yiiksek tutulmasi
onemli bir konudur. Bunu saglamak ise etkin ve verimli bir lider- yonetici sayesinde
olabilir. Bu bakimdan liderlik otel isletmelerinde 6nemli bir yere sahiptir denilebilir
(Taskiran, 2006: 181). Yavuz (2009) tarafindan Antalya, Aydin ve Mugla’daki dort
ve bes yildizli konaklama isletmelerindeki ¢alisanlar iizerinde yapilan arastirmada
dontistimcii liderlik davranisinin calismanin yapildig1 6rgiitlerde var oldugu ve bu
dogrultuda da isgorenlerin bir tutuma sahip oldugunu belirtmektedir. Ayrica
dontisimcii  liderligin c¢alisanlarin  Orgiitsel bagliliklarma da katkir sagladigini

belirtmistir.

Orgiit saglig1 alt boyutlarinin her biriyle ilgili calismalarin yapilmasi isletme
ve calisanlar agisindan olumlu bir takim sonuglarin olusmasini saglayabilecektir.
Ozellikle isletmenin amaglarini ¢alisanlarin amaclariyla birlestirebilen ve calisanlara
bu isletmenin amaclarin1 benimsetebilen isletmelerin basariya ulagsmalar1 olagandir.
Ast- iist ve calisanlar arasinda agik bir iletisim yapisinin olmast uyumlu bir sekilde
calismay1 kolaylastirirken baglilik ve moral diizeylerinde de artisa neden olacaktir.
Calisanlarin ~ Orgiite olan  baghliklarm ve morallerinin  yiiksek  olmasi

performanslarinin degerlendirilmesi ve taninmasiyla dahada arttirilabilir.
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IKIiNCi BOLUM

IS TATMINI

Calismanm izleyen boliimiinde is tatmini kavrami agiklanarak, is tatminin
oneminden bahsedilmistir. Daha sonra is tatmini kavramini etkileyen faktorler
bireysel ve orgiitsel faktdrler olmak iizere iki bashkta ele almmistir. Is tatmininin
olumlu yonleri vurgulanarak is tatminsizliginin sonuglarina deginildikten sonra is
tatminine yonelik gelistirilen ve yaygm olarak kullamilan dlgeklere deginilmistir.
Ayrica bu boliimde cesitli arastirmacilar tarafindan ortaya konulan is tatmini
kuramlar1 da kisaca anlatilmaya ¢alisilmistir. Bu boliimiin sonunda 6rgiit saghig: ve is
tatmini ile ilgili dnceki ¢aligmalarin bulgular1 verilmis olup 6rgiit saghiginin is tatmini

iizerindeki etkisi agiklanmaya ¢alisilmstir.

1. IS TATMINI KAVRAMI VE TARIHSEL GELIiSIMi

Is tatmini kavrami birgok yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir.
Bunun nedent ise, isgorenlerin islerinden tatmin olmalarini saglayan birgok unsurun
olmasi ve tanimlarinda bu farkli unsurlar gergevesinde yapilmasidir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008: 2). Is tatmini kavrammin iyi anlasilabilmesi i¢in dncelikle tatmin

kavramimin ne anlama geldigini anlamakta yarar vardir.

Tatmin, kisisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavramdir. Bir bagka birey
tarafindan gozlenemeyen, yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek tanimlanabilen
ve ifade edilebilen i¢ zevki ve i¢ huzuru anlatan bir kavramdir (Oriicli, Yumusak ve

Bozkir, 2006: 40).

Is tatmini ise genellikle, isi sevme, ise baglhlik ve isi kendini coskuyla verme
gibi tanimlamalar kullanilmaktadir. Bireyler iicret, statii, begenilme gibi birtakim
sonuclara ulasabilmek icin zeka, egitim, deneyim ve cabadan olusan bireysel
katkilarin1 orgiitlerine vermekte, oOrgiitten aldiklariyla Orgiite verdikleri arasinda

esitsizlik algilayan isgdrenler tatminsizlige diismektedirler (Incir, 1990: 50).
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Is tatmini arastirmalarinin temelini I. Diinya Savasi yillarmnda Frederick
Taylor tarafindan yapilan arastirmalarin olusturdugu sdylenebilir. Klasik yonetim
yaklasimlari ¢ergevesinde degerlendirilen bu arastirmalarda insanlarin sosyal yonleri
ithmal edilmis, tcretin arttirilmasiyla ¢alisanlarin i tatmin  diizeylerinin
yiikseltilebilecegi gibi bilimsel yonetim ilkelerinin uygulanmasi gerektigi One
stiriilmistiir. 1927 yilinda baslayan ve 12 yil siiren Neoklasik yonetim yaklagiminin
temelini olusturdugu kabul edilen Hawthorne arastirmalarinda ise klasik yonetimin
aksine insanin sosyal yoOnleriyle bir biitiin olarak ele almmasmin Onemi
vurgulanmustir (Carik¢1r ve Oksay, 2004: 159). Genel bir ¢ergeve igerisinde de is
tatmini arastirmalar1 kavrami ‘Job Satisfaction’ isimli ¢aligmasiyla Hoppock (1935)
tarafindan ortaya konulmus ve bu siiregte is tatminiyle birlikte verimlilik ve
performans arasindaki iligskiler de incelenmeye calisilmistir. Bu yillarda Michigan
Universitesi Arastirma Merkezi'nde yapilan bazi arastrmalarda da genel is
tatmininin; i grubuyla gururlanma, kendiliginden dogan is tatmini, isletme
faaliyetlerine katki, maddi ve statii acisindan tatmin seklinde dort faktori

belirlenmistir (Saklan, 2010: 47).

Isletme yonetimi literatiiriinde is tatmini ve is tatmini adi altinda yerli ve
yabanci akademisyenler tarafindan degisik tanimlamalar yapilmistir (Bakan, 2009:

54). Bu tanimlardan bazilar1 ise su sekildedir.

Is tatmini, bir isgdrenin yaptig1 isin ve isten elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve
kisisel deger yargilariyla Ortiistigiinii fark etmesi, hissetmesi sonucu yasadigi
duygudur (Barutgugil, 2004: 389). Calisanlarin islerine kars1 gelistirdikleri
tutumlardan dogan, is yasantilarina karst olusan duygusal bir tepkidir. Genel
anlamdaki tatmin kavramindan ¢ok da farkli olmayan gereksinimlerin giderilmesiyle
iliskilidir. Insanlarmn yasamlarmin biiyiik bir kismmi gegirdikleri calisma
ortamlarmin, bireyin is tatmini ve yasam kalitesi lizerinde baskimn bir etkisi vardir
(Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005: 117). Calisanlarin bedensel ve zihinsel
sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularm bir belirtisi olan is
tatmini isgorenlerin isleri veya isle ilgili yasantisini, memnuniyet verici veya olumlu
bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak algilamasidir (Keser, 2005: 79). Isten elde
edilen maddi c¢ikarlar ile isgorenin beraber calismaktan zevk aldigi calisma

arkadaglar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluktur (Eren, 1998: 145).
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Orgiitsel davranis alaninda en ¢ok calisilan tutumlardan birisi olan is tatmini
isgbrenin igini ya da isle ilgili yasantisini, memnuniyet verici veya olumlu bir duygu
ile sonuglanan bir durum olarak takdir etmesi seklinde tanimlanmaktadir (Luthans,
1992: 114). Bir diger tanima gore, isgorenin isiyle ilgili yapmis oldugu bir takim
degerlendirmeler sonucunda olumlu, memnuniyet verici bir duyguya sahip olmasi
durumudur (Locke, 1969: 317). Hoppock is tatminini, isgérenlerin ¢alistigim iste
isimden gercekten tatmin oluyorum demesine neden olan psikolojik ve cevresel
kosullarin karisimidir olarak tanimlamistir (Srivastava, 2005: 106; Scott, Swortzel ve

Taylor, 2005: 103).

[k kez ortaya konuldugu ve dneminin her gegen giin arttig1 bir kavram olan is
tatminin 6nemli olmasinin nedenlerinden birisi, yasam tatminiyle ilgili bir kavram
olmasidir ki, bu durum kisinin fizik ve ruh saghgmi dogrudan etkilemektedir. Bir
diger nedeni de iiretkenlikle ilgilidir. {s tatmini ile iiretkenlik arasinda dogrudan bir
iligki olmamakla beraber tatminsizligin yarattig1 etkiler (stres, grup uyumu gibi) bu

konuyu énemli kilmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55).

Her gecen giin artan rekabet sartlarinda isletmelerin en 6nemli amaglarindan
olan devamlilik ve yiiksek kara ulagsmalarinda isletmenin sahip oldugu teknolojiyle

birlikte kalitenin saglanmasininda is goren tatmini agisindan son derece 6nemlidir.

Calismanm izleyen boliimiinde is tatmini kavraminin genel olarak 6neminden
bahsedilerek bireysel ve orgiitsel acidan is tatmininin ve tatminsizliginin kisiler ve

orgiitler acisindan ortaya ¢ikarabilecegi sonuglar kisaca anlatilmaya caligilacaktir.

2. IS TATMINININ ONEMI

Basaran’a gore Orgiitlerin iki 6nemli amacglar1 vardir. Birinci olarak iiriin
iiretmek, ikinci olarak da ¢alisanlarinin islerinden tatmin olabilmelerini saglamaktir.
Orgiitler, iiriiniin niceligini ve niteligini yiikseltmeye ¢alisirken, buna esdeger olarak
calisanlarinimn isten tatminlerini yiikseltmeye ¢alismakla da yilikiimliidiirler (Basaran,
2008: 263). insanlarin hayatlarinm biiyiik bir kismi bir ise sahip olma ve sonrasmnda
sahip oldugu bu isin gerektirdigi bicimde kendisine ve c¢evresine karsi
sorumluluklarini yerine getirme cabasi icinde gecmektedir. Isgdrenler giinliik
yasaminin Onemli bir bolimiinii is ortaminda gegirmekte, hatta 6zel yasantisindan

daha ¢ok isine vakit aywrabilmektedir. isgdrenler cogu zaman isiyle ilgi ¢alismalari,
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isinde sahip oldugu psikolojiyi aile yasantisina tagiyabilmektedir. Bagka bir degisle
is, calisanlar i¢in yalnizca ekonomik agidan degil, psikolojik agcidan da onemli bir
role sahiptir (Ozdemir, 2006: 73). Bu agidan otel isletmelerindeki isgdrenlerin is
tatmin diizeylerinin arttirilmasi, hem saglikli bir toplum hem de saglikli bir orgiit
olusmasina katki saglayabilecektir. Miisterilerin memnuniyetlerinin saglanmasinin
onemli oldugu otel isletmelerinde isinden tatmin olamayan ve aile yasantisinda

olumsuzluklar yasayan isgérenler bu durumu isine yansitabilecektir.

Isletmelerin tatmin diizeyi yiiksek isgdrenlere sahip olmalari isletmelere ve
devlete dolayisiyla gerek mikro acgidan gerekse makro agidan olumlu Kkatkilar
saglayabilmektedir. Is tatmininin mikro ve makro acidan sagladigi faydalar genel

olarak Tablo 6’ta siralanmaktadir (Gerekan ve Pehlivan, 2010: 33).

Tablo 6. Is Tatmininin Mikro ve Makro A¢idan Faydalar:

Mikro Agidan Faydalar Makro Agidan Faydalari

- Isletme kaynaklarmin etkin - Is tatmini dolayisiyla yasam

kullanilmasi, tatmini  ylksek bireylerden
- Verimliligi arttirmasi, olusan bir toplum meydana
- Huzurlu bir c¢alisma ortammm getirmesi,

olusmasi, - Istthdam politikalarinin
- Isgdren ve isveren arasinda giivene Oneminin artmas,

dayal1 bir anlayis hakim kilmasz, - Toplumda yasam doyumu
- Faaliyetlerde kalitenin artmast, yiiksek olan insanlar ile giiven
- Maliyetleri azaltmasi1 ve karhiligi 9rtam1n1n §aglanab| Imesi,

arttirmast, - Isletmelerin karhliklarmin
- lIsletmeye rekabet avantaji artl.na51‘ ‘1le devletin  vergi

saglanmas, gelirlerinin artmasi.

Kaynak: Gerekan ve Pehlivan, 2010: 33

Tablo 6’da da gorildiigii tizere isgorenlerin isletmelerde sagladig yiiksek is
tatmin diizeyleri mikro a¢idan hem isgorenlere, isletmelere hem de isverenlere
olumlu katkilar saglayabilmektedir. Ayn1 zamanda yiiksek is tatmin diizeyine sahip
isgorenler, makro agidan da toplumsal bir diizen olusmasinda Oneme sahip
olabilecektir. Mikro ve makro a¢idan is tatminin saglanmasi, isletmenin kurulus
amaclarindan olan yiiksek kar ve devamliliinin saglanmasinda isletmeye onemli

yararlar saglayabilecektir.
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Orgiitlerde ¢ahisan isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin diisik olmas1, diger bir
ifadeyle isgdrenlerin is tatminsizligi yasamalar1 sadece bireysel anlamda olumsuz
sonuglar dogurmayacaktir. Tatminsizligin birde orgiitsel diizeyde olumsuz sonuglar1
vardir. Bu orgiitsel sonuglara bakildiginda; isgorenlerin ise gitmede isteksiz olmalari,
orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu yaratmasi, isbirligi saglayamamasi, iste hata
yapma olasiliginin artmasi, isten uzaklagma istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik
ve nicelik diismesi yasamalar1 olarak siralanabilir (Ardic ve Bas, 2001). Is
tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan isgorenlerin yerine yeni isgorenlerin bulunmasi
ve yeni isgorenlerin tecriibeli dahi olsa bile yeni orgiitiin is sistemleri, oOrgiitsel
politikalar1 hakkinda egitilmeleri zorunlulugu ve bu siliregte gecen zaman kaybu,
orgiitiin isglicii basarisindaki diisiis, isletme masraflarindaki artiglar ve miisteri
tatminsizligi goz Oniine alindiginda, is tatmini saglanmasmnin Onemi ortaya
¢ikmaktadir (Ozdemir, 2006: 81). Otel isletmeleri yapis1 geregi ¢alisanlar arasinda
iletisim, miisteri memnuniyeti saglanmasmda énemlidir. Otel isletmelerinde islerin
hizl1 ve etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in ¢alisanlarin bir biitiin halinde isletmenin
amagclarin1 gerceklestirmeye calismalar1 gerekmektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin
isten ayrilmay1 diistinmeden uzun siire isletmede kalmalarini saglamanin onemli
konularindan birisi de is tatmin diizeylerini arttirici bir takim faaliyetlerde

bulunmaktir.

Calisanlarma Onem veren ve c¢alisanlarinin beklentilerini  karsilama
konusunda belirli bir ¢aba gosteren isletmelerin isgdren bulmakta fazla
zorlanmadiklari, orgiit icerisinde calisan isgorenlerinin siireklilik gosterdikleri
goriilmektedir. Isgdrenlerinin is tatminini saglayamayan ve beklentilerini
karsilayamayan orgiitlerin ise isgéren bulmakta zorlandiklari, mevcut isgdrenlerde de
ise devamsizliklarinin artmasi buna bagl olarak da verimliligin diismesi i tatmininin

orgiit agisindan dnemli bir etmen oldugunu gostermektedir (Samadov, 2006: 6).

Isletmelerin faaliyetlerine devam edebilmeleri ve yiiksek kar saglayabilmeleri
icin miisteri tatminini saglayabilecek stratejiler olusturmak gereklidir. Miisteri
tatminini saglayabilmek i¢inde Oncelikle i¢ miisterilerin yani isgdrenlerin tatmin
edilmesi gerekmektedir (Naktiyok ve Kiiciik, 2003: 229). Ozellikle hizmet agirlikli
bir yapiya sahip olan turizm igletmelerinde is tatmini biiylik 6neme sahiptir. Clinkii

yogun bir tempoda c¢alisan ve farkli tip miisterilere hizmet veren bu isletmelerde
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isinden tatmin elde edemeyen bir ¢alisanin verimli ve uyumlu ¢alismast miimkiin
olamayabilir (Toker, 2007: 94). isgérenlerin tatminini saglayan unsurlar1 biinyesinde
barindiran gii¢lii bir igsel kiiltiir gerektirir. Bu nedenle yoneticiler, isgorenlerin farkli
amaglarmi kesfeden, ihtiyaclarini karsilayan, gii¢lii bir iletisim sistemi kurabilen ve
karsilikli giiven ve anlayis gelistiren bir isletme kiiltiirii olusturmalidirlar. Bu
unsurlara sahip bir kiiltiir, ¢alisanlarin1 miikkemmel olmaya motive eder (Naktiyok ve

Kiiciik, 2003 229).

Calisanlarin yliksek diizeyde bir is tatminine sahip olmalarmnin ¢alisanlara is
ortaminda, sosyal yasantilarinda bireysel ve Orgiitsel yararlar1 ve tatminsizlik
durumunda calisanlarin ve Orgiitlerin karsilasabilecekleri sorunlar yukarida genel
ozellikleriyle anlatilmistir. Isletmeler acisindan ele alman bu is tatmini ve
tatminsizlik durumlar1 6zellikle bir¢ok isgdrenin ¢alistigi, biiyiik yatirimlarla kurulan
ve miisteri memnuniyetinde isgorenlere bliyliik gorevler diisen otel isletmelerinde

biiylik 6nem arz etmektedir.

3. IS TATMINI KURAMLARI

Isten tatmin igin, giidiilenme kuramlarma benzer kuramlar gelistirilmistir.
Isten tatmin kuramlar, igerik (kapsam) ve siire¢ kuramlar1 olmak iizere ikiye ayrilir.
Kapsam kuramlari, iggdreni is tatminine ulastiran gereksinimleri tek tek gostermeye
calisirlar ve bu gereksinimlerin 6rgiit tarafindan karsilandiginda isgorenin tatmin
olacagmi savunurlar. Siire¢ kuramlari ise, isgOrenin isten tatmin saglamasinin
nedenlerini ve nasil olustugunu arastirirlar. Gereksinme, deger, umut, algi gibi
degiskenleri siniflandirirlar. Siire¢ kuramlarina gére is tatmini, isgdrenin goérevinde

elde ettigi edimin bir sonucudur (Basaran, 2008: 265).

3.1. KAPSAM KURAMLARI

Genellikle literatiirde kapsam kuramlari, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami, Alderferg’in ERG kurami, McClelland’in
Basarma Gereksinimi olmak tizere dort baslikta incelenmektedir (Borkowski, 2009;
Dettmer, 2007; Parikh ve Gupta, 2010).
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3.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Insanin ihtiyaclarin1 ilk defa bilimsel bir bi¢imde alip inceleyen kisi
Amerikalt Abraham Maslow’dur. Maslow, insanlarin neden orgiitlerde ¢aligmak i¢in
bir takim kisisel fedakarliklarda bulunmay1 kabullendiklerini ve bagka insanlardan
gelen diistince ve emirler dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini
arastrmistir (Eren, 1998: 27). Maslow’a gore bireylerin motivasyonlarmin temelinde
ihtiyaclar yatar ve bireyler bu ihtiyaglarmi karsilamak icin harekete gecerler.
Dolayisiyla ihtiyaglar davranisi belirleyen 6nemli bir unsurdur (Toker, 2008: 71).
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami insanin dogasma iliskin ti¢ temel varsayima

dayanir. Bunlar (Unsalan ve Simseker, 2006: 119):

e Insanlar tam olarak asla tatmin edemeyecekleri bir takim ihtiyaglara

sahiptirler,

e Insanlar1 harekete gegiren ya da davranislarini etkileyen ihtiyaglar, insanlarin

tatmin edemedikleri ihtiyaglaridir,

e Bu ihtiyaglar dnem derecesine gore asagidan yukariya birbir merdivenin

basamaklar1 seklinde siralanmaistir.

Kendini Gergeklestirme

Saygmlik ihtiyact

Sosyal Ihtiyaclar

Givenlik

Fizyolojik

Sekil 2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Montana ve Charnov, 2008: 238

Hiyerarsi biciminde yer alan ihtiyaclar sirastyla fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik
ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ihtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyaci olarak

bes faktorde incelenebilmektedir.

45



Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek, icmek ve neslini devam ettirmek ihtiyac1 bu
grupta yer almaktadir. Yas, cinsiyet ve gelir durumu ne olursa olsun her insan bu
ihtiyag kademesinde yer alir. Bu nedenle isletme agisindan diisliniildiigiinde
calisanlarin fizyolojik ihtiyaglarinin karsilanmasmin geregi Orgiitiin 6nemli bir

sorumlulugudur (Uner, 2008: 5).

Giivenlik Thtiyaci: Insanlarm fiziksel tehditleri diisinmeden fiziksel
giivenliginin saglanmis dzgiir ve rahat olmayi ister. Orgiitsel acidan isletmedeki
durumunu, varligmi korumasi ve isini kaybetme korkusu vb. gibi nedenleri

diistinmemeyi istemesidir (Koontz ve Weihrich, 2009: 289).

Sosyal Thtiyaclar: Bireyin fizyolojik ve giiven ihtiyaclarmni tatmin
etmesinden sonra ortaya ¢ikan bu gereksinim de iligskiler, sevme, bir gruba ait olma
gibi sosyal ihtiyaclar n plana ¢ikmaktadir. 11k basamaktaki ihtiyaclarin tatmininden
sonra ait olma ihtiyacinin tatmin edilme ihtiyact insanlar1 motive etmeye baslar

(Singh, 2009: 143-144).

Sayginhk Ihtiyact: Bir takim temel ihtiyaglarmi gideren ve bir basamaga
ulagan insanlar, kendisine saygi duyulmasmi, basar1 duygusunu yasamay1 ve diger
insanlar tarafindan taninmayi istemektedirler. Statii ve prestij elde etme istegi takdir

edilme ve saygi ihtiyacinin dnemli bir yoniidiir (Govindarajan, 2007: 96).

Kendini Gergceklestirme: Kendini gergeklestirme, bir gelisme ¢abasi, insan
davranislari yoneten bir giidii oldugu kadar erigilmeye caligilan bir gelisme diizeyi

olarak anlasilabilmektedir (Kuzgun, 1972: 174).

3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg calismasinda arastirmaya katilanlara, islerinde kendilerini 6zellikle
en iyi hissettikleri ve en kotii hissettikleri zamanin ne zaman oldugunu sormustur.
Calismanin sonucunda da iggdrenlerin motivasyonunda temelde etkili olan iki faktor

belirlemistir (Ivancevic ve Duening, 2001: 49).

Herzberg ortaya koydugu bu ¢ift faktor kuramini Sekil 6°da da goriildiigii gibi
iki grupta ele almistir (Kogel, 1999: 472):

Birinci grup (Motive edici Faktorler) isin kendisini, sorumluluk, ilerleme

imkanlari, statii, basarma ve tanmnma gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin
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varligr kisiye basar1 hissi verirken eksikligi ise kisinin motivasyon olamamasina

neden olabilmektedir.

Ikinci grup (Hijyen faktdrleri) iicret, maas, calisma kosullari, is giivenligi,
nezaret tarzi gibi faktorlerden olusmaktadir. Bu gruptaki faktorlerin kisiyi motive
etme Ozelligi yoktur ancak bu faktorler olmadiginda da kisiyi motive edebilmek veya

tatmin edebilmek miimkiin degildir.

Tatmin (+)

Motive edici faktorler:

Basar1
flerleme (Terfi)
Isin Kendisi
Profosyonel ve Kisisel
Gelisim
Tanmma/Sayginlik
Sorumluluk

Tatmin yok

Tatminsizlik yok

Hijyen faktorleri:

Ucret
Yan Fayda
Kisilerarasi iligkiler
Yonetim Tipi
Yonetim Politikalari ve

Tutumlar

Is giivenligi
Calisma kosullari

A 4
Tatmin Olmama (-)

Sekil 3. Herzberg’in Cift Faktér Teoremi
Kaynak: Thompson, 1996: 14

Sekil 3’ incelendiginde motive edici faktorler sunlardir: basari, ilerleme
(terfi), isin kendisi, profosyonel ve kisisel gelisim, taninma, sorumluluktur. Hijyen
faktorleri ise ticret, menfaatler, kisileraras1 iligkiler, denetim tarzi, yoOnetim

politikalar1 ve davraniglary, is glivenligi, ¢alisma kosullarindan olusmaktadir.
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Birinci grupta (Motive edici faktdrler) yer alan faktorleri iggorenler islerinde
bulamazlar ise islerinden tatmin duyamayacaklardir. Ancak islerinin iggorenlere bu
imkanlar1 vermesi durumunda is tatmini artacaktir. ikinci grupta (Hijyen faktorleri)
yer alan faktorlerin kosullar1 iyi olmazsa ¢alisanlar islerinden tatmin saglayamazlar.
Ancak bunlarm iyi olmasi tatminsizlik duygusunu ortadan kaldirir (Unsalan ve

Simseker, 2006: 122).

Temel olarak Herzberg, isgorenlerin islerinde tatmin saglamalarinin en
gecerli yolunun basarili olmak ve sorumluluk sahibi olmaktan gegtigini
savunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 58). Is tatminiyle ilgili siireg
kuramlarimdan bir digeride calismanin izleyen bdliimiinde anlatilacak olan

Alderfer’in ERG Kuramidir.

3.1.3. Alderfer’in ERG Kuram

Clayton Alderfer tarafindan ortaya konulan ‘Existence Needs (E), Relatednes
Needs (R), Growth Needs (R) ERG kurami Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramiyla benzerlik gostermektedir. ERG kurami {i¢ temel ihtiyactan olugsmaktadir

(Weihrich, Cannice ve Koontz, 2008: 327; Singh, 2009: 150):

Var olma Ihtiyaci, Maslow’un temel ihtiyaclara karsilik gelen fiziksel ve
giivenlik ihtiyaclar1 kapsamaktadir. Iliski ihtiyaci, diger insanlar1 sosyal iliski
kurmasinin gerektigi lizerinde duran ihtiyactir. Biiyiime ihtiyaci, kisisel gelisim,

yaraticilik, gelisim, yeterlilik ile ilgilidir.

Tablo 7°de Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki basamaklara karsilik gelen
Alderfer’in ERG kuramindaki ihtiyaglar goriilmektedir. Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kuramindaki Fizyolojik ve Giivenlik (maddesel) ihtiyact Var Olma
Ihtiyacina, Giivenlik (kisilerarasi), Ait Olma ve Sayg1 (kisilerarasi) Ihtiyaglar1 Iliski
Ihtiyacina karsilik gelirken Saygi (Oz onaylama) ve Kendini Gergeklestirme de
Alderferin ERG kuramindaki Biiyiime Ihtiyacina karsiik geldigi tabloda

goriilmektedir.
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Tablo 7. Maslowun Ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Alderfer’in ERG Kurami

Arasindaki Iligki
Maslow’un Ihtiyaglar Alderfer’in ERG
Kuramindaki faktorler |  kuramindaki faktorler
Fizyolojik ihtiyaglar
Givenlik- Maddi Var Olma [htiyac1
Giivenlik-Kisilerarasi [liski Ihtiyact
Aidiyet (Sosyal)
Sayginlik- Kisilerarasi
Saygi- Oz Onaylama
_ Biiyiime [htiyaci
Kendini
Gergeklestirme

Kaynak: Schneider ve Alderfer, 1973: 490.

Is tatmini ile iliski kurulan bir diger kapsam kuramu da Mc Clelland’in
Basarma Ihtiyaci Kuramudir. Calismanin izleyen boliimiinde bu kuram ve Mc

Clelland’m ortaya koydugu insan ihtiyaglar1 agiklanacaktir.

3.1.4. Mc Clelland’in Basarma Ihtiyaci1 Kuram

Motivasyon ile ilgili ¢alismalara 6nemli ve farkli bir bakis agisis1 kazandiran
diger bir arastirmaci da David McClelland’dir. McClelland, insanlarm ihtiyaglariyla
dogmayacagmi yasadiklar1 siire igerisinde bu ihtiyaclarm neler oldugunu
Ogrenecegini varsaymaktadir (Longest, 2004: 121; Daft, 2008: 233; Weisbord,
Charnov ve Lindsey, 1995: 35). McClelland insan ihtiyaglarinin ii¢ grupta
toplamistir. Bunlar, basari, baglilik ve gii¢liiliik ihtiyac¢laridir (Eren, 1998: 422).

e Basari ihtiyact: Eger kisiler zamanmin ¢ogunu isini nasil daha iyi yapacagini
diistinerek gegiriyorsa; bu kisi psikologlar tarafindan basar1 ihtiyaci yliksek
bir kisi olarak kabul edilmektedir (Kesici, Ure, Bozgeyikli ve Siinbiil, 2003:
3).
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e Sosyal iliskiler kurma ihtiyact: Baskalar1 ile iliski kurma, gruba girme ve
sosyal iligkiler kurma ihtiyacidir (Kogel, 1999: 473).

e Gili¢ Kazanma ihtiyaci, insanin ¢evresine hakim olma isteklerinin sonucudur.
Insanlar ve gruplar gevresel iliskilerinde etkinliklerini arttiracak ve seslerinin
duyulmasina aracilik edecek araglara bagvurmaktan ¢cekinmezler (Eren, 1998:
422). Diger bir degisle, kendilerine bu giicli saglayacak durumda olan kisiler
ile yarismayi severler (Can, 1997: 174).

Bu kuramda 6nemli husus ihtiyaglarm 6grenildigini ve kisiden kisiye degisen
sekilde davraniglara etkisi i¢in potansiyel bir hiyerarsiye gore diizenlendigini ve
herkes i¢in bu hiyerarsinin ayni olmadigimi savunmasidir (Sabuncuglu ve Tiiz, 2005:
61). Ihtiyaclarm ve bunlarmn derecesinin kisilerin i¢inde bulunduklar1 mevcut sosyal
cevre is ortami tarafindan etkilendigi goriisii ileri stiriilmektedir. Ayrica kisilerin
ihtiyaclar1 cevreyle etkilesim yoluyla Ogrenilmesinin sonucudur. Yoneticiler,
isgorenlerinin ihtiyaglarmi belirleyebildiginde isgorenlerin verimlilikleri, islerinden

duyduklari tatmin diizeyleri ve motivasyonlari arttirilabilir (Oztiirk, 2003: 287).

3.2. SUREC KURAMLARI

Ilgili literatiir incelendiginde genellikle siire¢ kuramlar;, Vroom’un beklenti

kurami, Adams’mn esitlik kurami, Edwin Locke’nin ama¢ kurami olmak iizere 3

baslik altinda incelenmektedir (Mmer, 2007; Wlodarczyk 2011).

3.2.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Maslow basarinin ihtiyaglarmn yerine getirilmesiyle iligkili bir kavram
oldugunu vurgulamaktadir (Anandarajan ve Anandarajan, 2010: 299). Beklenti
kuramu ise ihtiyaglarin ve ddiillerin tiirleri ile degil, isgdrenlerin ddiilleri almak icin
gelistirdikleri diisiince siireciyle ilgilenir. Isgdrenlerin islerinde gosterdikleri ¢abanin
ve bu cabayla birlikte performanslarini arttrmaya calismalariyla olusan yiiksek
performans ile baglantili sonug¢larinin arzulanabilirligi arasindaki iligkilere dayanir
(Barutgugil, 2004: 378). Bu teoride, kisinin davraniglar1 inang¢lar1 tarafindan ii¢ alana
(bekleyis, aragsallik, valens) gore belirlenir. S6z konusu kuramlar asagida
aciklanmustir (Lingard ve Rowlinson, 2005: 300; Pattanayak, 2005: 182-183; Rashid
ve Archer, 1983: 46; Kaplan, 2007: 45):
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e Beklenti, isgorenlerin islerinde gosterecekleri ¢abanin odiillendirilecegine
inanmalariyla birlikte bu inan¢ dogrultusunda daha fazla caba gostermeleri

durumudur.

e Aragsallik, Isgorenlerin iyi bir performans gotermelerini sonucunda

isgorenleri tesvik edici ddiillerin artmasiyla, verilmesiyle iligkili olmasidir.

e Valens, Orgiitsel baglamda isgdrenlerin odiilleri ve sonuclari elde etme

arzusudur.

Bu kuramda alternatiflerin ¢ekiciligi degerlendirilirken ii¢ temel nokta goz
oniinde bulundurulur (Erdem, 1998: 55):

1) Eger bu segenegi secersem performansim da ne gibi degisiklikler olacak ?

(expectancy perception= beklenti algisi).

2) Eger belirli bir diizeyde performans gosterdigimde elde edeceklerim nelerdir?

(instrumentality perception= aragsallik algisi).

3) Bu sonuglarin her birine verdigim deger ne kadardir? (valance perception=

deger algisi).

Buna gore beklenti 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade edildiginde,
eger birey belirli bir davranis ile belirli bir 6diil arasinda iliski gérmezse beklenti 0
degerini alabilecektir. Buna karsilik kisinin valensi hemde beklentisi yiiksek ise o
birey ise motive olabilecektir. Bu durumda, birey biitiin bilgi, enerji ve yetenegini

kendi istegi ile ise verebilecektir (Kogel, 2010: 633).

Bu kuramdaki ana konulara bakildiginda daha ¢ok kisinin gosterdigi
performans karsisinda isletmeden, bir 0diil, takdir beklentisinin oldugu ve

yeteneklerini bu ddiile ulasma istegiyle daha etkili kullanabilecegi varsayilmaktadir.

3.2.2. Adams’n Esitlik Kuramm

Esitlik kurami, kisilerin kendilerini diger kisilerle adil davranma konusunda
karsilagtirmasma odaklanan bir teoridir. Kigilerin islerinde motive edilmelerinde,
saglamalarinda performanslarinin ddiillendirilmesi konusunda bir esitligin olmasi
gerektigini ileri siirer. Bu teoriye gore kisiler isletmeye sagladiklar1 katkida ve

perfomanslar1  karsiliginda aldiklar1  {icreti  diger insanlarin  gosterdikleri
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performanslarla karsilastirdiklarinda ayni performans karsisinda aldiklar1 maasin esit
oldugunu gordiiklerinde yoneticilerin davraniglarinin uygun ve esit olduguna

inanirlar (Mukherjee ve Basu, 2005: 119; Mukherjee, 2009: 156).

| Esitlik | | Esitsizlik |

Sekil 4. Esitlik Teorisinin Matematiksel Tanimlamasi
Kaynak: Landy ve Conte, 2007: 375

Esitlik teorisinin matematiksel ifadesi sekil 4’de verilmistir. Bu formiilde “O”

‘GI”

¢iktilar (outcomes) manasina gelirken (inputs) girdiler anlamina gelmektedir. “P”
(person) kisi “0” (others) ise digerleri anlaminda kullanilmaktadir. Ayni kisiler i¢in
sonuglarm girdilere orani diger kisiler i¢cinde esitse burada bir esitlik s6z konusudur.
Bununla birlikte sonuglarin girdilere oraninda kisilerin diger insanlarla
karsilagtirmasinda algilanan bir yiikseklik veya diisiikliik oldugunda esitsizlik s6z
konusu olacaktir ki buda genel anlamda bir gerginlik yaratacaktir (Landy ve Conte,
2007: 375; Sudan ve Kumar, 2004: 315). Ayni c¢alisma ortamindaki isgdrenlerin
gosterdikleri performans karsiliginda elde edecekleri sonucu veya oOdiilleri esit

bulmamalar1 ve galisma ortamina dair algiladiklar esitlik veya esitsizlik isg6renlerin

is basar1 ve is tatmin diizeylerinde bir etki gdsterecektir (Oztiirk, 2003: 291).

3.2.3. Edwin Locke’nin Ama¢ Kuram

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen ama¢ kurami, amaclar ve is
performanst arasindaki iliskinin Onemsendigi, amaglar dogrultusunda kisilerin
performanslarini, eylemlerini sekillendirdigini savunan bir motivasyon kuranmudir.
Amaglar kisilerin elde etmeye, ulasmaya calistigi daha c¢ok gelecekle ilgili
hedeflerdir (Kaila, 2006: 82).

Amag kurami ii¢ (3) temel prensipe dayalidir (Brain, 2002: 134);

e Zor hedefler kolay hedeflerden ¢cok daha fazla performans sarfedilmesine yol

agar.
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e Belirlenmis hedefler genel hedeflere gore daha yiiksek performansa yol agar.

e Ugiincii prensip ise geribildirimin 6nemi hakkindadir. Zor hedeflerin
basarilmas1 amaglandiginda performans lizerinde geribildirim dnemlidir. Geri
bildirim kullanilan yOntemin basarili sonuglar dogurup dogurmadigini

anlamak amaciyla kullanilabilir.

Bu teoriye gore yoneticiler isgdrenlerin performansindan dogrudan bir etkiye
sahiptirler. Bu nedenle yoneticilerin 6zgiin ve isgdrenler tarafindan benimsenen
amaglar belirlemeleri énemlidir (Oztiirk, 2003: 292). Yoneticilerin, isgdrenlerinin
kendileri belirli amaglar ortaya koydugunda bu amaclarmn agik, anlasilabilir ve kabul
edilebilir olmas1 Onemlidir. Acgik, anlasilabilir ve isgérenler tarafindan kabul
edilebilir hedefler, ulasilmas1 ve basarilmasi zor olsa bile bu hedeflerin calisanlar
tarafindan belirlenmesi ve benimsenmesi, basarilacagi inanci isgorenleri olumlu

anlamda motive edebilir.

Calismanmin izleyen bolimiinde ise ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerinin ve
calisanlarin mensubu bulunduklar1 orgiitiin 6zelliklerinin, calisanlarin ig tatminine

etki eden boyutlar1 agiklanacaktir.

4. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmini etkileyen faktorler ilgili literatiir incelendiginde genellikle bireysel
faktorler ve oOrgiitsel faktorler basliklar1 altinda ele alinmaktadir (Gozener ve Saym,
2007; Ardi¢ ve Bas, 2001; Akmeci, 2002; Bakan ve Biiylikbese, 2004; Pelit, 2008).
Bu calismada da is tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak

iizere iki baglikta agiklanmistir.

4.1. IS TATMININE ETKI EDEN BIREYSEL FAKTORLER

Is tatminiyle ilgili yapilan calismalarda (Lee ve Wilbur, 1985; Herrera ve
Lim, 2003; Karli ve Kogak, 2004; Randhawa, 2007; Ali ve Akhtar, 2009; Ungiiren
ve Dogan, 2010) isgdrenlerin bireysel 6zelliklerinin is tatminini farkl sekillerde
etkiledigi ortaya konulmustur. S6z konusu bu bireysel Ozellikleri arastirmalarda
farkli degiskenlerle incelenmekle birlikte genel olarak bireysel 6zellikler cinsiyet,
yas, egitim durumu, kidem, kisisel 6zellikler ve medeni durum basliklar1 altinda

siralandig1 goriilmektedir (Yelboga, 2007).
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4.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet degiskeninin is tatminde yer alan bir etken olmasina ragmen hangi
cinsin daha ¢ok islerinde tatmin sagladigi konusunda farkli sonuglar ortaya
¢ikmaktadir. Bazi ¢alismalarda (Can ve Soyer, 2008; Yazicioglu, 2010) cinsiyet ile is
tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml iligkiler bulunmustur (Gézener ve Sayin,
2007: 17). Konuyla ilgili gergeklestirilen bir ¢calismada 6zel sektorde galisan erkek
iggorenler kadin isgorenlerden kamu sektoriine gore daha fazla tatmin
saglamaktadirlar (Brush, Moch ve Pooyan, 1987: 151). Benzer bir arastirmada da
biitlin calisanlar agisindan cinsiyet is tatminini etkileyen 6nemli bir 6zellik olarak
ortaya c¢ikmaktadir (Carik¢i, 2004: 89). Yapilan bazi arastirmalarda da kadin
isgorenlerin erkeklere goére is tatmin diizeylerinin daha diisik oldugu cesitli
arastirmalarla (Bartol ve Wortman, 1975; Hodson, 1989; Carik¢i, 2004) ortaya
konulmustur. Is tatmini ve cinsiyet arasinda saptanan bu iliski genellikle kadinlarin
aldiklar1 iicretlerin erkeklere gore daha diisiik olmasi ve daha vasifsiz islerde
calismalarina baglanmistir (Saklan, 2010: 55-56). Kadm isgorenlerin erkeklere gore
daha diisiik is tatmin diizeylerine sahip olmalarinda cinsiyet faktoriiniin kendisinden
ziyade, kadinlarin ayni1 ve benzer isler icin erkeklere kiyasla daha diisiik ticret
almalari, ayni odiilleri kazanmak i¢in daha agmr calismalar1 gerektigi hissine
kapilmalar1 gibi durumlardan kaynaklanabilmektedir (Yelboga, 2007: 3). Is tatminini
etkileyen bireysel faktorlerden olan cinsiyet degiskeni, ¢alisanlarin cinsiyetleri ise
karst tutumlarinin olusmasinda ve is ortaminin degerlendirilmesinde farkliliklar
yaratabilir. Is tatmini ve cinsiyet iliskisi arasmda yapilan arastrmalarmnin
sonuclarinda, bu goriisii destekleyen verilerin yani sira kadin ve erkek c¢alisanlarin
kosullar esit oldugunda is tatmini konusunda bir farklilk gostermedigi de
goriilebilmektedir (Asik, 2010: 39).

4.1.2. Yas

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden biriside yas degiskendir. Yapilan
arastrmalar sonucunda yas degiskeni ve is tatmini arasinda bazi arastirmalarda
olumlu bir iligki varken bazi arastirmalarda yas ile is tatmini arasinda bir iliski
bulunamamistir. S6z konusu bazi ¢aligmalarda is tatmini ile yas degiskeni arasinda

(Keser, 2005; Yerlisu ve Celenk, 2008; Otrar ve Oztiirk, 2008; Malik, Danish ve
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Ghafoor, 2009; Donuk, 2009; Soyer, Can ve Akbulut, 2010) anlamh bir farklilik
bulunmazken, bazi arastrmalarda da (Altimus ve Tersine, 1973; Kalleberg ve
Loscocco, 1983; Lee ve Wilbur, 1985; Ozaltin, Kaya, Demir ve Ozer, 2002; Sevimli
ve Iscan, 2005; Yelboga, 2007; Randhawa, 2007) is tatmini ve yas degiskeni arasinda

anlaml1 diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Omegin konuyla ilgili bir ¢alismada Toker (2007) yash ¢alisanlarin, geng
calisanlara kiyasla is tatminlerinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Ayrica yasa
gore farklarda da ozellikle 33-42 yas grubunda yer alan c¢alisanlarla 18-25 yas
grubunda yer alan calisanlar arasinda is tatmin diizeyi agisindan anlamli bir farklilik
oldugu saptanmistir. Yas degiskeninin is tatminiyle anlamhi bir farklilik
gostermesinin otel isletmelerinde ¢alisanlarin yaslarinin ilerledikge is tatminlerinde

artig goriildiglni belirtmistir.

4.1.3. Egitim Durumu

Isgorenlerde egitim seviyesi yiiksek olanlarin egitim seviyeleri diisiik olanlara
gore daha iyi sartlara sahip isler bulabilmektedirler. Bu nedenlerden dolay1 egitimli
kisiler islerinden daha fazla tatmin olabilmektedirler. Bu durum egitimin is tatmini
iizerindeki olumlu etkisi olarak adlandirilabilir. Diger taraftan egitimin is tatmini
tizerindeki olumsuz etkisini ise, ¢alisanlarin beklentilerinin egitimle dogru orantili
olarak artmasi ve beklentilerinin karsilanmamasi durumunda yiiksek egitim diizeyi is
tatminsizligine neden olabilecektir seklinde agiklamak miimkiindiir (Saklan, 2010:
57).

Egitim diizeyinin is tatmini ile iliskisi konusunda da gesitli arastirmalar (Scott
vd., 2005; Gerekan ve Pehlivan, 2010) yapilmis isgorenlerin egitim diizeyleri ile is
tatmini arasinda bazi ¢aligmalar da gii¢lii bir iliski bulunamamigken, bazi arastirmalar
da ise (Karli ve Kogak, 2004; Toker, 2007; Giirbiiz, 2007; Ali ve Akhtar, 2009;
Yazicioglu, 2009; Yilmaz, Keser ve Yorgun, 2010) anlamli ve pozitif bir iliski

bulunmustur.

Kaya (2007: 368) otel isletmelerindeki isgorenlerin is tatmin diizeylerini
etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik yapmis oldugu arastirmada, egitim diizeyi
yiiksek olan iggérenlerin islerinden ve calistig1 isletmeden beklentilerinin yliksek

olmasindan dolay1 daha az egitimlilere oranla is tatmin seviyelerinin diigiik oldugunu
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belirtmistir. Ayrica yiyecek-igecek boliimiinde galisan personelin otel isletmelerinin
diger boliimlerinde ¢aliganlara gére daha yogun bir is temposuna sahip olmalarindan
is tatmin diizeyleri daha diisiik iken kat hizmetleri ve idari personelin bulunduklari
boliimlerdeki iggorenlerin tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu seklinde

yorumlamigtir.

4.1.4. Kidem

Is hayatma yeni baslayan isgorenler islerinden yiiksek diizeyde tatmin
saglama beklentisinde ve egiliminde olabilmektedirler. Isgdrenler acismdan yeni
basladiklar1 is ve isin sartlar1 igsgorene ilging ve cekici goriinebilmektedir. Erken
olusan bu tatmin caliganin ilerlemesi ve gelismesi siirmeyince azalabilmektedir
(Yelboga, 2007: 5). Bununla birlikte zamanla beklentileri karsilanamayan isgérenler
tatminsizlik duygusuna kapilabilmektedir. Bu anlamda ¢alisma yasamini taniyan ve
zaman igerisinde hedefledigi beklentilerine ulagsmak isteyen isgdren, iginde
bulundugu andaki olumsuzluklar1 igsellestirerek, is tatmin diizeyini ylikseltebilir.
Yani tecrilbbe ve belirli bir iste ¢alisma siiresi arttik¢a is tatmin duygusu da

artabilmektedir (Oztiirk ve Ozdemir, 2003: 193).

Kidem ve is tatmini arasindaki iliskinin arastirilmasma yonelik yapilan
aragtirmalarda (Karadag, Basaran ve Korkmaz, 2009; Gerekan ve Pehlivan, 2010)
anlaml bir farklilik bulunamamisken buna karsilik bazi arastirmalarda da (Herrera
ve Lim, 2003; Yilmaz ve Murat, 2008; Yazicioglu, 2009; Yilmaz vd., 2010;
Yazicioglu, 2010; Gengtiirk ve Memis, 2010) anlamli bir iligki oldugu tespit
edilmistir.

Bakan (2009) bir tekstil isletmesinde isgdrenlerin is tatmin diizeyleri ile
demografik 6zellikleri arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapmis oldugu ¢alismada,
ise yeni baslamis isgorenlerle uzun yillar calisanlarin genel tatmin diizeylerinin
calisma siiresi agisindan orta diizeyde deneyim sahiplerine gore daha yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmigtir. S6z konusu arastirmada ¢alisma siiresi yiiksek olanlar isle ilgili bilgi
diizeylerinin fazla olacagmdan dolay: islerini daha basarili yapabilmenin verdigi
basar1 duygusu ve bu duygunun kiside igini daha ¢ok sevme sonucu dolayisiyla orgiit
ve isi ile biitlinlesme durumunu yarattig1 belirtilmistir. Bu durum sonucunda 6rgiitiin

uzun siiredir basartyla isini yapan ¢alisaninin beklentilerine daha fazla 6nem vermesi
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ve yerine getirmeye calismasi gibi nedenlerle yiliksek diizeyde deneyime sahip
olanlarm genel tatmin diizeylerinin de yiiksek olabilecegini kabul edilir bir sonug
olarak vurgulanmistir. Diger taraftan ¢alisma siiresi bir yildan az olan iggdrenlerin
issizligin yiiksek oldugu Tiirkiye’de is bulmanin vermis oldugu seving duygusu,
isletmeden beklentilerinin yerine getirilecegine olan inanglar1 ve ¢alistiklari iste igin
gerekliliklerini 6grenmek ve basarili olmak igin gosterdikleri ¢abalar sonucunda
ulastiklar1 kiigiik basarilar dahi bu gruptaki iggdrenlerin genel is tatmin diizeylerinin

yiiksek olmasimin nedeni olarak yorumlanmastir.

4.1.5. Kisisel ozellikler

Kisilik, bir insanm duyus, diisiiniis, davranis bigimlerini etkileyen etmenlerin
kendine &zgii goriintiisiidiir (Yelboga, 2006: 198). Insanlar1 birbirinden ayiran veya
insanlar1 digerlerinden farkli kilan en dnemli faktdr kisiliktir. Insandan insana hatta
toplumdan topluma bir takim diisiince, davranis ve yaklagim farklarmin dogmasi
onlenememektedir. insan bireysel bir varliktir. Insana bu bireyselligi kazandiran
ozellikler ‘kisilik’ denilen insani1 kendisi ve ¢evresiyle, diger insanlardan ayri tutan
kendine 6zgiin bigimde gelistirdigi iligkilerin yapisidir. Bir diger ifade ile kisilik,
bireyin belirgin, de§ismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin tiimiinii ifade eder (Aytag,
2001). Is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is
tatmininin sonuglar1 da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir. Farkli
kisisel Ozelliklere sahip isgorenlerin, islerinden algiladiklar1 is tatmin duygusu da
farkli olabilmektedir (Akimnci, 2002: 7). Ornegin; siirekli baski altinda tutulan bir
aileye sahip bir isgoren, tutuk bir kisilige sahip olabilmekte ve insanlarla iletisim
kurmakta zorlanabilmektedir. Calisanlarla ve miisterilerle iletisimin son derece
onemli oldugu turizm gibi bir sektoérde isgdrenin etkin ve verimli ¢alisamamasina
neden olabilmektedir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 152). Etkin ve verimli bir sekilde
calisamayan bir iggérenin de isinden tatmin saglama diizeyi de ¢ok diisiik

olabilecektir.

Is tatmini ve kisilik arasinda bir iliskiden s6z edilebilir. Ornegin sinirli ve
cevresine uyum saglayamamis ve c¢evresiyle uyumsuz gecinen igsgorenler daha sik

islerinde de tatminsiz olabilmektedirler. Bu 6zelliklere sahip isgdrenler gevresindeki
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isgorenlerle ve ¢evresiyle rahat iletisim kuramamaktadirlar. Calisanlarin hayata bakis

acilar1 olumsuz ve karamsar olabilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56).

4.1.6. Medeni Durum

Is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden bir digeri de calisanlarin medeni
durumdur. Is tatmini ve medeni durum arasindaki iliskinin arastirilmasi iizerine
yapilan ¢aligmalarda (Gerekan ve Pehlivan, 2010; Scott vd., 2005) genellikle is
tatmini ve medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bagka bir
ifade ile sgorenlerin evli veya bekar olma durumlari ile is tatmin diizeyleri arasinda

ilisk1 olmadig: belirtilmistir.

Tam tersi bir sekilde Ungiiren ve Dogan (2010) yapmis olduklar1 ¢alismada
konaklama isletmelerinde calisan isgorenlerin is tatmin diizeylerini etkileyen en
onemli kisisel 6zelligin medeni durum oldugunu belirtmistir. Baska bir ifade ile
medeni durumu bekar olan isgérenlerin islerinden tatmin olduklar1 goriiliirken evli

olan iggorenlerin ise islerinden tatmin olamadiklar1 ifade edilmistir.

Is tatminine etki eden bireysel faktdrler degiskenler bakimmdan
incelendiginde genellikle arastirmanin yapildigi is koluna, arastrmanin yapildigi

zamana ve bir¢ok degiskene gore farklilik gosterdikleri goriilmektedir.

Calisanlarin i tatmin diizeylerinde rol oynayan faktorlerden olan orgiitler

faktorler ise alt bagliklariyla calismanin izleyen boliimiinde agiklanacaktir.

4.2. 1S TATMININE ETKiI EDEN ORGUTSEL FAKTORLER

Is tatminine etki eden &rgiitsel faktdrler arastirmalarda farkli degiskenler
tarafindan ele alinmaktadir. Bazi ¢alismalarda (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3-6)
orgiitsel faktorlerden bazilar1 (iletisim, yOnetim tarzi, arkadashik ortami, takdir
edilme duygusu, iicret, terfi) kullanilirken bazi ¢alismalarda (Pelit, 2008: 91-99;
Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 7) da genis ve kapsamli olarak degiskenler (isin niteligi,
O0deme, terfi, oviilmek, caligma kosullari, denetim, ¢alisma arkadaslari, orgiit ve
yonetim, isgérenin kisiligi) eklenmekte veya c¢aligmanin amacma gore
cikarilabilmektedir. Ancak genel olarak is tatminine etki eden Orgiitsel faktorlerin
licret, calisma arkadaslari, terfi, calisma kosullari, igin kendisi, yonetim politikalari,

iletisim, liderlik, denetim degiskenlerinden olustugu goriilmektedir.
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4.2.1. Ucret

Ucret kelime anlami olarak bireyin yaptig1 is karsihiginda elde ettigi maddi
odiildiir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 76). Baska bir tanima gore ise iicret, isgdrenin
isletmeye giris nedenlerinden birisi oldugu gibi ayn1 zamanda da iggérenin isletmeye
baglanmasmda en giiclii giidiilerden birisidir. Ucret, isgdrenin ekonomik giiciinii
arttrmanin yani sira yiiksek gelir bireyin toplum i¢inde sagladigi sayginlik ve
otoriteyi de arttirmus olur. Bu nedenle licret artisinin genelde isgdrenler lizerinde
belirli bir tatmin sagladigi kabul edilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 66-67). Is
tatminini etkileyen unsurlardan birisi olan iicretin, kiginin ihtiyaclarini gidermekte
yeterli olup olmamasi is tatminini etkileyebilmektedir. Isgorenlerin yaptiklar: is ile
aldiklar1 iicreti orantili buluyorsa tatmin duygusu yiiksek olabilmektedir. Isgorenler
kazandiklar1  ticreti  diger c¢alisma  arkadaslarmin  aldiklar1  iicretlerle
kiyaslayabilmektedirler. Bu kiyaslamanin sonucunun olumlu olmasi is tatminini de
olumlu olarak etkileyebilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5). Bu baglamda
calisma arkadasinin aldig1 ticreti bilen isgéren kendi yaptigi is sonucunda aldigi
iicretle arkadaginin aldig: ticreti kiyaslayabilecek ve isgérende daha diisiik bir iicret

aldig algis1 olustugunda isgorende bu durum tatminsizlik yaratabilecektir.

4.2.2. Cahisma Arkadaslarn

Is tatmini isin niteliklerinin yan1 sira rgiit yapisi, ortami ve isgorenlerin is
arkadaslartyla olan iliskilerini de icerir (Serinkan ve Bardakc1, 2007). Is iliskilerinde
isgoreninin dahil oldugu calisma arkadaglari kendisine destek oluyorsa ve is
konusunda cesitli yardimlarda bulunuyorsa ig tatmini olumlu yonde etkilenecektir.
Eger isgorenler boyle bir ¢alisma grubundan yoksun iseler bu durumda is tatminleri
olumsuz yonde etkilenebilecektir. Biitlin bu nedenlerden dolay1 isgorenlerin birlikte
calistiklar1 ¢alisma arkadaslar1 is tatmininde onemli bir etkendir denilebilir (Saklan,

2010: 60).

4.2.3. Terfi

Is tatminine etki eden orgiitsel faktorlerden bir digeride terfi veya
yiikselmedir. Terfi, bir isgdrenin statii, iicret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha

iist dlizeyde bir mevkiye getirilmesini ifade eder (Acar, 2000: 130). Terfiyi daha ¢ok
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hak eden bir kimse varken, hak etmeyen bir kisinin terfi etmesi hem terfi edemeyen
kisi hem de Orgiit icerisindeki diger isgorenlerin agisindan tatmini olumsuz ydnde
etkiler (Ozkalp ve Kirel, 2004: 77). isgdrenler islerinde basarili olduklar1 takdirde
yiikselme beklentisi igerisine girebilmektedirler. Orgiit igerisinde kariyer yollarmin
belirli olmasi ve adil bir terfi sisteminin orglit i¢erisinde yerlesmis olmasi olumlu bir
calisma ortami1 meydana getirebilecektir. Bununla birlikte kariyer sisteminin agikca
belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin var olmadig1 6rgiitlerde ise ¢alisanlarda
tatminsizlik sorunu yasanabilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 6). Benzer bir sekilde
(Becerikli, 2006) tarafindan 68retmenler iizerinde yapilan arastirmada, ¢alisanlarin

bircogunun terfi olanaklar1 agisindan memnun olmadiklarini belirtmistir.

4.2.4. Cahisma Kosullan

Iyi calisma kosullar1 (yeni makine ve aletler, temiz ve rahat isyerleri)
motivasyon yaratmada destekleyici bir rol oynayabilmektedir. (Eren, 1998: 144).
Baska bir ifade ile Isgdrenlerin islerini severek yapmalarinin saglanmasmda ¢alisma
kosullar1 6nemli bir rol oynayabilmektedir. Bunun nedeni ise isgérenlerin ¢alistiklar1
igsyerlerinde morallerinin, performanslarinin ve tatminlerinin yiiksek olabilmesi i¢in

fiziksel olanaklarm en iyi seviyeye ulasmasi gerekmektedir.

Calisma kosullar1 hem isgorenlerin kisisel rahatlik saglamalari, hem de isin
yapilmast agisindan  &nemlidir. Isgorenler daha fazla fiziksel rahatlik
saglayabilecekleri bir is ortamu isteyebilirler. Ornegin, ¢ok fazla 1s1 veya az 151k
fiziksel rahatsizliga yol agmakta, kirli hava veya zayif havalandirma tehlikeli
olabilmektedir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004: 19). Sonu¢ olarak bir
igsyerindeki kosullar, isgorenler iizerinde tatminsizlik yaratabilmekte dolayisiyla
isgorenlerin fiziksel ve ruhsal durumunu da olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Bu
durum, isgorenlerin kendisini olumsuz algilamasma, olumsuz is davranislarinda
bulunmasma ve kurumdan yararlananlarin olumsuz duygular hissetmelerine neden
olabilmektedirler (Aktas, 2001: 26). Calisma kosullarinin yani sira 6zellikle turizm
sektoriinde iggorenlerin isletmelerin sagladigi barmma imkanlarmin da diger bir
deyisle mevcut konaklama yerlerinde konaklayan isgorenlere sagladiklar1 konaklama
yerlerinin iggorenler agisindan en uygun sekilde diizenlenmesi de isgdrenlerin

islerinden yiiksek tatmin saglayabilmeleri agisindan dnemlidir. Turizm sektdriindeki
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isgorenlerin konaklama kosullar1 etkin ve verimli calisabilmelerinde biiylik 6nem
tagimaktadir. Sayet isgdren yeterli imkan1 olmayan bir yerde kaliyorsa bu dogrudan
dogruya isgdrenin calismasina olumsuz ydnde etki edebilecektir (Oriicii ve Esenkal,
2005: 149) Dolayistyla miisteri memnuniyetinin azalmasina neden olabilecektir.
Bununla birlikte boyle kosullar altinda ¢alisan isgérenlerin islerinden tatmin saglama

diizeyleri de diisiik olabilecektir.

4.2.5. Isin Kendisi

Isin, isgdren icin tasidign anlam, &grenme firsatlar1 ve sorumluluklardir.
Isgorenin  kendi kendine karar verebilmesi, isin yaraticihk yetenegini
kullanabilmesine imkan vermesi ve yapilan isin zevkli olmasi motivasyonu
arttirmaktadir. Yaraticilik gerektiren isler kisisel basariyr da beraberinde getirdigi
icin isgdrenin tatminin de artmasma neden olabilecektir. Isgdrenin kisiligi ile uygun
olan islerde tatmini arttirirken yorucu isler is tatminsizligi yaratmaktadr (Unli,

2004: 77-78).

Isgorenin calistig1 isi begenmesi, isinden tatmin olmasinda basta gelen en
onemli faktdrlerden birisidir. Isgorenin isini begenmesi de su kosullara baghdir

(Basaran, 2008: 266):
e Isin, isgdrenin yeteneklerini kullanabilmesine elverisli olmast,
e Isin, isgdren igin yenilikleri dgrenebilecegi, gelismeye olanak veren
bir yapida olmasi,

e Isin, isgdreni yaraticiiga, degisiklige ve sorumluluk almaya

yonlendirimesi ve
e lsin sorun ¢ézmeye dayanmasidir.

Pmnar, Kamasak ve Bulutlar (2008) tarafindan is tatminini olusturan
boyutlarin toplam tatmin {zerindeki etkilerini incelemeye yonelik yaptiklar:
calismada, toplam is tatminini etkileyen en 6nemli boyutun igin kendisinin oldugunu

belirtmislerdir.
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4.2.6. Yonetim Politikalar

Khandwalla (1977) yonetim diisiincesini soyut, gozle goriilmeyen degerler,
inanglar ve normlar biitiinii olarak tanimlarken, yonetim bigimini de bu diisiincenin
uygulanma sekli olarak tanimlamaktadir (Aldemir ve Barbato, 1984: 121). Calisan
merkezli bir yonetim anlayisi benimsemek, isgdrenlere yonelik olma ve igsgorenlerle
destekleyici iliskiler gelistirmek is tatmini acgisindan son derece Onemlidir.
Yonetimin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi isgdrenlerin is
tatmin diizeylerini arttrmada 6nemlidir (Luthans, 1973: 121-122, Akt: Erdil vd.,
2004: 19). Nitekim Erdil ve arkadaslarinin yonetim tarzi ve calisma kosullari,
arkadaslik ortami ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasindaki iligkileri
belirlemeye yOnelik yapilan arastirmada da yOnetim tarzinm is tatminini olumliu
yonde katki sagladig1 sonucu vurgulanmistir (Erdil vd., 2004: 24). Ayrica konuyla
ilgili yapilan bir ¢alismada yonetim bigimi ve is tatmini arasinda pozitif yonde ve

giiclii diizeyde anlaml bir iligki bulmustur (Eginli, 2009: 50).

Yonetim politikilarinin olusturulmasinda ve uygulanmasinda c¢alisanlarinda
bu stirece dahil edilmesi ve ¢alisanlarin da diislincelerine yer verilmesi ¢alisanlarm is
tatmin diizeylerini arttirabilecektir. Calisanlarin goriis ve Onerilerinin alinmasi
sonucunda bu disiincelerin uygulandigin1 gbren c¢alisanlar, Orgiit igerisinde

kendilerini onemli hissedebilecek bu da is tatmin diizeylerine yansiyabilecektir.

4.2.7. Iletisim

Gegmisten gliniinmiize birgok kaynakta ‘haberlesme’ olarak ele alinan bir
kavram olan iletigsim, dilde anlasma akimi i¢inde mesaj=ileti olarak ele almninca bu
kokten yararlanilarak ileti anlamina gelen iletisim sozciigli bugiin benimsenmis ve

yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 116).

Iletisim en genel anlamda bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden digerine
aktarilma siirecidir (Eren, 1998: 273). Orgiitsel iletisim ise, drgiitte bir mesajm bir
kisiden baska bir kisi ya da kisilere, direkt sozlii, yazili veya s6zsiliz kanallardan veya
indirekt (teknoloji, telefon, faks, bilgisayar vb.) yollarla iletilme ve alinma siirecidir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 3). Orgiit ici iletisimin en 6nemli bicimde organize
edilmis  seklini, isgorenlerin yoneticilerle yiiz-yiize goriistiikleri sistem

olusturmaktadir. Yonetimin alacagi kararlarla gergeklestirecegi planlt ve programli
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bir iletisim, iggdrenler arasindaki yatay, dikey ve boliimler arasi iligkilerin gelisimine
katkida bulunmaktadir. Isgdrenlerin, beklenti, moral ve davramislarinda olumlu

degisiklikler meydana getirmektedir (Halis, 2000: 222).

Orgiit icerisinde etkili ve hizli bir iletisimin herkese agik bir sekilde
uygulanabilmesi ¢alisanlarin kendilerini isletmenin bir pargasi olarak hissetmelerinde
etkili olabilecektir. Caliganlarin kendilerini orgiitiin bir parcasi gibi hissetmeleri i¢in
ise alman kararlardan ve uygulamalardan hizli ve net bir sekilde haberdar olmak
isteyebilecektirler. Kendisini 6rgiitiin bir pargasi olarak goren isgorenlerde isletmenin

devamliligini saglamada ve basarisinda 6nemli bir rol oynayabilecektir.

4.2.8. Liderlik

Yonetim, belli amaglar1 ¢alisanlarinda cabalar1 ile gergeklestirmektir. Amag

ulagilmak istenen sonugtur ve bu amaca ulagsmada Orgiitlenmis bir topluluk vardir

(Efil, 1998: 1).

Yonetimde basari, her seyden Once personelin basarili bir sekilde
yonetilmesine baghdir. Ciinkii yonetici isgorenleri etkili ve verimli bir sekilde
calistirarak Orgiitiin amaglarina ulagmasmi saglayan ve bu konuda basarili olan
kisidir. Yonetimde basariin temel unsuru iyi bir yonetim tarzi sergileyerek orgiit ve
isgorenlerin amagclarinin gerceklestirmesini saglamaktir (Tengilimoglu ve Yigit,
2005: 377). Bu amaglara birey yalniz basina erisemeyeceginde belirledigi hedeflere
kendisi ile beraber hareket etmekten ¢cekinmeyecek kisilerle biraraya gelerek bir grup
olusturmaya ¢alisacaktir. Bu gruba yon veren ve bir plan dahilinde harekete gegiren
ise lider olarak nitelendirilen kimsedir (Eren, 1998, 343). Bu baglamda lider,
baskalarmi belirli amaglar dogrultusunda davranisa sevk eden kisidir (Efil, 1998: 5).
Liderlik ise belirli sartlar altinda kisisel veya grup amaclarin1 gerceklestirmek iizere
bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak

tanimlanmaktadir (Efil, 1998: 5).

Isletmenin amaclarma ulagsmasinda ve basar1 saglamasmnda liderlere de
onemli gorevler diisebilmektedir. Liderler calisanlarin is tatmin diizeylerinin
arttirilmasinda ve motivasyonlarinin saglanmasinda ¢aligsanlar1 yonlendirebilmelidir.
Calisanlarm islatmenin yararma etkinliklerinin arttirilmas1 yoniinde faaliyetlerde

bulunmalar1 ¢aliganlarmn tatmini diizeylerine fayda saglayabilecektir.
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4.2.9. Denetim

Kontrol, orgiitte gerceklestirilen faaliyetlerin ve ulasilan performansin
onceden belirlenmis bir takim kurallar ve prosediirler ger¢evesinde uygunlugunun
Olglilmesi olarak tanimlanabilir (Hellriegel, Slocum ve John, 1999; Akt: Ataman,
2001).

Denetim big¢imi is tatminini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Sik1
bir denetim bi¢imine sahip isletmelerde isgorenlerin asir1 6l¢iide kontrol edilmesinin
bireysel esnekligi azalttigi ve bu tiir yoneticilerin isgoren ile iliskilerinde olumsuz bir
tutum yarattig1 goriilmektedir (Caliskan, 2005: 11). Ozellikle 6rgiitlerde denetimin
yapict olmaktan daha c¢ok kusur arayici, istiinlik gosterici ve kiiciik diisiiriicii
oldugunda iggorenlerin islerinden sagladiklar1 tatmin diizeylerinin diisilk olmasma
neden olabilmektedir. Bu nedenle igsgorenler demokratik denetime, Ozelliklede 6z
denetime yer veren isletmelerde calismay1 tercih ederler (Pelit, 2008: 96). Isgorenlere
yapilan denetimin yapict olmasini saglamak ve onlara giiven vermek, kendi
kendilerini degerlendirmeye tutacak ve isletmenin zararina olabilecek davranislardan
kacmmalarmi saglayabilecek bir kiiltliriin  olugsmasimmi1  saglayabilmek tatmin

diizeylerini de arttirabilecektir.

Calisanlarin bireysel 6zelliklerinin ve orgiitiin 6zelliklerinin is tatminine olan
etkisinin farkli degiskenler tarafindan incelenmesinin ardindan c¢alismanin bu
kisminda is tatminin sonuglari olumlu ve i tatminsizliginin olumsuz sonuglar1 olarak

ele alinmustir.

5. IS TATMINININ SONUCLARI

Is tatmini etkileyen faktdrler kisiden kisiye degisiklikler gdsterebilecegi gibi
is tatmininin sonuclar1 da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Kisilik
ozellikleri farkli olan isgdrenlerin, islerinden algiladiklar1 is tatmin duygular1 ve
diizeyleri de farkli olabilmektedir. Yasaminmn 6nemli bir kismini ¢alistig1 isyerinde
geciren bir iggorenin tatmin diizeyi 6zel yasamini ve saghigmi olumlu ya da olumsuz
yonde etkilemektedir. Isgdrenlerin is tatmin diizeylerindeki yiikseklik isgdren
mutluluguna katkida bulunmaktadir. Aksine diisilk olmasinda isgdrenin isine
yabancilasmasina neden olacagi buna bagl olarak da ilgisiligin, uyumsuzlugun,

verimsizligin ortaya ¢ikacagi kabul géren bir anlayistir (Yigit, 2010: 106).
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Diger taraftan is tatmini diizeyi yiiksek iggdrenlerin isletmede olmasi ve
bunun saglanabilmesi hem birey hem de 6rgiit agisindan 6nemlidir (Pelit ve Oztiirk,
2010: 49). Isini severek yapan isgdrenlerin hem bedensel hem de ruhsal saglik
durumlarmin iyi olmasi beklenen bir durumdur. Buna karsilik igini severek
yapmayan ve isinden tatmin olmayan isgdrenlere tatminsizlik, liziintii verebilir ve
olumsuz duygulara yoneltebilir. insan hayatinda énemli bir yere sahip olan is
hayatinin insana iiziintli, keder vermesi ve bunun uzun siirmesi insanin yagamini
zorlastirir. Bu tatminsizlik, yalniz isgdérene degil orgiite de zarar verebilmektedir

(Basaran, 2008: 268).

Is tatmini ve tatminsizligi yaratan kisisel ve orgiitsel faktorler Sekil 2’de
goriilmektedir. Is tatminiyle ilgili isletme icerisindeki mevcut durum neden sonug
iligkisi ile anlatilmaya ¢alisilmistir. Sekil 2°de de goriilecegi iizere isletme icerisinde
1$ tatminini arttirmaya yonelik alinacak kararlar ve yapilan uygulamalarla kisisel

faktorlerdeki olumlu gelismeler karsisinda bireyler islerinden tatmin olabilecektir.

Sekil 5° e gore, Kisisel faktorler ana bashigi altinda yer alan genetik egitim,
aile faktorii, egitsel faktor, sosyo- Kkiiltiirel faktor, deger yargilar1 ve is hayati
tecriibesi gibi alt basliklarda meydana gelen olumlu gelismeler ve durumlar kisilerin
is tatmininde baghlign artmasma, sadece zorunlu sartlar altinda devamsizliklarin
meydana gelmesi bunun disinda keyfi devamsizliklarin azalmasi, iggéren devir
hiziin diismesi, verimlilikte artis, mutlu ve saglikli bireylerin olugmasi, yetenek ve
yaraticiligm ortaya ¢ikmasi ve giidiillenme gibi konularda orgiite ve bireye yonelik
olumlu sonuglar orataya ¢ikmaktadir. Bu durumun aksine kisisel faktorlerden
kaynaklanan is tatminsizligi ise ve orgiite kars1 ilgisizlik, sik sik yapilan devamsizlik,
is sikayetlerinde artig, isgdren devir hizinin artmasi, verimliligin azalmasi, mutsuz ve

sagliksiz bireyler yaratmasi gibi sonuglar ortaya ¢ikabilecektir.
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KiSISEL
FAKTORLER

Genetik Egitim

Aile Faktorii

Egitsel Faktor
Sosyo-Kiiltiirel Faktor
Deger Yargilarn

Is Hayat1 Tecriibesi

‘: iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER |

v

ORGUTSEL
DUZENLEMELER

Is Analizi
Is Tanim
Is Gerekleri
Is Degerlemesi

ORGUT KULTURU

Kisileraras1 Iliskiler
Bilgi Akist
Kararlara Katilim
Yetki Devri
Isgorene Verilen Deger
Yonetim Tarzi
Terfi ve Odiillendirme

GENEL ORGUTSEL
FAKTORLER
Ucret
Is Giivencesi
Is Ozelligi
Is Disiplini
Hizmet I¢i Egitim
Sosyal Olanaklar
Fiziki Kosullar

iS TATMINI

iS TATMINSIZLIGI

A 4

Ise ve orgiite baglilik

Zorunlu sartlarda olusan devamsizlik
Disiik isgdren devir hiz

Diger destekleyici faktorle desteklenen
Isgiicii verimliliginde istikrarli artig
Mutlu ve saglikli kisi

Yetenek ve yaraticiligini ortaya koyma

Orgiit amaglarina daha kolay giidiilenme

Ise ve orgiite kars1 ilgi duyamama
kabul edilebilir

kamufle edilen sik devamsizlik

Diger nedenlerle
Is sikayetlerinde artis

Yiiksek isgoren devir hizi

Diisiik isgiicti verimliligi ve etkinlik
Mutsuz ve sagliksiz kisi

Giidiilenme eksikligi

Sekil 5. Is Tatmini ile Ilgili Neden-Sonug Iliskisi
Kaynak: Akinci, 2002: 6.

Sekil 5’te de goriildigii tizere is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden biri
olan is ile ilgili 6rgiitsel diizenlemelere 6nem verilmesi veya yerine getirilmesi diger
bir degisle is tanimin net bir sekilde ortaya konmasi, is gereklerinin belirlenmesi gibi
konularm iizerinde durulmasi tatminide olumlu yonde etkileyecektir. Belirli bir 6rgiit
kiiltiirli olusturabilmis orgiitiin veya orgiit kiiltiirii olusmasinda olumlu gelismelerin
saglanabildigi bir orgiitte kisilerarasi iligkilerin olumlu olmasi, bilgi akisinin agik ve
net olmasi, kararlara katilimda alt kademeden iist kademeye fikir alinmasi,
gerektiginde yetki devri olmasi, iggorenlere deger verilmesi, yonetim tarzinda
adaletli ve isgdrenleri tatmin edebilecek bir yonetim anlayisinin hakim olmasi, terfi
ve Odiillendirmenin olmasi ve adil olunmasi is tatmininin olugmasma veya
yiikselmesine katki saglayabilecektir. Tersi durumlarda da tatminsizlik ortaya

cikabilecektir. Genel orgiitsel faktorlerin (licret, is glivencesi, is 6zelligi, is disiplini,
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hizmet i¢i egitim, sosyal olanaklar, fiziki kosullar) iggorenlerin yararina bir sekilde

diizenlenmesi de is tatmininin olusmasinda rol oynayabilmektedir.

Is tatminine veya tatminsizligine bagli olarak ortaya ¢ikan isgdren
davraniglarinin bireye ve orgiite sagladigi faydalar is tatmininin olumlu sonuglar1 ve

is tatminsizliginin sonuglar1 baslig1 altinda genel olarak ele alinacaktir.

5.1. IS TATMINININ OLUMLU SONUCLARI

Is tatmin diizeyi yiiksek isgdrenlere sahip olmak orgiit acisindan da olumlu
bir takim gelismeleri de beraberinde getirebilecektir. Bu baglamda Erogluer (2011) 1s
tatminin  oOrgiite sagladig1 yarari, c¢alisanlarin Orgilite yapacaklar1 katkiy1

arttirabilecegini belirtmistir (Erogluer, 2011: 124).

[s tatminin birey agisindan olumlu sonuglarini su sekilde siralamak

miimkiindiir (Budak, 2006: 10):

e Daha az ig degistirme,

e Diisiik oranda is kazas1 yasama riski,

e Ic huzuru yakalama,

e Huzurlu aile yasantisini siirdiirebilme,

e Diistik is hastaliklarina yakalanma riski,
e Sosyal gereksinimlerini karsilama,

e  Orgiit baghligmin artmas1 ve

e Stressiz bir yasam elde etmedir.

Orgiitlerde basarili bir ydnetim sisteminin uygulanmasi sonucunda isgoren
devir hiz1 diisiik olabilmektedir. Isgdren devir hizmn diisiik olmasi, orgiit i¢indeki
isgérenlerin Orgiitten ve yaptiklar isten memnun ve tatmin olduklarinin ifadesidir
(Ince, 2007: 204). Tatmin diizeyi yiiksek isgdren saghiklidir, ise zamaninda gelir,
isten ayrilmak istemez ve devamsizhigi azdir. Isinden tatmin saglayan isgdrenler
mutlulugunu disa yansitir, olumlu ve dinamik olur. Tatmin olmus isgiicli igyerine
yiiksek dinamiklik, saglikli ve olumlu bir yasam ve mutluluk getirir (Kutanis, 2009:
105).

[s tatmininin isletmeye ve bireye saglayacagi faydalar su sekilde siralanabilir
(ince, 2007: 226-228):
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Isgéren tatmini, isgdrenlerin kendilerini saglikli hissetmelerini saglayip
giivenlerini arttirarak olumlu davranislar edinmelerini saglar. Fiziksel ve
zihinsel anlamda bir olgunluga erisebilen isgdrenlerin verim, is uyumu ve is

baris1 meydana getirerek daha fazla ekonomik tatmin saglayabilirler.

Isletme ile isgdrenlerin amaglarmi uyumlastirmasini saglar ve isgdrenlerin
performanslarinin artmasina katkida bulunur ve isletme igerisinde olumlu bir

orgiit ikliminin olusmasma neden olur.

Isgorenler arasinda sosyal iliskilerin artmasmna ve olumlu bir iliskinin
olugmasma katkida bulunurken, isletme ici rekabet yerine takim ¢alismasi ve

yardimlagmay1 ortaya ¢ikarir.
Isgorenlerin isletmeye olan bagliliklarinin artmasina neden olur.

Isgorenlerin tutumlarindan kaynaklanan israflar1 ortadan kaldirarak {iretim

kaybini onler ve verimliligi arttirir.

Isgorenlerin fiziksel giiclerinin degil bununla birlikte akil, diisiince, tecriibe
ve duygularmi da kullanmalarini saglar. Bununla birlikte hatalarmin

azalmasina verimliligin artmasia neden olur.

Isgiicii kalitesinin artmasmna neden olur. Isgdrenlerde bireysel kalitenin
artmasi, siireclerin kalitesinin artmasina, siire¢lerde kalitenin artmasi da

urtnlerin kalitelerinin artmasina neden olur.

Miisteri hizmet kaliteSinin artmasina neden olur. Bu nedenle isgbrenlerin

tatminlerinin artmasi dig miisteri tatminlerine de olumlu sekilde yansiyabilir.

Isletmelerde iggdren tatminin saglanmasi iiretim ve satis verimliligne yansir.
Bu durum karliligin artmasina neden olurken, karliligini arttiran isletmeler

ortaklarin ve hissedarlarin tatminini saglayabilir.

[sgéren tatminini saglayarak karliligmi arttiran isletmelerin yoneticileri
yatirmmlar i¢in gerekli olan fonlar1 daha kolay bulabilir. Bu durum isletmenin
biiylimesine neden olurken biiyiiyen isletmeler de yeni istihdam olanaklarinin

yaratilmasini saglar.
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e Isgdren tatmini neticesinde artan kar oranlari, isletmenin daha cok vergi

odeyerek iilke ekonomilerine katki yapabilmelerine neden olur.

e isletmelerde bireysel kalitenin artmasinin paralelinde toplumun sosyal kalitesi
de artar. Bu artis toplum kiiltiiriinii de arttirarak toplum igerisinde ¢atigsmay1
ve i¢ ¢cekigmeleri ortadan kaldirir ve toplumsal huzurun saglanmasina katkida

bulunur.

e Isgoren tatmini ile isletmelerdeki devamsizlik, isten ayrilma gibi isletmeye
ekonomik anlamda olumsuzluklar yaratan durumlar ortadan kalkarken
isletmenin isgdren devir hizi minimum seviyeye diisebilir. Bu nedenle

isletmenin biitgesine olumlu katki saglayabilir.

Miisteri ile iliskilerin miisteri tatmininin saglanmasinda en belirgin
sektorlerden birisi olan turizm sektoriinde miisteri tatmininin yiiksek olmasi isinden
tatmin olan calisanlarla miimkiin olabilecektir. Isinden yiiksek diizeyde tatmin
saglayan iggorenler miisteri memnuniyetinin artmasini saglayabilecektir. Naktiyok ve
Kiiciik (2003: 228)’ de orgiitsel etkinlik ve miisteri degerini anlamanin i tatmin
diizeyi yiiksek isgorenlerle saglanabilecegini is tatmininin, isletmede bir sinerji

yaratarak miisteri tatmin diizeyinin artacagini belirtmislerdir.

Ozetlemek gerekirse, is tatmin diizeyi yiiksek olan isgorenler de sosyal ve is
hayatlarinda bir takim olumlu gelismelerin olmasi, aile ve is arkadaslariyla iyi
iligkiler kurulmasi ve siirdiiriilmesi, Orgiite baghligin artmasi ve isin severek
yapilmasi olagandir. Orgiit acisindan da is tatmin diizeyi yiiksek isgdrenlere sahip
olmak ve iggorenlerin tatmin diizeylerini arttirmaya ¢alismak verimliligi, etkililigi,

stirekliligi ve karlilig1 arttirabilecektir.

Calismanin izleyen bolimiinde calisanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik
olmasinin veya bagka bir ifadeyle is tatminsizligi yasamalarinin 6rgiite ve ¢alisanlara

getirebilecegi olumsuzluklar iizerinde durulacaktir.

5.2. IS TATMINSIZLIGININ SONUCLARI

Kok (2006: 297)’e gore is tatminsizliginin sonuglar1 ise gitmede isteksizlik,
isten ayrilma, isten uzaklagma istegi, isbirligi saglayamama, yetersizlik duygusu,

isabetsiz kararlar, is miktar ve kalitesindeki diisiikliiktiir. Is tatminsizligi yarattig
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bosluk ve isten soguma duygulariyla sadece diisiik moral ve diisiik verimlilige degil,

sagliksiz bir topluma gidisi de hizlandirmaktadir.

Is tatminsizliginin ortaya ¢cikmaya basladig1 drgiitlerde ilk olarak isgiicii devir
oranmin artmasi beklenebilir. Is tatminsizligi yasayan isgorenlerde kisisel
uyumsuzluk, ailevi sorunlar vb. gibi etkenler artmaya baglar. Bu gibi sorunlarin
kisilerde olusturdugu baski sonucunda isgorenler firsatin1 buldugunda isini terk eder
(Ergiiney, 2006: 80). Isgdren devir hizmin yiiksek olmas1 sadece isletmeye maliyet
agisindan degil verimlilik agisindan da olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Oncelikle
stirekli artan is giicli eksikligi sonucunda hizmet dagitim sistems etkilenebilir diger
isgorenlerin bu durum karsisinda moralleri bozulabilir. Bu durumda dogal olarak
verimlilige olumsuz yansir (Keskin, 2009: 98). Is tatminsizligiyle dnemli &lciide
ilgili olan bir diger konuda isgoérenlerin siirekli olarak devamsizlik yapma
istekleridir. Bagka bir ifade ile ise devamsizligm isletme agisindan maliyeti oldukga
onemli bir konudur. Isgdrenlerin devamsizlik gdstermeleri sonucunda isletmenin
herhangi bir iicret 6dememesi durumu isletmenin kaybi olmayacagi anlamina
gelmemektedir. Iste devamsizlik, her seyden ©Once islerin yiiriitiilmesinde
aksakliklara yol acgarak, iiretim kayiplarma neden olabilmektedir. ikinci olarak,
iretimdeki aksamalarm Oniine gecebilmek amaciyla isinde devamsizlik yapan
isgdrenin yerine daha az is yiikii olan isgdren o ise yonlendirebilmektedir. Ugiincii
olarak da iiretimin ve islerin aksamamasi nedeniyle isinde devamsizlik yapan
isgorenin yerine baska isgorenlere fazla mesai yaptirilmast durumunda 6denecek
mesai iicreti de isletmeye ek bir maliyet yiikleyebilmektedir (Akdeniz, 2010: 88).Is
tatminsizligi ¢alisanlarin performanslari iizerinde de 6nemli diizeyde olumsuz etki
yaratan bir durum ortaya c¢ikarabilmektedir. Performans, calisanlarin Orgiitiin
amaglar1 dogrultusunda goérevleriyle ilgili eylemlerinin ve islemlerinin sonucunda
elde ettikleri iirlin olarak tanimlanabilir. Bu iiriin mal, hizmet ve diislince tiiriinden
olabilir (Basaran, 1991: 179). Performans ve is tatmini arasindaki iligkiyi Schwab ve
Cummings (1970) ve Nord (1976) orgiitsel teorisyenler tarafindan da kabul edilen
onemli bir bakis agisiyla su sekilde agiklamiglardir (Petty, McGee ve Cavender,
1984: 712):

e Tatmin performansa neden olur, yol agar (t—p)

e Performans tatmine neden olur, yol agar (p—t)
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e Tatmin- performans iligkisi birgok degisken tarafindan etkilenmektedir.

Aktif

Kagis Sesini Yiikseltme
Yikica Yapici

Kayitsizlik Baglilik

Pasif

Sekil 6. Is Tatminsizligine Kars1 Gosterilen Tepkiler
Kaynak: Rusbult ve Lowery, 1985, 83; Ozkalp ve Kirel, 2010: 120.

Isinden tatmin olmayan isgdrenlerin performanslarmin diisik olacagi
diisiiniilebilir. Orgiitiin ¢alisanindan bekledigi performansi gosteremeyen calisanlar
bazi olumsuz davranislarda bulunabilecektir. Isinden tatmin saglayamayan
calisanlarin oldugu ve isletmenin isgorenlerin isinden tatmin saglamasi yoniinde
calismayan isletmelere yonelik tepkiler sekil 6’da gosterildigi gibi olabilmektedir
(Robbins, Judge, Odendaal ve Roodt, 2009: 80; Navarro, 2005: 236; Kiazad, 2010:
39; Ozkalp ve Kirel, 2010: 120).

Is tatminsizligine kars1 gdsterilen tepkiler su sekilde agiklanabilir (Ozkalp ve
Kirel 2010: 120):

Kacgis (Isten Ayrilma): Aktif ve yikict bir tepki sonucudur. Organizasyonu
birakma, ayrilma anlamma gelmektedir. Istifa etmek ve yeni is aramak seklinde

olabilmektedir.
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Sesini Yiikseltme: Aktif ve yapici bir davrams bicimidir. Is icerisindeki mevcut
durumu 1iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, yOneticilerle sorunlari1 tartigma ve bazi

sendikal faaliyetlerde bulunma bu grup davranislara drnek verilebilir.

Baglilik: Pasif ancak yapici bir sekilde sartlarin iyilesecegini umarak beklemek
seklinde olusan davranis bigimidir. Bu davranislar orgiite yonelik yapilan elestirilere

kars1 savunma ve yonetime giivenme seklinde olabilir.

Kayitsizlik (Ihmal): Pasif ve yikic1 olarak olusan davranis bigimi ise kayitsizliktir.
Sartlarmm daha da koétiilesmesine izin vermek seklindeki davraniglardir.  Siirekli
devamsizlik, ge¢ kalmalar, diisiik verim, yiiksek hata oranlar1 seklinde ortaya
cikabilmektedir.

Calisanlarin performans diizeylerini yiikseltebilmek ve is tatminsizliginden
kaynaklanan olumsuz davraniglarmn, is giicii devir hizin1 diisiirmek ve devamsizligi
en aza indirilmeye ¢alisilmasi isletmeler agisindan ele alinmasi gereken 6nemli bir

konudur (Yiiksel, 2002: 69; Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 49).

Is tatminin olumlu ve olumsuz sonuclarmm bilinmesi en dnemlisi isletmelerin
calisanlarinin is tatmin diizeyleri hakkinda fikir sahibi olmalar1 bir takim 6nlemlerin
almmasida yonetime yardimci olabilecektir. Bu baglamda bircok sektorde ve
calisan iizerinde yapilan arastirmalarla ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri Olciilmeye
calisilmistir. Bu kapsamda arastirmacilar tarafindan bir¢cok oOlgek gelistirilmistir.

Calismanin bu kisminda literatiirde sik¢a kullanilan dlgekelere yer verilmistir.

6. IS TATMININE YONELIK GELISTIRILEN VE YAYGIN OLARAK
KULLANILAN OLCEKLER

Isgorenlerin is tatmin diizeylerinin tespit edilmesi ve bu anlamda calismalar
yapilmasmin yonetim agisindan bazi yararlar1 vardwr. Bu yararlardan en 6nemlisi
yoneticilerin isletmedeki isgorenlerin genel is tatmin diizeyleri hakkinda bir bilgiye
sahip olmalaridir. Mevcut is tatmin diizeyi bilinmeden gelecege yonelik etkin
personel politikalarinin belirlenmesinde sorunlar yasanilmasi olasidir. Diger bir
ifadeyle iggorenlerin isleri hakkinda ne hissettikleri ve bu duygularmn islerinin hangi
yonlerini ilgilendirdigi konularma aciklik kazandirr. Bu nedenle bu g¢alismalar
isgdrenlerin sorunlarina bakista dnemli bir teshis araci niteligi tasir (Giiven, Bakan

ve Yesil, 2005: 130).
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Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde isgOrenleri tatmin ve tatminsizlige iten
bireysel ve orgiitsel etkenleri bulmak ve yonetimin etkinligini arttirmak ic¢in hangi
degiskenler lizerinde durulacagini ortaya ¢ikarmak amaciyla is tatmini arastirmalari
yapilmaktadir (Becerikli, 2006: 116-117). Yapilan bu arastirmalarda arastirmacilar
tarafindan gelistirilen bir¢ok degisik is tatmin anketi kullanilmaktadir. Ancak
literatiir incelendiginde (Imparato, 1972; Glick, 1992; Hanisch,1992; Alkis, 2008;
Hussami, 2008; Sterner, 2009; Becerikli, 2006; Yusof ve Tahir, 2011) en ¢ok
kullanilan is tatmini Slgiim araglary; Porter Ihtiyag ve Tatmin Olgegi, Minnesota
Tatmin Olgegi, Is Tanimlama Olgegi, Genel Kiyaslama ve Kunin Yiiz Cizelgesi

Olcegi oldugu goriilmektedir.

6.1. PORTER HTIYAC VE TATMIN OLCEGI

Porter (1961) tarafindan gelistirilmis olan bu 6lgek Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi temel alinarak olusturulmustur. Maslow’un teorisindeki birinci ve ikinci
basamaktaki oncelikle birincil ihtiyaglarinin karsilanmasi (fizyolojik ihtiyaclar ve
giivenlik ihtiyaglar1) daha sonra da tiglincii dordiincii ve besinci basamaktaki ikincil
ihtiyaglarmin (sevme-sevilme, sayma-sayilma ve kendini kanitlama ihtiyaglari)
karsilanmasi gerektigi ilizerine dayanmaktadir. Porter buradan hareketle isgdrenin
algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda bir iliski
kurmaktadir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001: 147-148). Porter (1961) tarafindan gelistirilen
bu 0Olgek genellikle yonetim kademesindeki calisanlara uygulanmaktadir

(Ozsdylemez, 2009: 51).

Ornegin, Isinizdeki giivenlik duygusu (sayilardan birini daire icine aliniz)

a. Simdi ne kadar? (enaz) 1234567 (engok)
b. Ne kadar olmal1? (enaz) 1234567 (engok)
c¢. Bu benim i¢in ne derece 6nemli? (enaz) 1234567 (en¢ok)

(I

Olgekte, yukarida “a” seceneginde belirtilen soruya verilen yanit, “b”
segeneginde belirtilen soruya verilen yanittan ¢ikarilarak, tatmin puani hesaplanur.
Farkin azligy, is tatmininin yiksekligini gostermektedir. Ayrica gereksinmenin 6nemi
de “c” sorusuna verilen yanitla 6lglilmiis olmaktadir (Davis, 1984: 97, akt: Pelit,
2008: 116).
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6.2. MINNESOTA TATMIN OLCEGI

Minnesota ig tatmin Slgcegi 1967 yilinda Weiss ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilmistir. Kisa ve uzun formu olmak iizere iki formu bulunan bir dlgektir. Kisa
formu genel i tatminini 6lgmeye yarayan 20 ifadeden olugmaktadir. Uzun formu ise
bireyin iginden tatmin veya tatminsizligine neden olabilecek 100 ifadeden
olusmaktadir (Alkis, 2008: 92; Jex, 2002: 124).

Minnesota Is Tatmin Olgegi ¢alisma sartlarini, ilerleme firsatlarmi, kisinin
kendi yargilarimm1 kullanabilmesini, 1y1 i yapanin takdir edilmesini ve digerleri
tarafindan takdir edilme duygusunu 6lgmeye yonelik gelistirilmis bir 6l¢iim aracidir

(Ozsdylemez, 2009: 51).

Minnesota is tatmin 6l¢egi genel tatmin diizeyini belirleme 6zelliklerine sahip
bir dlgektir. Olgekte; Hi¢ tatmin Edici Degil 1, Tatmin Edici Degil 2, Ne Tatmin
Edici Ne degil 3, Tatmin Edici 4, Cok Tatmin Edici 5 puan olarak
degerlendirilmektedir. Olgekte ters soru bulunmamaktadir (Serinkan ve Bardake:,
2007: 156). Minnesota i tatmin 6lgeginin kisa formu igsel, digsal ve genel tatmin
diizeylerini belirleyici 20 sorudan olusmaktadir (Serinkan ve Bardakgi, 2009: 121-
122). Bu boyutlara iligkin maddeler ise sunlardir:

Igsel tatmin: 1, 2, 3, 4,7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20

Dissal tatmin: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19

Genel tatmin: 1, 2, 3,4, 5, 6,7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
maddelerini igermektedir. Genel tatmin puani 20 maddeden elde edilen puanlarin
toplammin 20’ye, i¢sel tatmin faktorlerini olusturan maddelerden elde edilen
puanlarin 12’ye boliinmesiyle icsel tatmin, digsal tatmin faktorlerini olusturan
maddelerden elde edilen puanlarin 8’e bdliinmesiyle de dissal tatmin puam elde

edilmektedir (Serinkan ve Bardakg1, 2009: 121-122) .

Ilgili literatiir incelendiginde gerek yurticinde gerekse yurt disindaki
calismalardan Minnesota Is Tatmin Olgeginin bir ¢ok arastirmac tarafindan (Alkis,
2008; Gengtiirk ve Memis, 2010, Ghazi, Shahzad, Shahzada ve Gillani, 2011; Hanger
ve George, 2003; Pala, Eker ve Eker, 2008; Martin ve Roodt, 2008; Hussami, 2008;
Sterner, 2009; Lau, Wong, Eggleton ve lan, 2008; Pelit ve Oztiirk, 2010) kullanildig1

goriilmektedir.
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6.3. IS TANIMLAMA ENDEKSI

Is Tatmin diizeyini 6lgmede en ¢ok kullanilan analitik yontemlerden birisi de
is tanimlama 6lgegidir. Bu 6lgek Smith, Kendall ve Hunin (1969) tarafindan ortaya
konulmustur. Is tanimlama 6lgegi, iicret, isin kendisi, yiikselme olanaklari, yonetim
ve ¢alisma arkadaslar1 alt boyutlarindan olusmaktadir (Barrows ve Wesson, 2000).
Isgorenler bu is boyutlarmmn bazilarindan memnun olurken, bazilarindan memnun
olmadigini belirtebilir. Bu 6lgegin seg¢eneklerine Likert yaklagimli puanlar verilerek
isletmenin genel i tatmin puami ve her bir isgorenin tatmin degeri
hesaplanabilmektedir (Ozdemir, 2006: 88-89). Toplam 72 maddeden olusan dlgekte
katilimeilarin her bir ifadeye iliskin goriislerini ‘evet’, ‘hayir’ veya ‘emin degilim’
cevaplarindan birini segerek belirtmesi istenmektedir (Kapoor, 2004: 4; Akt: Pelit,
2008: 115). Calisanlarm isleri hakkinda olumlu ya da olumsuz duygular gelistirip
gelistirmedigini 6zetleyen bir dl¢iim teknigidir (Ozsdylemez, 2009: 51).

6.4. GENEL KIYASLAMA VE KUNIN’IN YUZ CiZELGESI

Genel kiyaslama yontemi, i tanimlama Olgegini gelistiren arastirmacilar
tarafindan ortaya konulmus bir is tatmin 6lgegidir. Bu yontemde evet- hayir ve soru
isaretlerinden olusan tglii cevap formati kullanilmaktadir ve isgdren isini
degerlendirirken bazi ifade ve sifatlarn kullanilmasina olanak vermektedir. Bu
yontemde is tanimlama endeksinden farkli olarak isgérenin isiyle ilgili tanimlamalar1

degil isiyle ilgili duygular1 temel alinmaktadir (Tarlan ve Tiitlinct, 2001: 148).

Kunin (1955) tarafindan gelistirilen Sekil 7°de de yer alan ‘‘Yiiz Cizelgesi’’

de iggorenlerin tatmin diizeylerini belirlemek i¢in kullanilan bir 6lgektir.

Sekil 7. Yiiz Cizelgesi
Kaynak: Jex, 2002: 122

75



Bununla birlikte Kunin’in 1955 yilinda gelistirdigi yiiz ¢izelgesi 6lgeginde 6
adet yiiz resmi bulunmaktadir. Isgorenler iicret, yonetim, yiikselme olanaklar1 ve is
arkadaslari ile ilgili sorulara hissettikleri is tatmin diizeylerine karsilik gelen (mutlu
bir yiiz ifadesinden mutsuz bir yiiz ifadesine dogru) yiiz ifadesini segerek isaretleme

yapmaktadirlar (Jex, 2002: 122).

Calismanm izleyen bolimiinde turizm isletmelerinde is tatminin dnemi ve
calisanlarin istatminlerinin yiiksek olmast durumunda isletmeye saglayacagi

faydalar, tatminsizlik durumunda isletmeye zararlar1 agiklanacaktir.

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde orgiit sagligi ve is tatminine iliskin
kavramlarm birbiriyle olan iligkisini inceleyen ¢ok fazla ¢aligmaya rastlanilmamistir.
Asagida orgiitsel saglik ile ilgili ve orglitsel saglik ile diger kavramlarla iliski kurulan
yerli ve yabanci yapilan bazi ¢aligmalara yer verilmistir. Bununla birlikte turizm
sektoriinde 6zellikle konaklama isletmelerindeki is tatmini arastirmalar1 ve sonuglari

da bu boliimde yer almaktadir.

7. ORGUT SAGLIGININ iS TATMINi UZERINDEKI ETKIiSi
7.1. ORGUT SAGLIGI iLE ILGILI YAPILAN CALISMALAR

7.1.1. Yurt Icinde Yapilan Cahsmalar

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde Orgiit saghgi ile ilgili yapilan
caligmalarin birgcogunun egitim alaninda yogunlastigi goriilmektedir. Ayrica
isletmeler 6zelikle konaklama isletmelerinde Orgiit saglhiginin is tatmini {izerindeki
etkisini belirlemeye yonelik literatiirde ¢ok fazla c¢alismaya rastlanmamistir.
Calismanin bu boliimiinde orgiit sagligi ile iliski kurulan ve 6rgiit saghgini etkileyen
ve oOrgiit saghgmdan etkilenen etkililik, Orgiitsel baglilik, Orglitsel vatandaslik,
tikenmislik gibi ¢alisanlarin etkiligi ve verimliligini etkileyen kavramlarin
incelenmesi bu kavramlarla benzer ozelliklere sahip is tatmini konusunda fikir

verebilecektir.
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Ardig ve Polatct (2007) tarafindan yapilan calismada amag¢ yonetim alaninda
fazla ilgi gormemis olan orgiit sagligi kavramini incelemek olarak belirlenmistir. Bu
cergevede saglikli ve sagliksiz oOrgiitlerin tanimlamalar1 yapilarak aralarindaki
farklarm ortaya konulmasi ve Orgiit saghgmin arttirilmasi icin  gerekenler
belirtilmistir. Calismada orgiit saghigiyla iliskili olan orgiit kiiltlirii ve orgiit iklimi
kavramlar1 aciklanmis Orgiit saghigmm Orgiit kiltiiriinii kapsayan bir kavram
olduguna dikkat ¢ekilmistir. Orgiit ikliminin kisilerin beklentilerini, davramslarmni ve
performanslarini etkileyen bir kavram oldugu ve arastrmacilarin orgiit iklimini
Olgmek i¢in orgiit saglhigni kullanmalar1 nedeniyle orgiit saglhiginin, orgiit iklimiyle

de iligkisi oldugu belirtilmistir.

Arastirmanmn sonucunda Orgiitlerin cogunda sagliksiz yapmin kalitimsal
oldugu ancak her Oorgiitiin belirli diizenlemelerle saglikli bir o6rgiit haline
gelebilecekleri belirtilmistir. Bu diizenlemeler ise; yetki devri, yeteneklerin
gelistirilmesi, sistem ve prosediir gelistirmede isgdren katilimi, isgérenlerin egitim ve
gelisimi, takim ¢alismasina 6nem vermek, is¢i sagligi ve is glivenligi i¢in Onleyici
tedbirler almak seklinde siralanmistir. Ayrica orgiit saghgmi arttirmak i¢in kabul
goren bes yaklasim agiklanmistir. Bu yaklasimlar ise; Bireysel gelisimi desteklemek,
iletisime 6nem vermek, bilgi akigini giiclendirmek, degisime acik bir orgiit kiiltiiri

olusturmak ve uzman destegidir.

Karaman ve Akil (2005) tarafindan yapilan ‘Biirokrasi ve Ilkégretimde
Saglik’ adli Afyonkarahisar ilindeki bes veya daha fazla 6gretmenin g¢alistigi 40
okuldaki 400 Ogretmenin Orneklem olarak alindigi ¢alismada ilkogretim
okullarindaki biirokrasi ile oOrglitsel saglik arasindaki iligkiyi incelemek
amaglanmistir. Arastirmada, 6gretmenlerin demografik 6zelliklerine gore biirokrasi
ve Orgiitsel saglikla ilgili goriislerinde su sonuglara ulasilmistir. Cinsiyet ile
iliskilerde resmiyet, negatif atmosfer, yeterlilige dayali terfi ve Orgiitsel saghigin
malzeme tedariki arasinda anlaml bir iliski oldugu, yas ilerledikce 6gretmenlerin
iliskilerinde daha resmi olduklari, yas ile kidem arasindaki iliskinin olumlu oldugu,
ogretmenlerin orgiitsel saglikla ilgili goriisleri arasinda ise bransa gore farkin oldugu
ortaya ¢ikmigstir. Okuldaki biirokrasi ile okulun 6rgiit saghgi arasinda diisiik diizeyde
olumlu bir iligki oldugu da ortaya ¢ikmuistur.
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Tutar (2010) orgiitsel saglik ve yabancilagsma arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla yaptigi calismayr Ankara ve Erzurum illerindeki bir kamu bankasinin

subelerinde gerceklestirmistir.

Aragtirmanm sonucunda, calisanlarin orgiitsel saghk algilar1 ile isgdren
yabancilasma diizeyleri algilar1 arasinda ters yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iliski
oldugunu belirtmistir. Baska bir ifade ile oOrgiitsel saglik algilarmin artmasi
durumunda, isgorenlerin daha diisiik diizeyde yabancilagsma egilimi gosterdiklerini

belirtilmistir.

Cemaloglu (2007) tarafindan yapilan ‘Okul Yoneticilerinin Liderlik
Stillerinin Orgiit Saglhgi Uzerindeki Etkisi’ konulu arastirmada Ankara, Yozgat,
Kastamonu ve Van illerindeki merkezlerde 25 ilkogretim ve ortadgretim okulunda
gorev yapan 500 6gretmen ilizerinde yapilan ¢alismada okul yoneticilerinin liderlik
tarzlarinin orgiit saghig1 tizerindeki etkisini saptamak amaglanmistir. Arastirmada
Coklu regresyon analizi kullanilarak etkilesimci ve doniisimcii liderlik alt
boyutlartyla orgiitsel saghigin alt boyutlar1 tek tek incelenip degiskenlerin birbirini
yordayip yordamadigi test edilmistir. Bu baglamda kurumsal biitiinliik alt boyutunun
en onemli yordayicis1 olarak okul yoneticilerinin islemci liderlik 6zelliklerinden
Laissez- Faire (serbest birakici liderlik tarzi). Liderlik tarzi alt boyutlariyla insiyatif
yapis1 arasindaki en diisiik iliski istisnalarla yonetim arasindayken, orgiitsel sagligin
insiyatif yapismin en giiclii yordayicisi da telkinle giidiilemedir. Orgiitsel sagligin
saygl alt boyutunun en giiclii yordayicisi olarak okul yoneticilerinin dontistimcii
liderlik 6zelliklerinden ideallestirilmis etki iken en diisiik yordayici olarak istisnalarla
yonetim oldugu ortaya ¢ikmustir. Okul yoneticisinin etkisi alt boyutunun en giiclii
yordayicist olarak okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerinden telkinle
giidiileme iken en diisiik istisnalarla yonetimdir. Okulun Grgiitsel saghiginin kaynak
destegi alt boyutunun en giiglii yordayicis1 okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik
ozelliklerinden, bireysel destek iken telkinle giidiileme en diisiik yordayicisdir.
Okulun orgiitsel saghgmm moral alt boyutunun en giiclii yordayicist okul
yoneticilerinin doniisiimcli liderlik 6zelliklerinden bireysel destek iken en diisiik
Laissez- Fare’dir. Okulun oOrgiitsel sagliginin akademik 6nem alt boyutunun en
onemli yordayicist okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerinden bireysel

destektir.
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Bulug (2008) tarafindan yapilan ‘Ortadgretim Okullarinda Orgiitsel Saghk ile
Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Arasmdaki iliski’ konulu Ankara ilindeki 12
ortabgretim okulunda c¢aligan toplam 215 6gretmenin Orneklem olarak alindigi
calismada O6gretmenlerin algilarma gore Orgiitsel saglik ile Orgiitsel vatandaslik

davranislar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaglanmustir.

Arastirmanin  sonucunda oOrgiitsel saghigin tiim boyutlar1 ile orgiitsel
vatandaslik arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu belirtilmistir. Boyutlar arasindaki
korelasyonlara kurumsal, yonetsel ve teknik diizeyde bakildiginda ise, oOrgiitsel
vatandaglik ile kurumsal diizey arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir. Yonetsel
diizey ile orgiitsel vatandaslik arasinda orta diizeyde bir korelasyon, orgiitsel
vatandaglik ile teknik diizey arasinda ise yiliksege yakin derecede korelasyonun

oldugu tespit edilmistir.

Cengiz, Yenel ve Cemaloglu (2009) tarafindan yapilan ‘Profesyonel
Futbolcularm Kliip Saghigma Iliskin Algilarr’ konulu 2007- 2008 futbol sezonunda
65 takimdan 1014 futbolcu iizerinde yapilan bu ¢alismada profesyonel futbolcularin
algilaria gore kuliip saghigi diizeylerinin belirlenmesi amaglanmigtir. Arastirmanin
sonucunda, profesyonel futbol kuliiplerinin o6rgiit saghgmin alt boyutlarindan
kurumsal biitiinliik, insiyatif yapisi, moral, yonetim etkisi, kaynak destegi ve
akademik 6nem ile futbolcularin oynadiklar1 lig kategorileri arasinda anlamli bir
iligki bulunmustur. Futbolcularin 6rgiit saghgi algilarma gore, yas, egitim diizeyleri
ve oynadiklar1 takimlarin lig statiilerinin, insiyatif yapisi ve moral destegi alt

boyutlarinda ¢ok etkili olduklar1 anlasilmaktadir.

Yildmrim (2006) tarafindan yapilan ‘Okul midiirlerinin liderlik stillerinin
orgiitsel saglik tizerindeki etkisi: Ankara 6rnegi’ isimli calismada Orgiit saghigmin alt1
boyutu ile doniisiimcii ve etkilesimci liderligin {licer boyutlar1 arasindaki iligki test
edilmistir. Arastirmanin sonucunda da doniistimcii liderligin alt boyutlarindan
ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim ve bireysel destek boyutlarinin oOrgiit
saghigmin akademik Onem, kurumsal biitiinliik, miidiiriin etkisi, kaynak destegi,
ogretmen baglilig1 ve mesleki liderlik boyutlartyla pozitif bir iligkinin oldugu tespit

edilmistir.
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Tekin (2005) tarafindan ilkdgretim okullarinda c¢alisan yoneticilerin
okullarmm Orgiit saghigmi algilama diizeylerini belirlemek amaciyla Milli Egitim
Bakanligina bagli Bolu ilinde bulunan resmi ilkdgretim okullarindaki 89 miidiir ve
miidiir yardimcisi iizerinde yapildigi belirtilmistir. [Ikdgretim okulu ydneticilerinin
O0grenim durumlari, atanma sekilleri ve cinsiyet ile Orgiit saghigmmmn boyutlarini
algilama diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Branslari, mesleki
kidemleri, ¢alismakta olduklar1 okullardaki hizmet siireleri ve gorevleri gibi kisisel
ozelliklerinin Orgiit saghgmm boyutlarmi algilama diizeylerinde bir farklilik

olusturmadig1 sonucuna ulasilmaistir.

Emhan (2005) ‘Organizasyon Saghg ve Is Orgiitlerinde Bir Uygulama’ isimli
calismanin literatliriinde saglikl orgiitler ve sagliksiz 6rgiitler kavramlar1 agiklanmis
ve Orgilit saghgi teorileri iizerinde durulmustur. Bununla birlikte arastirmanin
sonuclarina gore saglikli Orgiitlerin temel o6zellikleri siralanmis ve reel sektore
sagliklh Orgiit yapisma iliskin 6nerilerde bulunulmustur. Bu baglamda 88 isletmede
calisan yonetici ve yonetici adaylar1 iizerinde yapilan arastrmanin sonucunda,
aragtirmaya katilan isletmelerde ise devamsizlik, yiiksek personel devir orani,
catigmalarin fazlalhigi, ¢alisanlarda asir1 stresin varligi, sagliksiz ¢alisma kosullar1 ve
is kazalarmin fazlaligi gibi olumsuz durumlarin olmadigi veya az oldugu sonucuna
vartlmistir. Arastrma kapsamina alinan isletmelerde c¢alisanlarin  saglik ve
emniyetlerinin birinci sirada yer almasi yoneticilerin insana bakis konusunda

hiimanistik yaklasimlar1 benimsedikleri goriilmiistiir.

Giirkan (2006) ilkdgretim okullarinda gorevli 6gretmenlerin ve yoneticilerin
orgiit saghgna iligkin goriislerini tespit etmek amaciyla Ankara ili Polath ilgesinde
Milli Egitim Bakanligi’na bagli okullarda caligan toplam 244 §gretmen ve yonetici
iizerinde uygulamis oldugu arastirmanin sonucunda, katilimcilarin akademik 6neme,
kurumsal biitiinliige, kaynak destegine ve Ogretmen baghligma gore iliskin
algilarinin cinsiyete gore anlamli farklilhik gostermedigi; miidiir etkisi ve mesleki
liderlige iliskin algilarinin ise cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna
ulagilmigtir. Akademik Oneme, kurumsal biitiinliige, miidiiriin etkisine, kaynak
destegine, 6gretmen bagliligina ve mesleki liderlige iligkin algilarm mesleki kideme
gore farklilasmadigi ayrica akademik dneme, kurumsal biitiinliige, miidiiriin etkisine,

ogretmen baghiligina ve mesleki liderlige iligkin algilarin 6grenim durumuna gore
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farklilagtigini, kaynak destegine gore ise farklilik goOstermedigi sonucuna da
ulagimigtir. Akademik ©neme, kurumsal biitiinliige, kaynak destegine Ogretmen
bagliligina ve mesleki liderlige iliskin algilarin gorev degiskenine gore farklilastigini,

miidiiriin etkisine gore ise farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmustir.

Coban (2007) tarafindan ilkdgretim okullarinda gorevli 500 yonetici ve
Ogretmenin orgiit saghigini algilama diizeylerini belirlemek amaciyla yapmis oldugu
arastirmada ilkdgretim okulu ydnetici ve dgretmenlerinin okullarmin orgiit saghgini

algilama diizeylerine iliskin goriislerinin olumlu oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Ozdemir (2006) ‘Ogretmenlerin Okullarm1  Orgiit Sagligi Acisindan
Degerlendirmeleri: Izmir Ili Bornova Ilgesi Ornegi’ isimli ¢alismada Izmir ili
Bornova ilgesindeki ilkdgretim okulu Ogretmenlerinin orgiit saghgina iliskin
algilarm1  belirlemek amacglanmustir. Arastrmanm evreni Izmir ili Bornova
ilgesindeki merkez ve koy ilkogretim okullarinda gorev yapan 325 smif ve brans
dgretmeninden olusmaktadir. Arastirmanin sonucunda, Izmir ili Bornova ilgesindeki
ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin orgiit saglhigina iligkin algilar1 orta
diizeyde oldugu sonucuna ulasilmustir. [lkdgretim okullarinda gdrev yapan
Ogretmenlerin Orgiit saghgina iliskin algilar1 arasinda cinsiyet, kidem ve brang

degiskenlerine gore anlamli bir fark olmadigi ortaya ¢ikmaistir.

Karakus (2008), Elazig il merkezindeki ilkdgretim okullarinda gérev yapan
351 smif ve brans Ogretmenlerinin Orgilit saghgmna iliskin goriislerini belirlemek
amaciyla yapilan arastrmanmm sonucunda, ilkogretim okullarinda calisan
O0gretmenlerin Orgiit saghig ile ilgili cok da olumlu diisiincelere sahip olmadiklari
dolayisiyla katilimcilarin 6rgiit saghgina iliskin goriislerinin diisiik diizeyde oldugu

belirtilmistir.

Tiirker (2010) tarafindan ilkogretim okullarin etkililik diizeyleri ile Orgiit
saghgr arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan arastirmada 426 yOnetici ve
ogretmenden elde edilen anketler degerlendirmeye alinmig ve ilkdgretim okulu
yonetici ve Ogretmenlerinin goriislerine gore, oOrgiitsel etkililik ile orgiit saghgi
arasindaki tiim korelasyonlarin anlamli, tiim iligkilerin pozitif yonlii olmas: orgiitsel

etkiligin orgiit sagligini etkileyen 6nemli bir konu oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.
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Dogan ve Bozkurt (2008) yaptiklar1 ‘istanbul ilindeki Bes Yildizli Otellerin
Orgiitsel Saglik Durumlarinn Calisanlarin Algilar1 Ile Olgiimiine Yonelik Bir
Arastirma’ adli calisma Istanbul ilindeki bes yildizli otellerde ¢alisan isgdrenlerden
101 kisinin katihmi saglanmustir. Bu ¢alismada, Istanbul ilindeki bes yildizli
otellerin, yoneticilerinin ve ¢aliganlarinin algilar1 araciligtyla orgiit saghgina iliskin
gorislerinin belirlenmesi amacglanmistir. Arastirmanin sonucunda, orgiitsel saglik ve
boyutlarinin her bir otele gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore, orgiitsel saglik algilarinin farklilagtiklar
belirtilmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin egitim durumlari, calistiklar1 boliim ve
pozisyona gore Orgiit saghig1 algilar1 arasinda fark oldugu ifade edilirken sadece

kideme gore anlamli bir farklilik bulunamadig ifade edilmistir.

Konuyla ilgili yerli literatiir incelemesi sonucunda incelenen ¢aligmalarin bir
¢ogunun egitim alaninda yapilan c¢aligmalar oldugu goriilmektedir. Ancak
isletmelerde Orgiit saghg: ile ilgili yapilan calismalarin oldugu da goriilmektedir.
Calismanin izleyen bdliimiinde yurtdisinda yapilan c¢alismalarin iligkili oldugu

kavramlar ve ¢alismanin sonuglari iizerinde durulacaktir.

7.1.2. Yurt Disinda Yapilan Cahismalar

Bevans vd., (2007) sosyal diizensizlik teorisine gore fakiiltedeki isgdren devir
hiz1 ve 6grenci hareketliligi ve 6grenci alt gelir grubunun yogunlugu okulun orgiitsel
saglig1 ile olumsuz bir iligki i¢erisinde oldugunu belirtmektedir. Ancak bu olumsuz
iligki personel seviyesindeki faktorlerle daha olumlu hale getirilebilecegi
belirtilmistir. S6z konusu bu ¢alismada oOrgiitsel saglik 6lgegi tarafindan GSlgiilen
personel diizeyinde, orglitsel saghigin okul diizeyi gostergesi ile iligkisini incelemek
amaclanmistir. Hoy ve Feldman (1987) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmustir.
Bu baglamda 37 ortaokuldan toplam 1395 personelden elde edilen verilere gore
yapilan ¢ok diizeyli analizler, personel tarafindan okul iiyeliginin, algilanan orgiitsel
saghgm farkli bilesenlerinde %26- 35 arasinda degiskenlige sebep oldugunu
gdstermistir. Iki seviyeli hiyerarsik analizler hem okul hem de personel seviyesindeki
karakteristik Ozelliklerin Orglitsel sagligin Onemli gostergeleri oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica bazi okul ve personel karakteristik 6zellikleri, personel baglilig1

ve mesleki liderligi tahmin etme konusunda etkilesim gosterdigi goriilmiistiir.
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Bevans vd. (2007) ¢alismasindan elde edilen bulgular, okul gelisimi i¢in hem
okul hem de personel diizeyindeki faktorlerin 6nemli potansiyel hedefler oldugunu
gdstermistir. Isgorenler arasindaki iliskiyi gelistirmeyi amaclayan yoneticiler
personel diizeyindeki 1rk, yas ve okul i¢cindeki rol gibi okul ¢evresi tarafindan daha
az olumlu algilar ile iliskilendirilen karakteristik 6zelliklerinden haberdar olmalarimin
gerektigine vurgu yapilmistir. Ancak 6grenci calisma etigini ve disiplini gelistirmeyi
amaclayan ¢abalar, belirli okul diizeyi karakteristik(yiiksek oranda is goren devir

hiz1, 6grenci hareketliligi) 6zelliklerin okullarda hedeflenmesi gerektigi belirtilmistir.

Babelan ve Moenikia (2010) tarafindan yapilan ¢alisma, Ardebil ilindeki kiz
liselerindeki Orgiitsel saglik ile giiven arasindaki iliskiyi basit ve ¢oklu tekniklerle
arastirmak amaglanmistir. Bu ¢alisma i¢in 2008-2009 egitim doneminde, 19 egitim
bolgesindeki 359 okulda 1950 O6gretmen arasindan secilen 350 bayan 6gretmen
orneklem olarakbelirlenmistir. Elde edilen sonuglara gore okul saghgi ve fakiilte
giiveni arasinda yiiksek oranda olumlu iliski oldugu sonucuna varilmistir. Okul
saghigmin her bir farkli yonii fakiilte giiveninin (yOneticiye giiven, meslektaslara
giiven ve paydaslara giliven) her bir farkli boyutu ile iliskiye sahip oldugu

belirtilmistir.

Chin ve Chin (2009) tarafinda yapilan ¢alismada sirasiyla 93-99-83 bireyden
olusan is yeri calisanlar1 ve isletme okulu 6grencileri arastirilmistir. Aragtirmada 275
kisiden olusan 6rneklemin 83 iiniversite 0grencisi 50 MBA master Ogrencisi ve
cesitli Orgiit ve endiistrilerden 142 calisandan toplanmistir. Calismada psikolojik
stres, is tatmini, kurumsal performans, orgiitsel vatandaslik davranisi, endise ve
depresyonu iceren psikolojik saglikla iligkili sonuglar konusunda kullanigh bir

miidahale araci1 olarak duygusal zeka goriilmiistiir.

Sezgin (2009) yapmis oldugu ¢aligmada, dgretmenlerin orgiitsel baglilig: ile
ilkokullarindaki okul saglig1 arasindaki iligskiyi incelemek amaglanmistir. Calismada
oncelikle oOrgiitsel baghlik ve orgiitsel saglik kavramlar1 ile ilgili bilgi verilmis
kavramlar agiklanmistir. Balay (2000) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik olgegi
ve Korkmaz’mn (2007) uyarladigi orgiitsel saglik envanterine Ankara ilindeki 20
ilkokuldaki 323 rastgele secilmis 147 erkek 176 bayan Ogretmenden veriler

toplanmistir. Sonuglara gore dgretmen baglilig igsellestirme ve kisisellestirme ile
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negatif iliskilidir. Okul saghigmnin {i¢ boyutu (kurumsal biitiinlik, profesyonel
yonetici liderligi ve moral) uyuma dayanan Ogretmen baghligint olumsuz
etkileyebilmektedir. Profesyonel liderlik kisilik bagliliginda 6nem sahibi olan tek
okul saglig1 boyutudur. Buna karsilik okul sagliginin diger iki boyutu olan akademik
onem, kaynak destegi ve baglilik konusunda anlamli biri iliski olmadigi sonucuna
varilmistir. Caligmanin sonuglart 1s1ginda okul saghgi ve Ogretmenlerin Orgiitsel

bagliligimin gelistirilmesi konusu tartigilmastir.

Klingele ve Lyden (2001) yapmis olduklari calismada, ogretmen egitimi
programinda Orgiit saglhig1 kavrami kavramsallastirilmis ve incelenmistir. Caligmada
on bir Orgiitsel saglik boyutu belirlenmis ve tanimlanmistir. Buna ek olarak
Amerika’daki 12 okulun egitimine iliskin Orgilit saghigmnin mevcut durumu
tanimlanmistir. 238 kisiye uygulanan anket 7°li likert tipi ( 1= kesinlikle
katilmiyorum, 7= kesinlikle katiliyorum) ile 6l¢eklendirilmistir. Ankete katilanlar en
cok sadakat ve baglilik konusunda olumlu goriis bildirmislerdir. Sadakat ve
baglhliktan sonra katilimcilarin en olumlu goriis bildirdigi orgiitsel saglik boyutu
kurumsal itibar ve moral olmustur. Kaynak kullanimi boyutu ise en olumsuz goriis
olarak bildirilen orgiitsel saglik boyutu olmustur. Demografik durum, cinsiyet, ilgili
departman, akademik riitbe, tecriibe, gorev siiresi durumu, Ogretmen egitim
programindaki orgiitsel saglik algilarini degistirip degistirmedigi istatistiksel olarak
farkliliklarin olup olmadigi incelenmistir. Buna gore ilgili departman 6rgiitsel saglik
algilar1 lizerinde en etkili faktor olmustur. Etik boyutu disinda diger on bir 6rgiitsel
saglik boyutunun onunda yoneticilerin goriisleri yonetici olmayanlara gére onemli
Olciide olumlu ¢ikmistir. Katilim, sadakat ve baglilik, moral, kurumsal itibar, amag
birligi, liderlik boyutlariyla arastirmaya katilanlarin yaglartyla anlaml iligski oldugu

belirtilmistir.

Tsui ve Cheng (1999) tarafindan yapilan calismada, Hong Kong’daki 20
ilkokulda calisan 423 6gretmenin orneklem olarak alindigi bir anket uygulanmigtir.
Ogretmenlerin orgiitsel saghk ile ilgili goriislerini dlgmek amaciyla Hoy ve
arkadaglarmin gelistirmis oldugu orgiitsel saglik 6lgegi kullanilmistir. Ogretmenlerin
orgiitsel baglhliklarin1 6lgmek amaciylada Mowday, Steers ve Porter’m (1979)
gelistirmis oldugu Olcekten yararlanilmistir. Elde edilen bulgulara gore; orgiitsel

faktorlerden moral, saygi ve kurumsal biitiinliik 6gretmen baglilig: ile iliskili oldugu

84



belirlenmistir. S6z konusu bu iligkinin, pozisyon, medeni hal ve okuldaki hizmet

sliresi gibi 0gretmen kisisel 6zelliklerine gore farklilik gosterdigi belirtilmistir.

Sabanci (2009), Antalya ilindeki ilkdgretim okullarinda orgiitsel saglik ve
Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyi arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yaptigi
calismanin Orneklemi 92 midir ve midir yardimcist ve 310 Ogretmenden
olusmaktadir. Verilerin toplanmasinda Maslach’in tilkenmislik 6lgegi ve Akbaba
(1997)’nin  sekillendirmis oldugu orgiitsel saglik anketi kullanilmistir. Verilerin
analizinde yiizde, frekans, ortalama, standart sapma, Pearson korelasyon katsayisi,
coklu lineer regresyon ve parametrik testler kullamilmistir. Analizlerin sonucunda,
ogretmenlerin tilkenmiglik seviyesinin duygusal tiikenmiglikte ve kisisel basarida
diisiik, duyarsizlasmada ise yiiksek oldugu ifade edilmistir. Diger yandan ilgili
calismada oOrgiitsel saglik diizeyinin ise yiiksek oldugu belirtilmistir. Tiikenmislik ve

orgiitsel saglik arasindaki iliski anlamli ¢ikmustr.

Cemaloglu (2006) ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin
okullarinin 6rgiit saghgina iliskin algilarin1 incelemeyi amagladig1 ¢alisma Aksaray
ve Esenkdy’de hizmetici egitim merkezlerinde 2004-2005 egitim 6gretim yilinda
kursa katilan 337 6gretmen lizerinde yapilmistir. S6z konusu bu ¢alismada Hoy ve
Miskel (1991) tarafindan gelistirilen orgiit saghgi 6lgegi kullanilmistir. Arastirmanin
sonucunda, Orgilit saghgmin alt boyutlar1 arasinda anlamhi bir iliski oldugu
belirtilmistir. Cinsiyet ile Orgilitsel biitiinlik, medeni durum ile moral, yas ile
inisiyatif yapis1 ve akademik onem, brans ile kaynak destegi ve akademik 6nem
arasinda anlamli bir iliski oldugu ifade edilmistir. Bununla birlikte en kuvvetli

iliskinin ise insiyatif yapisi ile saygi alt boyutu arasinda oldugu aktarilmstir.

Genel olarak oOrgiit saghgi, isletmelerin amaglarina ulagmalarinda ve
faaliyetlerini devam ettirebilmelerinde saglikli bir sekilde faaliyet gdstermelerini
ifade ettigi agiklandi. Ayrica konuyla ilgili arastrmacilarin farkli boyutlarda bu
kavramlar1 inceledigi ve farkli kavramlarla iligkisini ortaya koymaya c¢aligtiklar1
aciklanmistir. Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
gibi miisteri memnuniyetinin saglanmasinda miisteri ile olan iligkilerin ve miisteriye
hizmetin aksamamasini gerektiren sektorlerde Orgiit saghigi boyutlarina gereken

onemi vermek O6nem arz etmektedir. Ozellikle calisanlar igin orgiit icerisindeki
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iletisimin ac¢ik ve net olmasi, Orgiitiin amaglarmin benimsenmesi, ¢alisanlarinin
moralinin yliksek olmasi1 vb. gibi orgiitsel saglik boyutlarin saglanmaya ¢aligiimasi
isletmelerin miisterilerinin memnuniyetlerini saglamada yarar saglayabilecektir.

Bununla birlikte rakip isletmelere gore rekabet avantaji elde etmede 6nemlidir.

Diger taraftan miisterilerin memnuniyetlerinin {ist diizeyde saglanabilmesi
calisanlarin iglerinden tatmin olabilmeleriyle saglanabilecektir. Calisanlarin is

tatminlerinin saglanmasinin da saglkli orgiitlerde daha kolay olabilecektir.
7.2. OTEL ISLETMELERINDE IS TATMINI

Yapilan arastirmalar sonucunda genel olarak isletmelerde is tatminsizliginin
ortaya c¢ikardigi gostergeler onceden belirtilmis ana basliklar altinda siralanmigtir.
Efeoglu (2006) is tatminsizliginin fiziksel sonuglarina da deginerek ¢alisanlarda
nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istah eksikligi, hazimsizlik, bulant1 vb.
gibi fiziksel sonuglara neden oldugunu bununla birlikte tatminsizlik diizeyinin daha
fazla olmas1 durumunda da iilser, yiiksek tansiyon, kalp krizi gibi rahatsizliklarla
sonuglanabilecegini belirtmistir. Ayrica yiiksek is tatminsizliginin sigara, alkol ve
uyusturucu kullanimmi da arttirabilecegini belirtmistir. Otel isletmelerinde de is
tatminsizliginin ortaya ¢ikardigi bir¢ok sorun ve tatminsizligi belirleyen gostergeler

bulunmaktadir. Bunlardan baslicalar1 su sekilde siralanabilir (Oral, 2005: 269):

e Resepsiyonda meydana gelen miisteri yiginhgi,

e Isletmede ek mesai iicretlerinin gereksiz yere artmast,

e Miisteri sikayetlerinde artis,

e Isgdren sikdyetlerinin artmas,

e Yiyecek-igecek iiretim yerlerinde kayiplarin biiylimesi,
e Dayanikli tiikketim maddelerinde asir1 arizalarmm ortaya ¢ikist,
e Restoran malzemelerinde kirilmalarin artmasi,

e Donatim ve materyali kotii kullanim egiliminin artmasi,
e Iskazalarinda artis,

e Yiyecek-icecek kalitesinin bozulmast,

e Hizmette 6nemli aksamalar gecikmeler,

e Toplam satig ve karda diisiis,

e lIsgdrenin ise devamsizligmin artmasi ve
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e lIsgdren devinimin oraninin yiikselmesidir.

Genellikle isletmeler dis miisteri tatminine 6nem vermektedirler. Ancak dis
miisterilerin tatmininin saglanmasi kadar i¢ miisterilerin yani isgdrenlerin tatminin
saglanmas1 veya arttirilmasi da son derece Onemlidir. Ciinkii isletmenin ana
amaclarindan olan karini arttirmak, faaliyetlerini devam ettirmek 6zellikle tiretimle
satisin ayni anda oldugu konaklama igletmelerinde miisteri memnuniyetini saglamak
istiyorlarsa ¢alisanlarinin islerinden tatmin diizeylerini arttrmak icin girisimde
bulunmalidirlar. Eger isgorenler islerinden yeterli tatmini saglamazlarsa onceden
belirtilen konularda olumsuzluklar meydana gelebilecektir. Ozellikle turizm sektorii
acisindan incelendiginde bu durum miisteri memnuniyetinin ¢ok diisiik olmasini
beraberinde getirebilecektir. Onceden bahsedilen birgok olumsuzluktan kurtulmak
icin c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini arttiracak faaliyetlerde bulunmak miisteri

memnuniyetini de beraberinde getirebilecektir.

Konaklama isletmelerinde oldugu gibi turizm sektoriinde yer alan seyahat
acentalerinda da isgoérenlerden en {iist diizeyde faydanin saglanmasi, isgérenlere
yatirim yapilmasina ve onlarm islerinden yiiksek tatmin saglamalarma baghdir. Bu
sayede oOrgiite baghliklar1 yiiksek diizeyde olan acenta c¢alisanlarinin, isletmenin
belirlemis oldugu amaglar dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde caba

gostermeleri s6z konusu olacaktir (Yalgm ve Iplik, 2007: 496).

Isgorenlerle miisteriler yiiz yiize iletisiminin yogun oldugu turizm sektdriinde,
isgorenlerin  tatmininin saglanmasi ve isgdrenlerin isletmeye, Orgiite olan
giivenlerinin arttirilmasi isletmelerin gelecegi agisindan Onem arz etmektedir.
Ozellikle konaklama isletmelerinde miisterilerle iyi iletisim kurmak, giiler yiizlii

olmak isinden tatmin saglayabilen isgdrenlerle miimkiin olabilmektedir.

Hizmet isletmeleri i¢cin bu kadar 6nemli bir kavram olan is tatmini tlizerine
gerek ulusal gerekse uluslararasi birgok arastirma oldugu goriilmektedir. Ozellikle
turizm isletmelerinde birgok ulusal ¢alismanm (Tiitiincii ve Cigek, 2000; Tarlan ve
Tiitiincii, 2001; Oriicii ve Esenkal, 2005; Ince, 2007; Sahin, 2007; Pelit, 2008;
Yazicioglu, 2009; Yilmaz, Keser ve Yorgun, 2010; Ijngijren, Dogan, Ozmen ve

Tekin, 2010) yan1 sira uluslararasi ¢alismalarin da (Mok ve Finley, 1986; Kokko ve
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Guerrier, 1995; Lam, Zhang ve Baum, 2001; Yang, 2010) bircok degiskenle

iliskilendirilerek incelendigi konuyla ilgili literatiir incelendiginde goriilmektedir.

S6z konusu bu arastirmalardan Tarlan ve Tiitilincii (2001) yapmis olduklar
calismada, Is Tammlama Endeksini (JDI) kullanmislardir. Bes yildizli otellerde
uyguladiklar1 galismanin 6rneklemi 149 kisiden olusmaktadir. Caligmanin sonucunda
is tatminini etkileyen en onemli faktoriin is arkadaslar1 daha sonrada ticret oldugu
belirtilmistir. Diger bir taraftan is tatminine etki eden faktdrlerin, isin kendisi,

amirler, iicret, is arkadaslar1 ve terfi olanaklar1 oldugu belirtilmistir.

Oriicii ve Esenkal (2005) yilinda sehir ve kiy1 otellerinde ¢alisan isgdrenlerin
tatminlerini etkileyen faktorleri ortaya koymay1 amagladiklari caligmalarinda sehir ve
kiy1 otellerini kiyaslamislardir. Bir sehir ve bir kiyr otelinde yapilan arastirma
sonucunda ¢aligsanlarin is tatminlerini etkileyen faktorlerin ailevi iliskiler ve mesleki
baglilik faktorlerinin her iki otelde de etkili oldugu ancak ddiillendirme faktoriiniin
sehir otelinde etkili olurken kiy1 otelinde etkili olmadigi belirtilmistir. Bununla
birlikte fiziki kosullar ve mesleki egitim faktorleri kiy1 otelinde etkili olurken sehir

otelinde bir etkiye rastlanmadigi belirtilmistir.

Yazicioglu (2009) konaklama isletmelerinde c¢alisan iggdrenlerin Orgiitsel
giiven diizeyleri ile is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla 9 konaklama isletmesinde 332 isgorenin cevapladigi 64 ifadeden olusan bir
anket uygulamiglardir. Calismanin sonucunda Orgiite duyulan giiven ile ig tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasinda anlamh bir iliskiye rastlandigi belirtilmistir. Ayrica
orgiitsel giiven duygusu, is tatmin diizeyi ve isten ayrilma niyetiyle cinsiyet arasinda
analamli bir iligkiye rastlanilmadig1 ancak egitim, yas, kidem yil1 agisindan anlamli

bir farkliliga rastlanildigi belirtilmistir.

Ayrica ¢aligmanin sonucunda konaklama isletmelerinde isgdren devir hizini
en aza indirebilmek, calisanlarm orgiitiin amaglarma uygun ve etkin bir sekilde
hareket etmelerini saglamak, performanslarini arttirmak ve orgiitsel gliven duygusu
olusturmak i¢in asagida belirtilen hususlara 6nem vermelerinin gerekliligi iizerinde

durulmustur.

e Isletmeler vermis oldugu sozleri ve taahhiitleri tam ve zamanmnda yerine

getirmelidirler,
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o lsletmeler tutarli olmali ve isgdrenler arasmnda ayrim yapmadan adaletli

olmalidirlar.

o Isletmeler calistirdiklar1 isgorenlerin  kariyer gelisimleri konusunda

planlamalar yapmali bu planlar1 ¢alisanlartyla paylasmalidirlar,

o lsletmeler hizmet i¢i egitime ve ise alistirma programlarmna gereken dnemi

vermelidirler.

Ungiiren vd., (2010) konaklama isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin is tatmin
ve tikenmiglik diizeylerini tespit etmek, c¢alisanlarin bireysel ve mesleki
ozellikleriyle tiikenmislik ve is tatmin diizeyleri arasindaki iliskileri belirlemek, is
tatmini ile tiilkenmiglik arasindaki iligkiyi saptamak ve tiikkenmisligin is tatmini
tizerindeki etkisini belirlemek amaglanmigtir. Uygulanan anket sonucunda Antalya
ili Finike ve Kumluca ilgelerindeki otellerde ¢alisan 181 kisiden veriler toplanmustir.
Calismanin ~ sonucunda konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin  tiikenmislik
sendromuyla kars1 karsiya olmadig1 saptanmis, duygusal tilkkenme ve duyarsizlagsma
diizeylerinin diisiik, kisisel basar1 diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmis,
calisanlarm tatmin diizeyleri konusunda kararsiz diizeyde olduklar1 belirtilmistir. Is
tatmini ile duygusal tiikenme ve duyarsizlasma ile negatif yonlii kisisel basari

arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna varilmistir.

Lam, Zhang ve Baum (2001) konaklama isletmelerinde isgéren devir hizinin
yoneticilerin en dnemli sorunlarindan birisi oldugunu belirtmislerdir. Bu baglamda Is
tamimlama endeksini (JDI) kullanarak yapmis olduklar1 g¢alismada c¢alisanlarin
demografik ozellikleriyle is tatmini arasindaki iliskiyi ve 1is degiskenlerini
belirlemeyi amag¢lamiglardir. Calismanin sonucunda ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri
ile Is Tamimlama Endeksi alt boyutlariyla anlamli farkliliklar oldugu sonucuna
ulagildig1 belirtilmistir. Ayrica ¢alismanin sonucunda ise yeni baslayan ve egitimli
calisan personel icin egitim ve gelisim programlarina 6nem vermenin gerekliligi ve
toplam kalite yonetiminin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerine katki saglayabilecegi

onerisinde bulunulmustur.

Pelit ve Oztiirk (2010) tarafindan bes yildizli sehir ve sayfiye otellerinde
yapmus olduklar1 ¢aligmada c¢alisanlarin tlicret, kendi kararlarini uygulayabilme, sirket

politikalar1 ve terfi olanaklar1 gibi konularda tatmin saglayamadiklarini sonucuna
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ulasildigint belirtmislerdir. Ayrica sayfiye otel isletmelerindeki isgdrenlerin sehir

otellerindeki isgorenlere oranla daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Is diinyasmnda rekabetin her gecen artmasi ve rekabette bir adim one
gecmenin gerekliliklerinden birisi de miisteri sadakatinin olusturulmasidir. Ozellikle
turizm isletmelerinde miisteri memnuniyetinin saglanmasi ve buna paralel olarak
miisteri sadakatinin olusturulmasi isinden yiiksek diizeyde tatmin olan isgorenlerle
saglanabilecektir. Isinden tatmin olamayan isgorenler islerine gereken Onemi
gosteremeyecek ve bu da miisterilere sunulan hizmetin kalitesinin diismesine neden
olabilecektir. Ozellikle miisteri memnuniyetinin saglanmasinda ¢ahsanlara biiyiik
roller diisen turizm isletmeleri gibi isletmelerde calisanlar is tatmin diizeylerini

arttirict faaliyetlerde bulunulmalidir.

Biitiin bu belirtilen nedenlerden dolay turizm sektdriinde 6zellikle konaklama
isletmelerinde is tatmini, memnun miisteri kitlesi olusturmak i¢in son derece
onemlidir. Ozellikle hizmet kalitesinin saglanmasi konusunda is tatmini giderek
onem kazanmaktadir. Is tatminin saglanmasmda orgiit saglhigi kavramina gereken
onem verilmesi ve boyutlar1 tizerinde durulmasi gerektigi diistiniilmektedir. Bununla
birlikte 6rgiit saghigr ve is tatmini kavramlar1 arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik
gerek ulusal gerekse uluslar arasi ¢ok fazla ¢alismaya rastlanilmamistir. Biitiin bu

nedenler bu ¢alismanin yapilmasinda belirleyici olmustur.

Afyonkarahisar ilinde c¢ogunlukla termal alanda faaliyet gdsteren turizm
isletmelerindeki ¢alisanlarin 6rgiitsel saglik ve is tatmin diizeylerini belirlemek ve bir
takim sonuglara ulagsmak amaciyla yapilan s6z konusu ¢aligmanin izleyen bdliimiinde

elde edilen verilerin analizi ve sonuglarina iligkin bilgilere yer verilmistir.
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UCUNCU BOLUM

AFYONKARAHISAR’DAKI BES YILDIZLI OTEL iSLETMELERINDEKI
CALISANLARIN ORGUT SAGLIGI ALGILARININ iS TATMININE
ETKISI

Bu aragtirmada Orgiitsel saglik ve is tatminine iliskin literatiir taranarak teorik
bilgilere yer verilmesi ve bes yildizli otel isletmelerinde yapilan bir uygulama ile

orgiitsel saglik ile i tatmini arasindaki iliskinin arastirilmasi amaglanmaistir.

Aragtirmanin izleyen boliimiinde uygulamasi yapilan ¢alismayla ilgili amag,
Oonem, evren ve Orneklem, arastirmanin varsayimlar1 ve hipotezleri, smirliliklar1 ve
arastirma sorular1 agiklanmis daha sonra veri toplama tekniginden bahsedilerek
verilerin analizinde kullanilan yontemler agiklanmistir. Arastirmanin sonucunda elde
edilen bulgularin analiz edilmesiyle elde edilen sonuglara yer verilmistir. Konuyla

ilgili oneriler gelistirilmistir.

1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Glinlimiiz artan rekabet kosullar1 orgiitleri, miisteri ihtiya¢larinin tatmininin
saglanmasinin yani sira calisanlarin da tatmin diizeylerinin saglanmast konusuna
yoneltmistir. Bu nedenle i tatmini kavram isletmeler ve yonetim agisindan {istiinde
durulan &nemli konulardan birisidir. Orgiit saghgi kavrami ise daha ¢ok egitim
alanindaki aragtirmalara konu edilmekle birlikte is tatminine gore daha yeni ve son
yillarda tartisilan bir konudur. Bu nedenle son yillarda arastirmacilar tarafindan ele
alman oOrgilit saghgr kavrammin is tatminine etkisinin belirlenmesi, bu tez

calismasmin amacini olusturmaktadir. Bununla birlikte konaklama isletmelerinin
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orgiitsel saglik durumlarinin belirlenmesi ve is tatmin diizeylerine etkisi lizerine gok
az arastirilmig olmasi c¢aligmanin Onemini ortaya koymaktadir. Ayrica ¢aligmanin
Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli termal otel isletmelerini kapsamasi ¢alismanin
sonucunda elde edilecek neticelerin sektore, bu konuda arastirma yapan bilim

insanlarma katkilar saglayacag diistiniilmektedir.

2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli
otel isletmeleri olusturmaktadir. Arastrmanin yapildigi Afyonkarahisar ilinde 2011
yili itibariyle Afyonkarahisar merkezde dort, Sandikli ilcesinde ise bir adet bes
yildizli otel isletmesi faaliyet gostermektedir. Bu c¢alismada arastirma evrenini
Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli otel ¢alisanlar1 ve ydneticileri olusturmaktadir.
Otel yoneticilerinden elde edilen bilgilere gore Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli
bes adet otel isletmesinde toplam 910 isgdrenin goérev yaptigi bildirilmistir.
Calisanlarin  tamamma ulasilmas1 hedeflendiginden o6rneklem alinma yoluna
gidilmemistir. Ancak evrenin tamamma ulasmada bazi zorluklar yasanmistir.
Dagitilan 910 anketten 314 tanesi geri donmiistiir. Baz1 ¢alisanlarin is yiiklerinin
fazla olmasi nedeniyle anketleri doldurmak istememeleri ve anketlerin eksik
doldurmasindan veya kisisel bilgilerin doldurulmamasindan kaynaklanan sebeplerle

314 anketten 276 tanesi analize tabi tutulmustur.

3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE HIPOTEZI

Arastirmada  kullanilan anketler uygulanirken arastirmaya katilan
calisanlarin Glgekteki ifadeleri samimi bir sekilde yanitladiklar1 ve bu yanitlarin
gegerli ve gilivenilir oldugu, verilerin c¢6ziimlenmesinde kullanilan istatistiki

yontemlerin amaca uygun olarak sec¢ildigi varsayilmistir.

Orgiit saghg ile is tatminin arasmndaki iliskiyi belirlemeyi amaglayan bu

arastirmanin hipotezleri asagida belirtilmistir.

H1: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel sagligna iliskin

algilarinin i tatmini lizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H2: Bes yildizli otel calisanlarmin Orgiit saghgma iligkin algilart ile

demografik 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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H3: Bes yildizli otel ¢alisanlarmin is tatmin diizeyleri ile demografik

Ozellikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Bu temel hipotez ¢er¢evesinde aragtirmada su sorulara cevap aranacaktir;

e Katilimeilarin orgiit saghigina iligkin algilar1 nasildir?
e Katilimeilarin is tatmin diizeyleri nasildir?
Yukaridaki sorulara verilecek cevaplarin literatiir, sektdr, yoneticiler ve
calisanlarin yan1 swa konuyla ilgilenen arastirmacilara katkilar saglayacagi

distiniilmektedir.

4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, zamanin sinirhi olmasi ve bes yildizli otel isletmelerinin daha
kurumsal bir yapiya diger bir ifadeyle daha profosyonel bir orgiitlenme yapisina
sahip olmalarindan dolay1r bes yildizli otellerle sinirlandirilmistir. Bu ¢alismada,
zaman ve maliyet unsurlar1 géz 6niine alinarak, anket yontemi ile ¢alisanlardan bilgi
toplanmas1 yolu tercih edilmistir. Orgiitsel saglik ile ilgili arastirmalarm azlig,
kaynaklarin kisith sayida olmasi1 ve yerli literatiirde konuyla ilgili fazla ¢alisma

olmamasi gibi sinirhiliklar karsilasilan sorunlardir.

5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Betimsel bir nitelik tasiyan arastirmada, verilerin toplanmasi ve verilerin

analizine iliskin bilgiler basliklar altinda bu kisimda sunulmustur.

5.1. VERILERIN TOPLANMASI

Uygulamali bir nitelik tagiyan bu arastirmada oOrgiit saghigi ve ig tatmini
hakkinda literatiir taramas1 yapilmis ve isgdrenler ve yoneticilerin calistiklar1 bes
yildizli otel isletmelerindeki oOrgiit saghigi algilamalar1 ile is tatmin diizeylerinin
belirlenmesi amaciyla 2011 yilinm 1 Subat ve 15 Mart tarihleri arasinda anket

uygulanmigtir.

Veri toplama araci olarak anket kullanilan anket formu ¢ boliimden
olusmaktadir. Birinci bdliimde; calisanlarin demografik o6zelliklerini (cinsiyet,

medeni durum, yas, egitim durumu, calisilan boliim, igletme igerisindeki gorev, aylik
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gelir, isletmedeki ¢alisma siiresi, turizm egitimi alma durumu) yer almistir. Ikinci
boliimde; isgorenler ve yoneticilerin is tatmin diizeylerini belirlemek amaciyla
Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen (Minnesota
Satisfaction Questionnaire) “Minnesota Is Tatmin Olgegi”nin kisa formu
kullanilmistir. Bu formda 1= Hi¢ Tatmin Edici Degil, 2= Tatmin Edici Degil, 3= Ne
tatmin Edici Ne Degil, 4= Tatmin Edici, 5= Cok Tatmin Edici seklinde ifade
edilmistir. Isgorenlerin igsel ve digsal tatmin ve genel tatmin diizeylerini ortaya
¢ikaran 20 kapali uclu sorudan olusmaktadir. Bu sorulardan 12 tanesi ¢alisanlarin
i¢sel is tatmin diizeylerini 6lgmeye calisan ifadelerden olusurken 8 tanesi de digsal is

tatminlerini 6l¢meye yoneliktir.

Anketin tigiincii boliimiinde ise; isgorenler ve yoneticilerin ¢alistiklar1 orgiit
icin Orgiitsel saglik algilamalarmi 6lgmek amaciyla Lyden ve Klingele (2000)
tarafindan gelistirilen 5°1i likert tipi 20 adet kapali u¢lu sorunun yer aldig; iletisim,
katilim, sadakat ve baglilik, moral, kurumsal itibar, etik, performansin taninmasi,
amag¢ birligi, liderlik, gelisim ve kaynak kullanimi boyutlarini igeren Olgek

kullanilmstir.

5.2. VERILERIN ANALIZI

Arastirmada c¢alisanlarin Orgiit saghgir ve is tatmini ile ilgili goriislerini
betimlemek amaciyla her bir ifadeye iliskin frekans ve yilizde dagilimlari
hesaplanmistir. Ayrica her bir ifadeye iligskin aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri hesaplanmustir.

Calisanlarin goriislerine gore orgiit saghgi ile is tatmin arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla Basit Korelasyon Analizi uygulanmistir. Ayrica calisanlarin
orgilit saghgmna ve is tatminine iligkin goriisleri iki grup iceren degiskenlerde
(cinsiyet, medeni durum, isletmedeki gorev) farklilk olup olmadigi bagimsiz
orneklemler icin t-testi uygulanmistir. ikiden fazla grup iceren degiskenler i¢in (yas,
egitim diizeyleri, aylik gelirleri, isletmedeki tecriibeleri, turizm egitimi alma
durumlari, ¢aligtiklart bolimler ve isletmedeki gorevleri) farklilik olup olmadig:
bagimsiz 6rneklemler i¢in tek faktorlii varyans analizi (Anova) ile test edilmistir.

Ayrica orgiitsel saglik ile i tatmini arasindaki iligkinin agiklanmasma yonelik ¢coklu
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dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 14.01

for Windows paket programiyla analiz edilmistir.

6. BULGULAR VE DEGERLENDIRMELER

Calismanm izleyen boliimiinde, ¢alisanlarin orgiit saghg: ve is tatmini ile
ilgili goriislerine iliskin bulgular verilmis olup katilimcilarin s6z konusu goriislerinin
bireysel Ozelliklerine gore karsilastirilmasi yapilmistir. Bununla birlikte, orgiitsel

saglik ile i tatmini arasindaki iligki ortaya konulmustur.

6.1. GECERLIK VE GUVENIRLIK

Arastirmada, 6lgeklerin giivenirlik analizine yonelik olarak Cronbach’s Alpha
degerleri hesaplanmistir. Diger taraftan, arastirmada kullanilan 6lgeklerin yap1
gecerligine yonelik faktor analizi uygulanmistir. Ayrica, dlgegin gegerligi konusunda

3 uzman goriisii de alinmustir.

Buna gore, orgiit saghigi olgeginin genel giivenirlik katsayist (Cronbach’s
Alpha) 0,953 olarak hesaplanmistir. Faktor analizi sonuglarina gore, 6lgegin 6zdegeri
1’den biiylik ve toplam varyansin 76,23’linli agiklayan 11 faktor altinda toplandigi
tespit edilmistir. Ancak Olgekte bazi1 faktorlerin bir maddeden olugsmasindan dolay1
faktor yiikleri hesaplanmamustir. Bartlett’s testi sonucu, faktor analizinin
uygulanabilecegini ortaya koymus (x?=4522,377; p<0,001) ve hesaplanan Kaiser-
Meyer-Olkin degeri (KMO=0,920) 6rneklem hacminin yeterli diizeyde oldugunu

gostermistir.

Arastirmada, is tatmini Olgegine iliskin faktor analizi ve giivenirlik analizi
sonuglar1 Tablo 8’ de sunulmustur. Buna gore, 6lgegin genel giivenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) 0,962 olarak hesaplanmistir. Faktor analizi sonuglarmma gore,
Olgegin 6zdegeri 1’den biiylik ve toplam varyansin 84,466’sm1 agiklayan 2 faktor
altinda toplandig1 tespit edilmistir. Olgegin ilk boyutu olan igsel tatmin faktorii
toplam varyansin 58,123’linii agiklarken, digsal tatmin faktorii ise toplam varyansin
26,343’iinii agiklamaktadir. Is tatmini dlcegine iliskin Bartlett’s testi sonucu, faktor
analizinin uygulanabilecegini ortaya koymus (y?=4511,157; p<0,001) ve hesaplanan
Kaiser-Meyer-Olkin degeri (KMO=0,946) oOrneklem hacminin yeterli diizeyde

oldugunu ortaya koymustur.
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Tablo 8. Is Tatminine Iliskin Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi

ifadeler

Faktorler

I¢sel Tatmin | Dissal Tatmin

Faktor Yiikleri | Faktor Yiikleri

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
memnunum

0,774

Tek basima ¢alisma imkani olmasi bakimindan
memnunum

0,747

Ara sira degisik isler yapabilme imkanimin olmasi
bakimmdan memnunum

0,701

Toplumda ‘saygin’ bir kisi olma sansini bana vermesi
bakimindan memnunum

0,813

Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 bakimindan
memnunum.

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimimdan
memnunum

0,690

0,638

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi1 bakimindan memnunum

0,741

Bana sabit bir is saglamasi bakimindan memnunum

0,633

Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmam bakimindan memnunum

0,689

Kisilere ne yapacaklarini syleme sansina sahip olmam
bakimindan memnunum

0,668

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi bakimindan memnunun

0,719

Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konulmasi
bakimmdan memnunum

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimimdan
memnunum

Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan
memnunum

0,658

0,749

0,735

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimmdan memnunum

0,731

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimmdan memnunum

0,655

Calisma sartlar1 (fiziki sartlar) bakimindan memnunum

Calisma arkadaslarmmin birbirleri ile anlasmasi
bakimimdan memnunum

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan
memnunum

0,628

0,745

0,792

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
memnunum

0,669

Varyansi A¢iklama Oram

58,123

26,343

Toplam Varyans Oram

84,466

Cronbach’s Alpha

0,944

\ 0,916

Genel (Cronbach’s Alpha)

0,962
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6.2. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Calismanm bu boliimii uygulama kapsaminda arastirmaya dahil edilen otel
isletmelerindeki ¢alisanlarin demografik ozelliklerine iligkin istatistiki verilerden

olusmaktadir.

Tablo 9. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimlart

Gruplar Sayi () Yiizde (%)
Kadm 118 42,8
Erkek 158 57,2

Toplam 276 100,0

Tablo 9’a gore, arastirmaya katilan 276 kisiden 118’1 kadm, 158’1 erkektir.
Erkek calisanlar grubun %57,2’sini olustururken kadin calisanlar ise %42,8’ini

olusturmaktadir.

Tablo 10. Katilimcilarin Medeni Durumlari Degiskenine Gore Dagilimlar

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
Evli 142 51,4
Bekar 134 48,6
Toplam 276 100,0

Tablo 10’a gore, arastirmaya katilan 142 isgoren evli iken 134 kisi de

bekardir. Evli ¢alisanlar grubun %51,4” {inii olustururken bekar ¢alisanlar %48, 6’dir.

Tablo 11. Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimlart

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
20 yas ve alt1 14 51
21-30 arasi1 yas 163 59,1
31- 40 aras1 yas 84 30,4

41 yas ve lizeri 15 5,4
Toplam 276 100,0

Tablo 11’e gore, yas gruplart incelendiginde katilimcilardan 21-30 yas
arasinn 163 (%59,1) kisiden olustugu ve katilimcilarm yarisindan fazlasmi
olugturdugu belirlenirken 31-40 yas arasi ¢alisanlarin da 84 kisi ve % 30,4 gibi bir

oranla ikinci olarak yiiksek bir oranda oldugu belirlenmistir.
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Tablo 12. Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilimlart

Gruplar Say () Yiizde (%)
Hkt')gretim ve alt1 78 28,3
Lise 128 46,4
Onlisans 45 16,3
Lisans ve Lisansiistii 25 9,1
Toplam 276 100,0

Katilimeilarin egitim durumlarma iligkin dagilimlar1 incelendiginde, lise
mezunu calisanlar 128 (%46,4) kisiyle katilimcilarin ¢ogunlugunu olusturmaktadir.
Egitim durumu ilkdgretim ve alt1 78 (%28,3), Onlisans 45 (%16,3), lisans ve
lisansiistii 25 (%9,1) kisiden olugmaktadir (Tablo 12).

Tablo 13. Katilimcilarin Turizm Egitim Alma Durumu Degiskenine Gore dagilimlar

Gruplar Say1 (f) | Yiizde (%)
Almadi 200 72,5

Turizm Otelcilik ve Meslek Lisesi 15 5,4
Universitede Turizm Egitimi 34 12,3

Diger (Kurs, Turem vb.) 27 9,8
Toplam 276 100,0

Turizm egitimi alma durumlar1 incelendiginde, calisanlardan ¢ok biiyiik bir
cogunlugunun (%72,5) turizm egitimi almadiklar1 goriilmektedir. Onlisans ve lisans
diizeyinde egitim veren iiniversitelerde turizm egitimi alan calisanlar ise % 12,3 iken
turizm otelcilik ve meslek lisesinde turizm egitimi alanlar %5,4’tiir. Ayrica gesitli
kurslarda ve Turem’de turizm egitimi alan ¢alisanlar da katilimcilarin % 9,8’ini
olusturmaktadirlar (Tablo 13).

Tablo 14. Katilimcilarin Gelir Durumu Degiskenine Géore Dagilimlar

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
650 TL ve alt1 135 48,9
651-1000 TL aras1 121 43,8
1001 TL ve tizeri 20 7,2
Toplam 276 100,0

Katilimcilarin aylik gelir durumlarini gosteren Tablo 14 incelendiginde 650
TL ve alt1 gelir elde eden calisanlar 135 kisi (%48.,9), 651-1000 TL arasinda gelir
elde edenler 121 (%43,8) kisidir. 1001 TL ve iizeri gelir elde eden ¢alisanlar da 20
(%7,2) kisidir.
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Tablo 15. Katilimcilarin Isletmedeki Tecriibe Degiskenine Gore Dagilimlar

Gruplar Say1 (f) Yiizde (%)
1 yildan az 94 34,1
1-3 y1l aras1 91 33,0
4-6 yil arast 54 19,6
7-9 yil arasi 15 5,4
10-12 y1l arasi1 11 4,0
13 yil ve iizeri 11 4,0
Toplam 276 100,0

Isgorenlerin ¢alistiklar: isletmedeki tecriibeleri incelendiginde, 1 yildan az 94
(%34,1) kisi, 1-3 yil arasi tecriilbeye sahip 91 kisi (%33,0), 4-6 yil aras1 54 kisi
(%19,6), 7-9 yil aras1 15 kisi (%5,4), 10-12 yil aras1 11 kisi (%4,0) ve 13 yil ve tizeri
zamandir bagl bulunduklar1 isletmede calisan isgoren sayisi 11 (%4,0)’tiir (Tablo
15).

Tablo 16. Katilimcilarin Caligtiklar: Béliimlere Gore Dagilimlar

Gruplar Sayi (f) Yiizde (%)
Onbiiro 18 6,5
Yiyecek ve icecek 84 30,4
Kat Hizmetleri 63 22,8
Teknik Servis 18 6,5
Diger (Muhasebe, insan Kaynaklari, Satis 93 337
Pazarlama, Kiir Merkezi vb.) '
Toplam 276 100,0

Isgorenlerin ¢alistiklar1 departmana (bdliim) iliskin bilgileri Tablo 16°da
sunulmustur. Bu veriler incelendiginde katilimcilardan 84 (%30,4) kisi yiyecek-
icecek departmaninda, 63 (%22,8) kisi kat hizmetlerinde, 18 kisi (%6,5) teknik
serviste ve ayni sayida 18 kisi (%6,5) Onbiiro departmaninda ¢aligmaktadir. Ayrica
grup basghgi altinda diger segenegindeki muhasebe, insan kaynaklari, satis-
pazarlama, spa, kiir merkezi vb. departmanlar da ¢alisanlar 93 kisiyle katilimcilarin
(%33,7) ¢ogunlugunu olusturmaktadirlar. S6zkonusu bu departmanlarda ¢ok fazla
calisanin olmamasi nedeniyle bu departmanlar “diger” basligi altinda toplanmustir.

Tablo 17. Katilimcilarin Gorev Degiskenlerine Gore Dagilimlar

Gruplar Say1 (f) Yiizde (%)

Y Onetici 38 13,8
Diger Personel (Isgoren) 238 86,2

Toplam 276 100,0

Calisanlarin isletme igerisindeki gorevleri incelendiginde 38 (%13,8) kisi orta
veya st kademe yOnetici pozisyonunda, 238 kisi (%86,2) de isgbren pozisyonunda
caligmaktadir (Tablo 17).
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6.3. KATILIMCILARIN ORGUT SAGLIGINA ILISKIN GORUSLERINE
YONELIK BULGULAR

Bu baglikta arastrmanmn uygulandigi bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin Orgilit saghgi alt boyutlarmna iligkin algilarmma yonelik elde edilen

bulgulara yer verilmistir.

Tablo 18. /letisim Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
Stra ifadel
No adeler Hi¢ | Az Orta Cok Tam|
W @ G @4 6B X |ss

1 Yoneticiler/sefler ve galisanlar arasinda sik f138)5 ) 71173 4

iletisim kurulmasi tesvik edilir % 1201199 257 26.4| 159 3,14 11,25
2 Departman/Boliimler arasindaki iletigim f 13l )70 )79 7125 206 |1.15

agtk ve kolaydir % 11,2 254 286 257 91| |

Tablo 18’de, arastrmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin, iletisim
boyutuna iligskin goriislerini belirlemeye yonelik betimsel istatistikler yer almaktadir.
Calisanlarin iletisim boyutuna iliskin ‘“Yoneticiler/sefler ve calisanlar arasinda sik
iletisim kurulmasi tesvik edilir’” ifadesine ¢alisanlarin %12’sinin hi¢ katilmadiklari,
%19,9’unun az katildiklari, %25,7’sinin orta diizeyde katildiklar1 %26,4’iinlin ¢ok
katildiklar1 ve %15,9’u da tamamen katildiklar1 yoniinde goriis belirtmislerdir.
[letisim boyutuyla ilgili diger bir ifade olan ‘‘Béliimler arasmndaki iletisim acik ve
kolaydir’> sorusuna katilimcilarn  %11,2’si  hi¢ katilmadiklari, %25,4’i az
katildiklar1 yoniinde goriis belirtirken %28,6’s1 orta diizeyde katildiklarini, %25,7’s1
cok, %9,1’1 tamamen katildiklar1 yoniinde goriis belirtmiglerdir.

Tablo 19. Katilim Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilhim Diizeyi
Sira ifad
No ade Hi¢ | Az |Orta Cok Tam|
V@ G| @G| X |ss
3 Calisanlar, organizasyondaki karar alma f 38 | 58 | 73 | 69 | 38 2 04 195
siirecinde uygun bir sekilde yer alirlar % 138 210 264 250 138 ) )

Tablo 19°da katilim boyutuna iliskin ‘‘calisanlar, organizasyondaki karar
alma siirecinde uygun bir sekilde yer alirlar’’ ifadesine katilimcilarin %13,8’1 hig
katilmadiklari, %21,0’1 az katildiklar1 yoniinde, %26,4’1i orta diizeyde, %25,0’1 ¢ok

ve %13,8’1 ise tamamen katildiklarini belirtmislerdir.

100




Tablo 20. Sadakat ve Baglilik Boyutuna Iligkin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
Sira .
No Ifade Hi¢ | Az | Orta| Cok | Tam B
W] @ B @] 6 x ss
4 Calisanlar, nerede galistiklarim1 disaridaki f|16 | 52 | 64 | 82 | 62 344 1119
insanlara s6ylemekten gurur duyarlar % | 58 | 18,8|23,229,7 225/ !

Tablo 20’ye gore, katilimcilarin sadakat ve baglhlik boyutuna iliskin
‘“‘caliganlar, nerde c¢alistiklarini disaridaki insanlara sdylemekten gurur duyarlar’’
ifadesine %05,8 oraninda hi¢ katilmadiklarmi, %18,8 oraninda az katildiklarmi,
%23,2 oraninda orta diizeyde katildiklarmi ve %29,7 oraninda ¢ok katildiklarini,
%22,5 oraninda da tamamen katildiklarini belirtmislerdir.

Calisanlarin = %52,2 gibi biiyilk bir ¢ogunlugunun c¢alistiklar1 otel
isletmesine bagh olduklarmi diger insanlara sdylemekten gurur duyduklar1 ve
baglhiliklarmin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 21’¢ gore, calisanlarin moral boyutuna iligskin verdikleri cevaplara
gore betimsel istatistiklerde ‘calisanlarin moral diizeyi yiiksektir’ ifadesine
katilimcilar %11,6 oraninda hi¢ katilmadiklarini, %21,4 oraninda az katildiklarini,
%33,0 oraninda orta diizeyde katildiklarin1 ve %22,1 ¢ok, %12,0 oraninda da tam
katildiklarini belirtmislerdir.

Tablo 21. Moral Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
Sira ifadel -
No adeler Hi¢ | Az |Orta| Cok | Tam

ORRGENCORRORNO)

S.S.

>

f 32 | 59 | 91 | 61 | 33
5 Calisanlarm moral diizeyi yiiksektir 3,01 1,18
% |11,6| 21,4330 221|120

6 Caliganlarm motivasyonu yiiksektir 3,03| 1,21
% | 109|254 | 283|214 141

Calisanlar arasinda arkadasga bir ortam f 17 47| 921 6 | 55

vardir % | 6,2 | 17,0 | 33,3 | 23,6 | 19,9

3,34(1,16

, . f 20 | 59 | 97 | 60 | 40
Calisanlar arasinda giivene dayali bir ortam 3,15/1.13

mevcuttur % | 7,2 |21,4|351|21,7| 14,5

Moral boyutuyla ilgili ‘‘calisanlarin motivasyonu yiiksektir’” ifadesine
calisanlarin  %28,3’li orta diizeyde, %254’ az, %21,40 c¢ok katildiklarini

belirtmiglerdir. Hi¢ katilmadiklar1 yoniinde goriis belirtenler %10,9 iken, tamamen
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katildiklarini belirtenler ise %14,1°dir. Diger bir ifade olan ‘‘calisanlar arasinda
arkadasca bir ortam vardir’” sorusuna katilimecilarin %33,3°1 orta diizeyde, %23,6’s1
cok, %19,9’u tamamen katildiklarin1i belirtirken %17,0’1 az, %6,2’si hig
katilmadiklarint belirtmislerdir. Diger bir ifade olan ‘‘calisanlar arasinda giivene
dayali bir ortam mevcuttur’’ ifadesine de katilimcilarin ¢ogunlugu %35,1 oraninda
orta diizeyde katildiklarini, %21,7 oraninda ¢ok katildiklarini, %21,4 oraninda az
katildiklar1 yoniinde goriis belirtirken %14,5 oraninda tamamen katiliyorum ve %7,2
oraninda hi¢ katilmiyorum seklinde bir dagilim gostermistir (Tablo 21).

Moral boyutuna iligkin betimsel istatistikler incelendiginde genel olarak
calisanlar arasinda glivene dayali ve arkadas¢a bir ortam olduguna iliskin ifadelere
biiyiik oranlarda olumlu goriis belirttikleri goriilmektedir.

Kurumsal itibar boyutuna iliskin ‘Onemli bir imaj ve iine ulasilmistir’
ifadesine Tablo 22’de de goriildiigii tizere katilimceilarin %35,1°1 ¢ok katildiklarini,
%25,0’1 orta diizeyde katildiklarini, %21,7°si tamamen katildiklarini belirtmislerdir.
Diger taraftan katilimcilarn %7,2’si hi¢, %10,9’u az katildiklar1 yoniinde goriis
belirtmislerdir. Katilimcilarin “‘Calisanlari Orgiitiin itibarmi arttirici faaliyetlerde
bulunmas1’ ifadesine iligkin goriisleri orta (%34,1) ve ¢ok (%32,6) katildiklar1
gorlisiinde yogunlagmistir. Az diizeyde katilim gdsterenler %15,2 iken tam katilim
gosterenler %13,4 ve hic katilmadig1 yoniinde goriis belirtenler ise %4,7 gibi diisiik
bir orandadir (Tablo 22).

Tablo 22. Kurumsal Itibar Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
Sira ifadeler
No Hig Az Orta Cok Tam
b @ B @4 6 x ss
Kayda deger (6nemli) bir imaj ve {ine f 20 30 6 97 60
9 lagilmustir 3,53 1,16
At % 72 10,9 250 351 217
hsanlar. éreitiin itib it f 13 42 94 90 37
10 Caliganlar, orgiitiin itibarini arttirict 335 1,04

faaliyetlerde bulunurlar % 47 152 341 326 134

Uygulamanin  yapildig1t  Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli otel
isletmelerinde g¢aliganlarin %56,8 gibi biiyiik bir cogunlugu c¢alistiklar1 kurumun

onemli bir imaj ve line ulagtig1 inancina sahiptirler (Tablo 22).
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Calisanlarm Orgiitiin itibarmi arttiric1 faaliyetlerde bulunup bulunmadiklarini
belirlemeye yonelik gelistirilmis olan ifadeye calisanlarin genellikle olumlu goriis
bildirdikleri goriilmektedir. Bu ifadeye verilen cevaplar, ¢alisanlar 6rgiitiin itibarinin
artmast i¢in faaliyetlerde bulunduklarina inanmaktadirlar seklinde yorumlanabilir.

Tablo 23. Etik Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Sira Katilim Diizeyi
ifadeler :
No Hi¢ Az Orta Cok Tam
M) & @ @) G x ss
N . 17 56 72 82 49
11 Calisanlar, kurallara uygun (etik) bir sekilde 333 1,16

davranirlar % 6,2 203 26,1 29,7 17,8

f 16 63 70 73 54
12 Yazili etik kurallar/kodlar mevcuttur 3,31 1,19
% 58 228 254 26,4 19,6

Tablo 23’de katilimcilarin etik boyutuna iliskin diisiinceleri belirlemek
amaciyla ‘‘Calisanlar, kurallara uygun bir sekilde davranirlar’’ yargisina %29,7 cok,
%26,1 orta diizeyde, %?20,3 az, %17,8 tamamen ve %6,2 hi¢ katilmadiklar1 yonde
goriis  bildirmislerdir. Katilimcilarin  isletmede ‘“Yazili etik kurallar/kodlar
mevcuttur’’ ifadesine de %26,4 oraninda ¢ok katildigini, %25,4 orta diizeyde, %22,8
az katildigini belirtirken, ¢calisanlarin %19,6’s1 tamamen, %35,8°1 ise hi¢ katilmadigini
belirtmistir.

Tablo 24. Performans Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
Sira .
No Ifadeler Hic Az Orta Cok Tam
e 6 @ 6 ¢
Calisanlar kendilerine deger verildigini ve f 35 5 9% 5 33
13 fakdir edildiklerini hissederler 299 1.18
% 12,7 20,3 34,8 20,3 12,0
.. . e 26 57 92 75 26
14 Basari, iistler (yoneticiler/sefler) tarafindan 3,07 1,11

uygun bir sekilde takdir edilir % 94 207 333 272 94

Performans boyutuna iligkin betimsel istatistiklere iliskin veriler Tablo
24°de goriilmektedir. Bu tabloya gore ‘‘Calisanlar kendilerine deger verildigini ve
takdir edildiklerini hissederler’” ifadesine katilimcilarin biiyilk ¢ogunlugu orta

(%34,8), az (%20,3) ve c¢ok (%20,3) katildiklarini belirtmislerdir. %2,7’si de hig
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katilmadigini, %12,0* si de tamamen katildigin1 belirtmistir. Diger taraftan ‘‘Basar1

2

yoneticiler/sefler tarafindan takdir edilir.”” ifadesine de yine ilk yargiya benzer bir
sekilde katilimcilari %33,3’1 orta diizeyde, %27,2’si ¢ok ve %20,7’si az katildiklar
yoniinde goriis bildirirken, katilimeilarin %9,4°l hi¢ katilmazken ayni oranda ki

katilimcilar da tamamen katildiklarini belirtmislerdir.

Tablo 25. Amac¢ Birligi Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi

Sira .
Ifadeler Hic Az Orta Cok Tam

O @ & @ 6

No

S.S.

f 22 45 90 86 33
15 Organizasyonel hedeflere genellikle ulagilir 3,23 1,11
% 80 16,3 32,6 31,2 120

Calisanlar, organizasyonel hedefleri f23 62 8 78 28

tanimlayabilirler

16 3,09 1,11

% 83 225 308 283 10,1

Tablo 25’¢ gore ‘‘Organizasyonel hedeflere genellikle ulasilir” yargisina
katilimeilarin -~ bliylik  cogunlugu orta diizeyde (%32,6) ve c¢ok (%31,2)
katilmaktadirlar. Katilimcilarm %12,0° si tamamen katilirken %16,3’1 az % 8,0 i ise
hi¢c katilmadiklarmi belirtmistir. Amag¢ birligi boyutuna iliskin “‘Calisanlar,
organizasyonel hedefleri tanimlayabilirler’ ifadesine calisanlarm %30,8’1 orta,
%28,3’1 cok, %22,5’1 az, %10,1’1 tam ve %38,3’1 de hi¢ katilmadiklar1 yoniinde

goriis bildirmislerdir.

Tablo 26. Liderlik Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
Sira .
No Ifadeler Hic Az Orta Cok Tam
e 6 @ 6 ¢
Yoneticiler/sefler, 6rgiitiin yararina olacak f18 45 84 84 45
17 ekilde hareket ederler 3,34 1,13
3 % 65 163 304 304 16,3
. e f 27 58 76 73 42
18 Yoneticiler/sefler, arkadag canlisi ve 316 1.21

ulasilabilirdirler % 98 210 275 264 152

Liderlik boyutuna iligskin ‘“Yoneticiler/sefler, Orgiitiin yararma olacak sekilde

hareket ederler” ifadesine katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu orta diizeyde (%30,4) ve
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cok (%30,4) katildiklarini belirtmislerdir. Bu ifadeye tamamen katilanlarin ve az
katilanlarin oranlar1 aynmidir (%16,3). “Yoneticiler/sefler arkadas canlis1 ve
ulagilabilirdirler” yargisma katilimecilar yogun olarak orta diizeyde katildiklarini
belirtmislerdir (%27,5). Katilimcilar biiyiik oranda (%46,7) yoneticilerinin orgiitiin
yararma olacak sekilde kararlar aldigin1 ve hareket ettigini diisiinmekte olduklar1

goriilmektedir (Tablo 26).

Tablo 27. Gelisim Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi

Sira .
No Ifade Hic Az Orta Cok Tam

Mm@ 6 @ 6 5
19 Calisanlarm egitim ve gelisimi i¢in bir biitge boel 68 70 50 27 2,69 1,27

mevcuttur % 22,1 246 254 18,1 9,8

Gelisim boyutuna iliskin ‘‘Calisanlarin egitim ve gelisimi i¢in bir biitge
mevcuttur’’ yargisina katilimeilarin %25,4°1 orta diizeyde, %24,6’s1 az katilirken,
%22,1°1 hi¢ katilmamaktadir. Calisanlarin %18,1°1 ¢ok ve %9,8’1 tam katildiklar
yoniinde gorlis bildirmislerdir. Bu verilere gore katilimcilarin yaklasik olarak
yarismin ¢alistiklar1 6rgiitiin gelisim ve egitime gereken 6nemin verilmedigi inancina

sahip olduklar1 sonucuna ulasilabilir (Tablo 27).

Tablo 28. Kaynak Kullanimi Boyutuna Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi

Sira

No ifade Hic Az Orta Cok Tam
m @ 6 @& 6

S.S.

f 57 8 62 45 32
20 Kaynaklar adil bir sekilde paylagilmaktadir 2,69 1,29
% 20,7 29,0 22,5 16,3 11,6

Tablo 28’e gore ¢alisanlarin ‘‘Kaynaklar adil bir sekilde paylasiimaktadir’’
ifadesine %29, 0’u az ve %22,5’i orta diizeyde katilmaktadirlar. Calisanlarin % 16,3
ve %11,6° s1 sirastyla ¢gok ve tamamen katilmaktadirlar. Bu ifadeyle, uygulamanin
yapildig1 otellerde ¢alisanlarin birgogunun calistiklar1 otellerde kaynaklarin esit ve

adil bir sekilde paylasildigina inanmadiklar1 sonucuna ulasilabilir.
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6.4. KATILIMCILARIN iS TATMIN DUZEYLERINE YONELiK BULGULAR

Tablo 29. Katilimcilarin I¢sel Is Tatmin Diizeylerine Iligkin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
Sira ifadel
no adeler Hi¢ | Az |Orta| Cok | Tam|
D@ G @] 6| X |ss
. . f 30 | 55 | 47 | 79 | 65
1 ﬁfg;; r?j; jr?qman mesgul etmesi bakimindan 234|132
% 10,9/ 19,9/17,0| 28,6 23,6
Tek basima calisma imkani olmasi1 bakimindan f 38 | 48 | 55 | 76 | 59
2 memnunum 3,25 | 1,34
% 13,8/ 17,4(19,9| 275214
3 Ara sira degisik isler yapabilme imkanimin f 39 | 42 | 73| 76 | 46
olmas1 bakimindan memnunum % |14.1] 152 | 26.4| 275 16.7 3,17 | 1,28
4 Toplumda ‘saygin’ bir kisi olma sansini bana f 27| 38 | 67 78| 66
vermesi bakimmdan memnunum % | 08 | 138 | 243| 28.3| 23.9 3,43 | 1,26
5 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme f 29 | 38| 51 1107 51
sansimin olmamasi bakimindan memnunum % 105 138 185 388 185 3,411 1,23
Bana sabit bir is saglamasi bakimmdan f 152 57 111 64
6 memnunum 3,65 1,11
% | 54 |10,5|20,7|40,2| 23,2
7 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina f 1 24]33 |67 88 64
sahip olmam bakimmdan memnunum % | 87 | 120| 243|319 232 3,49 | 1,22
8 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansma sahip f 30|35/ 73)84) 54
olmam bakimmdan memnunum % |109] 127| 26.4] 304] 19.6 3,35 1,24
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler f | 25| 42 | 49 | 92 | 68
9 yapabilme sansimin olmasi bakimindan 3,49 | 1,26
memnunun % | 9,1|15,2|17,8|33,3|24,6
10 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana f | 4253|7467 40
vermesi bakimmdan memnunum % |152| 192 | 26.8| 24.3| 145 3,04 | 1,28
1 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme f 26 | 45 | 73 | 75 | 57
sansini bana saglamasi bakimmdan memnunum % | 94 163 264 272! 20.7 3,33 | 1,24
12 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari f | 2636 43 83 8
hissinden memnunum % | 94 |130| 15.6] 301|319 3,62 | 1,31
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Tablo 29 ve Tablo 30’da, arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmininin igsel
ve digsal boyutlarina iligkin goriislerini belirlemeye yonelik, ankette yer alan
ifadelere iliskin frekans ve yiizde dagilimlari ile aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri verilmistir.

Bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin igsel is tatmin diizeylerini
belirlemeye iliskin Tablo 29°daki bulgular incelendiginde, aritmetik ortalama
degerlerinin orta diizeyin {izerinde oldugu ve standart sapma degerlerinin 1 civarinda
oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore, calisanlarin igsel is tatmin diizeylerine
iligkin goriiglerinin genelde olumlu oldugunun ve dagilimin ortalama degerler

civarinda yogunlasarak ¢ok fazla bir dagilis gostermedigini ifade etmektedir.

Tablo 29’daki dagilimlara gore, calisanlar tarafindan en olumlu igsel is
tatmini ifadesinin “Bana sabit bir is saglamasi bakimindan memnunum” oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %63,4°1 ilgili ifadeye orta diizeyin iizerinde olumlu
goriigleriyle katilim gostermislerdir (X=3,65). Arastirma kapsaminda yer alan
caliganlar “Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan
memnunum” ifadesine diger ifadelere gore daha olumsuz yaklagim gdstermislerdir
(x=3,04). Bununla birlikte ¢alisanlar “Ara sira degisik isler yapabilme imkanimin
olmasi1 bakimimndan memnunum” ve “Tek basima ¢alisma imkani olmas1 bakimindan
memnunum” ifadelerine de diger ifadeler oranla daha olumsuz bir yaklasim
gostermislerdir. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin biiylik bir cogunlugu ara sira degisik
isler yapabilme imkaninin kendilerine saglanmadigina inanmaktadirlar. Calisanlarin
tek baslarina c¢alisma imkanlarmin var olup olmadigina yonelik yer alan ifadeye
katilimeilarin biiylik bir cogunlugunun olumsuz goriis bildirdigi de goriilmektedir.
Ancak 6zellikle turizm igletmeleri gibi hizmet sektoriinde miisteriyle birebir iligkinin
kuruldugu, daha ¢cok emek yogun bir yapida olan ve bir¢ok kisinin bir arada calistig1

isletmelerde bu gibi durumlar kolay saglanamamaktadir.

Igsel is tatmin diizeylerini belirlemeye yonelik diger ifadelerde ise ankete
katilan otel isletmeleri ¢alisanlarinin biiyiik bir boliimii olumlu goriis belirtmislerdir.
Bu goriislere gore calisanlarin igsel is tatmin anlaminda calistiklar1 6rgiit icerisinde

olumlu diizeyde bir tatmine sahip olduklar1 sdylenebilir.
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Tablo 30. Katilimcilarin Digsal Is Tatmin Diizeylerine Iliskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi
Sra ifadel
No adeler Hi¢ | Az |Orta| Cok | Tam|
W@ B @ 6| X ss
1 Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi f| 28 47 65 | 8 | 49
1,2
bakimindan memnunum % | 101|170 | 236 | 315 | 178 3,30 1,23
5 Amirimin karar vermedeki yetenegi f |30 47681725 230|128
bakimmdan memnunum % | 109 170 | 246 261 214 ) ,
3 [s ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya fl25)62) 7 ) 7733
konulmas1 bakimindan memnunum % | 91| 225 286 | 279 | 120 3,11| 1,16
4 Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret f|]52)| 5 | 8 57| 28
bakimindan memnunum % | 188 214 | 200 | 207 | 101 2,82 1,25
Is i¢inde terfi olanagimim olmasi bakimimdan f 40|69 65 64/ 38
° memnunum 2,97 1,27
% | 14,5| 25,0 | 23,6 | 23,2 | 13,8
Caligma sartlar (fiziki sartlar) bakimindan fl34) 54 ) 56 74 | 58
6 memnunum 3,25 1,32
% | 12,3 | 19,6 | 20,3 | 26,8 | 21,0
7 Caligsma arkadaslarimin birbirleri ile fl28]38 71 66 | 65
anlagmas1 bakimindan memnunum % | 101] 138 | 286 | 239 | 236 3,37 | 1,26
8 Yaptigim iyi bir is karsihiginda takdir edilme fl 2953 7460 60 225|128
agisindan memnunum % 105 102 | 268 217 | 207 | ,

Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin digsal is tatmin diizeylerini

belirlemeye iliskin Tablo 30’daki bulgular incelendiginde, aritmetik ortalama

degerlerinin orta diizey civarinda oldugu ve standart sapma degerlerinin de 1

civarinda oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore, ¢alisanlarin digsal is tatmin

diizeylerine iligkin goriislerinin de genelde olumlu oldugunun ve dagilimin ortalama

degerler civarinda yogunlasarak c¢ok fazla bir dagilis gostermedigini ifade

etmektedir.

Tablo 30’daki dagilimlara gore, calisanlar tarafindan en olumlu digsal is

tatmini ifadesinin ‘‘Calisma arkadaslarimm birbiri ile anlasmasi bakimindan

memnunum’’ oldugu goriilmektedir. Katilimeilarm %47,5°1 ilgili ifadeye orta
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diizeyin tizerinde olumlu goriisleriyle katilim gdstermislerdir (X=3,37). Arastirma
kapsaminda yer alan calisanlar ““Yaptigim is ve karsiliginda aldigim {icret
bakimindan memnunum’’ ifadesine diger ifadelere gore daha olumsuz yaklagim
gostermislerdir (x=2,82). Calisanlarin %40,2’si ilgili ifadeye orta diizeyin altinda

olumsuz goriisleriyle katilim gdstermislerdir.

6.5. ORGUT SAGLIGININ IS TATMINI UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN
BULGULAR

Orgiit saghg ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik Korelasyon Analizi

(Pearson Korelasyon Katsayis1) Tablo 31°de sunulmustur.

Tablo 31. Orgiitsel Saghik ile Is Tatmini Iliskisine Yonelik Korelasyon Katsayilar:

Olgek is Tatmini
r 0,854
Orgiit Saghg p 0,000*
n 276

*<0,001 r: Pearson Korelasyon Katsayist n: Birey Sayisi

Tablo 31’deki bulgulara gore, orgiit saghgi ile is tatmini arasinda anlaml
bir iliski bulunmustur (p<0,001). Korelasyon katsayis1 r=0,854 olarak bulunmustur.
Diger bir ifade ile orgiitsel saglik ile is tatmini arasinda pozitif ve ¢cok kuvvetli bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Baska bir ifade ile oOrgiitsel saglik diizeyi arttik¢a y
orgiitte calisanlarmm i tatmin diizeyleri de buna bagh olarak artmaktadir.
Arastirmanin amaci dogrultusunda ileri siirilen “H1: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin Orgiitsel saghigina iliskin algilarinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi
vardir” hipotez kabul edilmistir. Bu bulgular, 6rgiit saghiginin is tatmini lizerinde

anlaml1 bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitsel saglik ile is tatminini olusturan boyutlar (faktdrler) arasmdaki
iliskiye yonelik korelasyon analizi (Pearson Korelasyon Katsayisi) Tablo 32’de
sunulmustur. Tablo 32°deki bulgulara gore, orgiit saghgi ile ig tatminini olusturan

boyutlarmn (faktorlerin) tamami arasinda anlaml bir iligki bulunmustur (p<0,001).
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Tablo 32. Orgiitsel Saglik ve Is Tatmini Boyutlarimin Iliskisine Yonelik Korelasyon

Katsayilar
Icsel Dissal Genel

Boyutlar Tatmin Tatmin Is Tatmini

r 0,573 0,619 0,618
Iletisim p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,760 0,638 0,725
Katilim p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,586 0,613 0,622
Sadakat ve Baglilik p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,514 0,648 0,603
Moral p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,639 0,604 0,645
Kurumsal Itibar p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,557 0,546 0,572
Etik p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,541 0,652 0,619
Performansin Taninmasi p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,849 0,812 0,861
Amag Birligi p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,654 0,708 0,707
Liderlik p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,486 0,570 0,548
Gelisim p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,488 0,571 0,549
Kaynak Kullanimi p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

r 0,803 0,842 0,854
Genel C)rgﬁt Sagligi p 0,000* 0,000* 0,000*

n 276 276 276

*p<0,001; r: Pearson Korelasyon Katsayisi n: Birey Sayist

Genellikle, n > 100 ve r > 0.70 ise, degiskenler arasinda “giiclii iliski”
bulundugu kabul edilmektedir. Eger r = 0.40 ile 0.70 arasinda ise, “orta derecede”, r
=0.20 ve 0.40 arasi1 ise “zayif bir iliski” oldugu kabul edilir. Eger r < 0.20 ise “ihmal
edilecek iliski” olarak nitelendirilmektedir (Sokmen, 2000, s. 85; Akt. Oktay ve Giil,
2003: 416). Korelasyon katsayilar1 incelendiginde, degiskenler arasinda orta diizeyin
(r=0,40) iizerinde pozitif bir iliski oldugu saptanmustir. Incelenen korelasyon
katsayilarindan, calisanlarin i¢sel, dissal ve genel tatmin diizeyleri lizerinde en ¢ok

etkili olan Orgiit saghgr boyutunun “amac birligi” oldugu ortaya ¢ikmustir. “Amag
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birligi” boyutu ile i¢sel tatmin arasinda r=0,849; digsal tatmin arasinda r=0,812 ve
genel tatmin diizeyi arasinda ise r=0,861’lik bir korelasyon, kisacasi ¢ok kuvvetli bir
iliski bulunmustur. Diger taraftan, ¢alisanlarin i¢sel, dissal ve genel tatmin diizeyleri
iizerinde en cok etkili olan diger bir o6rgiit sagligi boyutunun “katilim” oldugu
belirlenmistir. “Katilim” boyutu ile i¢sel tatmin arasinda r=0,760; dissal tatmin
arasinda r=0,638 ve genel tatmin diizeyi arasinda ise r=0,725’lik bir korelasyon

(kuvvetli bir iligki) bulunmustur.

Tablo 32’deki korelasyon Kkatsayilar1 incelendiginde, calisanlarin igsel,
digsal ve genel tatmin diizeyleri ile en diisiik diizeyde iligkisi bulunan o6rgiit saghg:
boyutlarmin ise “gelisim” ve “kaynak kullanimi” oldugu belirlenmistir. “Gelisim”
boyutu ile i¢sel tatmin arasinda r=0,486; digsal tatmin arasinda r=0,570 ve genel
tatmin diizeyi arasinda ise 1=0,548’lik bir korelasyon (orta diizeyde) bulunmustur.
“Kaynak kullanim1” boyutu ile i¢sel tatmin arasinda r=0,488; dissal tatmin arasinda
r=0,571 ve genel tatmin diizeyi arasinda ise r=0,549’luk bir korelasyon (orta

diizeyde) hesaplanmustir.

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin arttirilmasi konusunda kaynaklarm adil
bir sekilde dagitilmasinin ve gelisimlerine yonelik faaliyetlerin yapilmasinin is
tatminlerinin arttirilmasinda ¢ok 6nemli olmadigi seklinde yorumlanabilir. Buna
karsilik calisanlarin is tatmin diizeylerini arttirici boyutlar olarak orgiit saghgi
boyutlarindan “amag¢ birligi” ve “katilim” oldugu goriilmektedir. Bu boyutlar da
calisanlarin amaglariyla 6rgiitiin amaclarmin birlestirilmesinin, ¢alisanlarin 6rgiitiin
amaclarindan haberdar olmalar1 ve amaglarin olusturulmasinda katkilarinin
olmasinin is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkileyecegi seklinde yorumlanabilir.
Ayrica amag birligi boyutu dogrultusunda ¢alisanlarin Orgiitiin faadliyetlerine ve

kararlarina katilimlariin saglanmasinda is tatmin diizeylerini arttirabilecektir.

6.6. ORGUT SAGLIGI VE IS TATMINI ARASINDAKI ILISKIYE AIT COKLU
DOGRUSAL REGRESYON ANALIiZi

Orgiit saghgma iliskin “amag birligi”, “katilim”, “iletisim” ve “performansin
taninmas1” boyutlarinin, Regresyon modeli lizerinde anlamli veya dnemli bir etkiye
sahip oldugu buna karsilik “sadakat ve baglilik”, “moral”, “kurumsal itibar”, “etik”,
“liderlik”, “gelisim” ve “kaynak kullanimr” boyutlarinin ise model iizerinde 6nemli

bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Model iizerinde etkisi dnemli bulunan
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katsayilar incelendiginde i tatminini etkileyen en 6nemli 6rgiit sagligi boyutlarinin
“amac birligi” ve “katilim” oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular korelasyon
analizinden elde edilen bulgular ile benzerlik gostermektedir (Tablo 33).

Tablo 33. Orgiit Saghgr ve Is Tatmini Arasindaki Iliskive Ait Coklu — Dogrusal
Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler Bij S(bj) t p Anlamhilik
Sabit 0,282 | 0,084 | 3,345 | 0,001

fletisim 0,097 |0,029 | 3,308 | 0,001

Katilim 0,168 | 0,022 | 7,516 | 0,000

Sadakat ve Baglilik 0,053 |0,034| 1557 | 0,121

Moral 0,025 |0,035 ]| 0,724 | 0,470

Kurumsal itibar 0,050 | 0,036 | 1,422 | 0,156 | F=162,586
Etik 0,029 | 0,029 | 0,998 | 0,319 | P=0,000
Performansin Tanmmasi 0,066 | 0,033 | 1,985 | 0,048 o
Amag Birligi 0,446 0,026 | 17,275 | 0,000

Liderlik 0,012 |0,033]0,359 | 0,720

Gelisim 0,002 | 0,036 | 0,047 | 0,962

Kaynak Kullanimi 0,065 |0,036 | 1,542 | 0,124

*x%pn<0,001

6.7. KATILIMCILARIN ORGUT SAGLIGI VE IS TATMININE ILISKIN
GORUSLERININ BIREYSEL OZELLIKLERINE GORE
KARSILASTIRILMASI

Arastirmanin bu boliimiinde, ¢calisanlarin 6rgiit saglhigi ve is tatminine iligkin
goriislerinin bireysel Ozelliklere gore anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit

etmek i¢in yapilan t-testi ve varyans Analizi sonuglarina yer verilmistir.

6.7.1. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Gériislerinin
Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmasi

Tablo 34’de katilimeilarin 6rgiit sagligina ve is tatminine iliskin goériislerinin
cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan t
testi sonuclar1 verilmistir.

Tablo 34. Katilimcilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Gériislerinin Cinsiyete
Gore Karsilastirilmasina Ait t Testi Sonuglart

Degisken Cinsiyet X S.S t p
U Kadmn 3,01 0,86

Orgiit sagligi Erkek 3.18 0.83 1,665 0,097
. . Kadin 3,14 0,94

Is Tat : :

oo Erkek | 337 | 096 191z 1 0.057
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Tablo 34’deki bulgulara goére, katilimcilarin  Orgiit saghigina iliskin
goriislerinin cinsiyete gore karsilastirilmasina ait t-testi sonuglar1 gruplar arasinda
anlamli bir farklilik olmadigmi ortaya koymaktadwr (p>0,05). Katilimcilarin is
tatminine iligkin goriislerinin cinsiyete gore karsilagtirilmasinda da anlamli bir

farklilik olusturdugu sonucuna varilamamistir (p>0,05).

Polatci, Ardig ve Kaya (2008), akademik kurumlarin 6rgiit saghigini ve orgiit
saghgint etkileyen degiskenleri belirlemek amaciyla yaptiklari ¢aligmanin t-testi
sonuclarina gore arastirmaya katilan Ogretim elemanlarinin Orgiit saghigmimn alt
boyutlariin higbirinde cinsiyet degiskeni arasinda iliski olmadigini ifade etmistir.
Pelit (2008) tarafindan Tiirkiye’ nin 7 bolgesinde faaliyet gosteren bes (5) yildizli otel
isletmelerinde yapilan calismada, g¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin galisanlarin

cinsiyetlerine gore herhangi bir farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmistir.

6.7.2. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve is Tatminine iliskin Goriislerinin
Medeni Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Tablo 35’de ¢alisanlarin 6rgiit saghgi ve is tatmini ile ilgili goriislerinin

medeni durumlarina gore karsilastirilmasina iliskin sonuglar gosterilmektedir.

Tablo 35. Katilimcilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Goriislerinin Medeni
Durumlarina Gore Karsilastirtimasina Ait t Testi Sonuclari

Degisken 'I\D/ISES::: X S.S. t p
PN Evli 3,25 0,86 *
Orgiit sagligi Bekar 2.96 0.81 1,665 0,005
: - Evli 3,40 0,94 *
Is Tatmini Bekar 3.13 0.95 2,375 0,018
*p<0,05

Tablo 35°deki bulgulara goére, katilimcilarin  6rgiit saghigina iliskin
goriislerinin medeni durumlarina gore karsilastirilmasina ait t-testi sonuglari, gruplar
arasinda anlaml bir farklilik oldugunu ortaya koymaktadir (p<0,05). Katilimcilarin
is tatminine iliskin gorilislerinin medeni durumlarina gore karsilastirilmasinda da

anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Evli ¢alisanlar ¢alistiklar1
Orgiitii daha saglikli algilarken (X=325), bekar ¢alisanlar evli galisanlara gore
calistiklar1 orgiitii daha az saglikli bulmaktadirlar (i =2,96). Benzer bir sekilde evli
calisanlar iglerinden daha fazla tatmin saglarken (i=3.40), bekar c¢alisanlar evli

calisanlara oranla islerinde daha az bir tatmine sahiptirler (i=3.13) :
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Sahin (2007: 128-129) dort ve bes yildizli otel isletmelerinde uygulamis
oldugu ¢alismanin analizi sonucunda, otel isletmelerinde ¢alisan personelin medeni
durumu ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulundugunu belirtmistir. Ayrica evli
calisanlarin bekar calisanlara gore digsal tatmin diizeyleri daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmustir.

6.7.3. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Gériislerinin
Isletmedeki Gorevlerine Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin orgiit saghgma iliskin goriislerinin isletmedeki gorevlerine
gore karsilastirilmasina ait t-testi sonuglart gruplar arasinda anlamli bir farklilik
oldugunu ortaya koymaktadir (p<0,05). Baska bir ifade ile orta ve iist kademe
yoneticiler ¢alistiklar1 orgiitii daha saglikli bulurken diger calisanlar Orgiitii
yoneticilere gore daha sagliksiz nitelendirmektedirler.

Tablo 36. Katilmcilarin Orgiit Saghgi ve Is Tatminine Iliskin Goriislerinin
Isletmedeki Gorevierine Gore Karsilastirtimasina Ait t Testi Sonuclar:

Degisken Isleél.;lree(iekl X S.S t p
Orgit saghi _Yonetici 3,52 0,79 3,299 0,001"
Diger personel 3,04 0,84
is Tatmini Y onetici 3,73 0,83 3,226 0,001
Diger personel | 3,20 0,95
*p<0,05

Tablo 36’daki yoneticilerin ve diger personelin is tatmin diizeylerinin
isletmedeki gorevlerine gore karsilastirmasina ait t-testi sonuglar1 da gruplar arasinda
anlaml bir farklilik oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Buna gore yoneticilerin
is tatmin diizeyleri diger personele gore daha yiiksektir. Diger bir ifadeyle yoneticiler

diger personele gore islerinden daha yliksek diizeyde tatmin saglamaktadirlar.

Benzer bir sekilde, Ungiiren ve Dogan (2010), bes yildizli konaklama
isletmeleri is gorenlerine yonelik yapmis olduklari calismada 18-25 yas distii
calisanlardan yonetim kademesinde calisanlarin is tatmin diizeylerinin, departman

calisanlarinin is tatmin diizeyinden daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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6.7.4. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Gériislerinin
Gelir Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin  orgiitsel saghk ve is tatminine iliskin goriislerinin gelir
diizeylerine gore karsilastirilmasina ait yapilan varyans analizi (Anova) sonuglari
incelendiginde calisanlarin orgiitsel saglik ile ilgili goriisleri ile katilimcilarin elde
ettikleri gelir arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Calisanlarm is tatmin diizeyleri ile aylik gelir diizeyleri arasindaki iligkinin
karsilastirilmasma ait varyans analizi (Anova) sonuglarma gore de anlamli bir

farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 37. Katilimcilarin Orgiit Saghg: ve Is Tatminine Iliskin Gériislerinin Gelir
Diizeylerine Gore Karsilagtiriimasina Ait Varyans Analizi Sonuglart

Degisken Gelir Durumu X S.S F p
650 TL ve alt1 2,78 0,79

Orgiitsel Saglik | 651-1000 TL aras1 3,42 0,78 22,567 | 0,000*
1001 TL ve tizeri 3,43 0,78
650 TL ve alt1 2,87 0,90

Is Tatmini 651-1000 TL arast 3,64 0,85 27,477 | 0,000*
1001 TL ve lizeri 3,74 0,80

*p<0,05

Tablo 37’ye gore 650 TL aylik gelir ve altinda ¢alisanlar ¢alistiklar: orgiitii
650 TL ve iizeri gelir elde edenlere gore daha sagliksiz bulmaktadirlar (x=2,78).
Calisanlarin gelir diizeyleri ile is tatmin diizeyleri incelendiginde 650 TL ve alt1 gelir
elde edenlerin is tatmin diizeyleri 650 TL’den fazla gelir elde edenlere gore daha
diisiik oldugu belirlenmistir (x=2,87). Calisanlar arasinda 1001 TL ve iizeri gelir
elde edenler is tatmin diizeyleri en yiiksek olan gruptur (x=3,74).

Ince (2007) yapmis oldugu ¢alismada iicret ile genel tatmin diizeyi arasmda
tam bir iliski bulundugunu, otel isletmelerinde calisanlara 6denen flicretin arttikga
calisanlarin genel tatmin diizeyinin arttig1 aksi durumda da ¢alisanlarin genel tatmin
diizeyinin azalacagmi belirtmistir. Bu sonuglara gore iicretin ¢alisanlarin islerinden

tatmin saglamasinda dnemli bir etken oldugu sonucuna ulasilabilir.
6.7.5. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Goriislerinin
Yas Gruplarina Gore Karsilastirnlmasi

Calisanlarm yas degiskenine gore orgiitsel saglik ile ilgili goriigleri arasinda
anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,05). Buna gore c¢alisanlarin yaglar1 arttikca
calistiklar1 oOrgiitii daha saglikli bulmaktadirlar. Tablo 38’de benzer bir sekilde
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calisanlarin yaslariyla ig tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik
yapilan varyans analizi (Anova) sonuglarinda da anlamli bir farklilagsmaya
rastlanmigtir (p<0,05). Calisanlarin yaslar1 arttikga is tatmin diizeyleri de dogru

orantili bir sekilde arttig1 tespit edilmistir.

Tablo 38. Katilimcilarin Orgiit Saghg: ve Is Tatminine Iliskin Goriislerinin Yags
Gruplarina Gore Karsilastirilmasina Ait Varyans Sonuglar

Degisken Yas X S.S F p
20 ve alt1 2,31 0,77

N - 21-30 aras1 3,06 0,85 *

Orgiitsel Saglik 31-40 aras: 3.29 0.80 6,317 0,000
41 ve uzeri 3,37 0,66
20 ve alt1 2,40 0,94

. - 21-30 aras1 3,22 0,99 *

Is Tatmini 31-40 aras: 3.44 0.85 6,276 0,000
41 ve uizeri 3,70 0,47

*p<0,05

Klingele ve Lyden (2001) tarafindan yapilmig olan ¢alismada da bu
arastirmadaki sonuclara benzer sonuglarin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. S6z konusu
calismada yas degiskeni ile orgiit saghginin alti degiskeni (katilim, sadakat ve
baglilik, moral, kurumsal itibar, ama¢ birligi ve liderlik) arasinda anlaml bir iliski
bulundugunu ve 60 yas {izeri ¢alisanlarin ¢alistiklar1 6rgiitii daha saglikli algiladiklar1

sonucuna ulasildigini belirtmislerdir.

Is tatminine iliskin elde edilen bulgulara benzer bir sonucta Toker (2007)
tarafindan yapilan arastirmada bulunmustur. Buna gére Toker (2007) Izmir ilindeki
dort ve bes yildizh otel isletmelerinde yapmis oldugu calismada da yash calisanlarin

geng caliganlara kiyasla is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir.

6.7.6. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine ilisgkin Goriislerinin
Egitim Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Calisanlarin  orgiit saghgi ile ilgili goriislerine iliskin varyans analizi
sonucunda p=0.524 olarak hesaplanmistir. Buna gore isletmede ¢alisanlarin orgiit
saghigina iligkin tutumlar1 ¢alisanlarin egitim durumlarina goére farklilagmamaktadir
(Tablo 39). Calisanlarmn is tatminine iligkin gortisleri ile egitim durumlarina gore
farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi (Anova)
sonucunda da ¢alisanlarin egitim durumlari ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli

bir farklilik bulunamamastir (p>0,05).
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Tablo 39. Katilimcilarin Orgiit Saghgi ve Is Tatminine Iliskin Goriislerinin Egitim

Durumlarina Gore Karsilastirdmasina Ait Varyans Analizi Sonuglart

Degisken Egitim Durumu X S.S F p
[Ikogretim ve alti 3.06 0.84

N - Lise 3.17 0.87

Orgiitsel Saglik Onlisans 508 0.76 0.748 0.524
Lisans ve Lisansustu 3.19 0.93
[Ikogretim ve alti 3.23 0.89

: .. Lise 3.36 1.01

Is Tatmini Onlisans 316 0.89 0.665 0.574
Lisans ve Lisansiisti 3.18 1.01

Buna benzer sonuclarda Ungiiren, Dogan, Ozmen ve Tekin (2010)
tarafindan otel calisanlar1 {lizerinde yapmis olduklar1 c¢alismada bulunmustur.
Calisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim diizeylerine gore anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

6.7.7. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine iliskin Goriislerinin
Turizm Egitimi Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Tablo 40. Katilimcilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Goriiglerinin Turizm
Egitim Durumlarina Gore Karsilagtirilmasina Ait Varyans Analizi

Sonuclari
Degisken | Turizm Egitimi X S.S F p
Almadim 3,06 0,89
Turizm Otelcilik Meslek Lisesi 3,38 0,71
Osr;ggflfl Universitede Turizm Egitimi 311 0,80 1,263 0,288
Diger (Turem, Kurs vb.) 3,31 0,60
Almadim 3,23 1,01
Turizm Otelcilik Meslek Lisesi 3,60 0,93
. P 0,878 0,453
Is Tatmini | {Jpjversitede Turizm Egitimi 3,26 0,85
Diger (Turem, Kurs vb.) 3,40 0,60

Katilimeilarin  6rgiit saghg: ile ilgili gorlislerinin turizm egitimi alma
durumlarma gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan Varyans Analizi (Anova) sonuglarina gore (Tablo 40) calisanlarin turizm
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egitimi almama ve meslek lisesi, liniversite diizeyinde turizm egitimi, kurs, Turem
vb. kurumlarda turizm egitimi alma durumlar1 ile orgiitsel saghk ile ilgili

goriiglerinde anlamli bir farklilik bulunamamaistir (p>0,05).

Tablo 40’ da benzer bir bigimde goriildiigii gibi ¢alisanlarin turizm egitim
durumlarinin da is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga yol agmadigi

gorilmektedir (p>0,05).

Sahin (2007) dort ve bes yildizli otel isletmelerinde uygulamis oldugu
calismada da benzer bir sekilde calisanlarin is tatminleri ile turizm egitimi alma-

almama durumlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmadigini belirtmistir.

6.7.8. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve is Tatminine iliskin Goriislerinin
Isletme Tecriibelerine Gore Karsilastirilmasi

Tablo 41. Katilimcilarin Orgiit Saghigi ve Is Tatminine Iliskin Goriislerinin Isletme

Tecriibelerine Gore Karsilagtirllmasina Ait Varyans Analizi Sonuc¢lar

Degisken Isletme Tecriibeleri X S.S F p
1 yildan az 3,09 0,87
1-3 yil arasi 3,05 0,78
Orgiitsel Saglik ‘71:8 zﬁ o g:ig 8:22 1,081 | 0,371
10-12 yil arasi 2,76 0,94
13 yil ve lizeri 3,51 0,87
1 yildan az 3,26 1,04
1-3 yil arasi 3,18 0,89
. o 4-6 yi1l arasi 3,44 0,94
Is Tatmini 79 yil arast 3.28 0.83 1,395 0,226
10-12 y1l arasi 2,83 0,89
13 y1l ve tizeri 3,68 0,77

Tablo 41, Isgorenlerin calistiklar: isletmedeki tecriibeleriyle drgiit saghgmna
iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla
yapilan varyans analizi (Anova) sonuglarini icermektedir. Bu sonuglara goére gruplar
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklihk bulunamamistir (p>0,05).
Katilimeilarin i tatmin diizeylerinin tecriibeye gore anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Polatci, Ardig ve Kaya (2008) tarafindan yapilan ¢alismada da benzer bir
sekilde calisanlarin orgiit saghg: algilarmin c¢aligma siiresiyle iliskisini belirlemek

amaciyla yapilan analiz sonucunda anlamli bir iligkiye rastlaniimamistur.
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Tiitiincii ve Cicek (2000) Izmir ilinde faaliyet gosteren seyahat
acentalarinda uygulamig olduklar1 caliymada, seyahat acentasi ¢alisanlarinin ¢alisma
siireleri ile ig tatminleri arasinda anlamli bir farkliik bulunmadigi sonucuna

ulasilmistir.

6.7.9. Katihmeilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Gériislerinin
Cahstiklan Boliimlere Gore Karsilastirilmasi

Tablo 42’deki bulgulara goére, katilimcilarin  Orgiit saghigina iliskin
goriislerinin c¢alistiklar1 departmanlara gore karsilastirilmasina ait varyans analizi
(Anova) sonuglar1 gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugunu ortaya koymaktadir
(p>0,05).

Katilimcilarin is tatminine iliskin goriislerinin ¢alistiklar1 departmanlara gore
karsilagtirilmasinda da istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olusturdugu sonucuna
vartlmistir (p<0,05). Teknik servis boliimiinde ¢alisanlar ¢alistiklar1 orgiit ile ilgili
orgiitsel saglik goriisleri diger departmanlara gére daha olumludur (x=3,39). Kat
hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar ¢alistiklar1 6rgiitiin diger departmanlarda ¢alisanlara
gore daha sagliksiz oldugu yoniinde goriis belirtmiglerdir (X=2,82). Calisanlarin is
tatmini diizeylerinin ¢alisilan departmanla iligkisi incelendiginde islerinden en ¢ok
tatmin saglayan c¢alisanlarin teknik servis boliimiindeki isgérenler oldugu
goriilmektedir (x=3,77). En az tatmin diizeyine sahip ¢alisanlarin da kat hizmetleri

boliimiinde ¢alisanlarm oldugu goriilmektedir (x=2,89).

Bu sonuglara gore teknik servis boliimiinde calisanlarin genellikle isletme
icerisindeki teknik islerden sorumlu olmalar1 ve miisterinin tatmininin saglanmasi
konusunda diger yiyecek-icecek, kat hizmetleri, 6nbiiro gibi departmanlara gére daha
az sorumlu olmalarindan dolay1 is tetmin diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.
Ciinkii onbiiro, kat hizmetleri, yiyecek-icecek gibi departmanlardaki c¢alisanlara
miisterinin memnuniyetlerinin saglanmasi konusunda diger departmanlara gore ¢ok
daha fazla gorev diismektedir. Bu sonuglar ozellikle islerin etkin ve verimli bir
sekilde yapilmasmin yani sira giiler yiizli bir sekilde hizmet verme zorunlulugundan
dolayr bu departmanlarda c¢alisanlarm 1§ tatmin diizeyleri teknik servis
departmaninda c¢alisan isgdrenlere gore daha diisiik olabilecegi seklinde

yorumlanabilir.
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Tablo 42. Katilimcilarin Orgiit Saghg ve Is Tatminine Iliskin Goriislerinin
Calistiklart Boliimlere Gore Karsilagtirilmasina Ait Varyans Analizi

Sonuclari
Degisken | Cahisilan Boliim X ss | F p
Onbiiro 3,30 | 0,57
. Yiyecek-Icecek 3,00 | 0,91
Ouelitsel. Kat Hizmetleri 2,82 | 0,78 | 4,377 | 0,002
& Teknik Servis 339 | 086
Diger (Muhasebe, insan Kaynaklari, Spa vb.) | 3,31 | 0,82
Onbiiro 3,57 | 0,70
, Yiyecek-Igecek 3,06 | 0,95
Is  ['Kat Hizmetleri 2,89 | 0,92 | 7.990 | 0,000*
Tatmin "Feknik Servis 3,77 | 0,99
Diger (Muhasebe, insan Kaynaklari, Spa vb.) | 3,56 | 0,88
*p<0,05

Sahin (2007), is tatmini ile isgorenlerin ¢alistig1 boliim arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla yapilan analiz sonucunda anlamli bir iligkiye ulasildigmi
belirtmistir. Ayrica bu c¢alismadaki sonuca benzer bir sekilde, kat hizmetleri
boliimiinde ¢alisan iggdrenlerin genel tatmin ve i¢sel tatminleri diger boliimlere gore
daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Dogan ve Bozkurt (2008) Istanbul ilinde
faaliyet gosteren bes yildizl otel isletmelerinde uyguladiklar1 ¢alismada, ¢calisanlarin
orgiitsel saglik algilamalar1 ile calisilan departman arasinda anlamli bir farklilik

oldugunu belirtmislerdir.

Bu arastirmada orgiit saghigi ve is tatmini arasindaki iliski ve demografik
degiskenlerin hangilerine gore is tatmini ve Orgiitsel saglik kavramlarinin farklilastigi

incelenmistir. Bu sonuglara gére arastirmanin amaci dogrultusunda ileri stiriilen;

H2: Bes yildizli otel calisanlarinin Orgiit saghgma iliskin algilar1 ile

demografik 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3: Bes yildizli otel calisanlarinin is tatmin diizeyleri ile demografik

Ozellikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmanin sonucunda bes yildizli otel ¢alisanlarinin 6rgiit saghgi ve is
tatmini ile ilgili algilar1 demografik 6zelliklerinde medeni durum, gelir, isletmedeki
gorev, yas, calisilan bolim degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Bu sonuclar bes yildizli otel ¢aliganlarinin orgiit sagh ve is tatmini ile algilarnin
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demografik Ozelliklerine gore kismen farkliliklar gosterdigi sonucunu ortaya

koymaktadir. Bu sonuglara gére H2 ve H3 hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma genel olarak degerlendirildiginde sonuglar1 asagidaki gibi

O0zetlemek mimkindir:

Orgiit saghig ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir. Orgiit saghg ile
is tatmini arasindaki Korelasyon katsayist 0,854 olarak hesaplanmistir. Bu
deger, orgiitsel saglik ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlaml bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlarin Orgiitsel saglik algilamalarinin

olumlu yonde artmasi i tatmin diizeyinde olumlu bir artisa sebep olmaktadir.

Coklu Dogrusal Regresyon Analizinde Orgiit saghgma iliskin 4 boyutun
(amag birligi, katilim, iletisim, performansin taninmasi) model {izerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Buna karsilik 7 boyutun
(sadakat ve baglilik, moral, kurumsal itibar, etik, liderlik, gelisim, kaynak
kullanimi) ise model tlizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir.
Model iizerinde etkisi 6nemli bulunan katsayilar incelendiginde, is tatminini
etkileyen en 6nemli orgiit saglhig1 boyutlarinin, “amag birligi” ve “katilim”

oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarm Orgiit saghgma iliskin goriisleri cinsiyete gore bay ve bayanlarda

farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin orgiit saghigina iliskin goriisleri medeni durumlarina gore anlamli
bir farkliik gostermektedir. Evli ¢alisanlar bekar calisanlara kiyasla
calistiklar1 6rgiitii daha sagliksiz algilamaktadirlar.

Calisanlarin Orgiit saghigma iliskin goriisleri isletmedeki goérevlerine gore
farkhlik gostermektedir. Orgiit saghgma iliskin goriiglerin orta ve iist
kademedeki calisanlarda diger personele (isgérenler) kiyasla daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Calisanlarm orgiit saglhigina iligkin goriislerinin gelir diizeylerine gore anlaml
bir farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmugtir. Orgiit saghigna iliskin
gorlislerde 650 TL aylik altinda calisanlarin ¢alistiklar1 orgiitii 650 TL ve

lizeri ¢aliganlara gore daha sagliksiz bulduklar: belirlenmistir.
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Calisanlarin orgiit saghigmna iliskin goriislerinin yas degiskenine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir ve yas arttikca caligsanlarin

orgilitii daha saglikli bulduklari sonucuna ulasilmistir.

Isgdrenlerin drgiit sagligina iliskin goriisleri egitim durumlarina gore anlamli

bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir.

Calisanlarin  orgilit saghgina iliskin gorisleri turizm egitimi alma veya

almama durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin orgiit saghgina iliskin gortsleri isletmedeki tecriibe siirelerine
gore anlamli bir farklilik gostermedigi yapilan analiz sonucunda ortaya

cikmustir.

Calisanlarin orgiit saghgma iliskin goriisleri ¢alistiklar1 departmanlara gore
anlamli bir farklilik gostermektedir. Yapilan analiz sonucunda, teknik servis
departmaninda ¢alisanlar calistiklart Orgiiti en yiliksek diizeyde saglikli
bulurken kat hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar orgiitii diger departmanlarda

calisanlara gore daha sagliksiz bulmaktadirlar.

Calisanlarin is tatminine iliskin goriisleri cinsiyete gore bay ve bayanlarda
farklilik gdstermemektedir. Is tatminine iliskin goriisler, bay ve bayan

calisanlarda istatistiki olarak anlamli bir farklilik géstermemistir.

Calisanlarin is tatminine iliskin goriisleri medeni durumlarina gore istatistiki
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Evli calisanlar bekar ¢alisanlara

kiyasla islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar.

Calisanlarin i tatminine iliskin goriisleri isletmedeki gorevlerine gore
farklilk gostermektedir. Is tatminine iliskin goriislerin orta ve {ist
kademedeki calisanlarda diger personele (isgérenler) kiyasla daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Caligsanlarin is tatminine iligkin gortislerinin gelir diizeylerine gére anlamli bir
farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmstir. Is tatminine iliskin goriislerde 650
TL aylik altinda c¢alisan isgérenlerin 650 TL ve iizeri calisanlara gore is

tatmin diizeyleri daha diistiktiir.
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Calisanlarm is tatminine iliskin goriislerinin yas degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir ve yas arttikga c¢alisanlarin

islerinden daha fazla tatmin olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Calisanlarm is tatminine iliskin goriisleri egitim durumlarina goére anlamli bir

farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

Calisanlarin is tatminine iliskin goriigleri turizm egitimi alma veya almama

durumlarna gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin ig tatminine iligkin goriisleri isletmedeki tecriibe siirelerine gore

anlamli bir farklilik gostermedigi yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikmistir.

Calisanlarin is tatminine iliskin goriisleri c¢alistiklar1 departmanlara gore
anlamli bir farklilik gostermektedir. Yapilan analiz sonucunda, teknik servis
departmaninda c¢alisanlar iglerinden diger departmanlara gore en yiiksek
diizeyde tatmin saglarken kat hizmetleri boliimiinde calisanlar calistiklari

orgiitte en diisiik tatmin diizeyine sahip iggorenlerdir.
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SONUC VE ONERILER

Insanlarin hayatlarindaki iki vazgegilmez unsur aileleri ve isleridir. Bazi
insanlar ailelerine 6nem verirken islerini aksatabilmektedirler. Bazi insanlar ise
islerine 6nem verip, aile yasamlarmi ve iliskilerini zedeleyebilmektedirler. Ozellikle
isinden yeteri kadar tatmin saglayamayan kisilerin sosyal hayatlarinda da sorunlar
olabilmektedir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 90). Isinden tatmin saglayan, isini
severek yapan kisilerin aile yasantilarinin, isinden tatmin olmayan, isini severek
yapmayan kisilere oranla daha olumlu oldugu gézlemlenmektedir. Siiphesiz birgok
insanin hayatmm biiyiik kism1 isyerinde gegmektedir. Bu baglamda hayatindan keyif
alan, is arkadaglariyla iyi iliskiler icerisinde ¢alisan bireylerin hem oOrgiite hem de

sosyal hayatina olumlu katkilar yapabilecegi diisiiniilebilir.

Giliniimiiz artan rekabet sartlar1 icerisinde otel isletmelerini diger
isletmelerden bir adim One gecirebilecek en Onemli unsurlardan birisi insan
kaynaklaridir. Orgiitlerin amaglarin1  benimseyecek ve bu dogrultuda hareket
edebilecek isgorenlerin islerinden tatmin diizeylerinin arttirilmaya c¢aligilmasi
gereklidir. Isletmelerin  faaliyetlerini devam ettirebilmesi ve karhliklarini

arttirabilmeleri isinden tatmin olan iggérenlerle miimkiindiir.

Isgorenlerin islerinden yiiksek diizeyde tatmin saglamalarinda en 6nemli
gorevlerden birisi de orta ve iist kademedeki yoneticilere diismektedir. Y Oneticilerin
orgiit igerisinde Orgiite has bir kiiltiiriin olusturulmaya calisilmasi ve orgiit sagligi
diizeylerinin yiikseltilmesi hususunda adimlar atilmasi1 isgorenlerin tatmin
diizeylerinin yiikselmesini de saglayabilecektir. Orgiit saglig1 alt boyutlarindan drgiit
icerisinde alt kademeden {ist kademeye iyi bir iletisimin olmasi, her kademedeki
calisanlarin Orgiit i¢in alinan kararlara katilimlarinin saglanmasi, calisanlarin egitimi
ve gelisimi i¢in bir biitcenin ayrilmasi, ¢alisanlarin gostermis olduklar1 iyi
performansin ddiillendirilmesi vb. gibi konularda gercek¢i uygulamalarin ortaya
konulmasi, orgiitsel saglik diizeylerini arttirirken, beraberinde calisanlarin ig tatmin

diizeylerini de ylikseltebilecektir.

Bu arastrma Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli otel isletmelerinde
gerceklestirilmistir. Aragtirmanin verileri bu bes oteldeki ¢alisanlardan anket yoluyla

toplanmistir. Arastirmadaki bes yildizhi otel ¢alisanlarinin ¢ogunlugunu; cinsiyeti
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erkek, medeni durumu bekar, gelir diizeyi 650 TL ve altinda olan, yaglar1 21-30
arasinda degisen egitim durumu lise mezunu olan ve turizm egitimi almayanlarin
olusturdugu gorilmektedir. Bununla birlikte c¢alisanlarin isletme tecriibelerinin
cogunlukla 1 yildan az oldugu goriilmektedir. Ozellikle bes yildizli otel
isletmelerinde calisan iggorenlerin ¢cogunlukla geng yasta olduklar1 ve galigtiklar:
isletmede tecriibelerinin az oldugu sonucuna ulasilabilir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
bircogunun egitim diizeyinin ortadgretim diizeyinde olduklar1 ve turizm egitimi

almadiklar1 da ¢alismadan elde edilen diger bir sonugtur.

Orgiit saghgmm is tatminine olan etkisini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bu calisma genel olarak degerlendirildiginde; evli isgérenler
calistiklar1 Orgiitii bekar isgorenlere kiyasla daha sagliksiz bulurken orta ve iist
kademedeki pozisyonlarda ¢alisanlar ¢alistiklar1  Orgiiti  daha  saghkh
algilmaktadirlar. Gelir diizeyleri de kisilerin calistiklar1 orgiitii saglikli bir Orgiit
olarak nitelendirmelerinde 6nemli bir ara¢ olarak goriilebilmektedir. 650 Tl ve alt1
aylik iicretle calisanlar ¢aligtiklar1 orgiitii sagliksiz orgiit olarak nitelendirmektedirler.
Diger yandan calisanlarin yaglar1 artikca orgiitii daha saglikli bir orgiit olarak
nitelendirdikleri de ¢alismadan elde edilen diger bir sonugtur. Otel isletmelerinde
calisilan departmanlardaki kisilerin de orgiit saghigi ile ilgili goriisleri incelendiginde
kat hizmetleri departmanini bu konuda Orgiitii en sagliksiz goren departman olarak

goriilmektedir.

Diger taraftan is tatminiyle ilgili elde edilen bulgular sonucunda evli
isgorenler islerinden bekarlara gore ¢cok daha fazla tatmin saglarlarken orta ve {ist
kademede c¢alisan isgdrenler de islerinden daha fazla tatmin sagladiklari
goriilmektedir. Gelir diizeyi 650 tl ve alt1 iicret grubunda olan iggdrenlerin tatmin
diizeylerinin diisiik oldugu 1ilgili calismadan elde edilen diger bir sonuctur.
Calisanlarin  yaglarmin  arttikga islerinden daha fazla tatmin sagladiklar
goriilmektedir. Teknik servis departmaninda ¢alisan isgdrenler ¢alistiklar: 6rgiitte en
fazla tatmin saglayan grup iken kat hizmetleri departmani ise en diisiik tatmine sahip

departman olarak goriilmektedir.

Bu calismada Orgiit saghgi; iletisim, katilim, sadakat ve baglilik, moral,

kurumsal itibar, etik, performansin taninmasi, amac¢ birligi, liderlik, gelisim ve
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kaynak kullanimi boyutlariyla ele alinirken; is tatmini de, igsel ve dissal tatmin

olmak tiizere iki boyutta ele almmustir.

Orgiit saghgmin is tatmini iizerinde pozitif ve ¢ok kuvvetli bir iliskiye sahip
olmas1 otel isletmelerinin ¢alisanlarmin is tatmin diizeylerini arttirmak igin
caligmalar yapmasi gerekliligini ortaya koymaktadir. Diger taraftan Orgiit sagligi
boyutlarindan katilim ve amag birligi boyutlarinin is tatmini tizerinde 6nemli bir

etkiye sahip olmasi ise su sekilde yorumlanabilir.

Otel isletmelerinde c¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak
gorebilmeleri igin Orgiit icerisinde alman kararlara katilimlarmin saglanmasi
gerekmektedir. Isletme igerisinde bir takim kararlar alinirken calisanlarinda
fikirlerinin, goriis ve Onerilerinin almmasi1 c¢alisanlarin  iglerinden tatmin
saglamalarinda Onemli bir yere sahiptir. Amac birligi boyutu ile ilgili olarak
yoneticiler calisanlarin bireysel amagclar1 ile isletmenin amaglarini birlestirici ve
isletmenin amaglarini ¢alisanlarin benimsemesini saglayici faaliyetlerde bulunmalar1

calisanlarin is tatmin diizeylerini arttirabilecegi yoniinde yorumlanabilir.

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde Orgiit ikliminin is tatmini ile olan
iligkisini, orgiit kiiltiiri ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran (Cekmecelioglu,
2005; Iscan ve Timuroglu, 2007; Rizaoglu ve Ayyildiz, 2008; Sempane, Rieger ve
Roodt, 2002; Batlis, 1980) yerli ve yabanci bir ¢ok arastirmaya rastlanilmaktadir.
Ancak oOrgiit saghgmin is tatmini {izerindeki etkisini aragtirmaya yonelik
arastirmalarm ¢ok fazla olmadigi goriilmektedir. Smirli sayida orgiit saghgi ile ilgili
yapilan ¢alismalardan birisi olan Dogan ve Bozkurt (2008) tarafindan istanbul’daki
bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan ¢alismada, calisanlarin egitim durumlarinin
orgilit sagligma iligkin goriislerinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmistir.
Ancak bu caligmada ¢alisanlar egitim durumlariyla 6rgiit sagligi arasinda anlamh
bir iliskiye rastlanilmamistir. Diger taraftan calisanlarin departmanlarma ve
pozisyonlarma gore Orgiit sagligi algilarinin bu ¢aligmadaki sonuglara benzer sekilde
anlaml1 bir farklilik gdsterirken her iki ¢alismada da calisanlarin tecriibeleriyle orgiit
sagligi arasinda anlamli bir ilikiye rastlanilmamustir. Caliganlarin is tatmini ile ilgili
goriiglerinin isletmedeki gorevlerine gore anlaml farklilik géstermesi benzer sekilde

Sahin (2007) tarafindan yapilan c¢alismada da goriilmektedir. S6z konusu
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caligmalarda evli olan isgdrenlerin bekarlara oranla calistiklar1 orgiitte daha fazla
tatmin saglayabilmektedirler. Yonetici pozisyonunda calisanlarin iglerinden daha
fazla tatmin olduklar1 calismada varilan diger bir sonugtur. Ungiiren ve Dogan
(2010) da benzer bir sekilde yonetim kademesinde ¢alisanlarin islerinden daha fazla
tatmin olduklar1 sonucuna ulasildigini1 belirtmistir. Ayrica ¢alismanin sonucunda
ticret ig tatmininde 6nemli bir etkendir denilebilir. Calisanlarin gelir durumlarinin
artmastyla birlikte islerinden sagladiklar1 tatmin de artabilmektedir. Ince (2007)
yapmis oldugu calismada otel isletmelerinde ¢alisanlara 6denen ticretin artmasiyla
genel tatminlerinde de bir artis oldugunu belirtmistir. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin
yaslarinin artmasiyla birlikte tatmin diizeyleri de artabilmektedir. Bu g¢alismanin
sonuglarma paralel bir sekilde Toker (2007) yash calisanlarin islerinden yiiksek
diizeyde tatmin sagladiklarmi vurgulamistir. Otel isletmelerinde ¢alisilan departman
calisanlarm tatmin saglamalarmda énemli bir unsurdur. Ozellikle kat hizmetleri ve
yiyecek- igecek departmaninda ¢alisan isgérenler islerinden tatmin saglayamadiklari

yoniinde goriis bildirmislerdir.

Bu arastirmanin bulgular1 sonucunda elde edilen bilgiler neticesinde otel
isletmelerine yonelik su Oneriler asagidaki gibi ozetlenebilir. Orgiitsel saglhk
boyutlarmin her biri ile ilgili somut adimlarm atilmasi hem Orgiitiin 6rgiitsel saglik
diizeyini arttirabilecek bununla birlikte c¢alisanlarin i tatmin diizeyleri

yiikseltilebilecektir. Bu baglamda;

e Performansm taninmasi boyutuyla iliskili olarak orgiit igerisinde Orgiitiin

yararina olacak bigimde ¢ok fazla emek harcayanlari 6diillendirilmesi,

e Gelisim boyutuyla ilgili olarak, calisanlarin egitimlerine ve gelisimlerine
yonelik faaliyetlerde bulunulmasi,

e lletisim boyutuyla ilgili olarak, &rgiit icerisinde net ve iyi bir iletisim
sisteminin kurulmasi i¢in ¢aba gosterilmesi,

e Amag¢ birligi boyutuyla ilgili olarak, orgiitiin amaglarmin c¢alisanlarin
fikrinin alinarak olusturulmasi ve g¢alisanlarin bu amaglar1 benimsemesini

saglamaya c¢aligilmasi,
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Katilim boyutuyla iligkili olarak, alt kademeden iist kademeye bazi alinan
kararlarda calisanlarin da gorlis ve Onerilerinin almmmasi, g¢alisanlarin
motivasyonunu ve verimligini olumlu yonde arttirirken is tatmin

diizeylerini de yiikseltebilecektir.

Calisanlarin sadakat ve bagliliklarmi arttirmak, calisanlarin ¢alistiklart
departmanin c¢aligmak i¢in iyi bir yer oldugunu diistinmelerini ve

calismaktan keyif alabilmelerini saglamak gerekmektedir.

Calisanlarin moral diizeylerinin yiiksek olmasi i¢in ¢caligmalar yapilmasi ve
calisanlarin moral diizeylerinin islerini iy1 yapmalarinda ve miisteri
memnuniyeti  saglanmasinda  6enmli  bir yere sahip oldugu

unutulmamalidir.

Isletmenin kurumsal itibarmi arttirict faaliyetlerde bulunulmasi ve
isletmede c¢alisanlarmn itibar1 yiiksek bir isletmede caligtiklarini
hissetmeleri saglikli bir 6rgiit yapisina ulasmada ve ¢alisanlarin islerini iy1

yapmalarini saglamada 6nemli bir yere sahiptir.

Yoneticilerin calisanlarma etik bir sekilde davranmalar1 ve ¢alisanlarin
bunu hissetmeleri islerinden tatmin olmalarmda onemlidir. Ozellikle
calisanlarin etik kurallar cergevesinde hareket etmeleri ise isletmenin

saglikl1 bir yapiya ulasmasina katk1 saglayabilir.

Saglikli bir orgiit yapis1 igerisinde liderlerin olmasi ve bu liderlerin gerek
calisanlarla gerekse yoneticlerle uyumlu bir bigimde ¢aligmalar1 ¢alisanlar1

motive edebilmektedir.

Isletmelerin ¢alisanlarindan bekledikleri katkilar1 saglayabilmeleri igin

kaynaklarin adil dagitilmas1 ve kullaniminin saglanmasi gerekmektedir.

Calisanlarin islerinden yiiksek diizeyde tatmin saglamalarini olanak kilmak

amaciyla yoneticilerin, ¢alisanlarin bazen kendi yOntemlerini kullanabilme ve

kararlarim1 uygulama sansinm verilmesi is tatminine olumlu katki saglayabilir.

Ayrica yoneticilerin calisanlara esit ve adil bir sekilde davranmalari, g¢aligma

sartlarinin iyilestirilmesini saglamalari, terfilerin adil bir sekilde uygulanmasinda

titizlik gostermeleri ig tatminine olumlu katkilar saglayabilir.
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Ozellikle otel isletmelerinde calisanlarin  diisiik iicretlerde calistiklar1
goriilmektedir. Bu baglamda calisanlarin ihtiyaglarmin karsilanmasi ozellikle iicret
konusuna yoneticilerin gereken Onemi gostermesi ve ¢alisanlarin {icretlerinin

iyilestirilmesi ve arttirilmasi is tatminin saglanmasinda dnemlidir.

Egitim alaninda siklikla kullanilan ve son zamanlarda Orgiitsel davranig
alaninda kullanilmaya baslanan orglit saghgi kavrami ile ilgili olarak turizm
sektoriinde gerek yurticinde gerekse yurt disinda ¢ok fazla yayimna rastlanilmamis
olmast bu c¢alismanin orataya c¢ikmasinda belirleyici olmustur. Miisteri
memnuniyetinin saglanmasinda en 6nemli rollerden birini iistlenen calisanlarm is
tatmin diizeylerinin saglanmasinin gerekliligi de 6rgiit saghig ile is tatmini arasindaki

iligkiyi belirlemek amaciyla bu ¢aligmanin konusunu olusturmustur.

Arastirmanin teorik katkismnin orgiit saghigi kavrammin turizm alaninda ve
otel isletmeleri agisindan ayrintili bir sekilde ele alinmasi sdylenebilir. Orgiit saghg1
kavrami, otel isletmeleri agisindan 6nemi, is tatmini ile iligkisi biitiinciil bir bakis
acisiyla  ortaya konulmaya cahsilmistr.  Uygulamacilarim  6zellikle  otel
isletmelerindeki yoneticilerin, isgdrenlerinin is tatmin diizeylerini arttirmak, memnun
calisanlar olusturmak icin ¢aligmada agiklanan orgiit saghgi boyutlarina gereken
onemi vermeleri gerektigi soylenebilir. Ozellikle calisanlarin etkin bir sekilde
kararlara katilimlarini saglayici tekniklerin olusturulmasi ve isletmenin amaglarini

calisanlarin amaglariyla birlestirici tekniklere 6nem verilmesi gerekmektedir.

Bundan sonra yapilacak g¢alismalar icin gerek turizm sektoriinde gerekse
baska sektorlerde orgiit saglig ile is tatmini arasindaki iliski arastirilarak farkliliklar
ortaya konulabilir ve neler yapilabilecegi belirlenebilir. Arastirma Afyonkarahisar il
smirindaki  bes yildizli otellerde gerceklestirildigi i¢cin biitiin  Tiirkiye’ye
genellenemez. Ancak s6z konusu bu ¢alisma gerek Afyonkarahisar’daki
uygulamacilara gerekse konuyla ilgilenen arastirmacilara énemli bir takim ipuglari
ve Oneriler verebilir. Ozellikle bagka destinasyonlarda yapilabilecek orgiit saghgi
arastrmalariyla bu calismanin  sonuclar1 karsilastirilabilir  sonuglarm  hangi
boyutlarda ve hangi demografik Ozelliklere gore farklilastiklar: tartigilabilir. otel

isletmeleri disinda turizm sektoriinde faaliyet gosteren seyahat acentalari, yiyecek,
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icecek isletmeleri gibi diger isletmelerde bu kavramlarin iligkisi veya bagka

kavramlarla iligkileri incelenebilir.

Ozellikle calisanlar ve yoneticiler arasindaki orgiit saghgi ve is tatmini
algilariin farklilik géstermesinin gelecekte yapilacak ¢alismalar i¢in bu kavramlarin

iliskisinin yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan ele alinmasi da onerilebilir.
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EKLER

EK-1: Orgiit Saghiginin Is Tatminine Etkisini Belirlemek Amaciyla Kullanilan Anket Formu

Saym Katilimci

Bu anket formu, ‘Orgiit Saghgimn Is Tatmini Uzerine Etkisi: Afyonkarahisar’daki Bes
Yildizh Otel Isletmelerinde Bir Uygulama’ konulu yiiksek lisans tez ¢alismasi icin veri
toplamak amaciyla hazirlanmig olup, vereceginiz cevaplar bilimsel bir arastirma amaci
disinda kesinlikle kullanilmayacaktir. Bu nedenle isminizi belirtmenize gerek yoktur.
Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Ersin ARIKAN Danisman: Yrd. Do¢. Dr. Gonca KILIC
e-mail: ersinarikan@hotmail.com AKU Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Tel: 0506 773 1979 Yiiksekokulu

I. BOLUM

Liitfen ‘X’ isareti koyarak cevap veriniz

Cinsiyetinizz  ( )Kadin () Erkek
Medeni Durumunuz: ( )Evli () Bekar
Yasmmz: ( )20 ve alttyas  ( )21-30yas ( )31-40yas ( )41 ve lizeri yas

Egitim Durumunuz: ( ) ilkégretim ve alti ( )Lise ( )Onlisans  ( )Lisans ve Lisansiistii
Aylik geliriniz: ( )650 TL ve alu  ( )651-1000 TL ( )1001 TL ve tizeri
Bu isletmede kag yildir cahismaktasimz ?............ yilooooooaent. ay (Liitfen Belirtiniz)
Turizm Egitimi alma durumu: ( )Almadim () Turizm ve Otel. Mes. Lisesi
() Universitede Turizm Egitimi ()Diger......cooiiiiiiii (Litfen belirtiniz).
Cahstigimz Boliim: ( )Onbiiro  ( )Yiyecek- Icecek  ( )Kat Hizmetleri  ( )Teknik Servis
()DIZEr v, (Liitfen Belirtiniz)
Isletmedeki Goreviniz: () Yonetici () Diger personel
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IL. BOLUM: iS TATMIiNi OLCEGI

Sayin Katilimct,

Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen S ) S
. e e o . o | = ) — .E
puanlamaya gore sizin i¢in uygun olan se¢enegi isaretleyerek (X) = 5l cRl 3 |E
o EP|uw = 0| W | E
belirtiniz. ) o . salc Ez| £ |
1=Hi¢ TATMIN EDICi DEGIL, ~5|Eg S35 E |Z5
2= TATMINEDICIPEGIL, . = 5 g 3 2 E g 5 E
3=NE TATMIN EDICI NE DEGIL,
o | 4=TATMIN EDICI,
Z | 5=COK TATMIN EDICI Ol le v e
-
A | Simdiki isimden;
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimmdan memnunum. @ (@ 3 | @ | B
2 | Tek basima ¢aligma imkani olmasi bakimindan memnunun. @ 1@ |3 | @ | B
Ara sira degisik isler yapabilme imkanimin olmasi bakimmdan
3 | memmumum, o T W (@ |6 @ |6
4 ;c;[:rl]l#;]:jm.saygm bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan Ol 16 e e
5 | Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan memnunum. @ @ [ | @ | 6B
6 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan memnunum. @ 1@ [ | @ | 6B
7 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi bakimimndan
memnunum. YA 3EYIET YApEOTmE & W (@ | @ |6
8 | Bana sabit bir is saglamasi bakimindan memnunum. @ 1@ |3 |@ | 6B
9 | Baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan
oo S SEHP W (@ |6 @ |6
10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan oo e e e
memnunum.
11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan memnunun. 0@ 6 |@ 6
12 Ls] el:rﬁ ;Lgnlbl n?.hnan kararlarm uygulamaya konulmasi bakimmdan oo e e e
13 Yaptigim is ve kargiliginda aldigim iicret bakimindan memnunum. @ (@ 3 |@ | B
14 | Is iginde terfi olanagimin olmasi bakimindan memnunum. @ 1@ |3 |@& | B
15 | Kendi kararlarimi lama serbestligini bana vermesi bakimindan
memnunum. el s h W@ |6 @ |6
16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimmdan memnunum. Q1@ 1@ @ |6
17 | Calisma sartlar1 (fiziki sartlar) bakimmdan memnunum. @ [@ 3 | @ | B
18 | Calisma arkadaslarimm birbirleri ile anlagmasi bakimindan memnunum. @ 1@ |3 |@& | B
19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan memnunum. @ [@ |3 | @ |©®B
20 | Yaptigim is karsihgimda duydugum basari hissinden memnunum. @ 1@ |3 |@& | B
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I11. BOLUM: ORGUT SAGLIGI OLCEGI

E D

% £ S &8 =

Sayin Katilime, % E ,S ; ; @ g

Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi sizin i¢in en uygun El s |Rz = % =

o | olan segenegi isaretleyerek belirtiniz. - e £ % Z|EE

z el 2 [ SHF

[+

B | Bu isletmede:; D@6 |® 6
1 | Yoneticiler/sefler ve ¢alisanlar arasinda sik iletisim kurulmasi tesvik edilir. | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
2 | Departman/Boliimler arasindaki iletigsim agik ve kolaydir. Q) 1@ |3 |@ |®B
3 glallrl;zinlar, organizasyondaki karar alma siirecinde uygun bir sekilde yer Olele vl e
4 gj::ﬁg?r’ nerede ¢alistiklarini disaridaki insanlara sGylemekten gurur Ol le vl e
5 | Calisanlar arasinda giivene dayali bir ortam mevcuttur. @ 1@ [ 3 | @ | B
6 | Calisanlarin moral diizeyi yiiksektir. Q) 1@ |3 |@ |®B
7 | Calisanlarin motivasyonu yiiksektir. @ 1@ |3 |@ | OB
8 | Calisanlar arasinda arkadasga bir ortam vardir. @D 1@ |3 | @ | B
9 | Kayda deger (6nemli) bir imaj ve iine ulasilmistir. @ 1@ |3 | @ | B
10 | Caliganlar, orgiitiin itibarini arttirici faaliyetlerde bulunurlar. @D 1@ |3 | @ | B
11 | Caliganlar, kurallara uygun (etik) bir sekilde davranirlar. @ 1@ |3 |@ | OB
12 | Yazih etik kurallar/kodlar mevcuttur. @D 1@ |3 | @ | B
13 | Caliganlar kendilerine deger verildigini ve takdir edildiklerini hissederler. @ 1@ [ 3 | @ | B
14 | Bagari, ustler (yoneticiler/sefler) tarafindan uygun bir sekilde takdir edilir. @D 1@ |3 | @ | B
15 | Organizasyonel hedeflere genellikle ulagilir. @ 1@ [ 3 | @ | B
16 | Caliganlar, organizasyonel hedefleri tanimlayabilirler. @D 1@ |3 | @ | B
17 | Yoneticiler/sefler, orgiitiin yararina olacak sekilde hareket ederler. @ 1@ [ 3 | @ | B
18 | Yoneticiler/sefler, arkadas canlis1 ve ulasilabilirdirler. @D 1@ |3 | @ | B
19 | Caliganlarm egitim ve gelisimi i¢in bir biitge mevcuttur. @ 1@ [ 3 | @ | B
20 | Kaynaklar adil bir sekilde paylasilmaktadir. @D 1@ |3 | @ | B
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