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Vii

OZET

Is tatmini ve is performansi {izerinde oldukca arastrma yapimus konular olmakla beraber,
bu konulart etkileyen bagmsiz degiskenler zaman i¢inde tema olarak aym kalmasma ragmen,
icerik olarak farkhhklar gostermektedir. Bu farkllklarm temel sebebi “nsan” varhgmm
duragan olmayp stirekli gelisim ve degisim i¢inde olmasidir. Ayrica cahsma sartlary, ¢alisma
ortamlar1 teknolojinin gelismesiyle de stirekli bir degisim s6zkonusudur. Bunlara bagh olarak
isletmelerin en temel faktorii olan c¢alisanlarm, gegmiste doyuma ulastigi ve performansi
etkileyen sebepler, giiniimiizde daha farkh bir yapiya biiriinmektedir.

Cabsanlarm i tatmini ve performanslarm etkileyen birgok etmen vardr. Bu etmenler,
bizzat isletme sahipleri ve yoneticileriyle yapilan istisareler sonucunda;Bes Faktor Kisilik
Ozelikleri”, “Sektér Algsi” ve sekiz faktdrden olusan ve “Igsel Is Cevresi” olarak
adlandmrilan  “Yonetici Davranisi”, “Sosyal Haklar ve Imkanlar”, “Calsma Arkadaslari’,
“Maas”, “Kariyer Imkanlar”, “Isin Kisilige Uygunlugu”, “Ise Yiiklenen Anlam” ve “Yonetim
Politikas1” olarak tespit edimistir.

Arastrmanm, Orneklemi tezin tasarim asamasinda tekstil, insaat ve turizm sektorleri olarak
planlanmigtr.  Gerekli 6n  goriismeler yapildiktan sonra ingaat sektorinden tasarim
asamasmnda, tekstil sektoriinden 1ise wuygulama asamasmda vazgegilmistir.  Arastrma,
Alanya’daki bes yidizh oteller {izerinde gergeklestiriimistir. Gerekli literatiir arastrmasi
yapildiktan sonra, anketler gelistirimistir. Anketlerin uygulanabilirligi 15 kisilik bir pilot grup
tizerinde denenmis ve buna bagh olarak baz diizenlemeler yapilarak anketler g¢alisanlara
sunulmustur.  Gorlisme yaptigmiz 30 adet bes yidizh otelden 14 adedi anketleri cahsanlar
tizerinde uygulayabilecegini ifade etmis, digerleri turizm sezonu baslangict olmasi nedeniyle
aragtrmaya katilamayacaklarmi belirtmislerdir. Bu baglamda 900 adet anket hazrlannug ve
otellere dagtimistr. Anketlerin 705 adedi geri donmiistir. Bunlardan 73 adedi eksik
doldurma, birden fazla cevap verilmesi, cevaplardaki tutarsizlk ve baz anketlerde bastan
sona aym sikkm isaretlenmesi sebepleriyle gegersiz sayimistir. 632 anket gegerlidir. Anketler
SPSS 20 programma aktarilmig, gerekli analizler ve degerlendirmeler yapilmustir.

Oncelikle katihmcilarm farkh ozelliklerine gore genel profilleri belirlenmistir. T- testi ve
ANOVA analizleriyle kathmcilarm farkh ozellklerine gore aragtrma kapsammnda yer alan
degiskenler mcelenmistir.  Yapilan korelasyon analizleri sonucunda i tatmmni ve s
performansmmn  belirlenen bagimsiz  degiskenlerle iligkili oldugu bulgusuna  ulasimustir.
Cahgmann temel amaclart dogrultusunda gergeklestirilen regresyon analizleri ile ¢aligma
kapsammnda yer alan bes faktor kisiik Ozellkleri sektor algisi ve igsel is gevresi
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boyutlarmdan olusan bagmsiz degiskenlerin is tatmini ve is performansi lizerinde etkili
oldugu sonucu elde edimistr. Bes faktor kisiik Ozelliklerinden disadoniiklik, uyumluluk,
sorumluluk, deneyime a¢ikhk boyutlarmm is tatminini poztif yonde etkiledigi, nevrotiklik
ozelliginin ise negatif yonde etkiledigi bulunmustur. Is performansm etkileyen boyutlarm ise,
uyumluluk ve sorumluluk oldugu bulgusu elde edilmistir. Sektor algismm hem is tatmini hem
de is performansm poztif yonde yordadig: tespit edilmistir. “I¢sel Is Cevresi” faktorlerinden,
“Isin  Kisilige Uygunlugu”, “Yonetim Politkasi”, “Cahsma Arkadaslar”, “Ise Yiiklenen
Anlam” ve “Maas” faktorlerinin  is  tatminini, “Isin  Kisilige Uygunlugu”, “Calsma
Arkadaglar” ve ‘“Maas” faktorlerinin de is performansim pozitif yonde yordadigi sonucuna

varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Sektdr Algsy Igsel Is Cevresi, Is
Tatmini, Is Performansi



SUMMARY
THE IMPACT OF INTERNAL BUSINESS ENVIRONM ENT, PERSONALITY
TRAITS AND SECTOR PERCEPTION ON THE JOB SATISFACTION AND ON
THE JOB PERFORMANCE: THE EXAMPLE OF ALANYA ACCOM M ODATION
BUSINESSES

However the issues were quite researhced on job satisfaction and job performance, the
theme of the independent variables affecting these issues remains the same over time, while
they vary in content. The main reason for the sevariences is that "human” is not stable in the
presence of continuous improvement and change. In addition, working conditions and the
working environment are subject to change with the development of technology. The
employees are the most basic factors of enterprises. The reasons that were satisfactory and
had an affect on their performance in the padt, are different structures today.

There are many factors that influence employee job satisfaction and job performance. As a
result of consuitations with business owners and managers personally, these factors have been
idertified as, "Five Factor Persondity Traits', "Sector Perception' and “Internal Job
Environment” consisting eight factors, which are called "Manager Behavior”, "Social Rights
and Opportunities’, "Colleagues', "Sdary’, "Career Opportunities’, "Job Persondlity of
Hligibility", “Job Uploaded Meaning "and" Management Policy ".

In the design phase of thethesis, sample of the survey was planned as textiles, construction
and tourism sectors. After the necessary prelimnary interviews, it was abandoned from the
construction sector at the design phase, from the textile sector at the implementation phase
due to various short comings in the textile and construction sector. Five-star hotels in Alanya,
has been included in the sample. After the necessary literature survey, questionnaires were
developed. The applicability of the questionnaire wastested on a pilot group of 15 people ad
made some adjustments to the survey, and then presented to the employees accordingly. We
had an interview with 30 five-star hotels for the research, 14 hotels of them accepted, the
others could not participate in the research due tot he start of tourism season. In this context, a
total of 900 questionnaires were prepared and distributed to the hotels, only 705 of them
returned us. 73 of them are invalid because of missing filling, giving more than one answer,
marking the same case from start to finish and some in consistencies in the survey responses.
There are 632 valid questionnaires. We have transferred the results to SPSS 20 program and
made necessary analysis and evaluation.



Firgt, the overal profile was determined by the different characteristics of the participants.
The variables in this study were examined via the t-tests and ANOVA andysis. As a result of
correlation analysis, it was extrapolated that job satisfaction and job performance are
correlated with determined independent variables. As a result of regresson analysis, the
independent variables in this study consisting of five-factor persondity traits, sector
perception and internal work environment are affected on job satisfaction and jobperfomance.

It was found that the five persondity traits of extraverson, agreeableness,
conscientiousness and openess  to  experience  affect job  satisfaction positively, while
neuroticism has a negative effect on our dependent variables. The dimensions of five factor
personality properties affecting the job performance are agreeableness and conscientiousness.
It was found that industry perception are affected positively both by job satisfaction and job
performance. It was obtaned that the resuts of  “Job Persondity of Hligibility”,
“Management  Policy”, “Colleagues”, “Job Uploaded Meaning” and “Salary” from the
dimensions of Internal Job Environment affected job satisfaction. . It was also obtained that
the results of “Job Persondity of Hligbility”, “Colleagues” and “Salary” from the dimensions
of Internal Job Environment affected job performance.

Keywords: Five Factor Persondity Traits, Sector Perception, Internal Job Environment, Job
Satisfaction, Job Performance
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GIRIS

Her bilim dalnn temel kavramlari oldugu gibi, isletme yonetimnin temel kavramlarmdan
bir dieri de, organizasyon yapisi iginde insant ve insan davramglarmi esas alan “Orgiitsel
davranig”tr.  Organizasyonlarda davramig, organizasyon yapist iginde, msan davranglarmi
inceleyen, davranglari anlamaya ve agiklamaya c¢alisan akademik bir disiplindir (Kogel, 2013,
s73-74).

Organizasyonlarda  arzulanan hedef ve amacglara ulagmann yolu isan faktoriini
anlamaktan gecer. Dogru analiz edilmis ve buna bagh olarak da dogru ise yerlestirimis
calganlarla yola c¢ikan firmalarm basariya ulasmasinda hicbir engel yoktur. Calsann isletme
ama¢ ve hedeflerine odaklanarak, isletme ile biitiinlesmesi ve azami performans ile c¢aligmas,
isletmelerin  cahsanlarmmn  kisilik, bilgi, beceri, alglary, istek ve beklentilerini dogru olarak
tespit etmesi ve aldi@  bilgleri yogurarak calsanlarm lehine kullanabilmesi hedefe
ulasmalarmda en Onemli etkendir. Bu amaglar ¢ercevesinde yola cikarak hazirladigimiz tez
calismamizda is diinyasma katkida bulunmak hedefine odaklanidmistir.

Hawthorne arastrmalar1 olarak bilinen ve Harvard Universitesi'nden F. Roethlisberger ve
Elton Mayo onderligindeki bir grup bilim adammmn Western Elektrik Sirketi’'nin Chicago’nun
banliyosii olan Cicero’daki Hawthorne fabrikasmda yaptiklart ve aslnda amaci Klasik
Teori'nin bir nevi uygulamasi olan arastrmalar, yonetinm ve organizasyon konusuna davranig
acismdan yaklagsmann (davranmgsal yaklagimm) baslangici olmustur (Kogel, 2013, s.236). Bu
kapsamh c¢ahsma, Orgiitlerm birer sosyal sistem oldugu ve c¢alsanlarm performanslarmm
artisinda, fiziksel sartlarm iyilestirilmesinden ziyade, beseri iligkilerin gelistirilmesinin - Snemlh
oldugunu ortaya ¢ikaran verilere dayamyordu (Mercanlioglu, 2012, s.121).

Isletmelerde insan faktorii diger {iretim faktorlerinden daha 6zel bir yere sahiptir ve Orgiit
icerisinde yer alan bireylerin kisilifnin analiz edilebilmesi ve kisi-orgiit  biitiinlesmesinin
saglanabilmesi  halinde isletmede etkinligin saglanmasi konusunda Onemli ilerlemeler
kaydedilebilir. Ayrica yoneticiler kimlerle c¢abstiklarmi anlama noktasnda bireysel farkliliklar
ve Ozelliklerle ilgili miimkiin oldugu kadar ¢ok bilgi sahibi olmak istemektedirler. Kisilik
Ozellklerimi  anlamak  cahsanlarm  farkhlklarmi  degerlendirme  konusunda  yoneticilere

yardimc1 olabilmektedir (Kaya, 2010, s.9).

Isini severek yapan ve boylelkle isinde mutlu olan cahlsann bu nuthiugunu irettigi

irline, i arkadaslarma, amirlerine, miisterilere ve sosyal yasamma yansitmasi beklenir. Bu



durum ise caliganlar, Orgit ve toplum agismdan pozitif sonuglar elde edilmesine katki
saglayabilir. Bu bakimdan c¢alganlarm islerinden memnuniyet derecelerini ifade eden s
tatmini kavramu, Orgiitiin basarism etkileyebilecek bircok faktore etki edebilecegi icin Orgiit
arastrmalar1 bakmmdan olduk¢a 6nemli bir konu halini almistir (Ozsoy, 2013, s.1).

Hem iiretim isletmelermde hem de hizmet isletmelerinde isten tatmin saglayp saglamama
onemli bir unsur olarak karsmwza ckmaktadr. Isinden memnun olan her ¢ahsan bu
memnuniyetini  isine de  yansttacaktr. Isinden memnun olan Kkisinin artan  verimliligi
isletmenin genel performansma da yansiyacak ve dolaysiyla isletme verimligini artwict bir
etki yapabilecektir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.15).

Hizmet iretiminde standardizasyon miimkiin olmasa da yoneticiler calsanlarmdan benzer
davranglar  beklemektedir (Erkus ve Giinli, 2009, s.19). Hizmet mikemmeliyetini
siirdiirmenin ana unsuru iyi performans sergileyen c¢alsanlardr (Li, Sanders ve Frenkel,
2012). Ogzellikle turizmin emek yogun bir sektdr olmasi nedeniyle ¢ahsanlarm hizmet kalitesi
olduk¢a Onemlidir. Caligan performansmnmn nitelifi dogrudan miisterilere yansmaktadr ve bu
da biitiinsel isletme performansi algismi etkilemektedir (Kurt, 2013, s.4).

Emek-yogun bir sektor olan turizm sektorinde yer alan konaklama igletmelerinde
isglictiniin  6nemi  diger sektorlere gore ¢ok daha fazladr. Hizmeti satm alan miisteri ile
hizmeti sunan iggorenin i¢ ice, yiiz ylize oldugu bir sektdrde, i tatmini diisik olan iggdrenin
miisteriye tatmin edici bir diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri tatminini saglamast miimkiin
degildir. Bu cercevede, isgérenin is tatmini, hizmet verdigi swada tasidiZi duygu ve
diistinceler hizmetin kalitesini etkileyebilmektedir (Toker, 2006, s.154).

Isletmeler, belirlenmis hedef ve amaglara, yiiksek is tatminine sahip cahsanlarla ulasabilir.
Bundan dolay, isletmeler cahsanlarm i tatminlermi etkileyen faktorleri belirlemek ve
lyilestirmek zorundadirlar. Tiirkiye’nin Onemli ihrag sektorlerinden biri olan tekstil sektorti,
Ozellikle isgiicine dayah olarak cahgsmakta ve bu sektordeki cahsanlarm is tatminlerinin
yiksek olmasi tekstl firmalarmm performanslarm ve rekabet giiclerini artrmaktadr (Erdil
vd., 2004, s.17).

Bu tez cahsmasi, turizm cahsanlarmm kisiik Ozellikleri, sektor alglart ve igsel is gevresi
Ozelliklerinin tespit edilerek, bu Ozellklerin onlarm i tatminleri ve is performanslarna
etkilerini arastrmak amaciyla tasarlanmustr. Baglangicta arastrmaya tekstl ve ingaat
sektorleri de dahil edilerek hizmet ve {iretim sektdrlerinin mukayesesi amaglanmistir. Fakat
cesitl sebeplerden dolayr tasarm asamasmdaki amaca ulaslamamustr. Arastrmanmn evrenini

Alanya’da faaliyet gOsteren konaklama igletmelermin cahlsanlart olusturmaktadr. Nicel



yontemle anket formu aracihigryla elde edilen verier dogrultusunda istatistik analizleri
gerceklestirilmis ve onemli bulgulara ulagimistir.

Tez cahsmasi ¢ bolimden olusmaktadr. Birinci bolimde bagmsiz degiskenlerden
orgiitsel yasamda kisilk ve sektor algisi ile ilgili literatir arastrmasma yer verimistir. ikinci
bolim is tatmini, is performanst ve i¢sel i3 ¢evresi Ozellklermin ncelenmesinden
olusmaktadrr. Icsel is cevresi kosullar1 olarak; maas, kariyer imkanlar, yonetici davramsi, isin
kendis, yonetim politkasi, cahsma arkadaslari, ve sosyal imkéanlardr. Is tatmini-demografik
bilesenler, is tatmini-Kisilk oOzellkleri, is tatmini-igsel i ¢evresi Ozellikleri; is performansi-
demografik bilesenler, is performansi-kigiik Ozellikleri is performansr-icsel i ¢evresi
Ozellikleri literatirdeki arastrma ve makaleler taranarak cesith Orneklemlerde yapimis olan
aragtrmalar esas almarak okuyucuya canh bir sekilde aktarimasi hedeflenmistir. Ugiincii
bolimde ise arastrmanin amaci, evreni, metodu iizerinde durulmus, arastrmanmn asamalar
hakkmda kapsamh bilgi verimis, arastrma sonuglart ortaya konularak degerlendirmeye
almmugtir.



BIRINCI BOLUM
ORGUTSEL YASAMDA KIiSIiLIK VE SEKTOR ALGISI

Cabsmann bu boliminde kisilik tammu, kisiligi olusturan faktorler, kisilik kavrammnm
Orgit agismdan Onemi ve kigiik kuramlarmdan bahsedilmisti.  Arastrmanm temelini
olusturan calsanlarm kisilk Ozellklerinin belirlenmesinde bes faktor kisilk kuranu esas
alndig1 icin bu kuramla ilgili literatiire yer verilmistir.

11 Kisilik Tamm ve Kisilik Kavranm

Dilimizde kigilikle aym anlamda kullanlan “Sahsiyet” kelimesi ise Arapga bir kelime
olup, “shs” kokiinden tireyerek “ylikselmek, goriinmek, ortaya c¢ikmak, ac¢iklamak” gibi
anlamlara gelmektedir. Bu kapsam gergevesinde Islam Tasavvufi'nda sahis kavrami “tek ve
baskalagsnus, hukukun bir objesi olan, aym zamanda manevi bir varlk, bilhassa kendi 6z
hayatma sahip, bagimsiz bir 6zne” halinde kullanilmaktadir (Ungiiren, 2011, s.11).

Kisilik, bireyin kendi agisindan, fizyolojik, zhinsel ve ruhsal Ozellikleri hakkmdaki
bilgisidir. Insann baskalar1 agismdan kisiligi ise, onun toplum icindeki belirli &zellklere ve
rollere (goreve) sahip olmasidr (Eren, 2012, s.83). Kisilik, bireyin bakis, konusma, diistinme
hissetme sekilleri, sevdigi ve nefret ettigi seylerle, becerileri ve ilgilendigi seyler, iimit ve
arzularidir. Kisilk en basit tanmu ile insamn tim kendisidir (Ordu, 2013, s.167).

Kisilk; bireylerm dogustan getirdigi Ozellikler ile sonradan toplum igerisinde yasamanm
kazandwrdigt  Ozellklerm toplamudr. Dogustan getirilen Ozellikler biyolojik temellidir ve
degistirilmesi  glictiir. Ancak, c¢evreden kazanlan Ozellkler, icinde yasamlan toplumun,
grubun, isletmenin veya isin niteligine gore farkhhklar arz edecektir (Ozdevecioglu, 2002,
s.115). Dogustan getirilen oOzelliklerle birlikte; kiiltir ve kisilik, psikolojik yaklagmmlarda
birbirini  etkileyen iki unsurdur. Farkh kiiltlirde olanlarm farkh bakis agilarmm davramnsi
yonlendirmesi dikkate almmahdr. Ciinkii hicbir nsan i¢inde bulundugu kiiltlirden bagmmsiz
olarak davranamaz. Kiiltirel yap1 dikkate alnmak zorundadr. Insan davranslan icinde
bulundugu kiiltiirden etkilenir. Kiiltir ve kisiik arasmda karsihkh bir iliski, etkilesim s6z
konusudur (Keskin ve Saltiirk, 2008, s.196).

Bireyin, dogustan getirdigi biyolojik yapiyr iceren donammlar (duygusal yon) mizag
Ozelliklerini, sonradan toplum igerisinde kazamlan donammlar (ahlaki yon) ise karakter
Ozellklerini olusturmaktadr. Kisaca mizag dogustan gelen, genetkk ve vyapisal etkileri
biinyesinde barmdirrken, karakter de Ogrenimis psikososyal yasantilart ifade etmektedir.



Zeka da hem dogustan hem de sosyal Ozelliklere katki yapmakta ve biitiin kisilik islevlerini
diizeltmektedir. Kisilk ise, miza¢ ve karakterin bir bilesimi olarak kabul edilmektedir. Sonug
olarak kisilik biyopsikososyal bir biitlindiir ve biitiiniin kendisini meydana getiren pargalarn
toplamindan fazla farkh bir sey olmasi esprisi igerisinde kisilk de biitiin bunlarm toplammndan
fada, farkli ve o kisiye has bir olgudur. Yani kisilk bir biitin olarak degerlendirmelidir
(Ungiiren, 2011, s.17).

Icsel
Faktorl

Genetik Faktorler \

Kiiltir & Alt Kiiltiir

Aile >

Sosyal Yapi1

Digsal
Faktorler

Cografi Faktorler

Diger Faktorler J

Sekil 1.1 Kisiligin Olusumuna Etki Eden Faktorler
Kaynak: Ungiiren, 2011,5.17

Kisiligin bilesenleri olan mizag, karakter ve zeka kavramlarin1 sdyle tanmlayabiliriz:

1.11 Mizac

Kaltimla gecen ve yasam boyu c¢ok az oranda degisen yapwsal Ozellikler mizag
(temperament) olarak ifade edilmektedir. Cabuk kizmak, sikimak, ofkelenmek, neselenmek,
hareketli ya da hareketsiz olmak vb. bireylere gore degisen miza¢ Ozellikleridir (Ordu, 2013,
s.167). Miza¢ yapmsal, genetik ve biyolojik temele dayanan tavir ve davramslary potansiyel
kabiliyetleri anlatmaktadr (Ungiiren, 2011, s.18).



112 Karakter

Cevrenn  ve yetistirilmenin ~ etkisi altmda  gelismis, Ogreniimis  tutumlar, zamanla
degistirilebilecek  Ozellikleri igeren kavram, karakter (character) olarak ifade edilir (Ordu,
2013, s.167). Daha detayh bir anlatimla karakter, ¢ocuk dogduktan sonra kendi mizag
potansiyelinde var olan egilimlerin, kabiliyetlerin, insani, ahlaki degerlerin, anne baba ve
yakm c¢evresinin ona Ogrettikleri ve kazandwdi@ abskanbklar ile karsiikh miinasebeti
sonucunda, onda sekillenen abskanlklar, tutum ve davramglar ile varlklar, nesneleri
kullanma tarzlaridir (Ungiiren, 2011, s.21).

113 Zeka

Zeka, msann disiinme yeteneginin biitliniidlir. Yeni durumlara ve uyaranlara uyabilme
yetenegidir. Psikoloji sozliigiine gore soyut diistinme, kavrama, problem ¢ozme, bildiklerini
yeni durumlara uygulama, akil yiirlitme, bellek, gecmis deneyimlerden kazanilan bilgileri
kullanma vb. de dahil olmak iizere zhinsel yetilerin toplammndan olusan zeka basit bilglyi
elde edip, onu yeni durumlarda kullanma yetenegi olarak da tammlanmaktadr (Akbolat ve
Isik, 2012, s.110).

1.2 Kisilik Kavraimmn Orgiit A¢isindan Onemi

Her birey Ozgiin bir kisik yapisma sahiptir. Bireyin kisilk yapist ile Ozellikleri onun 6zel
yasammi etkiledigi kadar is yasammu da etkiler. Saglkh ve dengeli bir kisilife sahip olan
bireyler hem 06zel, hem de Orgiitsel yasamlarmda bagarih olabilmektedir. Mesleki acidan
bilgii olmak i basaris1 i¢in yeterli sayimamaktadr. Bilginin yannda baz tavr, tutum ve
davranslara sahip olmak da gerekmektedir. Orgiit ortammnda yonetici ile isgdrenler arasmda
iyl insan, meslektas ve ast-lst iligkilerinin kurulabimesi ve stirdiiriilebiimesi, tiim yOnetimsel
stireclerin  0zglin anlamlarma uygun islevsellik kazanabiimesi, dolayisiyla oOrglitsel amag ve
hedeflerin gergeklesmesi biiylik oOlgiide orgilit Ttyelerinin  kisiik yapist ve ozellikleri ile
yakindan ilgilidir. Bu nedenle saghkh kisilik Ozellklerme sahip personel istihdamu Orgitler
icin hayati bir Onem tasmaktadr. Personel se¢cme ve isthdam oOlgiitleri igerisinde kisilikle

ilgili kriterlerin de yer almasi bir zorunluluk haline gelmektedir (Sarttas, 1997, s.545-546).

Kisiligin bir bagska boyutu da meslek se¢imi ile iliskilidir. Kisilk &zellklerine uygun
mesdek se¢imi yapmus bireylerin  doyum diizeyleri, boyle bir se¢imde basarih olmamus
bireylere gore daha yiiksek olmaktadr. Her meslek ya da orgiit belli kisilik yapismdaki
insanlar1 daha fazla tatmin etmektedir. Icedoniik kisiler igin fazla dissal uyaranla karsiasmek
stres verici olabilir, ancak disa donikk bir kisi dissal uyaranlar1 daha fazla arzu etmektedirler.
Ice donikk kisiler miimkiin oldugunca daha az kisiyle iletisim icinde olmay1 tercih edip, kendi



bagma kaldigi (makinalarla c¢ahsmak, miihendislik gibi) islerde daha fazla doyum saglarken;
disa doniikler insan iligkileri gerektiren islerde (halkla iligkiler, Ogretmenlik, turist rehberligi
gibi) doyum saglamaktadrlar. Dolayisiyla, bireyin istedigi, sevdigi, kisiligine uygun
oldugunu distindiigii bir iste calistyor olmasi iy doyumunu da olumlu yonde etkilemektedir
(Akt., Korogly, 2014, s.141; Keser, 2006:122).

Aslan vd. (2012) aragtrmalarinda, turizm egitimi alan Ogrencilerin duygusal dengesizlik,
deneyime acikhk ve disadoniiklik oOzelliklerinden aldiklari puanlarm orta, sorumluluk ve
yumusak  baghhk  Ozelliklerinden aldiklari  puanlarm  yiiksek oldugunu  gostermektedir.
Boylece, Ogrencilerin baskn (6n plana ¢ikan) kisilk ozelliklerinin sorumluluk ve yumusak
baghlk oldugu ortaya c¢ikmaktadr. Kisilk-i§ uyumunun; birey, isletme ve toplum acgismdan
olumlu sonuglar dogurdugu goriilmektedir. Koroglu (2014), arastrmasi sonucunda turizm
rehberligi egitimi alan Ogrencilerin baskm kisilk ozelliklerinin “Gelisime aciklk” ve “Oz-
denetim/Sorumluluk”  oldugu, ayrica meslek secimi ile kisiik Ozelligi arasmda olumlu
diizeyde bir iliski oldugu tespit etmistir.

1.3 Kisilik Kuramlan

Kisilik kuramlar1 genel olarak neden birbirimizden farkh oldugumuzu ve bu farkhlklarm
nasil gelistigini (benzersizlk), bu Ozellkler ile davranlarmiz arasindaki istikrarh iliskileri
(tutarhhk), bu Ozellkler ile tstlendigimiz rolin ya da sosyal c¢evrenin beklentileri arasmdaki
iligkileri (uygunluk) ag¢iklamaya c¢ahigmaktadr (Ordu, 2013, s.168). Kisiligi inceleyen bilim
adamlar, kisiligin oluisumu, gelisimi ve davranglara yansmmasi konusunda pek cok arastrma
yaparak gesitli kisilik kuramlar1 gelistirmislerdir (Camg6z, 2009, s.36).

Gectigimiz yiizyllda ortaya atius birbirinden farkh kisiik kuramlarmi daha 1yi anlamak
adma, bu kuramlar, asagida ana hatlar1 ile sunulmaya c¢absiimistir.

1.3.1 Psikanalitik Kisilik Kuramlan
Bu gruptaki c¢ahsmalar, agrlklh olarak, Freud, Adler, Jung, Horney gbi pskanalizci
yaklagimi savunan bilim adamlarinca ortaya konulmustur (Tekin, 2012, s.102).

1.3.1.1 Sigmund Freud Kisilik Kuranm

Freud’a gore Kkisiligin giidiisii ve kisinin en biiyilk yoksunlugu sevgidir. Insan bilingl
davranslardan ¢ok biling-dis1 giliclerle hareket etmektedir. Cogu kez kendisi de bu biling dist
davranglarmm kokenine inemez. Ancak, sann biling-dist davranmislar1 derinlemesine analiz

edilirse (psikanaliz) altmdan sevgi arayisi yatmaktadr. Insanm herhangi bir nedenle tatmin



edemedigi sevgi (ask) yoksunlugu onu bunahmlara ve anormal davranlara itmektedir (Eren,
2012, s.85). Freud’a insan kisiligi {ic temel birimden olugsmaktadr. Bunlar id (alt benlk), ego
(benlik) ve siiper ego (iist benlk) olarak ifade edilmektedir. id, bireyin en kaba, en ilkel,
kaltimsal diirtii ve arzularm iceren boliimdir. Ego, id’i denetim altmda tutmaya cahsan; id’in
libido denen biyolojik hayvansal yasam enerjisini dengeleyip, ortammn gereklerine uygun bir
bicimde ifade etmesini saglayan kisilk birimidir. Siiper ego, vicdann yer aldig kisilk birimi
olup, bireyin davranglarm siirekli siizgegten gegirerek bireyi ahlaksal dogruluga iletir (Ordu,
2013, s.168-169).

1.3.1.2 Alfred Adler Kisilik Kuramm

Alfred Adler’m kuramsal yaklasmu psikodinamik yaklasim olarak bilinir. Bu yaklasima
gore msan dogustan sahip oldugu icgiidiilerle davramsta bulunur, yasam igerisinde karsilastig
durumlara iliskin duydugu kaygilar1 yine sahip oldugu savunma mekanizmalaryla gidermeye
cahgr. Davranglarm sebeplerinden ziyade bireyin davrans anndaki durumunu saptamaya ve
anlamaya yOnelen Adler’in psikolojisi, kullandigi psikoterapi yOnteminin etkisiyle bireysel
psikoloji olarak da hilinr (Eker, 2012, s.168-169). Adler’in teorisine gore Kkisilk, ferdin
kendisine, difer insanlara ve topluma karsi gelistirdigi tutumlarm {irlinii olarak gelisir. Buna
ek olarak msan davramglarnin gerisindeki temel motif “Ustiinlik ve egemenlik” i¢giidiisii ile
“glic ve prestj” motivasyonlardr. Adler, insan davramglarmm hayatm ik giinlinden
baslayarak, toplumsal bir yap1 i¢inde gelistigini vurgular (Ordu, 2013, s.169-170).

1.3.1.3 Carl G. Jung Kisilik Kuranm

Jung ekoliinde kisilign timii psise olarak adlandmilr. Psise kavramiyla Jung, msam bir
biitin olarak ele alr ve kisiligin birbirinden farkl yapida parcalarm bir araya gelmesinden
olustugunu kabul etmez. Jung’ a gore bireyin davranglar, bireyselligin ve kaltmmsaligmn yam
sra amaclart ve idealleri ile sekillenir (Eren, 2012, s.88). Jung bireyleri smiflandirmaya
cahsmus, ice doniikk (introvert) ve disa donikk (extravert) diye ikiye ayrmustr. ice doéniik tip,
kendi i¢ine kapank ve dis diinyann etkisini kabul etmeyen bir tiptir. Disa doniik tip ise, dis
diinyaya agik bir kisiliktir. Har bireyde bu iki egilim bulunur. Ama bir tanesi agr basar (Ordu,
2013, s.170).

1.3.1.4 Karen Horney Kisilik Kuram
Horney’e gore, kisiligin temel elemam endise ve korkudur. Her birey endiselerini ve
korkularmi yenmek amaciyla faaliyette bulunur kendilermi endiselendiren ve korkuya

diistiren seylerle bas edebilmek icin bireyler bazi davrams kalplar (taktikleri) gelistirirler. Bu



taktikler bireyi sinirsel  gerilimlerden kurtarmayr amaglar ve sosyal iligkilerini  yonlendirir
(Eren, 2012, s.89). Karen Horney, kurammnda; kisiligin, davramslarm ve davrans
bozukluklarmmn olugsmasmnda toplumsal g¢evreye ve Kkiiltire Oncelik vermistir (Tekin, 2012,
s.106).

1.3.2 Davrams¢ Kisilik Kuramlan

Davranis¢1  kisiik kuramlar1 olarak adlandmrilan bu c¢ahsmalarm genel olarak bireyin
davranlart ve toplumsal kisilk iizerinde yogunlastigi gorilmektedir. Bu kurammn en {inli
arastrmacilar1 Eysenck, Watson ve Skinner’dir (Tekin, 2012, s.108).

Kisilige boyutsal yaklasmu ik savunan ve ortaya atanlardan birisi kuskusuz Eysenck’tir.
Eysenck kisilik teorisi ik gelistirildiginde norotisizm-stabilite ve disadoniiklik-ice dontikhik
boyutlarmi igerirken, daha sonra psikotiszm boyutu da eklenmistir. Disa doniiklik, sosyalligi
ve dirtiiselligi temsil ederken, bu boyutta yiiksek puan alan kisiler, nsanlarla iletisimi seven,
grisken ve yalniz olmaktansa insanlarla olmayr tercih eden biri olarak tammlanmustir.
Norotisizm boyutunun duygusal tutarhhfa veya asm tepkisellige isaret etmekte oldugu ve bu
boyutta yiiksek puan alan bir kisinn kaygil, depresif, gergin, c¢ekingen, asm1 duygusal ve
distk Oz-giiveni olabilecegi One siirlimiistiir. Psikotisizim boyutu ise soguk, mesafeli,
saldirgan, giivensiz, duygusuz, tuhaf ve empati kuramama, suchiuk ve diger insanlara karsi
duyarsizhk gibi daha ¢ok swa dis1 kisiik Ozelliklerini ifade etmektedir (Ekinci ve Ekinci,
2013, s.16). Eysenck, insan kisiligini, kisinin kaltimsal mirasma baglamaktadr. Bu
dogrutuda  Eysenck’in  yaptiZi yorum su sekidedir; kisiligimizi  degistirmek  i¢in
yapabilecegimiz bir seyler olsaydi, belki de o kadar kotii olmayacakt, ne yazk ki durum
boyle degildir. Kisilik, biiyiik Olgiide kisinin genleri tarafindan belirlenmektedir. Kisi, ana ve
babann genlerinin rastlantisal diizeni e olusan kisidir. Cevrenin dengeyi diizeltme
konusunda etkisi olmakla birlikte bu son derece kisith bir etkidir (Akt., Tekin, 2013, s.110;
Eysenck ve Wilson, 1995, s.20).

Watson, kisiik kuramu {izerine yaptigi cahgmalarm neticesinde, kisinin uyariara vermis
olduklart tepkilere odaklanmayr tercih etmisti. Watson’a gore, uyarilara karsi verilen
Ogrenilmemis duygusal tepkiler; korku, 6fke ve sevgi olmak {izere ii¢ tanedir. Bu duygusal
tepkiler kosullanmamus tepkiler olarak degerlendirilebilir.

Skinner’a gore, bireyler c¢evrelernde bulunan cesith nesnelerle etkilesim halinde hareket
ederek farkh davranglar  sergileyebilirler.  Bireyler —Ogrenmeyi, baskalarmn  izleyerek
gerceklestirmektedirler. Bu nedenle kisik gelisiminde farkh msanlar ile etkilesim halinde
olmanin ciddi bir etkisi oldugu séylenebilir (Tekin, 2012, s.110).
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1.3.3 Fenomenolojik (Hiimanist) Kisilik Kuramlari

Maslow, Rogers, Kelly, gbi arastrmacilar tarafindan ortaya konulmus kuramlardan
olusur. Bu arastrmacilar, mevcut durumsal sartlar ile bireylerin karakter Ozellkleri arasinda
bir etkilesim bulundugunu ve dis giiclerin etkisiyle hareket etmenin kisiligi acgiklamaya yeterl
olamayacagindan hareketle yeni bir kisiik yaklasmm gelistirmiglerdir. Bu yaklagimda
davranig, bireyin ve diger insanlarm diinyayr alglamalarma gore olusmaktadr. Dolaysiyla
bireylerin kisilik yapilarmdaki farkhliklarm, bireylerin diinyaya bakis ag¢ilarn ile yakm bir
ilgisi  bulunmaktadr. Bu yaklasmm benimseyen arastrmacilar, bireylerin  ihtiyaclari,
beklentileri ve alglamalarmn  kisiik  yapilarmm olusmasmda Onemli etkenler arasinda
saymaktadilar. Bu baglamda bu kuramm en géze carpan ismi Maslow, bireyin gosterdigi her
davranism, bireyin sahip oldugu Dbelirli ihtiyaglari gidermeye yonelik oldugunu ve bu
ihtiyaglarm bir hiyerarsisi oldugunu ifade eder. Bunlar; fiziksel ihtiyaclar (yeme, igme vs.),
giivenlik ihtiyaglar1 (can ve is gilivenligi, tehlikelerden korunma), sosyal ihtiyaglar (gruba
mensup olma, kabul edime, dostluk kurma), saygmlk ihtiyact (tanmma ve saygmnhk
kazanma, kendine given ve saygi duyma), kendini tamamlama ihtiyac1 (yaraticthigmi
kullanabilme, sahip olunan tiim beceri, yetenek ve potansiyelini agiga c¢ikarma) olarak
smiflandirilr (Kagh, 2009, s.24).

1.34 Ozellikler Kisilik Kuram

Kigiik yapist lizerinde yapilan ik ¢ahsmalarda, bireyin temel Ozellklerini belirten ve
devamhlik gosteren baz karakteristikleri (utangachk, saldrganlk, uysalik, tembellik,
glivenilirlk, sakmnlk vb.) tlizerinde durulmustur. Karakteristikk oOzellikler, bircok durumda aym
sekilde devamhik gosterdigi takdirde bunlara Ozellikler (trait) adi verimektedir. Bu
yaklasimda, kisiik Ozelliklermi tammmlayan sifatlar ele ahnmakta, kisilik yapism kapsayacak
bir smiflaima olusturulmaya calsimaktadr. G. Allport ve Odbert kisiik 6zelliklerini
belirlemek i¢cin Webster sozliigiinden 18.000°e¢ yakm sifat tespit etmis, fiziksel Ozellikler
gecici ve  sosyal degerlemeleri igeren sifatlarm elenmesinin  ardindan  kisilk  6zelliklerini
tammlayabilecek  4.000’den  fazla sifat  belitilmistr.  Son  donemde  kabul  gbéren
yaklagimlardan biri Costa ve McCrea tarafindan gelistirilen bes biiyik faktor kuranudir
(Ordu, 2013, s.171).

1.3.4.1 Bes Faktor Kisilik Kuranm

Eysenck’in  kisilk faktorlerini (disa doniiklik-ice doniiklik) temel alarak, Costa ve
McCrae tarafindan gelistirilen bir baska boyutsal kisiik modeli, Bes Faktor Kisiik Kuramu
olmustur. Bes faktor smiflandrmasmmn kokenini  “dil  varsaymr” olusturmektadr. Bu
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varsayma gore, dil kisik ozellkleri arastrmalarmm temel hareket noktasidr. Insanlarm
gosterdigi tlim farkhliklar diinyadaki biitlin dillerde kodlanmakta ve bu farkhhklar sozciiklerle
yansitimaktadr (Sevi Tok ve Arkar, 2012, s.263). Paul Costa ve Robert McCrae tarafindan
1985°te gelistirilen Bes Faktor Kisiik Kuramu biitiin kisilik 6zelliklerini biinyesinde toplayan
ve bu Ozellikleri genis kapsamli olarak agiklayan bir kuramdr (Merdan, 2013, s.142). Bes
Faktor Modeli (The Five Factor Model) ve sdylenme sekli itibariyle “Biiyik Bes- Big Five”
ampirik aragtrmalar neticesinde kesfedilen kisilik Ozelliginin bes faktorinii ifade eder (Bitligli
vd., 2013, s.461).

Bes faktor kisik Ozellkleri ve onunla ilgili Olclimler, son zamanlarda kisilik
arastrmalarmda O6nemli bir konu olmustur. Baz arastrmaciar, insanlarm benzer kisilik
yapilarma sahip oldugunu tartistlar. Ornegin McCrae ve Costa (1997) alti farkh &rnegi
(Alman, Portekiz, Yahudi, Cinli Koreli ve Japon) karsilastrdilar ve daha sonra biiyik bir
Amerikan Orneklemindeki ymne bes faktor kisiik Ozellikleri kapsaminda yapilan cahsmalarla
bliylkk oranda benzerlk gosterdigini buldular. Onlar, bes faktor kisik yapismm evrensel
oldugu ve tiim insanlara uygulanabilecegi sonucuna vardilar. Bununla birlikte, diger
arastrmacilar, farkh kiiltiirlerdeki msanlarm farkh kisiik  yapilarma sahip  oldugunu
vurguladidar.  Ornegin, Shweder (1991), farkh kiiltiirlerdeki  insanlarm  farkh  yasam
baskilartyla  yiizlesebildiginden dolayl, kiiltirel farkhhklarm  kisilikteki  farkhhklara  yol
gosterebilecegini ileri siirdiiler. Bircok arastrmaci, farkh kiiltiirlerde olduk¢a farkh kisilik
yapilarmi buldu (Zhang vd., 2007, s.1283).

Kuram, (Hough, 1997; Hough & Schneider, 1996) tarafindan kapsayici olmamasi
nedeniyle elestirimistir. Asagida swralanacak degiskenler bes faktor kisilik kurammda
sunulmamistir. Cesitli arastrmacilarin sunmus oldugu kisilik 6zellikleridir.

Erkeklik ve kadmlik,

Diistinme,

Saldirganlik ve diismanlik,

Diirtiisellik, duygu arama, risk alma, zarardan kagmma,

Sosyal beceri ve sosya kavrama,

Dindarlik veya asi1 dindarlik, saygi

Ahlak, diiriistliik, etk olmayan manglara karsi etik ve sahte arkadaghklar,
Hainlik ve kaba kisilik,

Kurnaz, sinsi, aldatici, manipiilatif kisilik,

Muhafazakar, Ortodoks, gergekei,

V VV V V V V V V V V

Egoist, kibirli, ziippe,
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Duygusal, bastan ¢ikarici, erotik, seksilik,

Tutumluluk, cimrilik, materyalizme kars1 tutumluluk,
Esprili, komik, eglendirici kisilik,

Bagkalarma verilen 6zerklik,

Yaratict ve estetik duyarlilik (Borman vd., 2003, s.135).

YV V V VYV V

Bu bes faktor genellikle su sekilde adlandirilmaktadir; (Sudak ve Zehir, 2013, s.143)
1. Disadoniik likk

2. Uyumlul uk

3. Sorumlul uk

4. Duygusal Dengelilik

5. Deneyime Agikhk

Bes faktor kisilk oOzelliklerini alt boyutlartyla birlikte asagidaki gibi tablolagtirabiliriz:

Tablo 1.1 McCrea ve Costa’mn Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Boyutlarna Gore
Kisileri Tammlamak Icin Kullanmus Olduklan Sifatlar

Disadoniik Nevrotik Deneyime Agik
Girigken Endiseli Giivenilir Ozdisiplinli Fantastik
Aktif Diismanca duygularasahip | Diiriist Gérevsat;]iilglcme Estetik

Iddiali Depresif Digergam Kabiliyetli Duygusal
Heyecan Odakh Kendinin farkinda Uyumlu Diizenli Aktif
Iyimser Diisiincesiz Algak goniillii Ihtiyath Fikir sahibi
Sicakkanlh Kirilgan erl]ﬁl;llsuak Bagsggﬁig?n:lsﬁ:;icli)ele Deger sahibi

Kaynak: Tekin, 2012, s.127

1.3.4.1.1 Disa Doniikliik / icedoniikliik (Extraversion)

Disadoniikliik, iddiah, baskm, enerjik, aktiff konuskan, coskulu msanlarm dlciilerini
tammlar. Yiiksek derecede disa donikk bireyler, kendi baslarma daha fazla zaman gecirmeyi
tercth eden ve ayr1 ve bagmsiz karakterize edilen daha az digadoniik insanlara gore heyecan
ve sosyal uyarm aramak egilimindedirler. Is yerinde, yiiksek oranda disaddniik bireyler,
egitim cahsmalarmda ve sosyal etkilesim gerektiren difer durumlarda daha iyi performans
gosterme egilimindedirler, fakat, digerlermden daha yardimsever oldugu tespit edilmemistir
(Gore vd., 2012, s2434). Disa donik bireylerin, dig diinyaya acik bireyler oldugu ifade
edilebilir. Bu boyutun tam karsiti ise “ice doniiklik™tiir. Iceddniiklik kisilk o6zelligine sahip
olan bireyler genellkle kendi baslarma kalmayr tercih ederler, ¢ekingen, sessiz, dis
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gerceklikten ¢ok ¢ gergeklige yonelimlidirler, iglerine kapaniktrlar, nsanlardan ¢ok
kitaplardan hoslanrlar ve ¢ok vyakin arkadasglari haricinde kalan kimselere mesafeli
davranrrlar. Bu kisilik o6zelligindeki bireyler, ilerisi i¢in plan yapmayi, konusmadan ve eyleme
gecmeden Once diistinmeyi, heyecanla yapilan hareketlerden kagmmayr tercih ederler ve
diizenli yasamdan hoslanirlar (Tekin, 2012, s.120).

Caligiuri (2000) kiiltiirler tizerinde yapmis oldugu ¢alismann sonuglarmda, diga doniiklik
kisilik ozelligine sahip olan bireylerin, diger bireylere gore farkh kiiltiirlere karsi daha acik,
lyimser olduklar1 ve Kkiiltirel adaptasyonda daha basarih olduklarm belirtmisti. Mount ve
Barrick (1998)’in satis pazarlama gorevi yiirliten, diga doniikliik kisiik o6zellikleri baskmn olan
bireyler Ttizerinde yapmus olduklar1 cahsmada, bireylerdeki disa doniiklik ozellikleri ile
meslekteki basarilar1 arasinda anlaml iliskiler tespit etmiglerdir.

Dogan (2013), olumlu duygularm sk, olumsuz duygularm az yasanmasi ve yiksek yasam
doyumu alma seklinde tammlanan Oznel iyi olus kavramu ile bes faktor kisilik Ozellikleri
arasindaki iligkiyi arastwrdigt c¢ahsmasinda, nevrotik kisilik Ozelliginin O0znel iyi olusu negatif
yonde; disadoniiklik kisilik Ozelligmin ise pozitif yonde anlamh diizeyde yordadigi sonucuna
ulagmistir.

Shaye (2009), disa donik kisilik yapist ile ilgih alti adet temel sifat belirtmistir. Bu sifatlar
su sekildedir:
» Girigken
Aktif
Iddiah
Heyecan Odakl,

Iyimser (olumlu duygular besleyen)
Sicakkanli (Akt., Tekin, 2012, s.121).

YV V. V V V

1.3.4.1.2 Yiiksek Uyumluluk/ Diisiik Uyumluluk (Agreeableness)

Uyumluluk  kisiler arasi iligkilerde gozlemlenebilen bir ozelliktir. Uyumsuz veya gegimsiz
bireylerle karsilastiridignda uyumlu bireyler giinlik yasamlarmda daha az kavgaci ve daha
az rekabetgidirler (Ode ve Robinson, 2007, s.2138). Uyumluluk, Kkisileraras: iligkileri
basarmak i¢in bireyleri motive eder ve daha iyi iliskiler kurmak i¢in tesvik eder (Zha vd.,
2013 s.1102). Manipiilatif, bencil, siipheci ve acmmasiz olarak karakterize edilebilen daha az
uyumcul insanlara gore, yilkksek oranda uyumluluk sahibi insanlar, giivenilir, sevecen ve
fedakar olarak karakterize edilir. Disa doniik meslektaslart gibi yikksek oranda uyumlu
bireyler sosyal ortamlarda iyi performans gosterirler. Yiksek oranda diga doniik kimselerin
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aksine, uzlagsmacilk ve yardim etme arasmdaki ilisgki zayif olmasma ragmen, uyumlu bireyler
meslektaglarma  yardm ederler (Gore vd., 2012, s2434-2435). Uyumluluk Kisilik
Ozelliklerinin tam tersi bir kisilik yapisma sahip olan bireyler ise; isbirliginden uzak, kaba,
cevresine karst diigmanca duygular besleyen, bencil, c¢evresine karst her anlamda
vurdumduymaz bir sekilde davranan, empati kabiliyetinden yoksun ve kiskang bir profile
sahiptirler (Tekin, 2012, s.123).

Watson (2014) materyalizm ile kisilk Ozellkleri iliskisini incelemis oldugu c¢ahsmasmnda,
yikksek derecede materyalist bireylerin, diisiik uyumluluk ve yiiksek nevrotik kisilk ozelligine
sahip oldugu bulgusuna ulagt. Orta derecede materyalist bireylerin ya yiiksek uyumlu, yiiksek
nevrotk ya da diisik uyumlu diisik nevrotk; diisiik materyalist bireylerin ise, yiksek
uyumlu, diigiik nevrotik olduklarma dair sonuglar1 olan ilging bir ¢ahgmadir.

Furnham ve Cheng (2014), uyumluluk kisilik Ozelliginin ortaya c¢ikmasmi etkileyen
etmenleri arastrdiklar1 ¢ahsmalarmda, ebeveynin sosyal statiisii, cocukluk zekasi egitim,
meslek ve cinsiyet gibi Ozellklerin belirgin derecede uyumluluk kisiligi 6zelligi ile iligkili
oldugu sonucuna varmuslardir.

Shaye (2009), uyumlu kisilik yapsi ile ilgli alti adet temel sifat belirtmistir. Bu stfatlar su
sekildedir:
» Guvenilir,
Diirtist,
Digergam (yer yer bagkalarmi kendinden fazla diistinen),
Uyumlu,
Algakgoniilli,
Yumusak huylu (Akt.,Tekin, 2012, s.124).

vV V V V VY

1.3.4.1.3 Yiiksek Sorumluluk / Diisiik Sorumluluk (Conscientiousness)

Sorumluluk, gelecek zaman perspektifiyle ilgiidir. Yiiksek diizeyde 6z disiplin, yetkinlik
ve mikemmeliyetcilik; gelecekte daha iyi sonuglar i¢in plan yapma ile alakahdr (Milfort ve
Sibley, 2012, s.188). Sorumluluk, organizasyon, sebat, caligkanlk ve motivasyon yoniinde
kisinin egilimli oldugunu gosterir (Gore vd., 2012, s.2435). Diger yandan sorumluluk boyutu,
bireylerin aktif planlama, organize etme ve gorevleri gerceklestirme Ozelliklermi kapsar.
Sorumlu bireyler, hedef odakhdr ve hedefte basariya ulagsmaya yiiksek oranda baghlk
gosterirler (Packer, 2010, s.204). Sorumlu kisilik &zelliginin tersi bir yapiya sahip olan diisiik
diizeyde sorumlu bireyler ise; sorumsuz, giveniimez, tembel, unutkan, vurdumduymaz ve
dikkatsiz gibi ozelliklerle nitelendirilir (Akt., Tekin, 2012, s.124; Church, 1993, s.10).
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Barrick ve Mount (1991) ile Tett ve Jackson (1991) tarafindan yapilan cahsmalardaki en
goze carpan bulgu, bes faktor kisilk Ozellklerinden sorumlulugun is performansmm en tutarh
belirleyicisi oldugu yonindedir (Rust, 1999, s99). Bu konuda ilging bir sonug, sorumlu
kisiler daha az sorumlu olanlara gére daha uzun yasamaktadwlar. Ciinkii onlarm kendilerine
yonelik ilgisi de daha fazladwr. Yani, beslenme diizenlerine dikkat ederler, egzersiz yaparlar ve
sigara, alkol kullanmu gibi davranglari daha az serglerler. Sorumluluk ile ilgili dezavanta),
oldukca diizenli olduklarmdan degisen durumlara o kadar 1iyi adapte olamayabilirler.
Genellikle performans odakh kisilerdir ve Ozellkle sanatsal faaliyetlerde daha az
yeteneklidirler (Kaya, 2010, s.41).

Sorumluuk  (conscientousness), bireylerin  diirtillerini  nasil  kontrol ettigini ifade eder.
Sorumlu bireyler, bozmaktan kag¢man (distruption), genellikle hedef yonelimlidir, genelde
zeki ve gilivenilir olarak ifade edilirler. Olumsuz yanlari ise sorumlulugu yiiksek olan bireyler,
iskolk ve mikemmeliyetci olabilirler. Sorumluluk kisilik Ozelligi bir bireyin basari yonelimli,
giivenilir, organize olmus ve sorumlu olma derecesini ifade eder (Bitlisli vd., 2013, s.462).

Clark ve Schroth (2010), kisiik ve akademik gidilenme arasmdaki iligkiyi
Olciimleyebilmek {izere yapmus olduklari arastrmalarmda sorumluluk ve disa doniiklik kisilik
Ozelliklerinin hem i¢sel hem de dissal gidiilenme ile iliskili oldugu, acikhk kisilk Gzelliginin
icsel motivasyonla ve duygusal kisiik Ozelligmin digsal giidiilenmeyle iligkili oldugu
saptanmustir. Motivasyondan yoksun bireyler, uyumsuz ve dikkatsiz olmaya meyillidirler.

Shaye (2009), sorumlu kisilk yapisi ile ilgili alti adet temel sifat belirtmigtir. Bu sifatlar su
sekildedir:
> Ozdisiplinli,
Gorev bilincine sahip,
Kabiliyetli,
Diizenli,
Thtiyatls,
Basar i¢cin miicadele giidiisine sahip (Akt.,Tekin, 2012, s.125).

vV V V VYV V

1.3.4.1.4 Duygusal Denge / Nevrotiklik (Neuroticism)

Duygusal denge kisilik Ozelligindeki bireyler, c¢evrelerindeki stres faktorleri ie basa
cikkmada kendilermi daha 1y1 adapte edebilirler (Wasylkkiw vd., 2010, s.476). Bu bireyler,
kendine giivenli, sakin ve rahat kisilerdir (Zhao ve Selbert, 2006, s.260).
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Nevrotizm, yeni kosullara uyum ve duygusal dengeyi saglamada kisinin yetenegini
gosterir.  Yiksek nevrotik kisiler, daha az nevrotik bireylerin kendine glivenen, sakin ve
sogukkanl egilimmnin aksine, anksiyete, diigmanlk ve depresyon gibi yiiksek derecede negatif
etkiyi tecriibe etme egilimindedir (Gore vd., 2012, s.2435). Newrotizm, depresyon, kaygl,
ofke ve giivensizlik gibi Ozellikleri icerir. Bu kisilik boyutu, digerlerini reddetme sinyallerinin
olabildigince daha fazla izlendigi kapah iliskilerdeki yatwrmlari yansitma egilimindedir
(Milfont ve Sibley, 2012, s.188).

Costa ve McCrea, genel olarak norotizmde yiiksek puan alan bireyler, kendilerine yiiksek
diizeyli amaglar olusturan ve kendi performanslarm kiiciimseyen Kkisilerdir. Norotizmden
disik puan alan bireyler ise (duygusal agidan istikrarh olarak ifade edilir) sakin, rahét,
dengeli veya sogukkanli (unflappable) olarak algilanirlar (Bitlisli vd., 2013, s.463-464).

Merdan (2013), banka calisanlar iizerinde yapmus oldugu arastrmada, nevrotiklikle tim ig
degerleri boyutlar1 arasmda negatif yonlii anlamh iliskiler oldugunu gozlemlemistir. Buradan
hareketle nevrotklik arttik¢a i iligkilerine, etkileme ve ilerleme diizeyine, Ozerklk ve
yeteneklerin  kullammma, finansal kosullar ve c¢alsma kosullarma verilen Onemin azaldigm
sOylemek miimkiindiir. Burada nevrotik bireylerin asm1 derecede gergin, endiseli, stresl,
kaygl, kotimser ve glivensiz olmalarmm etkili oldugu sOylenebilir. Bunun da bireyin
bagmsizhga  ve  Ozerklige  Onem  vermemesine, bitkin  olmasma, i iligkilerini

Oonemsememesiyle sonuclandig1 sdylenebilir.

Arkkan ve digerleri (2013), 190 calsan iizerinde yapmus olduklari arastrma sonuglarinda,
kisik Ozelliklermden “nevrotiklik” boyutunun iskolikligin iki faktdrii olan asmt cahsma ve
kompulsif ¢alsmay1 yordadigini gdstermislerdir.

Shaye (2009), nevrotik kisilik yapisi ile ilgili alti adet temel sifat belirtmistir. Bu sifatlar su
sekildedir:
» Endiseli,
Diigmanca duygulara sahip,
Depresif,
Kendinin farkinda,
Diisiincesiz,

Kimigan (Akt.,Tekin, 2012, s.124).

vV V V VYV V
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1.3.4.1.5 Deneyime Acikhk / Deneyime Kapahlik (Openness to Experience)

Deneyime acikhk, bireylerin yaratici, hayal edebilen, estetide duyarh, merakl, bagmsiz
diisiimen yeni fikirlere, tecriibelere ve swa dis1 perspektiflere yatkm olmasidr. Ag¢ikhgn
inovasyon, bilimsel ve sanatsal cahsmalar igeren c¢esitli faaliyetlerde yaraticihk ile iliskili
olmasi stirpriz degildir (Packer, 2010, s204). Belirsizik ve degisimle daha uyumludurlar.
Orgiitsel degisimle daha iyi bas edebilirler, degisen kosullara daha iyi uyum saglayabilirler
(Kaya, 2010, s.43). Deneyime agiklk skoru yiikksek olan kisiler islerine daha fazla dahil olmak
isteyebilirler.  Bu  kisiler islerni, yenmi bakis acgilarn  kesfetmek i¢cn  kendi ilgilerini
gerceklestirebilecekleri alanlar olarak gormektedirler. Kendilerinin  dahil olduklart aktiviteler
icin gercek bir ilgi sergileme egilimindedirler (Kaya, 2010, s.42). Deneyime agiklk derecesi
yikksek olan calsanlar, islerindeki cesitlilik, yenilk ve Ogrenme firsatlarmdan tatmin olurlar
(Zhang vd., 2007, s.1285).

Deneyime ac¢iklk boyutunun karsit ucu olan deneyime kapallik veya gelenekgilik boyutu
ise, bireyin ilgi ve merakmi dar bir alanda tutmasi ve goriiglerinde daha pragmatik ve sade
olmasmi ifade etmektedir. Benzer sekilde, bu bireylerin kisileraras: iligkiler konusunda
oldukca geleneksel tutumlara sahip, kuralci, otoriteye itaat eden bireyler oldugu belirtimistir.
Deneyime ag¢iklk boyutu yiksek puan alan bireyler, gelenek dis1 ve bagmsiz diisiincelere
sahiptirler. Daha diisiik olan kisiler ise, daha gelenekseldirler ve yeni bir seydense bilineni
tercth ederler. Yenilk¢i biim adamlarmmn ve yaratici sanat¢ilarm deneyime aciklk boyutunda
yikksek diizeyde oldugu sOylenmektedir (Camgdz, 2009, s.65).

Bes faktor kisilik oOzelliklerinden ozellkle, disadoniiklikk, deneyime agikhk ve uyumluluk
Ozellkleri, mesleki ilglerle yakm olarak degerlendiriir (Zhang vd., 2007, s.1285).
Minbashian, Earl ve Bright (2013), deneyime acik Kisilerin zamanla performans hizlarmm
deneyime kapal kisilere gbre daha yavas bir oranda distiiline iliskin bir arastrmalar1 vardrr.

Bir takimdaki bireylerin kisiik Ozellklerinin takim ¢iktilar1 iizerinde Onemli etkileri
olmakla birlikte, takim yaraticihi§1 iizerindeki etkileri daha az bilinmektedir. Bu amacla
caligma yapan Schilpzand ve arkadaslari (2011), deneyime acik kisik Ozelliginin takim
yaraticiligi ile onemli derecede iliskili oldugu sonucuna ulagmuslardir.

Shaye (2009), deneyime ag¢ik kisilik yapist ile ilgili alti adet temel sifat belirtmistir. Bu
sifatlar su sekildedir:

> Fantastik,

> Estetik,

> Duygusal,
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» Akitif,
» Fikir sahibi,
» Deger sahibi (Tekin, 2012, s.124).

14 Sektor Algisi
141 Alg ve Algillama

Algy, kisilerin  ¢evreleri ile ilgli bilgiyi (uyarty) duyma, organize etme, anlama ve
degerleme siiresi olarak tanmlamak mimkiindiir. Kisiler, ozellkle gérme ve duyma organlar
kanah ile binlerce uyar1 almaktadr. Bu uyarilardan bazlari hemen hemen hi¢ dikkate
alnmamakta, geri kalani ise kisilerin zihnine smiflanarak daha oOnceki tecriibelerle ve bilgi ile
iligkisi kurulmakta, bunlara degisen Olciillerde 6nem atfediimekte, bu 6nem derecesine gore bir

anlam verilmekte ve bunun sonucu olarak kisi belirl bir davranisi gostermektedir (Kogel,
2013, s.523-524).

Bir msanm belli bir yonde eyleme gecebilmesi icin 6n kosul, amaglanan yondeki
aternatifin varh@m bilmesi ve bu aternatif bilgiyi alglamasidir. Bu nedenle Ornegin bireyin
belli bir triiniin tiketicisi, belli bir goriisin yanhst durumuna getirilebilmesi i¢in, konu ve
icerigi hakkmnda iletilen bilgileri alglayabilmesi gerekir (inceoglu, 2010, s.67).

Alglayan kisinin Ozellkleri oldukga Onemlidir. Kisinin kendisini iyi anlanus olmasi
bagkalarmi da dogru olarak anlayabilmesini kolaylastirr. Bireyin sahip oldugu kisilik
ozellikleri bireyin diger Kisileri o 6zellikler dogrultusunda algilamasmi etkiler. Kendini
anlayp kabul edebilen kisi, digerlerini de anlayp kabul edebilecektir (Akt., Ozer, 2012,
s.153; Kaynak, 1990, s.82).

Bir meslegin sosyal statiisi, o meslegin toplum tarafindan degerlendiriimesiyle belirlenir.
Sosyal degerlendirmesi yiiksek olan bir meslek birgok insan tarafindan aranmr, itibar goriir ve
onunla mesgul olan kimseler daha yilkksek bir sosyal degerlendirmeye tabi tutulurlar ve
toplum i¢inde sayg goriirler (Zhang vd., 2007, s.1289).

1.4.2 Alg ve Is tatmini Tliskisi

Alg ve bilgi, is tatmini teorilerinde Onemli bir rol oynamaktadr (James ve James, 1989).
Moyle (1995), negatif duygulanm skalas1 yliksek olan bireylerin c¢evrelerini genellikle negatif
bir sekilde algladigi ve boylece bu bireyler islerini diisiik is tatminiyle sonuglanacak sekilde
negatif olarak alglarlar.
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Cabsanlar islerinden tatmin olduklar1 zaman, isletmenin iiriin ve hizmetleri ile ilgili pozitif
alglara sahip olurlar ve boylece daha iyi hizmet veriler (Akt., Mat Ali vd., 2013, s.47; Bontis,
Richards ve Serenko, 2011).

143 Turizm Sektorii Algilamasi

Otel isletmelerinde c¢alisan isgbrenlerin donanmmlar1 kadar otelcilik meslegine duyduklart
sevgl, saygl ile olumlu alglarn biiyiik Onem tasmaktadr. Baslangicta c¢alsma kosullar
hakkmnda yetersiz bilgiye sahip olmaktan dolayr ¢ok cazip gelen otelciik meslegi icine
girdikce zor ve c¢etin yiiziinii gOstermekte, agr c¢aliyma kosullar1 isgdrenleri yipratmakta,
meslekten sogutmakta ve isgorenlerin farkh mesleklere kaymasma neden olmaktadwr. Yapilan
arastrmalar cesit boyutlartyla bu saptamayr desteklemektedir (Olcay ve Celik, 2010, s.282).
Bununla beraber, turizm egitimini ve Ogrencilern tutum ve alglarm belirlemeye yonelik
gerek yurt icinde gerekse yurt dismda yakmn tarihli ve Onceki tarihli arastrmalardan turizm
egitimi almis  Ozellikle {niversite mezunlarmmn sektorii terk etme ve baska sektorlerde
cahgmak istedikleri goriilmektedir. Bu sorunlarm Onceki donemlerden bugiine degin devam
ediyor olmasy, yapilan c¢algmalarda One siirilen ¢0ziim  Onerilerinin  uygulamaya
doniistiiriilmesinde  basariya ulaslamadig1 izlenimini vermektedir (Ehtiyar ve Ungiiren, 2008,
163).

Ko¢ ve arkadaslann (2009), Mugla yoresindeki dort ve bes yildizh konaklama
isletmelerinde gorev yapan 440 calsan iizerinde yaptiklari c¢alisma sonucunda, mesleginin
toplumda hak ettigi itbar1 gormesi degiskeni ile tatmin boyutlar1 arasmda istatistiki bir
farkllagsmaya rastlamamuslardir. Yani arastrmalarmda inceledikleri is tatmini boyutlarmdan;
yoneticiden tatmin, isin niteliginden tatmin, ¢ahsma arkadaglarmdan tatmin ve yOnetsel
yaklasimdan ve {icretten tatmin boyutlari ile meslegin toplumda itbar gormesi degiskeni
arasmda bir farklilasma bulamamuislardir.
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IKINCi BOLUM
IS TATMINI - ICSEL IS CEVRESI OZELLIKLERI - IS PERFORMANSI

2.1 1Ts Tatmini Kavramm

Tatmin, Tirk¢ce Biiyik Sozlik’te, istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme, doyum, seklinde agiklanmaktadr (http//mwww.tdk.gov.tr). Kanar’m
Osmanh Tirkgesi Sozligi'nde; “manen doyum, manen rahatlama, insann kalbini emin
etmek rahatlandrmak™” olarak aciklanmustr (Kanar, 2009, s.673). Tatmin kavrammnmn
Ingilizce karsiid “satisfaction”dr. Satisfaction, Latince satis (yeterl) ve facere (yapmak)
koklerinin  birlesiminden gelmektedir. Sozlik anlanu olarak satisfaction, ihtiyag,  beklenti,
arzu  ve isteklerin  karsilanmasr; gereksinimlerin ~ karsillanmasi  anlamma  gelmektedir

(Ungiiren, 2011, 5.172).

“Tatmin” kavrammm yorumlanmasmda iki temel ike vardr. Bu ikelerden birincisi
tatmini bir siire¢, ikincisi ise bir sonug¢ olarak goriir. Bir siire¢ olarak tatmmne bakildignda
tatminin kendisinden zyade temelinde yatan unsurlar ve psikolojik siirecler iizerinde durulur.
Bu bakis agisi, alman ve beklenen arasmdaki bir degerlendirmeyi ortaya koyar. Sonug
acismdan tatmin ise beklentinin karsilanmasi olarak goriilebilir. Is tatmini ise; bir cabsanm
yapti@1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglartyla ve kisisel deger yarglartyla Ortlistiigiinii ya da
Ortiismesine olanak sagladigm fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak tanmlanabilir
(Yaprakh ve Yimaz, 2007, s.67).

Locke, (1976) is tatminini “Kisinin igini veya is tecriibelerini degerlendirmesi sonucu
olusan hosa giden veya poztif bir duygu durumu” seklinde ifade etmektedir. Is tatmini,
cahsanlarm isi ile ilgli Onemli goriilen seyleri ne kadar iyi alglamasmmn bir sonucudur
(Luthans, 1992, s.114). Judge, Hulin ve Daa (2009) is tatminini “Kisinin isine yOnelik
degerlendirici ve duygusal bilesenlerle beraber c¢oklu psikolojikk cevaplar” olarak
tammlanmustr  (Coughlan  vd., 2014, s.98). Lawler (1973) ise, i tatmini kavramm
aciklayabilecek en Onemli unsurun calsann isten beklentileri ile isin calsana gergekte
sunduklart arasmdaki iligki oldugunu ifade ederken, is tatminnin kisinin hak ettigini
distindiigii ile elde edebildigi arasmdaki fark ile ortaya c¢iktigni ifade etmektedir (Pmar vd.,
2008, s.152). Is tatmini, en basit ifadeyle cahsanmn isinde ne kadar mutlu oldugunu gdsterir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.2).

Is tatmini; insanlarm diger insanlar, nesneler ve fikirler hakkmda genel ve nispeten kalict
degerlendirmeler yapmasi olarak tanmlanan (Petty vd., 2003, s.2) bir tutum konusudur. Is
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tatmini  davramig degil, tutumdur ve tutumlar davramsa Onciilik etmektedir (Kaya, 2010,
s122). Tutum c¢ahsmalari, tutum-davrams iliskilerinde oldugu gibi, hem sosyal psikolojiyi
hem de endistriyel ve orgiitsel psikolojiyi bu akademik disiplinleri neredeyse kurulduklart
glinden bu yana mesgul etmektedir. Endiistriyel ve orgiitsel psikolojide tutum c¢ahsmalar
geleneksal olarak, calsanmin ise karsi bilissel ve duygusal cevaplari olarak tanimlanan is
tatmini lizerine odaklanmistr (Zeigler vd., 2012, s.2019).

Is tatmini, farkh kisiler icin farkh seyler ifade edebilen karmask ve cok yonli bir
kavramdr. Genellkle motivasyonla iligkili olmakla beraber, bu iliski ¢ok a¢k degidir.
Tatmin motivasyon ile aym degidir. Is tatmini bir tutumdur ve icsel bir durumdur. Basarmmn
kiside nitel veya nicel olarak hissedimesiyle ilgilidir (Mullins, 2007, s.277). Is tatmini,
bireyin ise yonelk duygusal tecriibeler ve is hakkmndaki manglart (bilissel) ile ilgili genel bir
degerlendirmesi demek olan bir tutum konusudur (Zeigler vd., 2012, s.2019).

Herzberg ve arkadaglarmm 1959 yilndan yapmis olduklar arastrmaya gore isyerinde,
isgorenleri etkileyen olaylarm insan davranglani {izerinde etkili oldugu ortaya konulmustur.
Olumlu gelismelerin is tatmini sagladigm ve olumsuz gelismelerin de i tatminsizligine sebep
oldugu belirtimistir (Oztirk ve Alkss, 2011, s.439). Herzberg ¢ift faktdr teorisinde is tatmini
ya da tatminsizligini etkileyen farkli birtakim faktorleri ortaya koymustur. Is tatminsizligi
cahganlarm; tcret, cahsma sartlary, kisiler arasi iliskiler ve sirket politikalari gibi is c¢evresi
alglar1 sonucu elde edilir. Tiim bu hijyenik faktorler, is tatminsizligini engellemek icin bir 6n
sarttr. Diger taraftan, Locke modelinde ifade ettifi gibi, ¢alsanlarm tannma, ilerleme gibi
bazi gidilleyici (icsel faktorler) faktorlere baghdwr. Locke ve Herzberg’in yaklagmlart
arasmdaki en Oneml farklhk; i tatmmi konseptinde gidileyici ve hijyenik faktorler
arasmdaki bagmhlk diizeyi hakkmndadwr. Diger bir deyisle, Herzberg bu faktorleri bagmsiz
olarak ele alrken, birbirme bagmh iki farkh smif igerisinde belirti. Locke’un Deger
Teorisine gore, i tatmini, iste yiizlesilen durumlarm Onemi ve is c¢iktlar1 arasmda bir
uyumluluk varsa elde edilir. Lawler is tatmini belirleyicilerine yonelik benzer bir yaklagima
sahiptir. Lawler tarafindan olusturulan “tatminle bulusma modeli’, iste karsilagilanlar ve
bunlarla ilgili cabsanlarm alglari arasmdaki iliskiyi kurmak hakkmdadr (Yahyagil ve Ikier,
2009, s43-44).

Is tatmini cabsanlarm alglamasiyla iliskili olabimektedir. Bu farkh calsanlarm aym isi
farkh sekilde alglamasiyla gerceklesir. Yani bir cahsann isten tatmin olup olmamasmmn
gdstergesi bireysel alglardr. Ormnegin is g¢evresinin iyilestirilmesi baz cabsanlarm  tatmin
diizeyini etkileyebilir, bazlarmi ise etkiemez. Ciinkii ¢evre herkesi tatmin etmez (Riggio,
2009, s.215).
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Is tatmini son derece dinamik bir yap1 gosterir. Yoneticiler bir kez yiksek is doyumu
saglaypp sonra bu konuyu birka¢ yil gdzden uzak tutamazlar. Is doyumu geldigi kadar ¢abuk
gdebilir (genellikle daha cabuk); bu nedenle iy doyumunun genellikle yillk olarak, hatta
ayhk olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmasi gerekir. S6z konusu dmamik yapisi geregi
zaman zaman bireyin is doyumunda degisiklk gozlenebilecegi gibi, baz konularla ilgili
doyum vyiiksekken diger baz konularla ilgili olarak diisik doyum olabilir. Ornegin
isletmedeki arkadashk iliskilerinden memnun olan i goren, prim uygulamalarmdan memnun
olmayabilir (Barh, 2008, s.344).

Ayrica is tatmininin belirleyicileri,  kiiltlirler ve {ilkeler arasmda farkllklar gosterebilir
(Scott vd., 2003, s.8). Kiiltiirin bireylerin is ile ilgili degerlerini bigimledikleri ve ise yonelik
degerlerin kiiltiirler arasi farkhlastiklari ortaya konmustur. Ornegin ise ilgi Almanya, Amerika
ve Hollanda gibi batih iikelerin géziinde en onemli bir deger iken dogu iilkelerinde daha orta
degerlerdedir. Bunun sebebiolarak da Hofstede (1984) msanlarm ihtiyaclarmm ve ise veya
hayata yoOnelik atfettikleri degerlerin kiiltiirler aras1 farkllasmasi olarak gosterilebilmektedir
(Aktas, 2011, s.16-17).

2.1.1 1s Tatminin Onemi

Cabsanlarm islerinden doyum saglamalari, isletme yonetiminin dolaysiyla  isletmenin
faaliyetlerini  gergeklestirmesine yardimcit olur (Barh, 2008, s.345). Tatmin olmus bir
calisann bir organizasyonun basarismdaki katkist biiyiktir (Sypniewska, 2014, s.70).
Isletmelerin en iist diizeyde basarryt ve uzun donemli karhh@ ancak isgdrenlerin islerine
yonelk tutumlart ve davranglari ile yakalayabilecegi inanci, i3 doyumunun Onemini daha da
arttrmaktadr (Korogh, 2011, s.249). Is tatmini isgdren performansmi, isgdren devir hizimn,
Orgilitin  bliyime hizni, verimliligini ve nihai olarak da Orgiitlin basarism etkileyen Onemli
ogelerden birisidir (Oriicii ve Esenkal, 2005, s.145).

Is tatmininin 6neml olmasmm bir nedeni, yasam tatmini ile iliskili olmasidr ki, bu durum
kisinin fizk ve ruh saghgmi dogrudan etkilemektedir (Sevimhi ve Iscan, 2005, s. 55). Is
doyumu ile yasam doyumu arasmndaki iliskiye sacima etkisi denir ve birmin digeri iizerine
sactimas1 anlamma gelir (Barl, 2008, s.345). Dabke (2014) arastrmasinda yasam tatminin en
gicli belirleyicisi olarak is tatmini sonra disadoniiklik kisilik Ozelligini  bulmustur.
Giinlimiizde insanlar, hayatlarmm oOneml bir kismmi iste gegirdiklerinden bu bulgular siirpriz
degildir (Dabke, 2014, s.29).

Is tatmininin &nemine dair bir difer neden ise iiretkenlikle ilgilidir (Sevimli ve Iscan, 2005,
s55). Cabsanlan i tatmini arttikga, performans ve ise baghliklarmn artacagy,
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boylelikleorgiitle biitiinleserek daha etkin, daha {iretken, aym zamanda g¢ahsma mutluluguna
ulasan bir birey olma duygusuna sahip olabileceklerinin iizerinde durulmustur (Ugkun vd.
2004, s. 42). Bu cahsmada incelenecek konulardan birisi de is tatmini ve ig performansi
iligkisidir.

Is tatmininin &nemini ifide eden bir difer cahsmada Ungiiren ve arkadaslarma (2009)
aittir. Alanya bolgesinde bulunan bes yildizh konaklama tesisleri ¢alisanlart {izerinde yapilan
cahgsmada; Ozetle ifade edilirse, diisik is tatminine sahip olan cahsanlarm, Orgiitsel ¢atisma
yonetiminde kendi isteklerinin gerceklestirilmesine dayal, karsi tarafinn isteklerini gbz ardi
eden ykict ¢atisma stratejisini  uyguladiklar1 anlagimaktadr. Yiiksek is tatminine sahip
calisanlarm oOrgiitsel catigma yonetiminde ise catismayr olumlu yonde yoOnetip, c¢atismaya
yapict Ozelik kazandwdigmi, hem kendi hem de karsi tarafin isteklerine onem vererek kazan-

kazan yaklasimi igersinde yapici stratejiyle hareket ettikleri sOylenebilir.

2.1.2 s Tatmininin Boyutlan

Arastrmacilar, arastrma yaptiklart sektore, isletmeye ve Ornekleme gore cesithi is tatmini
boyutlarmdan bahsederler. Ornegin; A. Pocztowski (2003); calsan tarafindan tecribbe edilen
is tatmmni diizeyini; ticret miktary, ilerleme firsatlar, yonetim tarzi, isin igeridi, Kkisilerarasi
iligkiler, c¢aligma sartlari, calsilan organizasyon, yonetim ve kurumsal itibara bagh olarak
tanmmlar. Bununla birlkte P. Makin, G. Cooper ve Ch. Cox (2000), is tatmininin, kisilerin is
ve tecriibelerini pozitif ve memnun alglamalari sonucu olusan duygusal ruh hali oldugunu
iddia ederler. Is tatminini etkileyen faktdrlerin; ilging bir is, yilksek iicret, ilerleme ihtimali
olan, iyi yoneticiler ve iyi arkadaslk iliskileri oldugunu ifade ederler (Akt.,Sypniewska, 2014,
s$.59). Degerlendirme Olgekleri arasmda en popiler olan “Minnesota i§ tatmini anketi’nde
(MSQ) ise20 farkh boyutta is tatminini Olgmeyi, amaclanmustr (Luthans, 1992, s.114). Bu
Olcekte sorgulanan boyutlar; is arkadaslart ile olan iligkiler, terfi, ticret, yonetim iliskileri,
basarma, tanmma, sorumluluk, sirket politikalari, giivenlik, statli, yeteneklerden faydalanma,
yapilan faaliyetler, otorite, yaraticihk, bagmsizlk, ahlaki degerler, sosyal hizmetler,
degisiklik, cahsma kosullar1 ve teknik yardmdr (Kog¢ vd., 2009, s.147). Bunlarm dismda
yas, cinsiyet, deneyim, egitim durumu, unvan, medeni durum ve c¢ahsma siiresi gibi
demografik bilesenler de is tatmmninde Onem arzeder (Mercanhoglu, 2012; Cubuk ve Keles,
2011; Ustiiner ve Ozcelik, 2012; Kog vd., 2009; Oztirk ve Alkss, 2011; Kérogh, 2011; Lam
vd., 2001).

Orgiit is cevresi kavramu baz yazarlar tarafindan is klimi ya da is ortamu olarak da
kullandmaktadr. Is g¢evresi orgiitin amaglar, yapisi, motivasyon sistemi, liderlk tarz, odiil
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sistemleri, sahip oldugu kaynaklar, bireyler ve takimmn Ozellikleri gbi unsurlardan
olusmaktadr. Orgiit iklimi organizasyonun i¢sel cevresinin niteligine dayanr ve organizasyon
tiyelernin ve Ozellikle {ist yonetimin politika ve davramglarmdan olusur. (Eren ve Giindiiz,
2002, s.69).

Is cevresi bireyin performansm ve biitiin olarak organizasyonun performansm arttrmada
kritk rol oynar. Kotii bir i ¢evresinde liretken ve tatmin edici bir i yasamm elde etmek
zorlasr ve Ozellkle calsma basarismi tehdit eder. ABD’de yapilan ¢ahsmalar, bir cahsann
bir sirkette kalmasm veya is cevresi daha iyi olan bagka bir sirkete gegmesini belirfleyen en
Oonemli faktorii is ¢evresi oldugunu gostermistir (Agarwal ve Mehta, 2014, s.75).

Aragtrmalar, bagarih liderlerin Onciiligiinde isin ve i3 cevresinin yaratict Ozellklere sahip
olmasmm bireylerin verimliligi ve i doyumu iizerinde olumlu etkiler yarattim ortaya
koymustur (Chang ve Chiang, 2007: 2).

Bu cabsmada is tatmini, “Icsel Is Cevresi” olarak adlandmian; iicret, cahsma arkadaslar,
yonetici, yOnetim tarzi, isin kendisi sosyal imkéanlar ve kariyer boyutlaryla incelenecektir
(Kaya, 2007; Oztiirk ve Alkis, 2011; Kalay vd., 2013; Bozkurt ve Bozkurt, 2008; Pmar, 2008;
Unal, 2013; Mert, 2011; Ordun ve Demirtas, 2012; Koc vd., 2009; Akmcy, 2002; Erdil vd.,
2004; Scott vd., 2003). “Igsel Is Cevresi’ arastrmanmn bagmsiz degiskenlerinden oldugu
halde, literatirde her zaman is tatmini ile beraber anldig i¢cin ikinci bolimde yer almasi
uygun gOriilmiistiir.

2121 Cahsma Arkadaslan

Yerli ve vyabanci literatiir mcelendiginde c¢ahsma arkadaslarmm is tatmini iizerinde
yordalayic1 bir etkisi olugu goriilmektedir (Scott vd., 2003; Erdil vd., 2004; Ordun ve
Demirtas, 2012).

Kiginin ¢alisma grubundaki kisilere inanmasi, onlarin yetenek ve ozelliklerine glivenmesi,
ihtiyact oldugunda yardim alabilecegini bilmes is tatminini arttracaktr. Baz durumlarda
kisinin  ¢ahsma arkadaglari ile uyumlu iliskileri kisinn  kuruma baglligm da olumlu
etkileyecektir. Yeni bir ortama uyum saglayamama endisesi mevcut olumlu iliskileri
kaybetme diigiincesi kisinin ¢ahyma arkadaslart nedeniyle kuruma baghlk duymasma neden
olabilir (Ordun ve Demirtas, 2012, s.104-105).

Scott ve digerleri (2003), Cinli ¢alsanlar iizerinde yapmus olduklari ¢ahsmada, is tatmini
calisanlarm birbirleriyle goniillii olarak isbirligi yapmalartyla ve isten ayriima niyetlermnin
daha diisik olmastyla pozitif yonli iligkilidir. Cahsmalar1 neticesinde Orgiitlere tavsiyeleri;
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calisan katlmm arttrmak, iste birbirlerini desteklemelerini  cesaretlendirici  politika ve
uygulamalar olusturmak, isleri beraberce tasarlamalarina destek olmaktir.

Erdil ve arkadaglarmm (2004) tekstil sektorinde yapmus olduklar arastrma sonuglarma
gore, yonetim tarz ve ¢alisma Kosullarmmn iyilestiriimes, arkadaslk ortammm mevcudiyeti
ve takdrr ediime duygusu ¢ahsanlarm i tatmini {izerinde olumlu bir yonde katki
saglamaktadr. Calsma sonucunda is tatminink en fada arkadashk ortammm etkiledigi

bulunmustur.

Ayrica takim destegi algsy, calsma gruplarmm kendi katkilarma deger oldugu algist
dolayh olarak i3 performansiyla iliskilidir. Ciinkii destekleyici bir ¢alisma grubu is rollerine
yardim eder ve destek verir (Scott vd., 2003, s.7).

2.1.2.2 Yonetici

Liderlk davramsmmn Orgiitiin amaglarma ulagsmasinda etkili oldugu diisiincesi giderek daha
cok tartisimaktadw. Liderlk davramsma olan ilgnin artmasmm en Onemli nedenlerinden
birisinin  liderin  sergiledigi davranglarm  Orgiitin - performansim  etkiledigine iliskin  yaygmn
digiincedir. Liderlk davramsmm Orgiitteki isgbrenlerin  performansm etkileyerek — orgiitsel
hedeflere ulagimasnda Ozellikle etkili oldugu diisiiniilmektedir (Rowe vd., 2005’den Akt.,
Yimaz ve Karahan, 2010, s.157). Ciinkii liderligin ¢alisanlar iizerindeki pozitif etkileri gerek
kendi hedeflerine, gerekse Orgiitin  hedeflerine ulagmada c¢alisanlari motive  etmesidir
(Mihalcea, 2013, s.443). Arastrmalar, i3 doyumunun yoOnetin politkalart ve yonetici
davranglarmdan  etkilendigini  gostermektedir  (Tenglimoglu ve  Yigit, 2005, s.377).
Cummings ve Schwab (1973), orgitteki c¢alsanlarm performansm etkieyen en Onemli
degiskenin liderlk oldugunu ileri stirmiistiir. Yazarlar yaptiklart bir c¢ahgsmada, liderlik
Ozellikleri, liderlk davramglart ve isgdoren performansi arasmda bir iliski oldugunu ortaya
koymustur (Akt., Yimaz ve Karahan, 2010, s.147-148). Is siireglerinde cahsanlarm fikirlerini
almayan, onlarm sorunlariyla ilglenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisik olan yoOneticiler
personelde tatminszik duygularma yol ag¢maktadwlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.4).
Tenglimoglu ve Yigit yaptklart arastrmada (2005), {stleri tarafindan desteklenen,
tstlerinden maddi ve manevi destek goren, iyi ¢ahsmalar1 takdir edilen astlarm, yonetim ve
isletmeye baghlklarmmn yikksek olacagi dolaysiyla da is doyumlarmm yiiksek olacag
sonucuna ulagmuglardwr. Ayrica alt st iliskilerinde yOneticinin; nazik ve samimi olmasiy,
bireylerin i§ ve is dist sorunlarryla ilgilenmesi, giiven ve Onem vermesi, sOzlerini dikkate
almasi, yapilanlani takdir etmesi olaylar1 acgiklayici olmasi, bireyin ve isin gerekliligini
hissettirmesinin  personelin is doyununu artracagm  diisiiniilmektedir. Orgiitlerde, astlarm
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kendi yaptiklar1 islerle ilgili konularda verilecek kararlara katlmmmn saglanmasi halinde is
doyumunun artacagi bunun da  Orgitsel verimliligi  yikseltecegi  sOylenebilir.  Ayrica
yoneticinin iletisim yetenegi de Orgiit icerisinde Onemli bir etmendir. Yonetici diinyann en iyi
planmi yapabilir veya kararmi verebilir. Ancak bu uygulamaya aktariimadig siirece
anlamsizdrr. Uygulamaya aktarmann ik sarti ise iletisimdir (Kogel, 2013, s.522). Iletisim tek
yonlii veya iki yonli olarak gerceklesebimektedir. Tek yonli iletisimde genelde daha giichi
olan yoneticiden, daha az giicli cahsana dogru bilgi akist s6z konusudur. iki yonli iletisimde
ise yoneticiler hem c¢absanlarma bilgi aktarr, hem de onlardan gelecek girdileri aktif olarak
gozlemler. Karabey ve Karciogli (2008), iki yonli iletisimin i tatmini ve performansiyla
poztif yonde iliskili oldugu sonucuna varmustir.

Liderin izleyenlerine gosterdigi giiven, saygy, deger ve iyi iliskiler bireyi dikkate ama
(ihiski yonelimlilik) davramglar1 olarak bilinen iliski yOnelimli lder; izleyenlerin rollerini
tammlamak ve Orgiitlemek, gorevlerin gerceklestiriimesi i¢in her tiyenin hangi etkinlkleri ne
zaman, nerede, nasil yapacagmi agiklamak, a¢k ve secik tanmlanmis gorev yapismin
kurulmasma, iletisimin = saglanmasma, iy yapma  yontemlermin @ ve  yonergelerinin
gosterilmesine ¢aba harcayan gorev yonelimli liderdir. Genel olarak yapilan caligmalarda
gozlemlenen; iliski yonelimli liderle ¢alisan gruplarda is kalitesinin, is tatmininin daha yiiksek
oldugu, gorev yonelimli liderlikte ise performansm yikseldiZi ancak tatminin diistiigi
yoniindedir. Ancak farkli gruplarla farkl siirelerde yapilan cahgsmalarm sonuglart arasnda
tutarsizlklar da mevcuttur. Bu yiizden ideal bir liderlk tarzi belirlenememistir (Ozdevecioghu
ve Kanigiir, 2009).

Yoneticiler 13 yerlerinde is tatmin diizeyim yiikseltmek icin ¢absanlarla fikir birlig ve
uyum tahsis etmeli, takim c¢ahsmasmi, baghlig, yeniligi ve girisimeiligi cesaretlendirmelidir
(Iscan ve Timuroglu, 2007, s.133).

Orgiitlerin basarismda giiven onemli bir role sahiptir. Giiven, bir kisinin, diger kisiye kars,
o kisinin davranglarmi izleme ve kontrol etme giicii olmadan, kendisi i¢in Onemli davramslar
sergileyecegi beklentisyle, kendi istegiyle savunmasiz hale gelmesidir. Giiven olmadan,
cahganlarm Uistin  performans gOstermeleri miimkiin  degildir.  Yoneticiler, izleyicilerin
kuruma giivenlerini saglama ve onlarla olumlu iliskiler kurmakonusunda ¢ok Onemli role
sahiptr. Bu durumun Orgiitiin  performansmi arttrdigi tespit edimistir. YOneticiyegiivenin az
oldugu kurumlarda iy yapma maliyetleri artmaktadr. Butler, astlarm gilivenini olusturan
liderlik davranslarmi ulasilabilirlk, yeterlilik, baghlk, ihtiyathlk, adillk, dirtstlik, sadakat,
aciklk, sozinde durma, Onerileri kabul etme ve genel giiven seklinde ortaya koymustur
(Yolag, 2011, s.64-65). Yoneticiye giiven U¢ boyutta incelenmektedir. Calisanlar Oncelikle
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yoneticilerinin - uzmanhgma  giivenmelidir. Ihtiyac  duyduklarinda amirlerinin  kendilerine
yardm edeceklerine inanmalar1 da giivenin bir diger boyutudur. Amirlerin  s6zlerinin ve
davranglarmm arkasmda durmasit glivenin son boyutu olarak aciklanmaktadr (Ordun ve
Demirtas, 2012, s.104). Yolag (2011) cahsmasmnda doniistimcii Lderlik tarzmm yoneticiye
duyulan giiveni aciklamada Onemli etkisinin oldugu bulinmustur. Ko¢ ve Yazcioglu (2011),
yoneticiye duyulan giiven ile is tatmini arasmdaki iligkiyi, kamu ve 0Ozel sektorler arasinda
karsilagtrmal  olarak inceledikleri arastrmalarmda, yoneticiye duyulan giiven hissi ile
isgorenlerin islerinden edindikleri tatmin duygusu arasmda poztif bir iliski oldugu sonucuna
ulasmislardir. Bu iliskinin siddetinin 6zel sektorde daha fazla oldugu tespit edilmistir.

2.1.2.3 lsin Kendisi

Cahsann kendi yaptigi ise karst olan duygu ve diislinceleri onun is tatmmini etkileyen
Oonemli bir faktordir. Calsann yaptig1 isten hosnut olmasi isini anlamh bulmasi ve yaparken
zevk almasi bu tatmini arttran hususlardr (Mert, 2011, s.123). Pmar ve arkadaslari (2008)
yaptiklar1 aragtrmada, mavi yakah calsanlarm is tatminlerini en ¢ok etkileyen boyutun isin
kendisi oldugunu bulunmuglardr. Ayrica Kog¢ ve arkadaglarmm (2009) yaptiklar1 arastrmada
aragtrmaya katilan konaklama isletmeleri isgOrenlerinin  meslegini isteyerek  segenlerin
digerlerme gore is tatmin diizeylermin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger yandan
meslegini  kendine uygun bulan isgérenlerin de i tatmini diizeylerinin yilksek oldugu
goriilmek tedir.

Bir i§ yerinin isgorene sagladigi tatmin, o is yerindeki isin nitelifine ve bunun isgdrenler
tarafindan nasi alglanp, kabul gordiigiine baghdr. Isin muhtevasmm ilging ve zevkli olmasi,
isgorenin ilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, is tatminini etkileyen bashca faktordir. Bu
faktorlin + en  Onemli ¢ unsuru; bagmsizhk, ¢esitlilk, beceri ve yeteneklerin
kullanilabilmesidir. Ozel bilgi ve yetenek gerektiren islerde cahsan isgdrenlerin, yaptiklar:
islerden daha fazla tatmin sagladiklar1 belirlenmistir. Aksine montaj hatti gibi monoton
cahgmayr gerektiren isler iggoren tatminini olumsuz etkilemektedir. Yapilan isin tek bir kisi
tarafindan  yapilabilirhigi, alternatif c¢ahsma programlart ve esnek calgma saatlermnin
uygulanabilirligi, yapilan isin isgbrenin  yaraticth@m gerektirmesi, i rotasyonu ve i§
zenginlestirmenin  miimkiin olup olmamasy, is tatminini dogrudan etkilemektedir (iscan ve
Timuroglu, 2007, s.125).

Kariyer baghh@ calisanlarm ise karst tutumunun degisken bir gostergesidir. “Bir kisinin
motivasyonu, sectifi meslekte cahsmasidr” (Carson ve Bedeian, 1994). Kariyer baglhgy;
mesleklerinde kalmada cahsanlarm goniillii veya arzulu olmalar ile tanmmlanr ve Kkisisel
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kariyer hedeflerine katiim ve bu hedeflerin gelistirilmesi ile somutlasr. Bir meslegi bireyin
kabul edebilirligi ne kadar fazla ise, birey o kadar sorumluluk istlenmede goniillii olacak ve
isyeri hedeflerini gerceklestirmede o kadar istekli olacaktr (Zhang vd., 2014, s.811). Murphy
vd., (2008) Kkariyer baghhgi, is tatmininde Onemli bir degisken olarak distinilmistir. Ciinki
oldukca diisiikk seviyede kariyer bagllign olan bireyler isteki hedefleri gerceklestirmek icin
nadiren daha fazla enerji harcayacaklardr, boylece, psikolojik tatminsizik onemli derecede
siddetlenecek mesleklerinden daha az getiri elde edeceklerdir (Zhang vd., 2014, s.811).

2124 Yonetim Tara

Orgiit yonetimi ve yoneticllerin tutumu isgdrenlerin - doyumunu etkileyen en Snemli
faktorler olarak ortaya ¢ikmistr (Koroghi, 2011, s.259). Yonetim tarzi ve Orgiitsel
uygulamalar faktori,  sorumluluga gore yetki gogeriimesi, is ile 1ilgli alnacak kararlara
katlma, emir alnan amir saywisiy, goriis ve Onerilere deger verme, performans ve yetenege
gore terfi olanag, bilgi akisi ve disiplin  uygulamalarmda < hakllk oramt ile ilgil
degiskenlerden olusturulmustur (Akmci, 2002, s.12).

Yoneticilerin  yasam tarzi, isin  yapilp yapimamasi veya nasil yapimasi gerektigi
hakkmdaki diisiinceleri veya is yapma felsefeleri onlarm deger yarglarmi ifade etmekte ve
kiiltiirlerini ~ yansttmaktadwr.  Yoneticiller  yiirlitme  fonksiyonunu yerine  getirirken  kiiltlir
Ogelernin c¢oguyla ve insan faktoriiyle karsi karsiya geleceklerdir. Yonetici isletmenin
amaglarmi uygun bir sekilde c¢alisanlarma emretmelidir. Emirler verilirken emretme bigimi
Onem tagw. Cahsanlarm emir kabul alanmmn kestirilmesi i¢in Orgiitiin inang ve degerlernin ve

calisanlarin kiiltirel 6zelliklerinin bilinmesini gerektirir (Karakaya vd., 2013, s.83).

“Basamaklar swas” olarak ifade edilen hiyerarsi kavrami, bir organizasyon i¢inde
calsanlarm, bulunduklar1 organizasyon kademesine ve kendilerine verilen karar verme
hakkmm genisligine (yetki derecesine) gore farkhlagmalarm ifade etmektedir.  Yaptrmm
gliciinii de iceren hiyerarsik farkllk, c¢ahsanlarm amaglari dogrultusunda davranmalarmi
saglamada kullamlan en Onemli ydnetim aracit olmustur (Kogel, 2013, s.570). Iscan ve
Timuroghi (2007) aragtrmalarmda hiyerarsik diizene dayah bir yonetim tarznmn is tatminini
azalttig1 bulgusuna ulasmislardir.

Cabsann yaptiklart is ile ilgili konularda alman kararlarda etkili olabilmeleri, is tatminini
olusturan &nemli bir etken olmaktadr (Pehlivan, 2004, s.72). Isletmelerde ¢alsanlarm
kararlara katlimmnm saglanmasi, i tatmininin artrilmast yaninda isletme icinde nihai
kararlarm iyilestirimesine de hizmet edecektrr. Kararlara katlan personel, isine, is
arkadaslarma ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek ve is tatminleri yiikselecektir
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(Erdil vd., 2004, s.19). Bakan ve Biiyiikbese (2008), arastrmalarmda isgorenlerin Gzellikle
kendi bolimlerini ve kendi islerini ilgilendiren konularda kararlara katimak istedikleri ortaya
cikarmuglardr. Isletmenin amaclarm daha iyi anlama, {istlerle yakm iliskiler icerisinde olma
ve kararlarm kalitesini artrma gbi unsurlarm isgorenleri kararlara katimaya tesvik eden
unsurlar oldugu bulgusuna ulasimustr. Ayrica kararlara katdmanm is tatmini iizerinde olumlu
etkisi buldugunu ortaya koymuslardir. Yoneticiler; basarih fikirleri 6dillendirmeli, yonetim
tarafindan alman kararlara iggérenlern belli Olclilerde  katihmlarm — saglayabimeli  ve
calisanlarm yaptiklar1 islerde insiyatif kullanabilmelerine olanak saglayacak bir Orgiit kiiltiirt
olusturabilmelidirler (Erdem ve Kaya, 2013, s.144).

Diger bir yonetim tarzi unsuru da; c¢ahsan merkezli olmaktr. Yani, ¢ahsanlara yonelik
oma ve onlarla destekleyici liskiler gelistrmektir.  Yonetimin - personel iligkilerini
desteklemesi ve katkida bulunmasi, ¢ahsanlarm is tatminini artrmaktadr (Erdil vd., 2004,
s19). Kaya (2007), arastrmast sonucunda, “yoneticilerin uyguladigt yonetim bigimi,
isgorenlerin  bekledikleri yonetim bigimi ile uyumlu oldugu takdirde tatmin saglanmaktadmr”™

sonucuna ulagmistir.

Sypniewska (2013), farkh organizasyonlardan 215 Kkisi ilizerinde yaptigi arastrmada is
tatminini en c¢ok etkileyen faktdriin isyerindeki atmosfer, en az etkileyenin ise, sirket kiiltiirii
oldugunu buldu. Bu faktorler gruplanarak ve farkh kategorilerde incelenerek ortaya ¢ikt. En
Oonemli faktorler kisiler aras1 iligkiler ve isin ekonomik yOnii olarak degerlendiriimekle
beraber, faktorler arasnda karsilastrma yapildi@i zaman, istihdam istikrari en Onemli olarak
ortaya ¢ikti. Yani deneklere gore is tatmini {lizerindeki en 6nemli etken is istikraridir.

2.1.25 Ucret

Literatiirde ticret, bedeni ve fikri emegin iretime katkist karsiigmda Odenen bedeldir;
diger bir ifadeyle, isgbérenin ¢ahsmasi ve/veya c¢alismaya hazir bulunmasi karsihiginda
sagladigt maddi (para, mal ve hizmet bigcimindeki) yararlar olarak tammlanabilir (Ataay ve
Acar, 2013, s.352). Ucret, cabsanlar icin ekonomik ihtiyaclarm karsilanmasi agismdan
belirgin bir 6nem tagimaktadr. Ucret, kisilerin tutum ve davranislarmi etkileyebildigi gibi,
tatmin olmalar1 agismdan da Onemlidir. Arastrmalar, ticret tatminsizliginin, pekc¢ok ¢alisan
lizerinde Onemli ve istenmeyen etkileri oldugu yoniinde sonuglandwmustr. Calsanin {icretten
tatmin olmamasi; Ornegin, ise baghhgm azaltmakta, hwrsizhk olaylarmi arttrmakta ve
personel devrini tetiklemektedir (Singh ve Loncar, 2010, s.470).

Ucretin adil olup olmamasi da Onem tasr. Isgdren aldigi iicreti hem kendi cahstid

isyerindeki hem de diger isletmelerde benzer islerde calisan iggrenlerin iicreti ile mukayese
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edecektir. Bu bakimdan, {icretin yeterliligi yannda adil olmasi da gerekir. Aks takdirde,
calstin isyerinde {icret adaletsizligi olduguna ianan isgoren, tatminsizik egilimi gosterir
(Iscan ve Timuroglu, 2007, s.126).

Tekstil sektorii oldukga sk igglicii degisiminin yam swra Ucretlerin yeterli olmamasi ile de
bilinmektedir. Calsanlarm ¢alisma saatlerimnin fazla olmasi ve bunun karsihigi olan {icreti
alamamalart durumunda, c¢alisanlar iicret agismdan memnun olmayacak ve is tatmini kaybma
neden olacaktr (Imamoglu vd., 2004, s.175). Pmar ve arkadaslarmm (2008) yapnus olduklar:
cahgmalar sonucunda, yapilan arastrmada, mavi yakah calsanlarm is tatminlerini en ¢ok
etkileyen boyutlardan ikincisinin 6demeler oldugu belirtilmistir.

2.1.2.6 Kariyer

Yikselme emegin ve gosterilen basarmm bir geregl, karsih@i ya da o6dill olarak
distiniilmektedir. Cabsanlar bagarilarmn ardindan birr takdir ya da bunun somut bir goriintiisi
olarak  yikselme durumu beklemektedir. Isletmede ¢absanlarma  yikkselme olanag
sunuluyorsa, terfi sistemi gergekten performansa dayah ve objektif bir sistemse ve cahsanlar
bu sisteme giiveniyorlarsa, bu durumda c¢alsan, emegnin bosa gitmeyecegi ve iyi
degerlendirilecegi  duygusuyla cahsacaktr. Bunun sonucunda gelen basarmm terfi ile
sonuclanmasi cahlsany, imkanlarmm artmasi, prestj saglamasi gbi bircok yonden etkileyerek
tatmin duymasini saglayacaktr (Pehlivan, 2004, s.73).

Kariyer sec¢imleri ile tatmin olma ve cahsanin kariyerinde ilerlemesi aym zamanda, is
tatminini - etkileyebilmektedir (Scarpello ve Vandenberg, 1992, Akt,Riggo, 2009, s.215).
Cabsan isinde basarih oldugu takdirde yilkselme beklentisi icine girer. Isletme icinde kariyer
yollarmmn belli olmast ve adil bir terfi sisteminin varh@ olumlu bir cahgma ortamn meydana
getirecektir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.6).

Pmar ve arkadaslarmm, gida, tekstil ve otomotiv alanlarinda faaliyet gosteren bes firmada,
toplam 796 mavi yakalh c¢algana uygulamis olduklary {iniversite mezunu cahsanlari sadece
%3.5 orannda oldugu orneklemde, en gboze c¢arpan sonuglardan birisi ¢aliganlarm kariyer
planlart ile ilgii sorularm analizden c¢ikartimasi ve dolayisi ile kariyer olanaklarmm i tatmini
boyutu olarak tammlanamamasi olmustur. Ciinkii, mavi yakal calsanlar kuvvetle muhtemel
olarak kendileri i¢in ¢ok fazla yiikselme ihtimali olmadigm ya da ¢ahsma alanlarm
degistiremeyeceklerini  diisinmekte ve bu yiizden c¢alsanlar agismdan kariyer olanaklarmm
olmas1 ya da olmamasinin i§ tatmini {izerinde bir etkisi goriilmemektedir.
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Gil ve Oktay (2009), Karaman Valiligindeki arastrmalart sonucunda, is tatmini ile iligkili
boyutlar iizerindeki literatiiriin aksme, 6deme beklentileri ve kariyer ihtimali ile is tatmmni
arasmda anlamh iligkiler bulamanuslardr. Kariyer ve performans arasmda literatire paralel
pozitif iliskiler bulunmustur.

Bazi bireyler kariyer sahibi olmayr meslek sahibi olmaktan daha ¢ok isterler (Coughlan ve
ark., 2014, s103). Kariyer baghhgi c¢ahsanlarm ise karst tutumunun degisken bir
gostergesidir. “Bir kisinin motivasyonu, sectifi meslekte cahsmasidr” (Carson ve Bedeian,
1994). Kariyer baglhlhigr, mesleklerinde kalmada calsanlarm goniilli veya arzulu olmalan ile
tammlanrr ve kisisel kariyer hedeflerine katlhm ve bu hedeflerin gelistirilmesi ile somutlagir.
Bir medegi bireyin kabul edebilirligi ne kadar fazla ise, birey o kadar sorumluluk iistlenmede
goniilli olacak ve igyeri hedeflerini ger¢eklestrmede o kadar istekli olacaktr (Zhang wvd.,
2014, s.811).

2.1.2.7 Sosyal Imkanlar

Hong ve arkadaslarmm yaptiklar1 arastrmalar sonucunda isletmelerin ¢alisanlara sunacagi
ve calsanlarm motivasyonlarmn  ve  verimliliklerini  etkileyecek uygulamalarm; yurt dist
seyahat yardmmlar, arag-gere¢ egitimi, ulasim olanaklar, damgmanlk hizmetleri, kres
hizretleri, annelik ve babalk izinleri, is giivencesi, kar payy, yil sonu primleri, tasarruf
yardimlari, acil durum oOdemeleri, kaza ve hastalk tazminatlari, {icretli izin, ulusal bayram
izinleri, indirimhi mal verme, kira yardmmlari, esnek calisma saatleri, part-time cahsma ve gida
yardimlar1 oldugunu ileri siirmiislerdir (Hong wvd., 1995; Akt., Yaprakh ve Yimaz 2007,
S.64-65).

Kusluvan ve Kusluvan (2005) otel isletmelerinde isgéren tatmini  belirleyicilerini
arastirdiklar1 ¢ahsmalarinda, isgorenlere saglanan cesitli sosyal haklarm da (licretli izin, mesai
tcreti, Uniforma, tcretsiz yemek ve ulastrma imkany, kres imkanlary, vb.) is tatmini

tizerindeki etkisi agismdan onemli oldugu goriildiiglinii vurgulamislardir.

Coughlan ve arkadaglarmm (2014) Giiney Afrika’da, Bati Cape bolgesinde sectikleri bes
yildizh otellerde yaptiklari arastrmaya gore, bes yildizh otel yoneticileri, ¢alsanlarm genel is
tatminlerini  saglamanin digsal is tatminleriyle, yOnetimin sunacadl sosyal olanaklarla, iliskili
oldugu bulgusuna ulasmislardir.

2.1.2.8 Is Tatmininin Diger Belirleyicileri
Asagida mevcut literatiirden derledigimiz farkh is tatmini boyutlarmi, bilgi amagh olarak,
kisaca Ozetlemeye calsacagiz. Bununla birlkte bu boyutlardaki cesith arastrma zorluklari
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sebebiyle aragtrmamuizi yukarida degindigimiz ve icsel is ¢evresi olarak adlandirdigmz
boyutlar iizerinden yapmay1 uygun gordiik.

Orgiit dismdakilerin 6rgiitii nasil gordiiklerine dair ¢ahsanlarm zhinlerinde olusan algiar,
alglanan kurumsal imaj olarak karsmza cikmaktadr. Alglanan kurumsal imaj, kamuoyunda
olusan genel diisiincenin oOrgiit {iyelerine yansmasi seklinde distnilebilir. Bu kavram
yapilandrims dissal imaj olarak da adlandmimaktadr. Orgiit {iyeleri, yapilanmus dissal imaji
cekici bulmasy, ya da orgiitii diger Orgiitlerden farkllastran ve olumlu bir takim O6zellikler
ihtiva eden bir kurumsal deger olarak gormesi durumunda, yapilanmig dissal imaj, lyelerin
orgiitle biitinlesmesini artrabilir. Orgiitle ilgii olumlu intba ve imaj, kisiye sembolik olarak
orgiit tiyeligi ya da orgiitle biitlinlesmesine yol acacak, bu da bireyin oOrgiitsel baglamda isine
karst daha olumlu tutumlara sahip olmasma neden olabilecektir (Giirbliz, 2010, s.231-232).
Aksine, c¢alsanlarm, Orgiitlerinin biitiinlikten yoksun yani yapmack olduguna ve verilen
Sozleri tutamadigna inanmalart halinde gelisen Snizm, hem is tatmini hem de i
performansim kismen ve negatif yonde etkiledigi bulgusuna, Kahya (2013), arastrmasi

sonucunda ulagsmistir.

Sypniewska (2013) arastrmasmda i tatmini {izerindeki en Onemli etkenin istihdam
istikrart  oldugu bulgusuna  ulasmustr. Cahgmada kisiler aras1 iligkiler su sekilde
smiflandirimustir: I arkadaslarn ve yoneticilerle iyi iliskiler, iletisim yonetimi, diger gruplarla
iletisim ve yoneticilerin tanmmasidwr. Cahsmada bireysel faktorlerin is tatmini iizerinde daha
az etkisi oldugunu goriiyoruz. Bagimsiz karar verme ve isin igeridi, kisiler arasi iligkiler kadar
fazla rol oynamaz. Difer yandan is giivenligl unsurunun, isin igerigi ve gelisme olasihigma
gore daha biylikk Oneme sahiptir. Maslow ihtiyaglar teorisinde, kisilerin fizyolojik ve giivenlk
ihtiyaglarmi ~ karglamadan diger ihtiyaglarm motive edici olamayacagm belirtmistir. s
glivencesi tatmin agismdan Onem tasmmaktadr. Cahlsan isi kaybetme endises olmadan daha
rahat ve huzurlu calbsacaktr (Ordun ve Demirtas, 2012, s.105). Giiniimiizde 06zellikle
tilkemizde kamu sektoriinde ¢alismanmn tercih edilmesinin en biiyik nedeni nsann emniyet
ve giivenlik ihtiyacmm agr basmasidr. Bunlar, emeklilik, tazminat, issizlik tazminat, kaza
ve Olim durumunda giivence sayilabilr (Budak, 2006, s.29). infal ve Bodur (2011),
hemsireler {izerinde yaptiklari aragtrmada, hemsirelerin en ¢ok Onem verdikleri motivasyon

araglarmin “is giivencesi” ve “sosyal giivence” oldugu bulgusuna ulagsmiglardir.

Bu baghk altmda is¢i saghgi da Onemli bir unsurdur. Meydana gelebilecek is kazalarma
karsi gerekli Onlemlerin almmis olmasi1 gerekmektedir. Ayrica yeterli saghk hizmetlerinin

olmast kurumun c¢ahsanlara verdigi Onemin bir gostergesi olarak alglanmaktadr (Ordun ve
Demirtas, 2012, s.105). Bu konuyla ilgili Azadeh ve Ahranjani (2014), Iran’da elektrik
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santrali ¢alsanlar iizerinde yapmus olduklari ¢aligmada is giivenliginin insan faktorii {lizerinde
en onemli etken oldugu sonucuna ulasimustr. Is stresi, is giivenli§i ve is tatmini genel Orgiit

performans: iizerinde 6nemli bir rol oynar.

Bireylerin iglerine ve i ortamlarma iliskin tutum ve davranlarm iilkenin sahip oldugu
issiztik oram da etkilemektedir. Issizlk oranmn yiiksek olmasy, bireylerin bir is sahibi
olmann degerini daha iyi anlamalarma ve islerine daha iyimser bir gbzle bakmalarma neden
olmaktadr. Bunun da en 6nemli nedeni issiz kalma korkusudur. Isinden ayridignda ya da
cikarildignda iy bulma olanaklarmn kisth olmasy, bireylerinislerine daha c¢ok Onem
vermelerine, islerinden daha az sikayet etmelerme ve beklentilerini azaltmalarma neden
olmakta, bu durum da i3 doyumsuzlufu nedeniyle isten ayrilma egiliminin azalmasma zemin
hazirlamaktadir (Korogh, 2011, s.254).

Emek yogun bir hizmetin verildigi konaklama isletmelerinde, insan unsurunun 6n plana
cikmasi nedeniyle etik davramglar 6nem kazanmaktadw. Yoneticiler, isgorenler ve aym
zamanda misteriler arasmdaki yogun iliskiler i¢inde ortaya ¢ikabilecek etk olmayan
davranslar, isletme icinde stresli bir ortamm oluismasma neden olabilmekte ve bu durum
isgorenlerin is tatminini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Cevirgen ve Ungiren (2009),
otel isletmelerindeki Orgiitsel etk iklimin, ¢alsanlarm is tatmini {izerindeki etkilerini
inceledikleri arastrmada, isgérenlerin etik iklim alglamalart ile is tatmini arasmda pozitif
yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir (Cevirgen ve Ungiiren, 2009, s.273).

2.1.3 Is Tatmininin Kisive Orgiit Uzerindeki Sonuclan

Uretken ve mutlu insan sadece isinde degil aym zamanda sosyal yasammnda da tatminlidir.
Organizasyonlarda i3 gOrenlerin i tatmininin diisik olmas1 diger bir ifade ie s
tatminsizliginin  yaganmasi sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir.
Olaym orgiitsel sonuclarma baktigimizda is gorende ise gitmede isteksizlik, Orgiitten ayriima,
yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklagsma istegi, isabetsiz
kararlar verme ile nitelk ve nicelik diismesi yasanabilecektir (Ardig ve Tirker, 2001).
Orgiitlerde, ozellikle isgiicii piyasasmdaki akiskanhgm en onemli belirleyicilerinden  biri
olarak karsimeza is tatmini ¢ikmaktadr (Ozdemir, 2008, s.80). Kawaguchi, 2002 de, yaptiz1
bir c¢ahgmada tatminsizlige dayalh is degistrme oranlarmmn olduk¢a yikksek oldugunu
belirtmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.3). Is tatmininin olmadi® durumlarda ise yiiksek
is goren devir hizi, devamswzlk, oOrgiitsel baghlikta zayiflama, yabancilasma, stres, makine ve
tesislere zarar verme, zhinsel ve bedensel rahatsizhklar ile verimsizlik artmaktadwr. Cavanagh
(1990), Irvine ve Evans (1995), yiiksek isgoren devir hizmn ve isten ayriima niyetinin is
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tatminsizlifi ile baglantih oldugunu belirtmislerdir. Bunun sonucu, disik performans ve
verimhlik ~ diizeyi gOsteren iggbrenler 1isi sabote edebilmekte ve nihayetinde isten
ayrilabilmektedirler (Adigiizel ve Keklk, 2011, s.307). Is tatmini cahsan devir hmzm
aciklamada merkezi bir faktordiir (Scott vd., 2003, s.8).

Yiksek is tatminine sahip bireyler, daha az is stresi, digerleri ile daha olumlu iligkiler, is
arkadaslar1 ve ailelerinden daha fazla destek aldiklar1 bildirimistir (Sunal vd., 2011). Yine
yikksek oranda is tatmini olana bireylerin diisiik oranda is tatminine sahip bireylere gore, daha
yiksek duygusal doyum ve isteki 6z yeterliik (job self-efficacy), boylece daha az kayg ve
depresyon, daha yilksek umut, daha genis kisisel kontrol ve genel olarak daha iyi ruh saghg
belirtimistir  (Sunal vd., 2011). Is tatmininin pozitif etkileri temel olarak iki alana
yogunlagmustr.  Birincisi, performans iizerine pozitif etkiler gibi i yerinin kendisi; digeri ise,
pozitif psikolojide i tatmini ile olusan yararh duygulammdir. Birgok arastrmada, is tatmini
ve i performanst arasmda pozitif iliski oldugu belgelenmisti. Konusma diline 6zgii olarak
“mutlu calsan, 1yi bir cahsandir” olarak nitelendirilir (Zhang vd., 2014, s.810).

Is tatminsizliginin bireyde, sinirsel ve duygusal bozukluklara yol actii bilinmektedir.
Istahsizik, uykusuzluk, nefes darhg yorgunlk, bas agrsi terleme vb. gibi etmenler ile is
tatminsizligi arasmda iliskiler vardr. Is tatminsizligi isgorenlerin ruh sagh@ iizerinde de etkili
olmaktadwr. Bireyde kaygy gerilim, kisileraras1 iliskilerin olusturdugu huzursuziuklarm s
tatmini eksikliginden kaynaklandig1 sdylenebilir (Oztirk ve Alkis, 2011, s.441-442).

Yetismis insan gilicliniin yitirilmesi, orgiitle maliyetlerin artmasma neden olabilmektedir.
Ciinkii, oOrgiitten ayrilan bir personelin yerine yenisinin almmasi, yetistirilebilmesi belirli bir
yatrmu  gerektirmekte, bu da Orglitin - verimliligini olumsuz  yOndeetkileyebiimekledir.
Bugiinin teknolojik sistemi iginde, bireylerin islerinden tatmin olmalar1  saglanabilirse,
bireyin iginde cabstii Orgilitin - amacglarmui  benimsemesi ve buna yOnelk cabalarm
arttmlmasina yardimc1 olunabilecektir (Yidirim, 1995, s.443).

Devamsizlk “is yerinden kagis” olarak tanmlanabilir. Bu durum ya kisisel nedenlerden
(hastalk, aile tiyelermin durumu, alkoli fazla ka¢wma vb.) ya da is yerindeki nedenlerden
(agr, standart olmayan ve monoton cahsma, fiziksel agidan giivenli olmayan kosullar vb.)
kaynaklanmaktadrr. Isletmede iiretim ve verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir (Giilova,
2013, s.459).

Is tatmini tikenmislk ile beraber degerlendirilen bir kavram olup yonetim psikolojisi
dalnda en sk calsilan konulardan bir tanesidir. Tikenmislk sendromu bireylerle yiiz ylize
cahgillan meslek gruplarmda sik yasanan bir sorundur. Duygusal tikenme, duyarsizlasma ve
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kigisel basar1 noksanhg olarak {i¢ boyutta degerlendirilen tikenmislk sendromu, c¢alsanlarm
performansim ve dolayisiyla da isletmenin  hizmet kalitesini olumsuz yonde etkilemektedir
(Ungiiren vd., 2010, s.2922). Yapilan birgok arastrmada, tikenmisliZe neden olan orgiitsel
faktorlerm basinda asm 15 yofunlugu, rol karmasasiy, rol belirsizligi, meslektaglar ve
yoneticilerle iligkilerin etkisizligi, catisma, yeterlk sorunlary, karara katimada yetersizlk gibi
bircok faktdr yer almaktadr (Akiizim ve Ozmen, 2014, s.35). Ding vd. (2013), yiksek
Ogretim  elemanlar1  lizerinde  yaptklar1 arastrmada, Ozellkle duygusal istikrarsizhik,
disadoniikliik, deneyime agikhk, ge¢imliik ve sorumluluk kisilik Ozellikleri duygusal
tikenmigligi ve duyarsizlasmayr daha az, kisisel basari hissini daha fazla yasadiklary, ve
dolayisiyla bu bulgu yikksek diizeyde duygusal istikrarsizhk; diisik diizeyde disadoniiklik,
deneyime aciklk, gecimliik ve sorumluluk kisilik Ozellklernin tikenmisligi tesvik edecegini
ortaya koymustur.

Arastrmacilar is tatmini ile yabanclasma arasmdaki iliskiye de deginmislerdir. Orgiit ici
pek cok etmene bagh olarak isinden doyum saglayamayan ve yabancilasmaya maruz kalan
bireylerde birtakim bedensel ve ruhsal rahatsizliklar ortaya ¢ikmaktadwr. Cesitli bunalmlarla
birlikte “is” gérmeye calsan birey hem cahsrken hem de cahgma hayati digmda mutsuz bir
birey olmaktadr. Turan ve Parssk (2011) Cukurova Universitesi Rektorlik Cahsanlari
tizerinde Yaptiklar1 arastrma bulgularma gore yabancilagsma ve ig tatmini arasmda anlamh ters
yonlii bir iligki bulunmustur.

2.1.4 1s Tatmini - Demografik Bilesenler
2.1.4.1 1s Tatmini - Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet iliskisini inceleyen pek c¢ok arastrma mevcuttur. Bunlarm bir kism,
cinsiyetin ig tatmini {izerinde etkili oldugunu, bir kismu ise aralarmda anlamh bir farklilk
olmadigm tespit etmislerdir. “Huln ve Smith 1964, Rosenbach Dailey ve Morgan 1979,
Greenberg ve Baron 1997, Sheppard ve Herrick 1972, Wingard ve Patitu 1993, Sauser ve
York 1978, Gallie 1997°de yaptiklart cahgmalarda erkek calsanlarm kadmn c¢alisanlara gore
daha yiiksek tatmin diizeyine rastlamuglardr” (Mercanlhoglu, 2012, s.131). Bununla birlikte,
kadmlarla erkekler arasmda is tatminin belirleyicileri agismdan fark olmadig bircok
cahsmada (Vlosky ve Aguilar, 2009; Mason, 1995) goriilmistir. Kadmlarm; 6zellkle kadma
Ozgii islerde cahsmalart durumunda is tatminleri artarken, altt yasmdan kiiciik cocuga sahip
olmalart durumunda ise is tatminsgZiklerinde artis (Hadson, 1989) gorilmektedir (Akt.,
Cubuk ve Keles, 2011, s.24).
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Clark (1997), cinsiyetler arasmndaki is tatmini farkhiklarmn giicli bir sekilde gegici
oldugunu ifade eder. Yiksek is tatmmi olan kadmlarm beklentilermi yorumlamalarmm gegici
bir durum oldugunu ifade eder. Bu duruma kadmlarm beklentileri ile iligkili bir sekilde is
gliicii dahilinde iyilestirilmis pozsyonlarm neden oldugunu ifade eder (Akt. Sousa-Poza ve
Sousa-Poza, 2003, s.691).

Sousa-Poza ve Sousa Poza (2003), 1991-2000 yillar1 arasmda ingiltere’de kadm ve erkek
cabsanlarm is tatmin oranlarim Kkarsilastrmah olarak incelemis olduklart calsmalarmda,
kadn calsanlarm is tatmini oranlarmda erkek calsanlara gore Onemli oranda pozitif yonde
farkhlik oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Mercanhoglu  (2012), Okmeydam Egitim ve Arastrma Hastanes’nde calisan tesadiifi
secilmis 550 kisi tizerme MSQ formunda yer aan is tatminini olusturan 20 boyut (yetenegin
ifadesi, basari, aktivite, ilerleme imkam, otorite, igletme politikalar, Ttcret, is arkadaslari,
yaraticihk, bagmsizhk, ahlaki degerler, takdir, sorumluluk, glivenlik, sosyal yardm/hizmet,
stipervizyon-insan iliskileri, siipervizyon-teknik alan, sosyal statii, c¢esitlilik, calisma sartlari)
ile demografik bilesenler arasmdaki iligkiyi tespite yonelik yaptigi arastrmalarda; 8 boyutta
(bagar,, yaraticik, takdir, sorumluluk, giivenlik, sosyal yardm/hizmet, siipervizyon-insan
iligkileri, stlipervizyon teknik alan) kadmlarm erkeklere gore tatmin diizeyleri diisiik olarak
bulunmustur.

Ustiiner ve Ozgelik, (2012) Cukurova bolgesinde lojistik faaliyet gdsteren Aras kargonun
100 cahsanm tlizerinde yapmus olduklari arastrmada, bayan calisanlarm is tatmini oranlarmm
erkek calisanlardan fazla oldugunu ortaya c¢ikardi Erkek calisan personel ise disart hizmet ve
fiziksel giice dayali ve mesai siirelerinin esnek olmasmdan dolayr memnuniyet oranm diisiik
¢ikmaktadir.

Cubuk ve Keles’mn, (2011) Adana’da 250 satis elemani lizerine yaptiklari ¢alismada elde
ettikleri bulgular, kadin ve erkek satiscilarm, genel is tatmini ve i tatmini boyutlar1 agismdan
ortalama tatmin diizeylerinin esit oldugunu ve benzerlik gosterdigini agiga c¢ikarmustr. Yine
benzer bir sonu¢ da Tenglimoglu ve Yigit'in (2005) cahgmasnda goriilmektedir. Bu

arastrmada cinsiyete gore is doyum diizeyleri arasmda bir farkhlik bulunmamistir.

Ko¢ ve arkadaslarmmn (2009), Mugla’daki konaklama isletmelerinde 440 kisi {izerine
yapmis olduklar1 ¢ahsmada, cinsiyet degiskenine gore ise tatmin boyutlari incelendiginde;
yoneticiden tatmin, i arkadasglarmdan tatmin, yonetsel yaklasim ve icretten tatmin
boyutlarmda erkek isgdrenlerin daha yiksek diizeyde tatmin oldugu, isin niteliginden tatmin
boyutunda ise istatistiksel bir fark olmadigi anlasilmaktadir.
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2.1.4.2 Is Tatmini-Egitim Durumu

Egitim, isle ilgii hem i¢ hemde dig odiilleri arttrmak suretiyle i tatminini yikseltmeye
katkida bulundugu ve beklentileri arttrmak suretiyle tatmini azaltti@i gOriisii nedeniyle
literatiirde etkisi hala tartisiimaktadir (Oztirk ve Alkis, 2011, 5.440).

Lee and Moreo (2007) tarafindan iy doyumunun belirlenmesi amaciyla sezonluk faaliyet
gosteren otel isletmelerinde cahsan 124 isgdren lizerinde aragtrma yapimistr. Arastrma
sonucunda; egitim diizeyi distk isgorenlerin i doyumunun digerlerine gore daha yiiksek
bulunmustur (Akt., Kéroglu, 2011, s.259).

Vollmer ve Kinney (1955), bir ¢alisann egitim diizeyi ne kadar yiiksekse, o kadar tatmin
olmama ihtimali sonucuna varmustr. Bu durum, egitim seviyesi yiksek c¢ahsann diisik
egitimli birinden daha c¢ok finansal ve yonetsel fayda beklentisi iginde olacag seklinde
aciklanmustr. Bununla birlkte, Sansa ve Sarma (1962), Hindistan'da 100 is¢i {izerinde
yaptiklart ¢alismada, sendika tiyeligine karsi tutum ve is doyumu arasmdaki iligkiyi incelemis
ve i doyumu ile egitim diizeyleri arasmda anlamh bir iligki olmadigm gérmiislerdir
(Akt.,Lam vd., 2001, s.159). Yine Lam ve arkadaslari (2001), is tatmini lizerinde egitim
seviyesinin etkisi ile ilgli farkh argiimanlarm olmasma ragmen, yiksek egitimli cahsanlar;
daha yiksek maas, tesvik ve tanmma Dbeklentisi iginde oldugunu belirttiler. Yiiksek
beklentiler, i yapmada yiiksek gerilim meydana getirir. Eger yikksek beklentiler tamamiyla
karsilanabilirse, daha yiiksek is tatminin gerceklesecektir.

Ko¢ ve arkadaglarmm (2009) vyaptklari c¢ahsmann sonuglari gore, egitim diizeyi
yikkseldikce tatmin diizeylermin arttifi yoniindedir. YOneticiden tatmin, isin nitelifinden
tatmin, yOnetsel yaklasim ve iicretten tatmin boyutlarmdan lisans ve lisansiistii mezunlarm
daha yiksek bir tatmin diizeyine sahip oldugu, cahsma arkadaslarmdan tatmin boyutunda ise
istatistiksel bir fark olmadig1 anlasilmaktadir.

Giil ve Oktay (2009), Karaman Valiliginde gorev yapan 116 calisan iizerinde yaptiklart
aragtrma sonucunda, demografik Ozelliklerden sadece egitim diizeyinin ¢alganlarm iicret,

kariyer, is tatmini ve performans diizeylerini farkhlastirmakta oldugu bulgusuna ulasiimistir.

2.1.4.3 1s Tatmini-Deneyim

Mercanhoglu  (2012) arastrmasinda, i tatmini boyutlarmdan, T{icret ve ¢ahsma
sartlarindaki tatmin diizeyi, (1-4 yil) arasi kidem ve mesleki deneyime sahip deneklerde, daha
uzun kidemi olan ve daha uzun c¢ahsmus deneklere gore daha diisik oldugunu bulmustur.
Kidem ve calgma siiresi arttkga, isi daha iyi 6grenen calsann deneyimmnin artacagy, is ile
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Ozdeslesecegi ve basarma hissinin artacag, buna bagh olarak, kurumun da cahsanmna genis
olanaklar saglayacagi goriisii yaygmndir.

Demirtag’m (2010) oOgretmenler {izerine yapmis oldugu ¢ahsmasmnda, en yiksek is
doyumunun 6-10 yillk mesleki kideme sahip Ogretmenlerde goriildiigiinii ortaya ¢ikarmustr.
Sonra srrasiyla; 16-20 yil arasi, 1-5 yil arasi ve en az tatmin diizeyi de 21 yil ve sonrasi hizmet
etmis Ogretmenlerde  goriimektedir. Ogretmenlik kariyerlerinin ik  yillarmda  yeterince
profesyonel olmadiklarmdan islerinden tatmin diizeyi diisiik olmaktadr. 6-20 yil arasi dneyim
kazandiklarmdan dolayl, tatmin diizeyi en st diizeye ulagmaktadwr. 20 yil deneyimden sonra
diisiik bir i tatmini goriimek tedir.

2.1.4.4 1s Tatmini-Yas Iliskisi

Yapilan pek cok arastrmada yas ile ig tatmini arasmda pozitif bir iliski tespit edilmistir.
Calsan iste deneyim ve beceri kazandik¢a i performansi artar ve 1yi is ¢ikarmanm i§ tatmini
tizerindeki olumlu etkisi kendisini gosterir (Giilova, 2013, s. 42-43).

Geng calsanlar, daha yash meslektaglarma gore daha az tatmin olmus goriniirler. Bunun
birtakim sebepleri vardwr. Bunlardan biri, gen¢ calisan, is yerine karsilanamayabilen yiiksek
beklentiler ile gelir. Tatmnsizligin diger bir sebebi, bircok gen¢ mezun, isleri icin fazla
nitelikli olabilir. Yiiksek niteliklere ragmen, diisik gelir ve disik statiide cahsmak zorunda
kalmak c¢alsanda tatminsizlige neden olur. Geng¢ c¢alisanlarm islerinde otorite ve kontrole
sahip olmamalarmi da tatminsizligin bir diger sebebi olarak gosterebiliriz (Luthans, 1992,
s.119-120).

Bazi cahsmalar, 60 yasma kadar artan is tatmininde bu yastan sonra keskin bir sekilde
azaldigm ifade eden bir U doniisii ile sekillenen egrisel bir iliskiyi bildirmiglerdir (Luthans &
Thomes, 1989; Saeh & Oftis, 1964). Luthans ve Thomas (1989), 60 yasmdan sonra
tatmindeki bu keskin diisiisii; karsilanamayan beklentilere ve kiigiilme stratejilerinde erken
emeklik icin daha yash calsanlarm hedeflenmesine baglanustr (Yiicel ve Bektas, 2012,
s.1602). Diger bir deyisle bu durum, bireyin zaman igerisinde deneyimleri ve basarismmn
artisma, mesleki alternatiflerinin azalmasma, ya da aym iste kalma siiresine bagh olabilecegi
belirtiimektedir, arastrmalarmda, personelin yas gruplarma gore is doyum diizeylerinin ayr
diizeyde olduklar1 goriilmiistiir (Tengilimioglu ve Yigit, 2005, s.396).

Teorik olarak mantikh benzer egrisel sekil, is tatmini teorisinde ortaya ¢ikmustr. U sekilli
egrisel teoriyi destekleyen bazi ¢alismalar vardr (Clark, Oswad, & Warr, 1996; Van Maanen
& Katz, 1976; Warr, 1997). Ozellikle, yillar arttikca kademeli olarak artan is tatmini,
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emeklilikten once keskin bir diisiis gostermektedir (Yicel ve Bektas, 2012, s.1601). Robins’e
gore; bircok arastrma, 60 yasma kadar pozitif dogrusal bir iliskiden s6z ederken, diger
cahgmalar is tatmini, yas iliskisinin “U” seklinde bir egri niteligi tasidigmi belirtir (Akt.
Mercanloglu, 2012, s.131). Oysa Mercanloglhi'nun 2012 yilnda Okmeydam Egitim ve
Arastrma Hastanes’nde 550 kisi iizerinde yapmus oldugu arastrmada, yetenegin ifadesi ve
otorite boyutlarmda tatmin diizeyi 40 yas ve {Ustii calsanlarda daha diisik¢ikmistr. Yine
Tenglimoglu ve Yigit (2005), yaptklann c¢ahsmada, benzer bir sonu¢ ile karsmiza
cikmaktadirlar. En yiksek is doyumu 26-33 yas, en disik is doyumu ise 34-41 vyas
grubundaki persorele ait oldugu gézlemlemislerdir.

2.1.45 1Is Tatmini — Pozisyon

Cahsann unvannin da is tatmnini etkiledigi bilinmektedir. Kisileri unvanlari ile is tatmini
arasmda da pozitif yonli iligkiden s6z edebiliriz. Unvann yikselmesi daha iyi mevkilere
gelme, daha fazla gelir olanag saglamakta dolaysiyla i tatmini bundan olumlu
etkilenmektedir (Giilova, 2013, s. 42-43).

Bu konu ile ilgili olarak, Uzun (2010), bir iniversite hastanesinde c¢alisan hemsirelerle
ilgii yapti@i cahgmada, hemsireler arasmda isteki pozisyonu geregi idari gorevi ya da
sorumlulugu olanlarin is doyum puanlarinin anlamli olarak yiiksek bulunmustur.

Tenglimoglu ve  Yigit (2005), hastanclerde c¢alisan personel tizerinde yaptig
aragtrmalarda, en diisikk is doyumu teknisyenlere, en yiksek i3 doyumu sef olarak calsan
personele ait oldugu sonucuna ulasmustr. Yine, hemsire, ebe ve saghk memurlarmm is

doyumlarinin hekimlere oranla daha diisiik oldugunu tespit etmislerdir.

2.1.4.6 1Is Tatmini — Medeni Durum
Medeni durumun, is tatminini etkileyen bir degisken oldugu kabul edimektedir. Evliligin
kisilere daha diizenli bir hayat saglamasi sebebiyle is tatminini arttrdigmi destekleyen

aragtrmalarm yanisra, medeni durum ile is tatmini arasmda anlamh iliski bulmayan (Cimete,
1996; Yildirim, 1996) arastrma sonuglar1 da goriilmektedir (Mercanhoglu, 2012, s.131).

Mercanhoglu (2012) , cahsmasinda, i tatmmninin otorite, licret ve is arkadaslart boyutunda
evilerde, takdir ve sorumluluk boyutunda ise bekarlarda tatmin diizeyi yikksek bulurken, diger
boyutlarda anlamli fark bulamamistir.

Dogan ve Harlak (1991) tarafindan i doyumunu etkileyen etmenlerin belirlenmesi
amaciyla ¢ ayr1 otelde cahsan 175 isgoren iizerinde arastrma yapimustr. Sonugta, evii
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olanlarm bekar olanlardan, genel olarak isleri ve igyerleri, ticret ve g¢aligma kosullary, {stleri
ve i3 arkadashklarindan sagladigi doyumun daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Uzun (2010), bir Universite hastanesinde cahsan hemsirelerle ilgili yaptigi cahsmada, ewi
hemsirelerin genel ve i¢sel i doyum diizeylerinin bekar hemsirelerden anlamhi olarak yiik-
sek bulmustur.

2.1.5 1Ts Tatmini — Kisilik Tliskisi

Is tatmini arastrmalarmm en Onemli hedefi is tatmini ve tatminsizliginin sebeplerini tespit
etmektir. Bu sebeplerden en yaygn calslanlarmdan biri de kisilktir. Kisiligin is tatmini ve
tatminsizligi {izerinde etkisini kanitlayan cahsmalar bulunmektadr. Ozellikle, disaddnikler ve
nevrotikler (duygusal tutarsiZlk) ile is tatmini arasmdaki iliskiler diger ti¢ boyuta nazaran
daha fazla irdelenmistir (Furnham wvd., 2002, s.1333).

Mathieu (2013), 224 kamu hizmeti calsam {izerinde yapmus oldugu arastrmasinda, is
tatmini ile sorumluluk ve uyumluluk kisilk Ozellkleri arasmda Onemli derecede pozitif
iliskiler, nevrotiklik ile de negatif yonli iliskiler bulmustur. Bruk-Lee ve arkadaslarmm
(2009) yaptklar1 meta analiz sonuglarma gore; nevrotik kisilik Ozelligi ile is tatmini arasmda
glicli negatif iliski, sorumluluk ve deneyime acgikhk boyutu ile de gigli poztif iliskiler
bulunmustur.

Judge ve arkadaglari (2002), is tatmini ile bes faktor kisilik ozellikleri arasmdaki iliskiyi
belirlemeye yonelik yaptiklart meta analiz arastrmasi sonucunda, nevrotik kisilik ozelligi ile
is tatmini arasmda glcli negatif yonli iliskiler, disadoniiklik ve sorumluluk kisilik Ozelligi
le is tatmini arasmda poztif yonli iliskiler tespit etmislerdir. Uyumlu ve deneymme agik
kigiik Ozellkleri ve is tatmini arasmda zayif iligkiler bulunmustur. Sonucta, davranigsal
olarak, duygusal dengeli, disadonik ve sorumlu cahsanlar daha mutludurlar; c¢iinki, isteki
tatmin edici sonuglar1 basarmaya isteklidirler.

Judge ve arkadaslar1 (2002), “sorumlu cahsanlar daha iyi performans gosterirler, yiiksek
performansin sagladii igsel ve digsal Odiiller nedeniyle daha cok tatmin olurlar” sonucuna
ulagsmiglardir.

Chrigtiansen ve arkadaslari (2014) yaptklar1 arastrma sonucunda, uyumluluk ve
sorumluluk  6zelligi diisik cahsanlarm daha fazla bikkmlk algladiklari ve bunun sonucu
olarak islerinden daha az tatmin olduklar1 bulgusuna ulasmuglardir. Buna ilaveten yiiksek
nevrotk  bireyler disadonik bireylere gore, islerimi daha olumsuz degerlendirmeye
meyillidirler.
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Funham ve arkadaslart (2002) sorumluluk kisiik ozelligi disinda kalan hicbir kisilik
Ozelliginin genel is tatmni belirleyicisi olmadim sonucuna wulastlar. Zhai ve arkadaslan
(2013) yaptiklart arasgtrma sonucunda disadoniiklik kisilik Ozelliginin is tatmininin Snemh
bir yordayicis1 oldugu sonucuna ulastilar.

Demr (2012) Kkisik Ozellikleri ile is tatmini arasmda iliskinin var oldugu temel
varsayimma dayanilarak yapilan {iniversite g¢aliganlarma yonelk yaptigi caligmada, is tatmini
ile tim kisilik Ozellkleri arasmda poztif yonde diisik seviyede iliski olduguna dair bulgular
elde edimistir. Benzer sonucglari Kutlay (2012) da banka calsanlart iizerine yaptigt
caligmasinda elde etmistir.

2.2 Is Performansi

Performans Fransizca kokenli bir kelime olup; yapilan is, uygulama, icraat; Kisinin
yapabilecegi en iyi derece; herhangi bir eseri, oyunu, isi ve benzerini ortaya koyarken
gosterilen basart gibi anlamlara gelir (http//Awww.tdk.gov.tr).

Performans, bir c¢alsann meslegini olusturan gorevlerdeki basart derecesi olarak
tammmlanr. Performans, bir calisann mesleginin gereksmimlerini tam olarak ne kadar iyi bir
sekilde yerine getirdigini yansitr. Sikg¢a enerji harcamak yerine gecen ¢aba ile karstrisa da,
performans, sonuglar aracih@ ile Slgiiliir. Ornegin, bir grenci, bir smava hazrlanrken biiyiik
bir ¢aba gostermis olabilir, fakat hald diisik not alabiliyordur. Bu durumda gosterilen ¢aba
yiksek, ancak performans digiiktir (Byars ve Rue, 2008, s.216). Performans en basit
anlamiyla personelin isletmenin amaglarma yapmus oldugu katkidr (Tiitlincii ve Kilng, 2000,
s.173).

Is performans: basit olarak yapilan isin kalitesi ve {iriin miktar1 seklinde tanmmlanmasma
karsm, bircok arastrmaci bu yaklasmmn yeterince detaylandwriimamug ve uygulamasi zor
oldugunu ispatlamustr. Is performansy, alternatif olarak, ¢alsanm kontrol altnda olan
davrams ve aksiyonlarmn vurgulamak ve Orgiitiin  hedeflerime ulasmasma yardim etmek
(Compbell, 1990; Rotundo & Sockett, 2002; Smith, 1976) olarak tammlanabilir (Peng, 2014,
s.75). Birr bagska tamma gore de performans, “bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir
tesebbiisin 0 isle amaclanan hedefe yonelik olarak neleri saglayabileceginin nicel ve nitel
olarak anlatmudir” seklinde ifade edilebilir (Kahya, 2013, s.36).

Is performansiy, arastrmacilar icin oldugu kadar orgiitler, yoneticiler ve cabsanlar icin de
temel bir olgudur (Yelboga, 2006, s.200). Isletmelerde rekabet avantaji saglayan Onemli
unsurlardan biri olan insan kaynagmnn performansmin belirlenmesi ve gelistiriimesi, Orgiitsel
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hedeflere ulasmak agismdan her zaman kritk bir konu olmustur. Yoneticiler her ne kadar
calisanlart gbzlemleyip kanaat sahibi olsalar da, kisilere iliskin Orgiitsel kararlarm adil bir
bicimde verilebilmesi i¢in isletmelerde bicimsel ve sistematik performans degerlendirme
sistemlerine ihtiya¢ oldugu kacmimazdr (Uyargl, 2013, s.211). Yiksek is performansi,
orgiitler icin oldugu kadar cahsanlar iginde Onemlidir. Gorevlerini geregi gbi tamamlamak ve
isinde yiksek basar1 gostermek, kisiler i¢cin bir gurur, beceri ve tatmin kaynag oldugu gbi; is
performansi, daha yiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler i¢cin onem
tastyan birgok i3 sonucunun da temel kosuludur (Sonnentag ve Freese, 2002., Akt., Yelboga,
2006, s.200).

Organizasyonlarda  calsanlarm  performanslarmmn  sistematlkk  ve  bicimsel  olarak
degerlendirimesinin ik Ornekleri 1900°li yillarm baslarmda ABD’de kamu hizmeti verilen
kurumlarda goriilmektedir. Daha sonralar1 F. Taylor’un is Olgtimii uygulamalar araciig ile
cahsanlarm  verimliliklerini ~ Olgiimlemesi  sonucu, performans degerlendirme  kavramu
organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baglanmustr. 1. Diinya Savasm izleyen
yillarda kigilk ozelliklerini kriter olarak alan c¢esitli performans degerlendirme teknikleri
gelistirilmis, ancak daha sonralari, 1950°L yillardan sonra, kiginin {irettigi is ya da sonuglara
yonelik kriterleri temel alan teknikler ABD’deki organizasyonlarda daha yaygm olarak
kullanilmaya baglanmistir (Uyargil, 2013, s.212).

Performans Olglimii, verimlik ve verimliik aksiyonlarmi Olgme islemi olarak tammlanir.
Yme aym zamanda, verimlli§i ve bir aksiyondaki verimliligi Olgmek icin kullamlan bir
Olctim araci olarak da tammlanir (Sani, 2013, 5.60). Performans degerlendirme ve odiiller bir

organizasyon i¢cinde bireyleri motive eden ana unsurlardir (Lau ve Oger, 2012, s.323).

Isletmelerde  cabsanlarm  degerlendirimesi, performans yonetimi siireci olarak ele
alndignda daha c¢ok calsanlarm gelistirimesini amaglar. Kisilerin planlanan performans
hedeflerine ulasmalarmi  saglamak ve onlarm c¢abalarn dogrultusunda kariyer basarilarmi
arttrmak icin performanslarmn  gelistirilmesi  Oncelikli amagtr.  Arastrmalarda  goriildiigii
tizere kisinin ¢abasi ile elde edecegi Odilleri arasmdaki iliskinin varh@ performansmn

artmasmda Onemli bir faktordiir (Uyargil, 2013, 5.216).

Yimaz ve Karahan (2010), Usak’ta tekstil sektoriinde faaliyet gosteren orta ve biiyik
Olcekteki 12 igletmede gorev yapan 110 isgéren {lizerinde yapmus olduklari arastrma
sonucunda: “Isgdren performansmda isgorenlerin gelecekte olacak ve yapilacakla ilgili
Ongorii  sahibi olmasm saglamast demek olan vizyon odakh liderlik davransi, iggoren
performans1 iizerinde poztif yonde etkislidir” bulgusuna ulagmuslardr. Isgoren performansi
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ve liderlk davranslari arasmda yapilan bir diger cahsma da Ozdevecioglu ve Kamgiir’e
(2009) aittir. Arastrmanmn bulgular1 6zellikle otel yoneticileri i¢cin hangi lderlik tarzlarmm
performanst ne yonde etkiledigne dair veriler sunmaktadw. Bulgulara gore iliski yonelimli
liderlk tarzmm hem gbrev hem de baglamsal performansi daha yiikksek oranda -etkiledigi
goriilmiistir.  Dolayisiyla  bu  tarzz benimseyen  liderlerin = performanst  artracag
distiniilebilmektedir. Akko¢ ve Erdogan (2011) 229 tibbi satis temsilcisi {izerinde yaptiklari
benzer bir ¢aligmalarnda, doniistiiriicii liderlk ve odile dayali yonetsel liderlk is performansi
le poztif ve anlamh olarak iligkil, serbestiyet¢i Lderligin ve istisnaya dayah yoOnetsel
liderligin i performansi ile iligkili olmadig1 tespit edilmistir.

Kae (2015), Kapadokya Bolgesinde yer alan dort ve bes yidizh otel galisanlari iizerinde
yaptigl arastrma sonucunda, lider destegi ile i arkadaslar1 desteginin is performans: iizerinde
direkt bir etkisi bulunmadig ancak lder deste§nin is tatmini ve yasam tatmini aracihiyla, is
arkadaglart desteginin ise yasam tatmini araciigiyla i performansm etkiledigini ifade
etmistir.

Calsanlarm performanslarm ilgilendiren unsurlardan birisi de maruz kaldiklar strestir.
Stres, kisinin karsilastigi olumsuz duruma karsi verdigi tepki olarak tammlanmaktadir.
Bireyler hangi meslekte olurlarsa olsunlar, fark etmeseler bile stresle karsilagmaktadilar.
Calsanlar agismdan stresin neden oldugu olumsuz sonuglar ise verimsizlk ve is giicii
performansinda yasanan disiistir (Gokgdz ve Alug, 2014, s.519). Korkmaz ve Ceylan
(2012), arastrmalarmda, stres faktoriiniin sosyal hayat basta olmak {izere calisanlarm is
yasam kalitesini  diigiirdiigli, performans ve verimliik {izerinde olumsuz etki yarattigt
sonucuna ulagsmuglardr. Gokgoz ve Altug (2014), 340 Ogretim elemam {izerinde yaptiklar
arastrmanmn sonuclart Ogretim elemanlarmmn karsilastiklar1  Orgiitsel stresin orta  diizeylerde

oldugunu ve bunun da performanslarina olumlu etkide bulundugunu gostermektedir.

Is performansi ile organizasyon yapi boyutlari arasmdaki iliskiyi gdzlemlemeye yonelik
arastrmalar da vardr. Organizasyon yapismmn dort ana boyutu; karmagiklk (complexity),
formallesme  (formalization), merkezilesme ve merkezilesmeme (centralization and
decentralization) ve kontrol alam (span of control) oldugu konusunda arastrmacilarda uzlasi
meveuttur. Bu faktorler arasmda ¢esith diizeylerde iliski veya iligkisizlk bulgusu elde eden
gesith arastrmalar vardr. Akkog¢ ve FErdogan (2011), arastrmalarmda merkezilesme /
merkezilesmeme, kontrol alam, karmasiklk ve formallesmenin is performansi ile iliskil

olmadig1 sonucuna ulagsmiglardir.
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Pekdemr wvd (2014), farkli alanlardan c¢alsanlarm dahil oldugu bu arastrmalarmn
sonucunda, odillendirme ve Ozerklk alglarmm ¢alisanin performansi lizerinde pozitif yonli

etkisi oldugunu ortaya koymaktadr.

Borman ve Motowidlo (1993) is performansmi, Orgiitsel hedeflerin gergeklestiriimesine
yonelk bireym katki diizeyi ile Olglilebilen, is ile iliskii davranglar olarak tanmlamustr.
Ayrica aragtrmacilar is performansm gorev ve igeriksel performans olmak iizere iki boyutta

smiflandirdilar (Akt., Lin vd., 2014, s.1540).

2.2.1 Gorev (Rol ici) Performansi

Gorev performanst (rol i¢ci performans), direkt olarak {iriin, hizmet veya isletmenin temel
teknik stireglerinde dolaylh destek saglayan faaliyetlerin {iretimindeki davranis modelleridir.
Calsanlar bir gorevi gerceklestirmek icin teknik beceri ve bilgilerini kullandiklar1 zaman,
gorev (rol ici) performans serglemektedirler (Van Scotter vd.,, 2000, s526). Gorev
performansi resmi i tanmu iginde yer alan temel doniisiimlerin saglanmasi ve faaliyetlerin
gerceklestirilmesine  iliskin -~ performanstr.  GoOrev  performanst  bir isin  yerine getirilmes
gereken temel sorumluluklarmi ifade eder ve gorevler bir isten digerine gore degisir (Onay,
2011, s.590).

2.2.2 Baglamsal (Rol Dis1) Performans

Rol dis1 performans (baglamsal), is faaliyetleri gerceklestirilirken, psikolojik ve sosyolojik
baglamda destek veren davranigsal modelleri icerir. Calsanlar bir gorevi yerine getirmede
digerlerne yardm ediyorlarsa, yoneticileriyle is birligi yapiyorlarsa veya Orgiitsel siirecleri
tyllestirmede  Onerilerde  bulunuyorlarsa, rol dist performans gosteriyorlar demektir (Van
Scotter vd., 2000, s.526). Borman ve Motowidlo (1993) ve Motowidlo ve Scotter (1994)
tarafindan tammlandi®m gibi, baglamsal performansm (rol dis1 performans) yapist oldukga
genistr. O hem 1yi c¢ahsma iliskileri kazanmm ve diger c¢aliganlarla isbirligi gibi kisiler arasi
unsurlar icerdigi gibi, hem de ek gorev almada goniilliiik ve zorluklar karsisinda sebat etme
gibi istemli veya giidiileyici unsurlari da igerir. Is performansmda kisiler arasi ve giidiileyici
unsurlar arasindaki bu ayrim, personel se¢imi, mesleki stres ve Orgiitsel vatandaghk davramsi

gibi diger calisma alanlarinda da yerini almistir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996, s.525-526).

Baglamsal performans, gorev performansmdan baz agilardan farkhliklar sergilemektedir.
Bunlardan biri, goreve yonelik faaliyetler, bir isten digerine ciddi sekilde farkhlagmaktadir.
Fakat, baglamsal faaliyetler, farkh islerde de benzer olma egilimindedir. Ikincisi, goreve

yonelk faaliyetler performans degerlendirme formlarmda daha acik goriilebimektedir.
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Dolayssiyla bu faaliyetler baglamsal faaliyetlere kiyasla Ongoriilen role daha faza uygundur.
Ucgiinciisii, baglamsal performansm Onciilerinin - kisilik degiskenlerini kapsamasi daha fazla

muhtemel iken; gorev performansmmn Onciillerinin biligsel yetenekleri icermesi olasiigt daha
fazladr.

Sonug¢ olarak baglamsal performans kavrami, gorev tanmu igerisinde yer almayan ancak
gorev performansm destekleyen ve dolayisiyla ¢ogu isletme icin benzer olan, bireyin kisilik
ve niyetinin belirleyici oldugu davranglardan olusmaktadr (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009,
S.62).

2.2.2.1 Kisilerarasi iliskileri Kolaylastrma (interpersonal Facilitation)

Kigileraras1 kolaylastrma, orgiitsel hedefleri gerceklestirmeye yardime1 eden kisilerarasi
yonelimli davranmslardan olusur. Ise has gdrev performansmdan farkhdr. Smith ve digerleri
tarafindan (1983) “alturizm” fedakarhk olarak adlandmilan, George ve Brief (1992) tarafindan
da i arkadaglarma yardi eden olarak etiketlenmis kendiliginden yardimci davranglara ek
olarak, Kkisileraras1 kolaylastrma; moral yiikselten, isbirligine tesvik eden, performans
engellerini  kaldwran bilingli faaliyetleri kapsar veya birlikte ¢alisanlarm gorev odakh is
faaliyetlerini yapmalarma yardim eder. Bdylece, kisilerarasi kolaylastrma oOrgiitsel ortamda
etkin gorev performansi desteklemek i¢in gerekli kisilerarasi ve toplumsal baglami korumaya
yardimer  kisileraras1 eylemler dizismi kapsamaktadr (Van Scotter ve Motowidlo, 1996,
s.526).

2.2.2.2 Kendini Isine Adama (Job Deduction)

Kendini isine adama; kurallara uyma, siki calsma, iste bir problem ¢ézmek i¢in insiyatif
alma gbi kisinin kendi kendisini disiplin altma aldigi davranglardr. Kendini isine adama, is
performans1 icin giidiileyici bir temeldir. Ise adanmushk neticesinde sorumluluk, genel gdrev
basar1 beklentisi ve hedef yonelimi gbi giidiileyici ve istemli davranigsal ¢ikarmlar beklenir
(Van Scotter ve Motowidlo, 1996, s.526).

2.2.3 Is Perfomans: - Kisilik Tliskisi

Kisiik ve performans arasmdaki iliskilere yOnelik olarak gergeklestirilen cahsmalart iki
evrede incelemek miimkiindiir. ilk ewe 1900’lerin basmdan 1980’lerin ortalarma kadar
gerceklestirilen cahsmalart igcermektedir. Bu ¢ahsmalarda kisik ve performans arasinda
anlamh iliskiler tespit edilememistir. ikinci evre 1980’lerin ortasmdan itibaren baslayan evre
olup, bu cahsmalar daha ¢ok bes faktdr ve benzeri modellere dayandigindan anlamh bulgular
icermektedir (Barrick vd., 2001, s.9-10).
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Cabsma yasaminda, kisilik-rol arasmda Onemli bir iliski vardr ve her rol farkh kisilik
ozellikleri gerektirmektedir. Ornegin, cekingen ve utangac bir kisiye satis ile ilgili bir
pozisyon; sert, kaba ve duyarsiz bir kisiye de tilketici hizmetleri (6rn; 6n biiro) roliiniin
verilmesi  birtakim olumsuz sonuglar (6rn; rol ¢atismasi) dogurabilir. Kisinin isletmede
Ustlendigi  roller incelendiginde, isletme tarafindan kisiye verilen resmi roliin  (Orn;
resepsiyonist) dismda bir takim sorunlarm ¢oziimiinde, ¢atismalarm gideriimesinde veya
gruba yon verilmesinde etkili olan psikolojikk rollerinin de bulundugu goriilmektedir.
Pskolojik rollerin temelinde ise kisilik yer almaktadr. Bu nedenle, kisilik-rol uyumu
saglandig1 takdirde kiginin performansi artmakta, kisi-isletme amaglari uyusmakta ve boylece
hem kisi TUstlendigi rolden tatmin olmakta hem de isletme kisiden memnun olmaktadir
(Hogan, 2009; Akt., Adan vd., 2012, s.206).

Kigiik ile performans arasmdaki iliskiyi agiklamaya yonelik Tett, Jackson ve Rothstein
(1991)’in yaptiklar1 cahsmada bes faktor kisilk oOzellikleri ile performans arasmda anlamh
iliskiler c¢cikmustr. Bu konuda cahsma yapan Van Scotter ve Motovidlo (1996)’nun sonuglart
da asagidaki gibidir:

» Sorumluluk, gorev performansi ile onemli diizeyde iliskilidir.

» Uzasmacilk, disa doniiklik, sorumluluk Kkisileraras1 kolaylastrma ile iliskilidir.

» Uzasmacilk ve sorumluluk ise kendini adama ile iliskilidir.

» Bes kisilk faktorinden sorumluluk, disadoniiklik, duygusal denge ve uzlasmaciik

boyutlarmm ¢esith mesleklerde baglamsal performansla iliskii oldugu da tespit
edilmigtir.

Kanttlarm ¢ogu; giivenilir, dikkath, cahskan, plan yapma yetenegi olan, istikrarh ve basari
odakh bireylerin daha fazla i3 performansi sergileyecegini gostermektedir. Sorumluluk
acisindan yiiksek skora sahip olanlar i3 konusunda daha fazla ¢aba gosterdiklerinden isle ilgili
daha fazla bilgi iiretmektedirler. Is bilgisi ne kadar yiksek diizeyde olursa bu daha yiiksek
diizeyde i3 performansi demektir. Sorumluluk, is performansi ile en fazla iligkili olan kisilik
boyutu (Hurtz ve Donovan, 2000) olmasma ragmen, diger boyutlarm da performansla iligkili
oldugu Sekil 4.2°de goriilmektedir (Kaya, 2013, s.156-157).

Thoresen ve digerleri (2004), uyumluluk ile temel performans ve performans gelistirme
arasmda gicli poztif iligkiler bulmuslardr. Performansm belirleyicisi olarak  sorumluluk
kigilik Ozelligi Ongdrilmesine ragmen (Witt, Burke, Barrick, & Mount, 2002), uyumluluk
nadiren performans iizerinde ana etkiye sahip varsayimaktadwr (Thoresen vd., 2004, s.848).
Manipulatif, alayci ve kendine hizmet eden msanlarm aksine, gec¢imli insanlarm en temel
Ozelligi gilivenilir  olmalaridr.  Uyumluluk  ¢ahsan  biitlinkii§linlin ~ 6nemli  bir  bilesenidir
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(Thoresen ve ark., 2004, s.848). Motovidlo vd. (1997) kisiligin; ahskanlklar, yetenek ve bilgi
acisndan performansa katkida bulundugunu, ve gOniillii ekstra rol davranlary, caligma
arkadaslarma yardm etme gbi baglamsal performans kriterleri ile gorev performansma
kiyasla cok daha giiclii iliskisi oldugunu Onermislerdir (Akt., Kaya, 2013, s.160).

Bes Faktor Nigin Tlgilidir? Etkiledigi Konular
Kisilik
\ 4 y y
r D f D r D
Duygusa| Denge Daha az negatif diislince, duygu, > Daha yiiksek is ve yasam tatmini,
" problemvetehlikelere odaklanma daha diisiik stres diizeyi
\, J \ J \ J
7 ) 4 Y ( j N
Disadéniik ik Sosyal olarak baskin, daha iyi Daha yiiksek performans, liderlik
LSaAdonuxKiu I
d ] kisileraras1 yetenek, daha fazla ozelligi, daha yiiksek is ve yasam
duyqusd ifade tamini
\ o \ J \\ y
e _ D (. ) ' D
Deneyime Ogrenmede  artiy, daha fazla Egitim  performans1  yiiksek,
Aciklik | yeraticy, daha fazla Szerk liderlik ozelligi, degisime daha iyi
\ \, J .
f N f N é
Uzla§maczhk Daha ¢ok sevilen, daha ¢ok Daha yiiksek performans, daha
> uyumlu, uzlasmaci > diisiik diizeyde sapkin davranig
\ J \ J
e 1 é ) [ . o)
Sorumluluk Olduk¢a fazla c¢aba, gidii ve Daha yiiksek performans, liderlik
1 disiplin, daha iyi organize olmus - ozelligi, daha uzun Smiirlii
\ y Ve planh y \ y

Sekil 2.1 Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin ﬁrgiitsel Davramsa Etkileri
Kaynak: Kaya, 2013, s.157

Mevcut literatiir digadoniiklik ile genel is performansi iizerinde durmus ve genel olarak
farkli sonuglara ulasimustr. Barrick, Mounth ve Judge’ye (2001) gore disadoniikliik genel is
performansma Onciilik etmemektedir. Barrick, Mounth ve Strauss (1993) da benzer bir
sonuca ulagsmuslardr. Buna karsm Robbins ve Judge’ye (2009) gore disadoniik bireyler daha
yikksek is ve yasam tatmini duymakta, bu durum daha yiksek is performansma yolagmaktadir.
Bozionelos’a (2004) gore de disadoniikliik is performansi ile pozitif iliskilidir. Van Scotter ve
Motovidlo’ya (1996) gore disadoniikliik baglamsal performansla iliskilidir. Bu ¢aligmada
disadoniikiik ile  gérev  performansi, baglamsal performans arasmda iliski tespit
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edilememistir. Disadoniikliik Barrick ve Mounth (1991) tarafindan sosyal etkilesim gerektiren
islerde performans i¢in gecerli bir onciil olarak degerlendiriimektedir. Ciinkli sosyal yetenege
sahiptirler, ¢ok sayida arkadaslar1 vardir ve sosyal ortamlarda ¢ok zaman ge¢irmektedirler. Bu
caligmann Ornek kiitlesi sosyal ortamlarda cahsan kisilerden olusmadig icin disadoniikliik ile
performans arasmda iligki ¢ikmamasi da uyumsuz bir sonug olarak degerlendirilmeyebilir
(Kaya, 2013, s.219-220).

Merakh, bilgilli, yeni fikirlere agik Ozellikler sergileyen deneyime acik bireylerin Gzellikle
egitim performanslarmm yiiksek oldugu Robbins ve Judge (2009) tarafindan belirtimektedir.
Kaya’nn  (2013) arastrma sonuglarma gore, hem gbrev hem de baglamsal performans
deneyime ac¢iklk ile poztif iliskilidir. Amaca yonelik cahsma Ozelligi olan kisiler icin sonug
beklenen bir durumdur.

Barrick, Mounth ve Judge’ye (2001) gore duygusal denge performans icin gecerli bir
onciildiir. Van Scotter ve Motovidlo’ya (1996) gore duygusal denge ile baglamsal performans
arasinda iligki s6z konusudur. Kaya cahsmasmnda (2013), duygusal denge hem baglamsal hem
de gorev performanst ile poztif iliskili oldugunu bulmustur. Duygusal denge arttikga

bireylerin gorev ve baglamsal performans diizeyleri de artabilmektedir.

Mount ve Barrick (1998), ii¢ is performanst kriteri; is yeterliligi, egitim yeterliligi ve
kigisel veriler ile bes faktdr kisiik boyutlar1 arasmdaki iligkiyi profesyoneller, polisler,
yoneticiler, satiy elemanlar1 ve yari vasifh ¢alisanlar olmak tizere bes farkh meslek grubunda
degerlendirmiglerdir. Sonugta tim meslek gruplart i¢in, sorumluluk kisik boyutu tiim is
performansi kriterleriyle iligkili oldugu goriilmiistiir. Diger boyutlarda disadoniiklik boyutu,
sosyal etkilesim gerektiren yOnetici ve satis elemanlart arasmda gegerli bir belirleyicidir.
Deneyime acikhk ve disadoniklik boyutlarmm her ikisi egitim yeterliligi kriterinde gegerli
belirleyicilerdir.

Fullarton, Tyszkiewicz ve Treuer (2014) cahsmalarmda, nevrotiklk ve is performansi
iligkisinde yonetici desteginin araci etkisi oldugu sonucuna ulagimistr. Disadoniiklik kisilik
Ozelliginin i3 katihmu iizerinde etkisi gozlenmistir. Bulgular, uyumluluk, disadoniiklik ve
nevrotiklik kisilik Ozelliklerinin is performansi ile dolayh iliskisi oldugu, is cevresi alglarmm
bu iligki igerisinde rol oynadig1 yoniindedir.

Kisik ve is performanst arasmdaki iliskiyi {ilkemizde cahsan arastrmacilardan birisi de
Atilla Yelboga’dr. Yelboga'nn (2006) finans sektoriindeki bir firmada 177 kisi iizerinde
yapti@i arastrmasi incelendifinde; cinsiyet, duygusal dengesizlk, ge¢imliik ve sorumluluk
degiskenlerinn i§ performansi {izerinde anlamh (p<,01) bir yordayici oldugu goriilmektedir.
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Diger degiskenlern ise Onemli bir etkiye sahip olmadg goriilmektedir. Yelboga’mn
arastrma sonuglar;; yurtdismda gergeklestirilen (Borman ve Motowidlo, 1997; Barrick wvd,
2001) , kisilik Ozellikleri ve i performans: iligkisini agiklamaya cahsan arastrmalara benzer

sonuglar vermektedir.

2.24 1Ts Performans1 — Is Tatmini Tliskisi

Is tatmini ve is performansi arasmdaki iliski, orgiitsel psikoloji arastrmalarmda ilgi odag
olmustur. Ampirikk c¢alismalar ve meta-analizler, is performansmn Ozellkle is tatmini ile ilgili
oldugu (laffaldano & Muchinsky, 1985; Judge vd., 2001; Organ, 1977, 1988; Petty, Mcgee &
Cavender, 1984) sonucunu ortaya cikarmistr(Peng, 2014, s.75). Mevcut bulgular, bireyler
islerme karsi celigkili olmadiklar, is ile catisan manglarmi degerlendirmedikleri ve i iizerine
hem olumlu hem de olumsuz etkiler tecribe etmedikleri zaman, i§ tatmini, i performansmmn
en iyi belirleyicisidir (Zeigler vd., 2012, s.2035). isgdrenleri nelerin motive ettigi belirlenirse,
onlardaki gizli potansiyel kesfedilir. Bu durum ise, calsanlarm biitlin yaraticihigm ise yoOnelik
olarak ortaya koymasm saglayacaktr (Bayram, 2006, s.49). Is doyumuna ulagmus saghkl
isgorenlerden daha yiiksek diizeyde etkinlk ve performans artglart elde edimektedir. Diger
yandan tatminsizlk isgdrenlerin psikolojik saglklarm etkilemekte dolayis1 ile iggoren
etkinliginde ve performansta diisiise sebep olmaktadr (Yazciogly, 2010, s.244). Is tatmini ile
performans arasmdaki iligkinin anlamh olabilmesi i¢cin isgdrenin kisiik Ozellklerinin yam
sira, Odiill beklentisi ve esithk duygusu gbi diger destekleyici unsurlarm da olmasi
gerekmektedir. Is tatmini yiksek isgdrenlerin, is tatmini diisiik olan isgdrenlere oranla daha
fazla performans gosterecegi beklenilmektedir (Akmnci 2002).

Meta analizler, is tatmini ve ig performansi arasmda korelasyon oldugunu gosterir. Peki bu
nedensel iliski nedir? Is tatmini is performansma sebep olur mu? Is tatmini ile is performansi
arasmdaki iligkiyi One siliren ik teori 1iyi i performansmmn is tatminine neden olacag
yoniindedir. (Tabu basit degil, diger araci faktorlerin etkisinde) Porter ve Lawler tarafindan
Onerilen bu ik teori bu siirecin nasil isleyebilecegini agiklar. Onlara goére, is tatmini ve is
performansi dogrudan baglantih degildir. Etkili i performansi {icret artisy, promosyonlar veya
basart duygusu gbi is iliskili odiillere Onciilik eder. Odiillerin sunumundaki siirecin adil
olarak alglanmasi halinde, Odiillerin kabulii hem i tatminine yol agar, hem de daha yiiksek
seviyede i performansina neden olur (Riggio, 2009, s. 222).

Diger bircok faktor, potansiyel olarak is tatmini ve i§ performansi iliskisini etkileyebilir.
Ormegin, insanlarm yaptklar1 isler. Deliller; yoneticilik, bilim adambg ve mihendislk gibi
kompleks mesleklerin, muhasebe ve satglar gibi yapilandriimis mesleklere oranla, is tatmini,
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bireyler icin daha giiclii bir sekilde is performans: ile iligkilendirilebilir oldugu yoniindedir.
Kompleks isler rutin islere gore, daha cok beceri ve yaraticiik gerektirdiginden, tatmn ve
performans arasmndaki iliskiyi gliclendirebilen daha cok icsel takviye firsati sunabilir (Riggio,
20009, s. 223).

Ozetle is tatmini ve is performansi karmaskk is ciktlaridr. iki degiskenin iliskili olduguna
dair bazi deliller vardr, fakat, iliski dogrudan degidir, is ile iligkili Odiiller, isin karmasikhigs,
adalet ve esitlk duygusu gibi diger degiskenlerden etkilenebilir (Riggio, 2009, s. 223).

Cabsanlar tatmini ile performansi arasmdaki iligkinin ii¢ goriiniimii vardir:

1. Is tatmini performans1 artirrr,

2. Performans is tatminine neden olur,

3. Tatmin ile performans arasmdaki iliskiyi tglincii bir degisken olan odiiller belirler.

Is tatmini muhakkak belirli smrrlar dahiinde performans: etkileyecektir. Isgdrenler mutlu
olurlarsa, daha verimli ¢ahsarak buna Kkarsilik vereceklerdir. Yilksek basar1 da gOriindr
yontemlerle odillendirilir  ve Ozendirilirse is tatmini artar. Genellikle odiller 1iy1 bir
performansin sonucu olarak ortaya c¢ikar. Esit olarak alglanan bu odiiller tatmini, tatmn
performansi1 etkiler (Akt., Kutlay, 2011, s.21-22; John ve Matteson, 1996).

Orgiitlerin ~ etkinligi ~ cahsanlarmn  gérev  ve  sorumluluklariyla ilgili  faaliyetlerinin
kalitesiyle yakindan iligkilidir. Cahlsanlar islerinden ve oOrgiitlerinden ne kadar ¢ok memnun
olurlarsa Orgiit lehine kendilerinden ekstra bir seyler katmaya o kadar istekli ve arzulu olurlar.
Dolayisiyla  orgiitler, c¢ahsanlarmmn doyum diizeylerini artrmaya yonelk birtakim yonetsel
cabalar igerisinde bulunmak suretiyle onlarm ise yoOnelk performanslarmda pozitif gelismeler
saglayabilirler (Yazciogh, 2010, s.245). Is doyumunun, cabsanlarm etkinligi ve ise yonelik
performanslarmmn yiikselmesinde son derece Oneml paya sahip olmasi arastrmaciart bu iki
degisken arasmdaki iliskiyi incelemeye sevk etmisti. Bu konuyla ilgili literatiirdekiis tatmini
ve 1§ performans: arasinda iliski bulan ¢aligmalardan bazlar1 asagida verilmistir:

Bagc1  (2014), cesith  sektorlerde  ¢ahsan 217  katlimeir  iizerinde  yiiriitiilen
cahgmasmndakianaliz sonuglarma gore, i doyumunun hem gorev performanst hem de

baglamsal performansin 6nemli bir yordayicis1 oldugunu gostermistir.

Diaz ve Park (1992) tarafindan i3 doyumu ve performans arasmdaki iliskinin incelenmesi
amaciyla otel isletmelerinde c¢ahsan isgorenler Tlizerinde arastrma yapimustr. Arastrma
sonucunda; c¢evresel ve cahsma kosullarmm i gorenlerin i doyumu ve performanslarm

etkiledigi ortaya ¢ikmustwr (Akt., Koroglu, 2011, s.256).
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Farooquia ve Nagendra (2014), kisi-Orgiit uyumu, is tatmini ve is performansi arasmdaki
iliskileri incelemislerdir. Is tatmini ve is performansi arasmdaki iliski poztif iken, kisi-Orgiit
uyumu performansin Onemli bir Onciilidiir. Mantiksal olarak, kisi isi ille ne kadar 1yi uyum

saglarsa, yapmak zorunda olacag ayarlamalar o kadar az olacaktir.

flging bir ¢ahsma da Hayati ve Caniago (2012) tarafindan Endonezya’da 149 Islami
Bankacilik  sektoriinde c¢alsanlar iizerinde yapinustr. IslAmi cabsma ahldkmm, igsel
motivasyon, Orglitsel baghk, i tatmini ve i3 performansi {iizerindeki etkisini arastrmak
amach vyiiritilen calsma sonucunda, ‘“IslAmi cabsma ahldkmmn igsel motivasyon ve orgiitsel
baghhk iizerindeki etkisi, i tatmmni ve i performansmm etkilerinden daha fazladr”
bulgusuna ulasimistir.

Peng (2014), iniversite kiitiiphanesi cahsanlar1 lizerinde yapmus oldugu arastrmada, belli
yonleriyle is tatmininin gorev performanst ve baglamsal performansmmn giichi bir belirleyicisi
oldugu bulgusuna ulasilmstr.

Zeigler, Hagen ve Diehl (2012), kisinin isini poztif ve negatif olarak birlikte
degerlendirmesi demek olan is kararsizigmm (job ambivalence) araciik etkisinde is tatmini
ve i performanst arasmdaki iliskiyi incelemislerdir. Bilisim sirketi yoneticileri {izerinde
yapllan bu cahsma sonucunda bireyler, diisiik is kararsizhigim tecriibe ettiklerinde, yliksek is
kararsizhigm tecriibe eden bireylerle mukayese edildiginde is tatmini is performansmm giiclii
bir belirleyicisi oldugu yani daha yiiksek tatminin daha yiiksek performansla iligkili oldugu
bulgusuna ulasmuglardr.

Akkog, Cabskan ve Turung (2012), arastrmalart sonucunda alglanan orgiitsel destegin ve
gelisim  kiiltiiriiniin  ¢alsanlarm i tatmmi ve i3 performansi iizerine etkilermin bulundugu, is
tatmininin i3 performansm pozitif ve anlamh olarak etkiledigi tespit edimistir. Algilanan
orgiitsel destek ve gelisim kiiltiiriiniin  ¢ahsanlarm hem is tatmini hem de is performansi

tizerine etkisinde glivenin kismi araciik rolii oldugu belirlenmistir.

Ceylan ve Ultirk (2006) tarafindan, rol ¢atismasiy rol belirsizligi, is doyumu ve
performans arasindaki iligkilerin belirlenmesi amacma yonelik gergeklestirilen aragtrmada is

doyumunun i performansi ile olan iliskisinin pozitif yonki ve anlamli oldugu belirlenmistir.

Giil, Oktay ve Gokge (2008), Tokat Deviet Hastanes’nde gorevli saglk personeli iizerinde
yaptiklart aragtrmada, is tatmini ve Orgiitsel baghlign isten ayriima niyetini negatif yonde,
performans: ise pozitif yonde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir.
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Yazicioglu (2010) tarafindan, Tirk ve Kazak Ogretmenlerin is doyumlar ile is performansi
diizeyleri arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla yapilan c¢ahsmada Tirk ve Kazak
Ogretmenlerin i doyumlar ile i3 performanslart arasmda anlamh bir iliskinin varhg tespit
edilmistir.

Orgiitsel davramis alannda yapilan cahsmalarda {izerinde en ¢ok durulan konular arasmda
yer alan is doyumu ve is performansi arasmdaki iliski halen tartismaya agk bir konudur. Is
doyumunun c¢ahsanlarda yiiksek performansa neden olacagm ya da yiiksek performans
gosteren calsanlarm mutlaka islerinden memnun olan cahlsanlar olduklarmi bastan kabul
etmek hig de akilica olmayacaktr. Ciinkii literatirde mevcut olan baz arastrma bulgularma
gore bir takim arastrmacilar tarafindan bu iki degisken arasndaki iliski “yetersiz’ (Brief,
1998), “zayif” (Cote, 1999), “beklenmedik diizeyde diisik” (Spector, 1997), “miitevaz’
(Katzel, Thomson ve Guzzo, 1992), “hayal kwkhdg” (Wikey, 1996), “hmal edilebilir”
(Weiss ve Cropanzano, 1996) ve “Onemsizlk smrmnda” (Landy, 1989) gbi ifadeler ile
acikklanmaya cahsiirken (Judge, Thoresen, Bono wve Patton, 2001, 388) diger baz
aragtrmacilar tarafindan c¢ok Onemli olarak kabul edilmektedir (Ziegler, Hagen ve Diehl
2012; Coomber ve Barriball, 2007). Dolayisiyla degiskenler arasmdaki sebep sonug iliskisi
net degildir. Bu sebeple ilgili konulara iliskin farkh Olgme araclart kullanlarak daha fazla
sayda cabsma yapimasi Onerilmektedir (Bagci, 2014, s.59). Is tatmini is performans
iligkisini inceleyen Sani (2013), silire¢ adaletinin, Orgiitsel baghhgm ve is doyumunun ig
performansi {izerindeki etkisinde oOrgiitsel vatandashk davramsmmn araciik rolinii inceledigi
aragtrmasmda i3 doyumunun i§ performansit lizerinde pozitif bir etkisinin bulunmadig

sonucuna varmistir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN METODOLOJiSi VE BULGULARI

3.1 Arastirmanin Amaci

Orgiit is cevresi kavramu baz yazarlar tarafindan is iklimi ya da is ortamm olarak da
kullandmaktadr. Is g¢evresi orgiitin amaglar, yapisi, motivasyon sistemi, liderlik tarz, odiil
sistemleri, sahip oldugu kaynaklar, bireyler ve takimmn Ozellkleri gibi unsurlardan
olusmaktadrr. Orgiit iklimi organizasyonun igsel cevresinin niteligine dayanr ve organizasyon
tiyelermin ve Ozellikle iist yonetimin politika ve davramglarmdan olusur (Eren ve Giindiiz,

2002, 5.69).

Bir meslegin sosyal statiisii, o meslegin toplum tarafindan degerlendirilmesiyle belirlenir.
Sosyal degerlendirmesi yiiksek olan bir meslek birgok insan tarafindan aranm, itibar goriir ve
onunla mesgul olan kimseler daha yiiksek bir sosyal degerlendirmeye tabi tutulurlar ve
toplum i¢inde saygi goriirler (Zhang vd., 2007, s.1289).

Isletmelerde insan faktorii diger iiretim faktorlerinden daha 6zel bir yere sahiptir ve orgiit
icerisinde yer alan bireylerin kisiliginin analiz edilebimesi ve kisi-Orgiit biitiinlesmesinin
saglanabilmesi  halinde isletmede etkinligin  saglanmasi konusunda Onemli ilerlemeler
kaydedilebilir. Ayrica yoneticiler kimlerle cahstiklarmi anlama noktasmda bireysel farkhhklar
ve oOzelliklerle ilgili miimkiin oldugu kadar ¢ok bilgi sahibi olmak istemektedirler. Kisilik
Ozelliklermi  anlamak  ¢alsanlarm  farkllklarmn  degerlendirme  konusunda  yoneticilere
yardimc1 olabilmektedir (Kaya, 2010, s.9).

Is e ilgli bir tutum konusu olan is tatmini cabsanlarm islerinden duyduklar
memnuniyettir.  Performans en basit anlamiyla personelin isletmenin  amaglarma yapmus
oldugu katkidr (Tiitiinci ve Kilng, 2000, s.173). Is doyumuna ulasnus saghkl isgdrenlerden
daha yiksek diizeyde etkinlk ve performans artglant elde edimektedir. Diger yandan
tatminsizlik isgorenlerin psikolojik saglklarm etkilemekte dolayisi ile isgbren etkinliginde ve
performansta diislise sebep olmaktadir (Yazcioglu, 2010, s.244).

Tezin tasarrm asamasmda, turizm, tekstili ve insaat sektorlerinde ¢absanlarin  kisilik
Ozelliklerinin tespit edilerek igsel is c¢evresi etmenleri (isin kendisi, maas, is arkadaslari,
yonetici, yonetim Kkiltlirti, sosyal imkanlar ve kariyer) ve sektor algismm, c¢ahbsanlarm is
tatmini ve i performansma etkilerinin arastriimasi planlanmistr. Turizm, tekstl ve insaat

sektorlerinin - incelemeye  katimasi ile  hizmet ve {retim sektorlerinin mukayeses
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amaglanmistr. Bu sektorlere almacak elemanlarm istenilen performansi sergilemes ve
beklenen is tatminine ulagmasi icin gerekh kisilik ozellikleri, sektdr alglart ve igsel i cevresi
ozelliklerinin tespit edilmesi hedeflenmistir. Insaat sektdrii, gerekli 6n goriismelerden sonra
uygulamadaki kisttlar sebebiyle iptal edilmisti. Tekstil sektorii ise isletme yoneticileri ile
yapilan On goriismelerden sonra uygulama karari verimisti. Bununla beraber, arastrmanm
planlandig tekstl isletmeleri, uygulama asamasinda anketleri ¢ahsanlarma uygulamakta
zorluklar ¢ekmigler, 300 adet olarak gonderilen anketlerin ancak 56 adedinden geri doniisiim
almistr. Bu 56 adet anket i¢inden gecerli anket sayis1 5 olarak tespit edilmistir. Istenilen
sonuclara ulagabilecek yeter sonucu elde edilemedigi icin, tekstil sektOriinii arastrma kapsami

disma cikartilmistir. BOylece arastrma, turizm sektoriiyle smirh kalmustir.

Aragtrmann temel amaci, demografk Ozellikler, icsel is cevresi yapisy cahsanlarm kisilik
Ozellkleri ve sektorii alglayis seklinin; calisanlarm i tatminleri ve i§ performanslarna
etkismi ortaya koymaktr. Bu kapsamda arastrma; isletmelerin  msan  kaynaklar
yonetimlerine; ¢ahsanlarm kisilk Ozellklerini ve demografik Ozelliklerini tespit ederek dogru
cahsana ulagsmalarma, cabsanlarm yaptklari isten memnuniyeti anlamma gelen is tatminine
ulagmalarmda gerekli olan i cevresinin saglanmasma referans olabilecek niteliktedir. Ayrica
algt yonetiminin birgcok alanda olduk¢a kullaniddigi giinlimiizde; isletme sahiplerine sektoriin
caliganlar tarafindan nasil alglandim konusunda kaynaklk edecek, olusan kotii alglamalarmn
tespit edilmesini saglayacak ve bunlarin diizeltilebilmesi i¢in isletmelere fayda saglayacaktur.

Arastrmanin alt amaglarin1 asagidaki gibi agiklayabiliriz:

e (Calsanlarm demografik ve medeki ozelliklerinin kisilk Ozellikleri, sektor algilari,
icsel 13 cevresi Ozellkleri, is tatmmni ve i3 performanslarma gore farkliliklarm
arastrmak,

e C(Calsanlarm demografik ve mesleki Ozelliklerinin birbirleriyle capraz iligkilerini
saptamek,

e (Calganlarm demografik ve mesleki Ozellklerinn is tatmini ve is performansi ile
iliskilerini tespit etmek,

e C(Calsanlarm sektor alglar, kisiik Ozellkleri ve isletmenin igsel i cevresi
Ozelliklerinin i tatmini ve is performansi ile iliskilerini belirlemek,

e C(Calsanlarm igsel is c¢evresi kosullarmm i tatmini ve i§ performansma etkisini
belirlemek,

e (ahsanlarin kisilik Ozelliklerinin i tatmini ve is performansina etkisini tespit etmek,

e Calsanlarm sektorii alglayls tarzlarmm is tatminine ve i§ performansma etkisin
belirlemek.
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e (Calsanlarin i tatminlerinin is performanslarina etkisini aragtrmak.

3.2 Arastirma Yontemi

Aragtrmada nicel yontem kullanmlmistr. Veri toplama teknigi olarak anket teknigi
uygulannustr.  Nicel arastrma yontemleri, ampirk veya sayisal yaklasim seklinde de
adlandrimaktadr. Nicel arastrma yOnteminde arastwriimak istenen konu ile ilgli evreni
temsil eden bir Orneklem iizerinden saywsal veriler elde edilir. Elde edilen sayisal veriler
lizerinden yorum ve genellemeler yapilir. Nicel arastrmada degiskeler arasmdaki iliskiler
kanttlanmaya ¢alsilir ve bu iliskilerin nedenleri arastwihr (Biyikoztick vd., 2011, s.23). Bu
calismada nicel yaklasim dogrultusunda saysal veriler elde etmek i¢in anket formlar
kullanistr.  Anket formu aracihigiyla cabsanlarm  kisilik — Ozelliklerine, sektor algilarma,
icsel is cevresini degerlendirerek genel is tatminleri ve buna bagh olarak is performanslarma
yonelik veriler elde edimistir.

Anket formlar1 hazirlandiktan sonra, Oncelikle iki Ogretim iiyesinin goriisine sunulmustur.
Ogretim iiyelerinin  goriigleri dogrultusunda baz  dnermelerin  {islubu  degistirilmistir. Daha
sonra Orneklem i¢inde olmayan Ogretmen ve idarecilerden olusan 15 kisilik okul cahsam
lizerinde pilot cahsma  gergeklestirilmistir.  Pilot c¢ahgmaya katlan 5 kisi yOnetici
kademesindedir. Pilot ¢ahsmada katiimcilarm anket formlarmi doldurmalart ve hatah, eksik
ya da anlamsiz olan Onermeler ile ilgili gorlis bildirmeleri istenmistir. Pilot cahsmaya katilan
kimselerle bizzat goriisiilmiis ve onlarm tavsiyeleri dogrultusunda igsel is g¢evresi anketinde
birtakim diizenlemeler yapimistir.

3.3 Evren ve Orneklem

Anket formlart daha Onceden gorisiilen toplam 300 c¢alsani bulunan iki tekstil isletmesine
posta yoluyla gonderilmistir. iki hafta sonra 56 anketin geri doniisiimii alnmus ve bu anketler
icinden ancak 5 tanesinin gecerli oldugu goriimiistir. Yoneticilere bu sorun aktarildiginda
caliganlarm anketleri doldurmak istemedigi daha iyi bir sonu¢ alabilmek i¢in daha fazla
zamana ihtiyaclar1 olduklarmi ifade etmislerdir. Ihtiyaclari olan zaman iki ay olarak tespit
edildigi halde, yine de istenilen sonuca ulagilamamis anketlerin geri doniistimii alnamamustir.
Turizm sektorinden de 30 adet bes yildizh otel ile goriigmiis bunlarm 14 adedi olumlu olarak
donmiiglerdir. Diger 16 adedi zaman ayramayacaklarmi belirterek arastrmaya katimamustir.
Anketlerin 900 adet anket formu dagtilarak gerceklestirimistir. Anketlerin 705 adedi geri
donmiistir. Bunlardan 73 adedi eksik doldurma, birden fazla cevap verilmes, cevaplardaki
tutarszhlk ve baz anketlerde bastan sona aym sikkmn isaretlenmesi sebepleriyle gecersiz
sayllmistir. 632 anket gecerlidir.
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Arastrmann  evrenini  Alanya’da  faaliyet gosteren 5  yildizh otellerin  ¢alisanlart
olusturmaktadwr. Tekstil sektorii ile karsidastrmah olarak incelemek iizere anlasnus
oldugumuz toplam 300 ¢ahsanh iki tekstil isletmesinden yeteri kadar veri toplanamadigmdan
arastrmamizm tekstil ayag iptal edimistir. Alanya Ticaret Odasi verilerine gore Alanya’da
toplam 53 adet bes  yildizh  otel bulunmaktadr  (https//www.altso.org.tr/e-
oda/otel.aspA=0&f=1). Bu otellerden 14 adedine anket uygulamasi yapimustr. 6 bdolimden
olusan anket, otel calsanlart tarafindan uzun bulundugu, turizm sezonunun baglamasi
sebebiyle olusan yogunluktan dolayr yeterli zaman ayramadiklari i¢in tasarrm asamasmnda
900 cahsan olarak tahmin ettigimiz katiimci sayist 73 adet gecersiz anket cikaridiktan sonra
632 olarak belirlenmisti. Bu sayi, Krejcie ve Morgan’m (1970) evren hacmini biiyiikliigiine
karsiik orneklem biiyiikligiinii gosteren tablolarma gore, 100.000 kisi lizerindeki bir evreni
temsil edebilecek diizeydedir.

Tablo 3.1 Evren Biiyiikliigii i¢cin Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliikleri

N-S N-S N-S N-S N-S
10-10 100-80 280-162 800-260 2.800-338
1514 110-86 290-165 850-265 3.000-341
20-19 120-92 300-169 900-269 3.500-346
25-24 130-97 320-175 950-274 4.000-351
30-28 140-103 340-181 1.000-278 4.500-3%4
35-32 150-108 360-186 1.100-285 5.000-357
40-36 160-113 380-191 1.200-291 6.000-361
45-40 170-118 400-196 1.300-297 7.000-364
50-44 180-123 420-201 1.400-302 8.000-367
55-48 190-127 440-205 1.500-306 9.000-368
60-52 200-132 460-210 1.600-310 10.000-370
65-56 210-136 480-241 1.700-313 15.000-375
70-59 220-140 500-217 1.800-317 20.000-377
7563 230-144 550-226 1.900-320 30.000-379
80-66 240-148 600-234 2.000-322 40.000-380
85-70 250-152 650-242 2.200-327 50.000-381
90-73 260-155 700-248 2.400-331 75.000-382
95-76 270-159 750-254 2.600-335 100.000-384

(N= Evren Biiyiikliigii, S= Orneklem Biiyiikliigii)
Kaynak: Ural ve Kilig, 2005, s.43

3.4 Veri Toplama Araci

Veri toplamak {izere hazrlanan anket formu toplamda bes bolimden olusmaktadir. Anket,
demografik bilgiler, kisilk Olcegi, genel is tatmini, icsel i cevresi Olgegi, i performansi ve
sektor algis1 Olgekleri olmak {izere bes bolimden olusmaktadr. Arnketin ik bolimiinde
katihmeidarm  demografik  Ozellikleri ve isleriyle ilgili baz bilglerin  edinimesine yOnelik
sorular yer almaktadir.


https://www.altso.org.tr/e-oda/otel.asp?l=0&f=1
https://www.altso.org.tr/e-oda/otel.asp?l=0&f=1
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Ikinci bolimde, Cevirgen ve Ungiiren (2009) cabsmalarmda kullandiklari 3 sorudan
olusan Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi Is Tatmini Alt Olcegi genel is tatmini anketi
kullanilarak  olgiilmiistir. Bu 0Olgek  kullanllarak daha Once yapimis olan arastrmalarda
Oleegin i¢ tutarhhk givenilirliginin yiiksek oldugu belirlenmis olup (Spector, 1997, s.19), en
son Bowlng ve Hammond (2008) 0lcegin yapisal gecerliligini kantlayan bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir (Cevirgen ve Ungiiren, 2009, s.276). Toplamda 3 adet 6nermeden olusan
Olcegin giivenilirlik katsayisi (cronbach’s alpha) 0,656 diizeyinde hesaplanmigtir.

Ugiincii  bolimiinde, literatire ve genel olarak turizm sektdrii gdzlemlerine dayanarak,
caliganlarm sektor algism Olgmek amaciyla tamamen tarafimizdan olusturulan 5 soruluk bir
sektdr algis1 anketi mevcuttur (Olcay ve Celik, 2010; Ehtiyar ve Ungiiren, 2008; Kog¢ vd.,
2009).

Dérdiincii bolimde ise; Icsel Is Cevresi olarak adlandrilan (Eren ve Giindiiz, 2002
Agawa ve Mehta, 2014) anket oncelikle gerekli literatiir arastrmasi yapildiktan sonra, Soru
havuzu olusturulmustur. Sorular konunun uzmanlarma gonderilmistir.  Uzmanlarm  incelemesi
neticesinde aym anlama gelen sorular ¢ikartiustr. Bundan sonraki asamada Ogretmen ve
idarecilerden olusan 15 kisiik okul calsam iizerinde pilot ¢alisma gerceklestirimistir. Pilot
cahgmaya katilan 5 kisi yonetici kademesindedir. Pilot ¢aliymada katilimcilarm anket
formlarmn  doldurmalar1 ve hatal, ekskk ya da anlamsiz olan Onermeler ile ilgili goriis
bildirmeleri istenmistir. Katilmeilarm goriis ve tavsiyeleri dogrultusunda “Igsel Is Cevresi”
Olcegi yeniden diizenlenerek nihai bir karara varilmistir.

Besinci bolimde ise is performansi anketi Kafdagh'nn (2007) arastrmasmnda kullandig
“Is Performanst Anketi’ anketi uyguladgmiz sektdrler goz oniinde buluindurularak baz
degisikliklerle kullamiustr. Katihmcillarm olusturulan 17  bashk altnda kendilerini  0-100
puan arast degerlendirmeleri beklenmistir. Buradaki sifir degeri katlimcmm bahsedilen
Oonerme ile ilgili performansm tamamen yetersiz olarak degerlendirmesinin ifadesidir. “100”
degeri ise, katlimcmmn bahsedilen Onerme ile ilgili performansmi tamamen yeterli olarak
degerlendirmesinin ifadesidir. ~ Ayrica bizzat tarafimzdan olusturdugumuz 17 bashk altmdaki
tim bu Ozellklerin meslekteki gereklilikleri yne katimmcilar tarafindan 0-100 puan arasmda
degerlendirmeleri  istenmistir.  Buradaki sifir  degeri kathmemm  bahsedilen  dnermenin
meslekte hicbir  gereklilignn olmadigm  belirtmektedir.  “100” degeri ise katiimcmmn
bahsedilen Onermeyi meslekte tamamen gerekli olarak degerlendirmesidir. Medekteki
gerekliik maddesi Olcekte yer almasma ragmen, katiimcilar tarafindan eksiz, yetersiz ve

gecersiz doldurma neticesinde degerlendirmeye almmamugtir.
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Altmc1 bolimiinde Tekin (2012), doktora tezinde kullandigi bes faktor kisilk Olcedi esas
almmustr.  Tekin’in (2012) ¢ahsmasmda kullanmis oldugu Bes Faktor Kisilik Olcegi (BFKO)
John, Donahue ve Kentle (1991) tarafindan gelistirimisti. Bu Olcekte nsanlarm kendilerini
ve kisik Ozelliklerini betimlemede kullandiklar1 baz ifadeler bulunmaktadr. Katiimcilardan
her bir ifadeyi okumalari ve genel olarak kendilerini ne derece betimledigni, uygun rakanu
isaretleyerek belirtmeleri istenmektedir.

BFKO 44 sorudan ve 5 alt boyuttan olugmaktadir. Bu alt boyutlar;
e Duygusal Dengesizlik (Nevrotiklik),
e Disadoniik liik,
o Gec¢mlilk (Uyumluluk),
e Sorumuluk ve
e Deneyime Agikhk

John ve arkadaslarmin (1991) BFKO ile ilgili elde ettikleri giivenirlik katsayilar1 sdyledir:

Tablo 3.2 John vd.. (1991) BFKO ile ilgili Elde Ettikleri Giivenilirlik Katsayilan

Boyut Ismi Giivenilirlik Katsayisi
Duygusal Dengesizik (Nevrotiklik) 34
Disadoniikliik ,88
Gegimlilik (Uyumluluk) 79
Sorumluluk 82
Deneyime Acikhk ,81

Tablo 3.3 Alkan’m (2007) Bes Faktér Kisilik Olceginin Boyutlanndan Elde Ettigi
Giivenilirlik Katsayillan

Boyut ismi Giivenilirlik Katsayisi
Duygusal Dengesizik (Nevrotiklik) 79
Disadoniiklitk ,89
Gegimlilik (Uyumluluk) 67
Sorumiuluk 79
Deneyime Agiklik ,79

Kaynak: Akt., Tekin, 2012, s.156; Giimiis, 2009, s.142

Sorularm hazirlanmasmda ise 5’li Likert oOlgegi (“hig katlmiyorum” ifadesi icin 1,
“katlmiyorum” ifadesi i¢in 2, “kararsizim” ifadesi i¢in 3, “katihyorum” ifadesi icin 4 ve
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“tamamen katiiyorum” ifadesi i¢in 5 rakanmu) kullambmistr. SPSS 20 veri analiz programu ile

veriler degerlendirilmeye alnmustir.

3.5 Arastrmamn Bulgulan

Arastrmann  bulgulart bes alt bashk altmda incelenmisti. Birinci alt bashk altnda
katihmeidarm  demografik ve mesleki Ozellikleri ile meslekleri dogrultusunda cahsip
cabsmadiklarma dair frekans analizi bulgulari yer almaktadr. Ikinci alt bashk altmda
katihmeidarm demografik ve mesleki Ozelliklerinin  kendi aralarinda karsilastirildigi - ¢apraz
tablo analizleri yer almaktadr. Ucgiinci alt bashk altmda faktdr analizi bulgularma yer
verilmistir. Dordiincti alt baghkta katlimcilarm demografik ve mesleki ozlliklerine gore is
tatmini, sektor algisy, igsel i cevresi ve kisilk Ozellklerme degiskenlerinin farkhhk gosterip
gostermedigini ortaya koyan t-testt ven ANOVA analizi bulgulart sunulmustur. Besinci alt
bashk arastrma kapsammda yer alan degiskenler arasmdaki korelasyon analiz bulgularm
icermektedir. Altmc1 alt bashkta arastrma kapsammnda yer alan degiskenlere iliskin regresyon
analizi bulgular1 yer almaktadir.

351 Katihmelanin Demografik ve Mesleki Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Anket formunun demografik Ozellikleri ile birlikte mesleki Ozelliklerinin da yer aldi
bolimiinde katihmcilarm cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, calstigi departman,
cahstifi pozisyonu, isletmede ne zamandan beri calstif, calisma hayatinda ne zamandr yer
aldi@i ve meslegi dogrultusunda cahsip ¢ahsmadigi sorularma cevap aranmustir.

Tablo 3.4’de katlimcilarm demografk oOzelliklerine iliskin bulgular yer almaktadr.
Calgmaya katlan kadm (n=322; %50,9) ve erkek (n=310; %49,1) katlimec1 sayilarmm
birtbirme yakmn bir dagihm gosterdigi goriilmektedir. Katimcilar toplam 632  kisidir.
Cimnsiyete gOre pozsyon, departman ve egitim Ozellklerine iliskin capraz tablo analizleri
lleride daha genis olarak verilmigti. Katiimcilar medeni duruma gore incelendiginde
Bekarlar (n=310) ile %49,1 oraninda, evliler ise (n=322) ile %50,9 oranindadir.
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Tablo 3.4 Katihmellanin Demografik ve Mesleki Ozelliklerine iliskin Bulgular

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Kadm 322 50,9 Bekar 310 19,1
Erkek 310 491 Evli 322 50,9
Toplam 632 100,0 Toplam 632 100,0

Yas n % Egitim n %
1827 Yas 257 40,7 ko gretim 112 17,7
28-37 Yas 230 36,4 Lise 191 30,2
3847 Yas 101 16,0 On Lisans 108 171
48 Yas ve Uzeri 40 6,3 Lisans 208 329

Yasmni Belirtmeyenler 4 0,6 Yiiksek Lisans 11 17

Egitimini Belirtmeyenler 2 0,3

Depar tman n % Calisilan Pozisyon n %
Restoran 142 225 Departman Caligani 475 75,2
On biiro 113 17,9 Departman Yon.Yrd 42 6,6
Kat Hizmetleri 103 16,3 Departman Yoneticisi 65 10,3
Mutfak 76 12,0 Diger 50 79
M uhasebe 75 11,9 Meslek Dogrultusunda Iste Calisma n %
Bar 31 49 Evet 440 69,6
Yonetim 23 3,6 Hayr 191 30,2
Diger 59 93 Pozisyonunu Belirtmeyenler 1 0,2
Departmanini Belirtmeyenler 10 16

Kurumdaki Caliyma Siiresi n % Mesleki Deneyim n %
1-3 Yil 301 47,6 13 i 128 20,3
4-6 Yil 124 19,6 4-6 Yl 144 228
7-9 Yil 105 16,6 7-9 Yi 88 13,9
10 Yil ve Uzeri 92 14,6 10 Y1l ve Uzeri 268 24

Cahsma Siiresini Belirtmeyenler 10 16 Mesleki Deneyimini Belirtmeyenler 4 0,6

Aragtrmaya katilan cahsanlarm %40,7 si (n=257) oram ile 18-27 yas arast katinmcilar
olusturmaktadr. Yas arttikca katimeir dagiimlan srastyla 28-37 yas grubu (n=230) %36.,4
oraninda, 38-47 yas grubu (n=101) %16 orannda, 48 yas ve lizeri (n=40) %6,3 orannda,
yasmi belirtmeyenler ise (n=4) %0,6 oranmda temsil edilmektedir. Orneklemin genel yas
ortalamas1 31,5 olarak tespit edimistir.

Katimeilar egitim durumlarma gore incelendiginde, en yiiksek oran lisans (n=208) %32,9
daha somra da lise diizeyindeki (n=191) %30,2 egitim diizeyleri goriimektedir. Buradan
Alanya’da turizm sektoriinde c¢absanlarm egitim diizeylerinin  yiiksek oldugu bulgusuna
ulagir. Diger egitim diizeyleri ikokul (n=112) %17,7, yiksek Lsans (n=11) %l1.7 ve
egitimini belirtmeyenler ise (n=2) %0,3 orannda temsil edilmektedir.

Tabloda katilmcilarm cahstiklar1 departmanlara iliskin bulgular incelendiginde, en yiiksek
oran restoran departmannda (n=142) %?22,5 goriilmektedir. Diger boliimler; 6n biiro (n=113)
%17,9, kat hizmetleri (n=103) %16,3, mutfak (n=76) %12, muhasebe (n=75) %11,9, bar
(m=31) %4.,9, yonetim (n=23) %3,6, diger (n=59) %9,3, departman belirtmeyenler (n=10)
%1,6 oranlarmda temsil edimektedir. Katiimcilarm bulunduklart kurumlarda c¢ahsma siireleri
incelendiginde 1-3 yil aras1 (n=301) %47,6, 4-6 yil aras1 (n=124) %19,6, 7-9 yil aras1 (n=105)
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%16,6, 10 yil ve {izeri (n1=92) %14,6, cahsma siiresi belirtmeyenler (n=10) %1,6
oranlarmdadr. Katimcilarm ortalama kurumda bulunma siireleri 4,93 olarak belirlenmistir.
Bu durum ozellikle turizm sektoriinde konaklama isletmelerinde is yiikii yogunlugu, cahsma
kosullarmm agr olmasi, isletmelerin haftann yedi ginii giinde 24 saat agk olmast ve
dolayisiyla hizmetin kesintisiz verilmesi sonucunda cahlsanlarm iizerinde strese ve yorgunluga
neden olmasi ve ayrica isgiiciiniin sezonluk olarak tercih edilmesi gibi sebeplerle
aciklanabilir. Literatiirde turizm sektdriindeki personel devir hizina iliskin birgok ¢ahsma
mevcuttur (Ertan ve Kaya, 2012). Katiimcilarm c¢ahsma hayatmdaki siireleri 1-3 yil arasi
("=128) %20,3, 4-6 yil aras1 (n=144) %22.8, 7-9 yi arasi (n=88) %13,9, 10 yil ve iizeri
cahsanlar ise (n=268) %42.4 oranndadwr. Cahsma siirelermi belirtmeyenler (n=4) %0,6 ‘hk
diimdedir.  Kathmcilarm  ortalama  ¢alsma hayatlann 9,34  olarak  tespit  edilmistir.
Katimecilarm  kurumdaki  pozisyonlart dort bolimde incelenmistir. Departman ¢alisanlar
(n=475) 9%75,2, departman yonetim yardimcist (n=42) %6,6, departman yoneticisi (n=65)
%10,3, digerleri (n=50) %7,9 oranndadr. Katimecilarm asil meslekleri dogrultusundaki iste
cahgmalart sorusuna katimciar (n=440) %069,6 oram ile “Evet” cevabm (n=191) %30,2

orant ile de “Hayr” cevabm vermigler. Soruya cevap vermeyenler (n=1) %0,2’dir.

3.5.1.1 Capraz Tablo Analizi Bulgulan

Capraz tablolama iki veya daha fazla degiskene ait cevaplarm aym tablo iizerinde
gosterilmesi iglemidir. Bu gosterimde tabloda yer alan her alana ait bilgller ham veri saymm
(frekans), satr yiizdesi, kolon yozdesi vb cesitli sekillerde sunulabimektedir (Altunsik vd.,
2012, s.223).  Arastrmada calganlarm Ozellklermin kendi aralarmda Kkarsilastridigi baz
Oonemli gorlilen durumlarla ilgli capraz tablo analizleri yapimustr. Bunlardan bazlan
calisanlarm egitim durumlarma gore departman dagimlar, yas ve pozisyon karsilastrmasi,
hangi egitim grubu meslekleri dogrultusunda calsiyor, egitim pozisyon iliskisi, yas cinsiyet
iliskisidir.

Tablo 3.5 Cahsanlarnn Cinsiyet ve Egitim Durumlarimin Capraz Tablo Dagilinu

Egitim Durumunuz

Ikogretim Lise On Lisans Lisans Yiiksek Toplam
Lisans
Kadmn n 66 128 54 72 2 322
Cinsiyet % %20,5 %39,3 %16,8 %22,4 %0,6 %100,0
Erkek n 46 63 54 136 9 308
% %14,9 %20,5 %17,5 %44,2 %2,9 %100,0
Toplam n 112 191 108 208 11 630
% %17,8 %30,3 %17,1 %33,0 %1,7 %100,0

Tablo 3.5’teki sonuglara gore, kadn ve erkek katlmcilarm egitim diizeyleri
goriilmektedir. Kadm katlmcilarm %60,3°1 ikdgretim ve lise diizeyinde egitim almisken,
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erkek katlmecilarm %%35,4’0 bu diizeyde egitim almustr. Lisans diizeyinde egitim erkek
katihmeilarm oram (%44,2), kadn katimcilara oranla (%22,4) daha yiksekti. On lisans
egitim diizeyi kadin ve erkek katihmcilarda (n=54) esit sayidadur.

Tablo 3.6 Cahsanlarin Departman ve Egitim Durumlannmn Capraz Tablo Dagihm

Egitim Durumunuz

[k6gretim Lise On Lisans Lisans Yiiksek Toplam

Lisans
Restorant n 30 39 32 41 0 142
gae:)‘;;:ﬁ:‘an % %621,1 %27,5 %225  %28,9 %00  %100,0
Kat Hizmetleri n 45 56 2 0 0 103
% %43,7 %54,4 %1,9 %0,0 90,0 %7100,0
M utfak n 30 28 12 6 0 76
% %39,5 %036,8 %15,8 %7,9 9%00,0 %100,0
On Biiro n 2 20 26 62 2 112
% %1,8 %17,9 %23,2 %055,4 %1,8 %7100,0
Bar n 0 1 10 19 1 31
% 9%00,0 %3,2 %32,3 %61,3 %3,2 %7100,0
Yonetim n 0 5 0 18 0 23
% 90,0 %21,7 9%00,0 %78,3 90,0 %100,0
M uhasebe n 0 13 15 39 8 75
% %00,0 %17,3 %20,0 %52,0 %710,7 %7100,0
Diger n 5 25 9 20 0 59
% 98,5 %42,4 %15,3 2%33,9 90,0 %7100,0
Toplam n 112 187 106 205 11 621
% %18,0 %30,1 %17,1 %33,0 %1,8 %7100,0

Tablo 3.6’da c¢algilan departman ve egitim durumlart arasmndaki tespitler ortaya
konulmustur. En yiiksek egitim diizeyi on biro (%55,4 lisans, %1,8 yikksek lisans), bar
(%61,3 lisans %3,2 yiksek lisans), yonetim (%78,3 lisans), muhasebe (%52 lisans, %10,7
yiksek lisans) ve digerlerinde (%33,9 lisans) goriimektedir. Kat hizmetleri (%43,7 ilkokul,
%544 lise) ve mutfak departmanlarmda (%39,5 ilkokul, %36,8 lise) egitim seviyes
diismektedir. Restoran departmaninda (%21,1 ikokul, %27,5 lise, %22,5 6n lisans, %28,9
lisans), departmanmn her egitim diizeyinden cahsana hitap etmesinden dolayr egitim diizeyi

tabloda goriildiigii iizere benzer bir dagihm gostermektedir.

Tablo 3.7 Cahsanlarin Pozisyon ve Cinsiyetlerinin Capraz Tablo Dagilim

CINSIYET

Kadin Erkek Toplam
) Departman n 269 206 475
POZISYON Caligan1 % 956,6 %43,4 9%100,0
Depatman n 15 27 42
Yon. Yrd. % %35,7 %64,3 %100,0
Depatman n 21 44 65
Yoneticisi % %32,3 %67,7 %100,0
Diger n 17 33 50
% %34,0 %66,0 %100,0
Toplam n 322 310 632

0 0 0
% %50,9 %49,1 %100,0
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Tablo 3.7 incelendiginde, departman c¢alisami pozisyonunda kadmlarm yogunlastigt
("=269; 9%56,6), Departman yonetim yardmmeist (n=27; %64,3) ve departman yoneticis
(n=44; %67,7) pozisyonlarinda ise erkek ¢alisanlarin yogunlastigr goriimiistiir.

Tablo 3.8 Cahsanlarin Pozisyon ve Yas Durumlarimn Capraz Tablo Dagilinm

POZISYON
Departman Departman Diger Toplam
Caligan1 Departman Yoneticisi
Yon. Yrd.
18-27 Yas n 228 3 0 26 257
YAS GRUPLARI % %88,7 %1,2 %0,0 %10,1 %100,0
28-37 Yas n 181 26 13 10 230
% %78,7 %11,3 %5,7 %4,3 %100,0
38-47 Yas n 49 13 30 9 101
% %48,5 %12,9 %29,7 %8,9 %100,0
48 Yas ve n 16 0 21 3 40
tizeri % %40,0 %0,0 %52,5 %7,5 %100,0
Toplam n 474 42 64 48 628
% %75,5 %6,7 %10,2 %7,6 %100,0

Tablo 3.8. incelendiginde geng olarak nitelendirecegimiz 18-27 yas grubu cahsann
departman ¢ahsam (%88,7) ve diger pozsyonlarmda (%10,1) yogunlastigi goriilmistir. Bu
yas grubunda departman yOnetici yardimcist  pozisyonunda yanhzca 3 kisi  (%1,2)
goriilmektedir. Yas arttikga yOnetim kademesinde artislar gézlemlenmekte departman yonetici
pozisyonundaki en yiiksek grup %29,7 ile 38-47 yas grubu ¢ahsanda goriilmektedir.

Tablo 3.9 Cahsanlann Egitim ve Meslekleri Dogrultusunda Calismalanmin Capraz
Tablo Dagilimm

Meslegi Dogrultusunda Bir Iste mi Calisty or?

Evet Hayr Toplam
Ilkokul n 69 43 112
% %61,6 %38,4 %100,0
Lise n 102 89 191
% %53,4 %46,6 %100,0
On Lisans n 93 15 108
% %386,1 %13,9 %100,0
Lisans n 164 43 207
% %79,2 %?20,8 %7100,0
Yiiksek Lisans n 11 0 11
% %100,0 %0,0 %100,0
Toplam n 439 190 629
% %69,8 %30,2 %100,0

Tablo 3.9’da katilimcilarm aldiklar1 egitim dogrultusunda calsp c¢ahsmadiklarm 6gremek
maksadiyla capraz analizler yapimustr. Cabsanlarm  %69,8'1 aldigi egitim dogrultusunda
%30,2'si aldigt egitim dismda bir meslekte cahstiklarm  belrtmiglerdir.  Aldig  egitim
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dogrultusunda cahsan grup yiksek lisans kademesidir. Egitimleri dismda cahsan en yiiksek
grup ise lise egitimi (%46,6) almis katthmcilardir.

Tablo 3.10 Cahsanlarin Departman ve Cinsiyet Durumlarimn Capraz Tablo Dagihmm

CINSIYET
Kadin Erkek Toplam
Restorant n 59 83 142
CALISILAN % %41,5 %58,5 %100,0
DEPARTMAN Kat Hizmetler n 98 5 103
% %095,1 %4.,9 %100,0
M utfak n 39 37 76
% %051,3 %48,7 %100,0
On Biiro n 46 67 113
% %40,7 %59,3 %7100,0
Bar n 5 26 31
% %16,1 %83,9 %7100,0
Yonetim n 8 15 23
% %34,8 9065,2 %100,0
M uhasebe n 33 42 75
% %¢44,0 %056,0 %100,0
Diger n 30 29 59
% %50,8 %49,2 %7200,0
Toplam n 318 304 622
% %51,1 %048,9 %7100,0

Tablo 3.10 incelendiginde kat hizmetleri departmannda yogun olarak bayan katilimcilarm
(%95,1) hizmet verdigi goriilmektedir. “Kat Hizmetleri’, “Mutfak” ve “Diger” grubu dismda
kalan tiim gruplarda erkek katilimcilarin sayisi daha fazladr. Erkek calsanlarm yogun olarak
“bar” (%83,9) ve “Yonetim” (%65,2) departmanlarinda yogunlastig1 goriilmektedir.

Tablo 3.11 Cahsanlanin Departman ve Pozisyon Durumlarninin Capraz Tablo Dagilinu

POZISYON
Dep. Dep. Yon. Dep. Yon. Diger Toplam
Calisani Yrd.
Restorant n 131 0 0 11 142
CALISILAN % %92,3 %0,0 %0,0 %7,7 %100,0
DEPARTMAN Kat n 89 0 0 14 103
Hizmetleri % %86,4 %0,0 %0,0 %13,6 %100,0
M utfak n a7 7 14 8 76
% %61,8 %9,2 %18,4 %10,5 %100,0
On Biiro n 91 2 16 4 113
% %80,5 %1,8 %14,2 %3,5 %100,0
Bar n 24 0 0 7 31
% %77,4 %0,0 %0,0 %22,6 %100,0
Yonetim n 0 6 17 0 23
% %0,0 %26,1 %73,9 %0,0 %100,0
M uhasebe n 45 18 10 2 75
% %60,0 %24,0 %13,3 %2,7 %100,0
Diger n 41 8 8 2 59
% %69,5 13,6% %13,6 %3,4 %100,0
Toplam n 468 41 65 48 622
% %75,2 %6,6 %10,5 %7,7 %100,0

Tablo 3.11°de departman pozisyon iligkisi incelenmistir. Restoran (%092,3), kat hizmetleri
(%86,4) ve bar (%77,4) cabsanlarmmn rakamlarda gorildigii lizere agwhkh ¢ogunlugunun
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departman ¢alsani olarak hizmet verdigi goriilmektedir. Yonetici pozisyonunda c¢alisanlarm
mutfak (%18,4), onbiiro (%14,2), yonetim (%73,9) ve muhasebe (%13,3) departmanlarmda
yogunlastigt goriilmektedir. Tamamen isglicine dayah olarak hizmet veren kat hizmetleri,
restoran ve bar departmanlarinda yonetim kademesinde higbir ¢alisan bulunmamaktadir.

3.5.2 Faktor Analizi Bulgulan

Arastrmada bu baghk altnda, veri elde etmek i¢in gelistirilen Glgeklere uygulanan faktor
analizi bulgular1 yer almaktadr. Bu kavramu agiklamak i¢cin baz terimlerin anlamlarmmn
verilmesi uygun olur.

e Faktor: Analize grren orjmal degiskenlerin lmeer kombmasyonu seklinde ifade
edilen bir biylklik veya gozlemlenen bir degiskenler setine temel teskil eden ve
Ozetleyen boyutlar1 temsil eden biiyiikliiktiir.

e Faktor yiikleri: Bir faktor ile orjinal degisken degisken arasmdaki korelasyon.
Faktor yiiklermin karesi bir degiskendeki varyansm ne kadarmm s6z konusu faktor

tarafindan agiklandiginin gostergesidir (Altunisik vd., 2012, 5.268).

Faktor analizi, degiskenler arasmdaki temel boyutlar1 veya faktorleri tespit etmeye yonelik,
degiskenler arasmda herhangi bir bagmh veya bagmsiz ayrmu yapilmakszn  tim
degiskenler arasindaki bagmliig: (iligkileri) dikkate alan bir analiz teknigidr (Altumsik vd.,
2012, s163). Faktor analizi ¢ogu kez arastrmalarda kullanmlan ¢ok sayidaki degiskenin
aslnda bir ka¢ temel degiskenle ifade edilebilip edilemeyeceginin merak edildigi durumlarda
kullanir.  Ozellikle sosyal bilimlerde, her bir maddenin hangi diger maddelerle gruplasma
yaptiklarmi  (benzer amaca yoneldiklerini), bu maddelerimn bu gruplara ne kuvvetle
baglandiklarmn =~ gérmek  amaciyla  kesfedici  (exploratory)  faktér andlizi  sklkla
kullanilmaktadir (http//istatistik.gen.tr/faktoer-anali zi- pss- ile-nasl-yaplr/).

Faktor analizi ile ilgili teknikleri genel olarak iki baslk altmda incelemek miimkiindiir:

e Aciklayian faktor analiz: Arastrmact arastrma yaptig konuyla ilgilli olarak
degiskenler arasmndaki iliskiye yonelk herhangi bir fikrinin veya Ongoriisiiniin
olmamas1 sebebiyle degiskenler arasmdaki muhtemel ilisgkiyi ortaya ¢ikarmaya calsir.

e Onaylayicn faktor analiz: Arastrmact tarafindan daha Onceden belirlenen bir
iliskinin dogrulugunu test etmek amaglanmaktadir (Altunisik vd., 2012, 5.266).

Analiz sonucunda ortaya c¢ikan faktorlerin sayismm tespit edilmesinde cesith ydntemler
kullanimaktadr. Calsmada, 6z degerlere gore boyut belirleme yaklagmu esas almmustr. Bu
yaklasimda genellikle 6z degeri 1°den biiyiikk olan faktorler analize dahil edilerek uygun
faktor c¢oziimiine karar verilir. Degisken sayismmn 20-50 arasmda oldugunda oldukga giivenilir
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sonuclar verirken, degisken sayismmn 20’den diisik oldugu durumlarda ise az sayida boyut
ortaya koyma eglimindedir. Degisken sayismn 50’den fazla olmasi durumunda ise c¢ok
sayda faktor ¢ikarma egilimi yliksektir (Altunisik vd., 2012, s.274). Bu c¢alismada kullanilan
yontemle, 6zdegeri 1’den biiyik olan faktorler dikkate almmis ve bdylece uygun bir ¢oziime
ulasimustr. Oz deger, hem faktorlerce agiklanan varyansi hesaplamada, hem de nemli faktor
sayisina karar vermede dikkate alman bir katsayidir
(http//w3.bal ikesir.edu.tr/~demirci/faktor_analiz.pdf). 30.07.2015.

Herhangi bir veri setine faktor analizi uygulanabilirliginin testi ise KMO testi ve Bartlett
Kiiresellk testi ile Olgiilmektedir (Altumsik vd., 2012, s.272). Gelistirilen olgeklere uygulanan
faktor analizi srasmda KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) ve
Bartlett Kiiresellk Testi degerleri belirlenmisti. KMO degeri, Orneklem yeterliligini gosteren
bir Olgiittir. GoOzlenen korelasyon katsaylarmmn  biiylikligi ie kismi korelasyonlarm
biiyiikligli karstlastrilir. KMO testi sonucunda elde edilen degerler ve yorumlar su sekildedir
(Sharma 1996 akt. Kalayci, 2010, s.322):

Tablo 3.12 KMO Degerleri ve Yorumlan

KMO Degeri Yorumu
0,50’nin alt1 Kabul edilmez
0,50 Zayif
0,60 Orta
0,70 Iyi
0,80 Cok iyi
0,90 Mikemmel

Bartlett kiiresellik testi ile evrende yer alan degiskenler arasmda korelasyonun olmadig
hipotezi (null hipotezi) test edimektedir (Altumsk vd., 2012, s272). Bu hipotezn
reddedilmesi, degiskenler arasmda yiiksek korelasyonlarm var oldugunu ve veri setnin faktor
analizi i¢cin uygun oldugunu gosterir (Hair vd., 1998 akt. Kalayci, 2010, s.322).

Olgeklere uygulanan faktdr analizi siirecinde her bir dlcek icin giivenilirlik katsayilart da
belirlenmistir. Gtivenilirlk, bir test yada anket formunda yer alan Onermelerin birbirleriyle
tutarhg ve 1lgili formun sorunun ne Olglide yansittig ile ilgilidi. Bu baglamda giivenilirlik
analizi, Olceklerin Ozelliklerini ve giivenilirliklerini degerlendirmek {izere gelistiriimis olan bir
uygulamadr. Giivenilirlk analizinde en ¢ok kullamlan ydntemlerden biri Cronbach’s Alpha
(o) modelidir. Bu yontemle Olcekte yer alan Onermelerin homojen bir biitiinii ifade edip

etmedigi arastirhr.  Olgekteki Onermelerin varyanslari toplammnm genel varyansa oranlanmasi
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sonuicu 0 ie 1 arasmda bir katsayr belirlenir. Elde edilen bu katsayya gore
glivenilirligi su sekilde yorumlanir (Kalayci, 2010, s.405):
e 0.00<0<0.40 ise dlcek giivenilir degildir

Olcegin

e 0.40.<0<0.60 ise Olcegin giivenilirligi diisiiktiir
e (.60<0<0.80 ise Olcek oldukca giivenilirdir
e 0.80<0<1.00 ise dlcek yiiksek derecede giivenilirdir.

Faktor analizi sonucu elde edilen boyutlarm yorumlanmasinda giiclik ile karsilasir ise,
dondirme islemi gerceklestirilir. Faktdor dondirme isleminin amaci, belirli  degiskenlerin
belirli faktorlere yiikleme yapmasm saglayarak ortaya c¢ikan faktorlerin adlandriimasm
kolaylagtrmaktr. Faktor dondiirme islemleri genel olarak 2 ana bashk altmda degerlendirmek
miimkiindiir. Bunlar orthogonal (dikey) rotasyon wve oblique (egik) rotasyondur. Faktor
dondiirme isleminde en c¢ok kullanlan rotasyon tiiri, dikey rotasyondur. Dikey rotasyonda
elde edilen faktorler arasmda korelasyon bulunmaz. Dikey dondiirme yontemleri arasmda
yaygm  bilinenler faktorlerin
isimlendiriimesinde  sagladidi kolaylk sebebiyle en yaygn kullandan yontemdir (Altwsik vd.,
2012, s. 278-279).
edilmistir.

Varimax,  Quartimax  ve  Equimax’tr.  Varimax

Bu calgmada faktorlerin yorumlanma siirecinde Varimax yontemi tecih

Tablo 3.13 i¢sel is Cevresi Etkinlik Ol¢egi Faktor Analizi Sonuglan

Faktor Ozdeger Varyansi Cronbach’s
Faktor 1: Yonetici Davramsi Yiikleri Aciklama Alpha
Orani
o Departmammdakiydneticiler ¢alisanlann sorunlaninakarsi yeterince duyarli ,916
degildir.
e Departmammdakiyoneticiler tarafsizdir veherkese esit davranir. ,902
e Departmamimdakiydneticiler ¢calisanlann yaptiklar isle ilgili diigiincelerine dnem ,667 7,772 25,072 739
verirler
o Departmammdakiydneticiler kendilerineilettigimiz sorunlarlayakindan ilgilenir. ,630
o Departmammdakiydneticilerin galisanlarakarst adil davranmadigini -,551
diistinily orum.
Faktor Ozdeger Varyansi Cronbach’s
Faktor 2: Sosyal Haklar ve imkanlar Yiikleri Agiklama Alpha
Orani
elzinlerimi rahathklakullanabiliyorum 775
eisyerimdeki calismasaatlerimden memnunum. ,663
eisimi yaparken kullandigim arag-gereg ve teknoloji yeterlidir. ,606 3,322 10,715 7194
o Calist1gim ortamin saglikli ve rahat oldugunu diisiiniiy orum ,601
o Gerekli durumlarda rahatliklaizin alabiliyorum. ,601
Faktor Ozdeger Varyansi Cronbach’s
Faktor 3: Caliyma Arkadaslar: Yiikleri Aciklama Alpha
Orani
e Buradakarsilastigimiz sorunlari ¢ozmek iin ¢alisma arkadaglarimla birlikte ,816
hareket ederiz
e Calisma arkadaslarim herzaman herkonuda yardime1 olur. 764
e Birlikte ¢alistigim insanlarisi ile ilgili gdrev ve sorumluluklanni yerine ,566 1,827 5,892 ,885
getirmektedir.
e Birlikte caligtigim insanlann yetersizliklerinden dolay: daha fazla ¢alismak -,552
zorunda kaliyorum
e Birlikte caligtigim insanlan samimi bulmuyorum. -,511
Faktor Ozdeger Varyanst Cronbach’s
Faktord : Maas Yiikleri Agiklama Alpha

Orani
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o T irkiye kosullannda 1y1 bir maas aldigim1 diistinttyorum ,880
e Yaptigim is karsiliginda hak ettigim iicreti aldigimi diisiiniiy orum. ,850 1,723 5,559 ,881
®Maasg zam oranlarindan memnunum. , 758
o Aldigim maagtan memnunum , 744
Faktor Ozdeger Varyansi Cronbach’s
Faktor 5: Kariyer imkanlar Yiikleri Aciklama Alpha
Orani
e [sletmemde isini 1y1 yapanlar adil bir sekilde terfi imkani bulur. ,658 ,823
e Burada mesleginde gerekli ve yeterli bilgiye sahip olanlarkolay terfi ederler. ,648 1,666 5,376
e isletmemin sunmus oldugu yiikselme (terfi-kariyer) olanaklarindan memnunum ,646
Faktor Ozdeger Varyansi Cronbach’s
Faktor 6: Isin Kisilige Uygunlugu Yiikleri Agiklama Alpha
Orani
o Kisililigime ve yeteneklerimeuygun bir iste ¢aligtigim i¢in memnunum. ,860 1,362 4,395
e Yaptigim isten keyifaliyorum. ,831 ,798
e Yaptigim is sayesinde kendimi gelistirebiliy orum. ,533
Faktor Ozdeger Varyansi Cronbach’s
Faktor 7: fse Yiiklenen Anlam Yiikleri Agiklama Alpha
Orani
e Bazen isimin anlamsiz oldugu hissine kapiliyorum. -,732
eBaska bir alanda meslek sahibi olmayz isterdim. 0,632 1,243 4,010 ,839
e Yaptigim isten zevk almiyorum. 0,590
Faktor Ozdeger Varyanst Cronbach’s
Faktor 8: Yonetim Politikasi Yiikleri Aciklama Alpha
Orani
e Yapilan kiigiik hatalarahosgorii gosterilmez. -,654
e Kurumumda bir is planlanirken éncelikle o isi yapan kisilerin fikir ve diisiinceleri ,596 1,168 3,768 ,706
alinir.
eisimle ilgili kararlara katilabiliyorum. ,586
Kaiser-Meyer-OIKin 794

Bartlett's Test of Phericity

1923,619; df 465, 9g. 000

T oplam Varyansi A¢iklama Oran1

% 64,78

Cronbach’s Alpha

941

Katihmcilarm  igletmelerindeki igsel is ¢evresi ile ilglli goriislerini almak amaciyla
hazirlanan  Slcek, 49 oOnermeden olusmaktadr. Olcege uygulana faktdr analizi sonucunda,
onermelerin 6zdegeri 1’in lizerinde olan 8 adet faktor etrafinda toplandigi goriimiistiir. Ancak
ortak varyans degeri 0,50’nin altnda kalan 18 adet Onerme, oOlgekten cikarimustr. Sekiz
faktor ve 31 adet onermeden olusan “I¢sel Is Cevresi Olcedi” elde edilmistir. Tablo 3.14°de
faktor analizi sonucu elde edilen sekiz adet faktorin 6z degerlerine, varyansi agiklama
oranlarma ve Olgekte yer alan her bir Onermenin hangi boyutla iligkili oldugunu gosteren
faktor yik degerlerine yer verilmistir.

Igsel Is Cevresi Olcegi icin giivenilirik katsayis1 (Crocbach’s Alpha) 0,941 diizeyinde c¢ok
yiksek bir deger olarak hesaplanmistr. Elde edilen KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy) degeri de 0,794 verilerin faktor analizi igcn uygun oldugunu
gostermektedir. Arastrma verilerinden anlamh faktorler ve degiskenler ¢ikariabilecegini
gosteren Bartlett’s Test of Sphericity degerinin de istatistiksel olarak anlamh oldugu
belirlenmistir (1923,619; df= 465; Sig.= 000).

Igsel Is Cevresi Olgeginin birinci faktdriiniin 6z degeri 7,772 ve varyansit acklama oram
25,072 olarak hesaplanmustir. Birinci faktorle ilgili Olcek maddeleri; “Departmanimdaki

)

yoneticiler ¢alisanlarin sorunlarmma karst yeterince duyarl degildir.”, “Departmanimdaki
yoneticiler tarafsizdwr ve herkese esit davranw.”, “Departmanimdaki yoneticiler ¢alisanlarin

yvaptiklar igle ilgili diistiincelerine onem verirler”, “Departmammdaki yoneticiler kendilerine
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ilettigimiz sorunlarla yakindan ilgilenir.”, “Departmanimdaki yoneticilerin ¢alisanlara karsi
adil davranmadigint diisiiniiyorum.” Onermelerinden olusmaktadwr. Birinci faktor, “Yonetici
Davranigi” olarak adlandmilmistr. Birinci faktor yonetici adaleti ve duyarhihgm 6lgmektedir.
Bu faktdrden elde edilecek yikksek puan calsanlarm yoneticilerini olumlu degerlendirdigini

gostermekted ir

Icsel Is Cevresi Olgeginin ikinci faktoriinin 6z degeri 3,322 ve varyansi agiklama oram
10,715 olarak hesaplanmustr. Ikinci faktorle ilgili olgek maddeleri; “Izinlerimi rahathkla
kullanabiliyorum.”, “Is yerimdeki ¢alisma saatlerimden memnunum.”, “Isimi yaparken
kullandigim arag-gere¢ ve teknoloji yeterlidir.”, “Calistiggm ortammm saghkl ve rahat
oldugunu diistiniiyorum.” “Gerekli durumlarda rahatlikla izin alabiliyorum.” dnermelerinden

olusmaktadir. Birinci faktdr, “Sosyal Haklar ve Imkdnlar” olarak adlandrimistir.

fgsel Is Cevresi Olgeginin iigiincii faktdriiniin 6z degeri 1,827 ve varyanst agklama oram
5,892 olarak hesaplanmustr. Ugiincii faktorle ilgli 6lcek maddeleri; “Burada karsilastigimiz
sorunlart ¢ézmek icin c¢alisma arkadaslarimla birlikte hareket ederiz.”, “Calisma
arkadagslarim her zaman her konuda yardimct olur.”, “Birlikte ¢calistigim insanlar isi ile ilgili
gorev ve sorumluluklarmi yerine getirmektedir.”, “Birlikte c¢alistigim insanlarin
vetersizliklerinden dolayr daha fazla ¢alismak zorunda kalyorum.”, “Birlikte ¢alistigim
insanlart  samimi  bulmuyorum. "onermelerinden olusmaktadr. Ugiincii faktor, “Calisma
Arkadaglar1”  olarak  adlandmimustr.  Bu  faktdrden almacak yikksek puan ¢alisma

arkadaglarmdan memnuniyeti gosterir.

Igsel Is Cevresi Olgeginin dordiincii faktdriiniin 6z degeri 1,723 ve varyansi agiklama oram
5,559 olarak hesaplanmustr. Dordiincti faktorle ilgii Olcek maddeleri; “Tiirkiye kosullarinda
iyi bir maas aldigimi diistiniiyorum.”, “Yaptigim is karsihiginda hak ettigim iicreti aldigimi
diistintiyorum.”, “Maas zam oranlarimdan memnunum.”, “Aldigim maastan memnunum.”

Onermelerinden olusmaktadir. Dordiincii faktor, “Maas” olarak adlandrilmistir.

Igsel Is Cevresi Olgeginin besinci faktdriiniin 6z degeri 1,666 ve varyansi aciklama oram
5,376 olarak hesaplanmustr. Besinci faktorle ilgili olcek maddeleri; “Isletmemde isini iyi

’

vapanlar adil bir sekilde terfi imkant bulur.”, “Burada mesleginde gerekli ve yeterli bilgiye
sahip olanlar kolay terfi ederler.”, “Isletmemin sunmus oldugu yiikselme (terfi-Kariyer)
olanaklarindan ~memnunum.”  Onermelerinden olusmaktadwr. Besinci faktor, “Kariyer

Imkanlart” olarak adlandirilmistir.

Icsel Is Cevresi Olgeginin altmc1 faktoriiniin 6z degeri 1,362 ve varyansi agiklama oram
4,395 olarak hesaplanmustr.  Altmct  faktorle ilgili  Olcek  maddelers; “Kigililigime  ve

veteneklerime uygun bir iste ¢alistigim icin memnunum.”, “Yaptigim isten keyif alyyorum.”,
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“Yaptigim iy sayesinde kendimi gelistirebilivorum.” Onermelerinden olugmaktadr. Altmnci

faktor, “Isin Kisilige Uygunlugu” olarak adlandiriimistir.

Igsel Is Cevresi Olgeginin yedinci faktdriiniin 6z degeri 1,243 ve varyansi agiklama oram
4,010 olarak hesaplanmistr. Yedinci faktorle ilgili 6lgek maddeleri, “Bazen isimin anlamsiz
oldugu hissine kapiltyyorum.”, “Bagka bir alanda meslek sahibi olmay: isterdim.”, “Yaptigim

isten zevk almiyorum.”nermelerinden olusmaktadr. Yedinci faktor, “Ise Yiiklenen Anlam’

olarak adlandrilmistir.

Igsel Is Cevresi Olgeginin sekizinci faktoriiniin 6z degeri 1,168 ve varyansi agiklama oram
3,768 olarak hesaplanmistir. Sekizinci faktorle ilgili dlgek maddeleri; “Yapilan kiiciik hatalara
hosgorii gosterilmez.”, “Kurumumda bir is planlanwrken oncelikle o isi yapan kisilerin fikir ve
diisiinceleri almwr.”, “Isimle ilgili kararlara katilabilivorum.” &nermelerinden olusmaktadir,
Sekizinci  faktdr, “Yometim  Politikast” olarak adlandwimistr.  Yonetimin  ¢alisanlara

gosterdigi hosgorii ve yonetsel kararlara katihm ilkesi 6lgiimlenmistir.

Tablo 3.14 i¢sel is Cevresi (")lg:eginin Alt Boyutlarnna Iliskin Giivenilirlik Katsayillan

Faktorler n Cronbach’s Alpha
Yonetici Davranisi 5 , 739
Sosyal Haklar ve Imkanlar 5 , 794
Calsma Arkadaslar 5 ,885
Maas 4 ,881
Kariyer Imkanlar1 3 ,823
Isin Kisilige Uygunlugu 3 , 798
Ise Yiiklenen Anlam 3 ,839
Yonetim Politikas1 3 ,706

Tablo 3.14’de goriildiigii gibi Ig¢sel Is Cevresi Olcegi toplamda sekiz adet faktorden
(boyuttan) olusmaktadr. Olgegin genel giivenilirlk katsayis1 elde edildikten sonra, odlgegi
olusturan faktorlere de giivenilirlk analizi uygulanmistr. Elde edilen sonuglara gore Olcegin
tim alt boyutlar1 0,70 ve iizeri Cronbach’s Alpha degeri almaktadr. Bu sonug, Igsel Is
Cevresi Olceginde yer alan boyutlarm da oldukca giivenilir (0.60<0<0.80) oldugunu

gostermektedir.

Dagiimlar1 tanmmlayict olan bu istatistiksel yOntemlerin temel amaci ‘“karmasayr diizene
sokmak™ olarak ifade edilebilir. Bu tiir istatistiklerin genel olarak kullanm alanlar1 verilerin
smiflandrarak 6zet tablolarm olusturulmasi ve eglim ve dagihm olgiilerinin elde edilmesidir
(Boyacwoglu ve Giineri, 2006, s.77). Tablo 3.15’de igsel is cevresi Olgegnin ortalama ve
standart sapma degerlerine yer verimistir. Goriildiigii Ulizere Olgegi olusturan maddeler
arasmda anormal degere sahip herhangi bir madde bulunmamaktadr. Ortalama degerleri,
genel olarak “3” yani kararsiz segenegi etrafinda toplanmustr. En disik ortalama degerler
“Maas” faktoriinde Tirkiye kosullarmda 1yt brr maas aldigmu distiniiyorum (%17,1
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Katiiyorum), Yaptigim i karsiigmda hak ettiZim tcreti aldigmu disiiniiyorum. (%19,8 —
Katiliyorum), Maas zam oranlarmdan memnunum. (%16,8 — Katiliyorum), Aldigim maagstan
memnunum (%20 — Katiliyorum), en yiksek ortalama degerler ise “Sosyal Haklar ve
Imkénlar” faktorinde Izinlerimi rahathkla kullanabiliyorum (9%40,3 — Katihyorum), Is
yerimdeki ¢aligma saatlerinden memnunum (%38,6 — Katiliyorum), Isimi yaparken
kullandigmm arag-gere¢ ve teknoloji yeterlidir (%56,2 — Katiiyorum), Calstigim ortamn
saglikl ve rahat oldugunu diisiiniiyorum (58,2 — Katiiyorum), Gerekli durumlarda rahathkla
izin aabiliyorum (%35,4 — Katiliyorum) yer almaktadir.

Tablo 3.15i¢sel Is Cevresi Olgegine iliskin Betimleyici Istatistikler

Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum
% % %

Faktor 1: Yonetici Davranisi
eDepartmanimdaki yo6neticiler calisanlarin sorunlarina kars1 yeterince duyarlt 41,5 17 415
degildir.
eDepartmanimdaki yOneticiler tarafsizdir ve herkese esit davranir. 37,2 17,1 457
eDepartmanimdaki yoneticiler ¢alisanlarin yaptiklartisle ilgili diisiincelerine 38,8 22,3 38,9
Onem verirler
eDepartmanimdaki yo6neticiler kendilerine ilettigimiz sorunlarla yakindan 375 17,2 453
ilglenir.
eDepartmanimdaki y6neticilerin caliganlara karsi adil davranmadigmi 43,2 13,4 434
diisliniiy orum.
Faktor 2: Sosyal Haklar ve Imkanlar
elzinlerimi rahatlikla kullanabiliy orum 33,2 26,3 40,3
o[s yerimdeki ¢aligma saatlerimden memnunum. 21,8 39,6 38,6
e[simi yaparken kullandigim arag-gere¢ ve teknoloji yeterlidir. 13,8 30,1 56,2
oCalistizim ortamin saglikli ve rahat oldugunu diisiinity orum 14,4 27,2 58,2
oGerekli durumlarda rahatlikla izin alabiliy orum. 25,2 394 354
Faktor 3: Calisma Arkadaslar
o Burada karsilastigimiz sorunlari ¢ozmek i¢in ¢aliyma arkadaslarimlia birlikte 36,1 25,0 38,9
har eket ederiz.
e(Calisma arkadaslarim her zaman her konuda yardimci olur. 345 25,9 39,6
eBirlikte calistigim insanlar isi ile ilgili gérev ve sorumluluklarini yerine 37,2 15,3 47,5
getirmektedir.
eBirlikte ¢alistigim insanlarin yetersizliklerinden dolay1 daha fazla caligmak 47,2 10,0 42,9
zorunda kalty orum
eBirlikte calistigim insanlart samimi bulmuy orum. 335 24,7 41,8
Faktord : Maas
e Tiirkiye kosullarinda iyibir maas aldigimi diigliniiy orum 57,3 25,6 171
eYaptigim is karsihiginda hak ettigim ticreti aldignm disiiniiy orum. 54,6 25,6 19,8
eM aag zam oranlarindan memnunum. 54,3 29,0 16,8
o Aldigim maastan memnunum 52,4 26,9 20,7
Faktor 5: Kariyer Imkanlan
e[sletmemde isini iyi yapanlar adil bir sekilde terfi imkan: bulur. 30,7 26,7 42,6
e Burada mesleginde gerekli ve yeterlibilgiye sahip olanlarkolay terfi ederler. 31,8 25,3 429
o [sletmemin sunmus oldugu yiikselme (terfi-kariyer) olanaklanindan memnunum 37,3 26,4 36,2
Faktor 6: Isin Kisige Uygunlugu
o Kisililigime ve yeteneklerimeuygun bir iste ¢alistigim icin memnunum. 38,9 16,1 449
eYaptigim isten keyifaltyorum. 38,6 14,9 46,5
®Yaptigim is sayesinde kendimi gelistirebilly orum. 381 22,3 39,6
Faktor 7: Ise Yiiklenen Anlam
e Bazen isimin anlamsiz oldugu hissine kapiliyorum. 39,4 15,2 454
e Baska bir alanda meslek sahibi olmayi isterdim. 50,5 10,3 39,2
e Yaptigim isten zevk almiyorum. 38,1 85 53,3
Faktor 8: Yonetim Politikas1
e Yapilan kiigiik hatalarahoggorii gdsterilmez. 42,7 16,8 40,5
o Kurumumda bir 15 planlanirken oncelikleo isi yapan kisilerin fikir ve diistinceleri 43,6 225 33,9
alinir.
elsimle ilgili kararlara katilabiliyorum. 435 19,5 37,0
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Tablo 3.16 Turizmde Sektor Algis1 Faktor Analizi

Faktor  Ozdeger  Varyanst  Cronbach’s

Yiikleri Aciklama Alpha
Orani
e Turizm, son derece prestijli bir sektordiir. ,866
e Turizm, sektoriiniin gelecegini olumlu gérilyorum ,865
eTurizm sektoriinde is bulmasi kolaydir. 821 310 61,39 ,860
eTurizm sektoriinde, Tiirkiye sartlarma gore iyi maaslar 750
verilmektedir. '
e Turizm sektoriinde kariyer olanaklari ¢ok iyidir 577
Kaiser-Meyer-Olkin ,843
Bartlett's Test of Sphericity 1297,887; df 10; Sig. 000

Katihmcillarm turizm sektorii algisim 6lgmek  amacityla 5 Onermeden olugsan bir  Olgek
gelistirimistir. Olgefe uygulanan faktdr analizinde, Onermelerin dzdegeri 1’in iizerinde 3,10

degerinde hesaplanmistir.

Sektdor Algist Olgegi icin  giivenilirk katsayis1  (Crocbach’s  Alpha) 0,860 diizeyinde
yiksek bir deger bulunmustur. Elde edilen KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) degeri de 0,843 wverilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
Aragtrma verilerinden anlamh faktorler ve degiskenler cikarilabilecegini gosteren  Bartlett’s
Test of Sphericity degerinin de istatistiksel olarak anlamh oldugu belirlenmistir (1297,887;
df=10; Sig= 000). Faktor analizi sonucu elde edilen faktoriin varyansi agiklama orant %61,39
diizeyinde gerceklesmistir.

Tablo 3.17 Uclii Likerte Gore Turizm Sektorii Algis1 Olcek Maddelerine Iliskin
Betimleyici Istatistikler

Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
% % %

Genel Turizm Sektorii Algilamasi

e Turizm, sektoriiniin gelecegini olumlu gériiyorum 35,2 20,8 41
e Turizm, sonderece prestijli bir sektordiir. 35,0 19,7 453
e Turizm sektoriinde is bulmasi kolaydir. 13,2 349 52,0
e Turizm sektoriinde kariyer olanaklari ¢ok iyidir 38,5 24,1 374
e Turizm sektoriinde, Tiirkiye sartlarna gore iyi maaslar 407 233 36,0

verilmektedir.

Tablo 3.17°de turizm sektorii algist Slceginin iicli likerde gore betimleyici frekans analizi
verileri  sunulmustur. En  fazla “katbmiyorum” secenegi  “Turizm  sektoriinde,  Tiirkiye
sartlarima gére iyi maaslar verilmektedir” (%40,7) onermesinde goriimektedir ki, bu sonug
icsel is cevresi faktorlerinden “Maas” faktoriiniin betimlemesi ile de Ortiismektedir. En yiiksek
“katiliyorum” segenegi “Turizm sektoriinde is bulmast kolaydw” (%52,0) 6nermesinde olarak
bulunmustur. Bu  secenegi turizm sezonu dahilinde is bulmak kolaydr seklinde

degerlendirebiliriz. Sezon disinda otel ¢alsanlarmin azaldigini gdrmekteyiz.



73

Tablo 3.18 Is Tatmini Ol¢egi Maddelerine iliskin Betimleyici Istatistikler

Ortalama Std. Sapma Cronbach’s
Genel Is Tatmini 324 1,16 Alpha
eHer yoniiyle isimden memnunum. 322 1,28
eGenel olarak isimden hoglanmam. 331 1,18 911
eGenel olarak burada ¢aligmaktan hoslanirm. 317 1,32

Tablo 3.18’de is tatmini Olgegnin ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.
Gorildiigli gibi ortama deger 3,24 olup, Onermelerin degerleri birbirlerine ¢ok yakmdir.
Ortalama standart sapma 1,16 ve Cronbach’s Alpha degeri 0,911 olarak hesaplanmistr. o
degeri, 0.80<0<1.00 oldugundan, oSlgek, yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 3.19 Uglii Likerte Gore Is Tatmini Olgeginin Betimleyici Istatistik Verileri

Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Genel Is Tatmini % % %
eHer yoniiyle isimden memnunum. 31,8 16,1 52,1
oGenel olarak isimden hoslanmam. 30,7 16,5 52,8
eGenel olarak burada ¢aligmaktan hoslanirim. 33,0 152 518

Tablo 3.19°da is tatmini Olgeginin Ugli likerte gore betimleyici istatistikk verileri
goriimektedir. Onermelerde  “Katiliyorum”  secenegini  degerlendirmeye alan  katihmcilar;
“Her yoniiyle isimden memnunum” (%52,1), “Genel olarak isimden hoglanmam” (%52,8),

“Genel olarak burada ¢alismaktan hoslanirim” (%51,8) skorlartyla degerlendirmislerdir.

35.3 Katihmelann Demografik ve M esleki Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtrmann bu bolimiinde katilimcilarm ¢esith Ozelliklerine gore arastrma kapsaminda
yer alan degiskenlere iliskin t-testt ve  ANOVA analizi bulgular1 sunulmustur.Bu baglamda
katihmeilarm demograflk ve mesleki Ozelliklerine, icsel is g¢evresi, is tatmini, sektdr algsy
kisik oOzellkleri ve i performanst konularmda anketlere aktardiklar goriislerine gore,
arastrma kapsammnda yer alan degiskenler incelenmistir. t-testi analizi ki grup arasmdaki
farkliiklar1 ortaya c¢ikarmak amactyla yapiiyorken, ANOVA testi ise ikiden fazla grubun
karsilagtirimasinda ~ kullamimaktadr. ANOVA  testi karsilagtrma yapilan gruplar arasinda
herhangi bir farkliigm olup olmadigim gostermekle beraber, bu farkliiga sebep olan grubun
hangi grup veya gruplardan kaynaklandigi konusunda herhangi bir bilgi vermemektedir. One-
way ANOVA testi meniisinde gruplar arast farkhligin hangi gruptan kaynaklandigmmn
tespitine yonelk c¢ok sayida istatistik (Post Hoc meniisinde) bulunmaktadw. Bunlar arasmda
en yaygin kullanilan1 Scheffe testidir (Altumisik vd., 2012, s.191-201).
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3.53.1 Arastrma Degiskenlerinin Cinsiyete Gore Karsilastldigi T-Testi Bulgulan
Arastrmanm bu bolimiinde katilimcilarm ¢esith Ozelliklerine gore arastrma kapsammda
yer alan cinsiyet, medeni durum ve meslegi dogrultusunda calsip cahsmadigma dair
degiskenleri ile katiimcilarm igsel is cevresi, is tatmini, sektor algisy, kisilk oOzellikleri ve is
performansi konularmda anketlere aktardiklar1 goriiglerine iligkin  t-testi analizi bulgular

sunulmustur.

Tablo 3.20 Arastirma Degiskenlerinin Cinsiyete Gore Karsilastinldigi T-Testi Bulgulan

Degiskenler Cinsiyet n X S.S. t p
is Tatmini Kadmn 322 311 1,16 -2,710 ,007
$ fatmini Erkek 39 33 1,15
. - Kadmn 322 3,03 0,97 -3,010 ,003
Turizm Sektorii Algis1 Erkek 309 325 092
Yénetici D Kadmn 322 2,95 1,10 -2,502 ,013
Onetici Davranigi Erkek 309 316 101
. Kadm 322 327 0,73 -1,420 ,156
Sosyal Haklar ve Imkanlar Erkek 209 335 075
Kadm 322 2,97 1,04 -2,292 ,022
Cahgma Arkadaslar Erkek 209 316 100
M Kadm 322 2,35 0,86 -3,259 ,001
aag Erkek 309 2550 095
. . Kadm 322 304 1,00 -1,817 ,070
Kariyer Imkanlar Erkek 209 318 098
isin Kisizge U 1 Kadmn 322 2,98 1,19 -2,513 ,012
i Byige Lyguniugu Erkek 309 322 1,15
. .. Kadn 322 2,97 1,23 -2,34 ,017
Ise Yiiklenen Anlam Erkek 209 3.20 119
. .. Kadn 322 2,75 1,04 -3,138 ,002
Yonetim Politikas1 Erkek 209 301 102
e g Kadmn 322 338 0,56 -1,336 ,182
Disadoniikliik Erkek 310 344 0,60
Uvurmiuluk Kadm 322 3,65 0,61 -2,657 ,008
Y Erkek 39 378 0,61
O disioli Kadm 322 3,66 0,66 -1,728 ,085
Z QISP Erkek 310 3,74 058
.. . Kadm 322 2,87 0,57 0,851 ,395
Duygusal Degiskenlik Erkek 209 283 057
. Kadm 322 3,05 0,61 -3,651 ,000
Deneyime Agiklik Erkek 00 323 064
. Kadm 248 684 12,81 -1,922 ,055
Genel Is Performansi Erkek o779 705 1193

Calbsmaya katilan kathmcilar tamamen tesadiii bir sekilde belirlenmistir. Erkek (n=309)
ve bayan (n=322) katiimcilarm saylarmm birbirlerine ¢ok yakmn olmasi karsilastrmanmn
daha ger¢ekci bir sekilde yapimasma imkan vermektedir. Katiimcilarm cinsiyetlerine gore
icsel is cevresinin 8 faktorli ile katimeidarm is tatmini ve sektor algismda anlamh bir farklik
gosterip gdsteremedigini belirlemek amaciyla t-testi uygulanmustr. “Genel Is Tatmini® Slcegi
cinsiyet degiskenine gore anlamh bir farklilk gostermektedir (t=-2,710; p=0,007<0,05).
Tablo 3.20’de yer alan aritmetik ortalamalar incelendiginde, hem kadmlarm hem erkeklerin is
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tatminine yonelik kararsiz disiinceye sahip olduklar1 goriilmektedir. Erkeklerin is tatmin
diizeyi (x=3,36), kadmlara gore (x=3,11) kismen de olsa istatitiksel olarak yiiksektir. Bu
cahyma, “Huln ve Smith 1964, Rosenbach Dailey ve Morgan 1979, Greenberg ve Baron
1997, Sheppard ve Herrick 1972, Wingard ve Patitu 1993, Sauser ve York 1978, Gallie 1997”
(Mercanhoglu, 2012, s.131) aragtrmacilarin yapmis olduklar1 ¢alismalar1 dogrulamaktadir.

“Sektor Algisi” Olgegi cinsiyet degiskenine gore, anlamh bir farklilk gostermektedir (t=-
3,010; p=0,003<0,05). Tablo 3.20’de yer dan aritmetik ortalamalar incelendiginde, hem
kadmlarm hem erkeklerin is tatminine yonelk karasiz diistinceye sahip olduklar1 goriimekle
beraber, erkeklerin turizm sektorii algismn (x=3,25), kadmlarmkine gore (x¥=3,03) kismen
yikksek oldugu goriilmektedir. Bu ¢ahsmada erkeklerin ig tatmin diizeyleri kadmlarmkinden
fazla oldugundan “calisanlar islerinden tatmin olduklari zaman, isletmenin iiriin ve hizmetleri
ile ilgili pozitif alguara sahip olurlar” (Akt., Mat Al vd., 2013, s.47; Bontis, Richards ve
Serenko, 2011) ifadesyle de ortiismektedir.

“Igsel Is Cevresi’ olcegi faktorlerinden “Yonetici Davranisi”, cinsiyet degiskenine gore,
anlamh  bir farkhhk  gostermektedir (t=-2,502; p=0,013<0,05). Erkeklerin yoOnetici
davranglarma bakis agist  (x=3,16), kadmlarm yoOnetici davramsma olan bakis agisma
(x=2,95) gore daha olumludur. Erkeklerin yonetici davramgmndan memnuniyet derecelerinin
yilksek olmasi, onlarm is tatmin diizeylermin ve sektorii olumlu alglamalarma sebep
olabilecegi seklinde bir yorum yapilabilir.

“Igsel Is Cevresi” olcegi faktorlerinden “Sosyal Haklar ve Imkanlar”, cinsiyet degiskenine
gore, anlamh bir farkhik gostermemektedir (t=-1,420; p=0,156>0,05). Erkeklerin “Sosyal
Haklar ve Imkanlar” boyutunu (x=3,35), kadmlara (x=3,27) gore daha olumlu
degerlendirdikleri goriilmektedir.

“Igsel Is Cevresi” Olcegi faktdrlerinden “Cabsma Arkadaslari”, cinsiyet degiskenine gore,
anlamh  bir farkhlik gostermektedir (t=-2,292; p=0,022<0,05). Erkeklerm “Calsma
Arkadaglar” (x=3,16) boyutunu, kadmlara (x=2,97) gbre daha olumlu degerlendirdikleri
gozlemlenmektedir. Cahsma arkadaslarmdan memnuniyet erkek cahlsanlarm is  tatmin
diizeylerini arttrmaktadr. Bu g¢aliyma aym zamanda Erdil ve arkadaslarmm (2004) yaptiklart
calismay1 dogrular niteliktedir.

“Igsel Is Cevresi” Olcegi faktorlerinden “Maas”, cinsiyet degiskenine gdre, anlamh bir
farkllk  gostermektedir (t=-3,259; p=0,001<0,05). Erkeklerin “Maas” (x=2,59) boyutunu,
kadmlara (x=2,35) gore daha olumlu degerlendirdikleri gozlemlenmektedir. Maastan
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memnuniyet aym zamanda erkek cahsanlarm is tatmin diizeylerini arttrmaktadr. Genele
baktigimizda hem erkeklerde hem de kadmlarda maagtan memnuniyet diizeyi 3’tin altinda
olup diisik olarak degerlendirilebilir. Bu ¢alsma Pmar ve arkadaglarmm (2008) yapmus
olduklar1 arastrmada, mavi yakah cahsanlarm i tatminlerini en ¢ok etkileyen boyutlardan
ikincisinin 6demeler bulgusunu dogrulamaktadir.

“Igsel Is Cevresi” Olcegi faktorlerinden “Kariyer Imkanlari”, cinsiyet degiskenine gore,
anlamh bir farklilk gostermemektedir (t=-1,817; p=0,070>0,05). Bu durum, Giil ve Oktay’m
(2009), Karaman Valiligindeki arastrmalari sonucunda, is tatmini ile iligkii boyutlar
tizerindeki literatiiriin aksine, O0deme beklentileri ve kariyer ihtimali ile i tatmini arasmda
anlamh iligkiler bulamanmis olduklar1 ¢ahsmalariyla paralel bir sonu¢c gdstermektedir.
Orneklemin frekans analizlerinde pozyonlarma bakidiginda departman cahsamt kademesinde
(n=475) kisi goriilmektedir. Buna departmani tammlanmanus diger c¢ahsanlari da eklersek
(n=50) 525 oldugunu gormekteyiz. Bu rakam da Orneklemin (n=632) %84 i demektir. Ayrica
egitim pozisyon iligkisine yonelikk capraz tablo analizlerinde c¢alisanlarm %48,1°1 ikogretim
ve lise mezunlarmdan olugmaktadr. Dolayisiyla kariyer beklentileri 6n lisans ve lisans
mezunlarma gore fazla olmaz. Pmar ve arkadaglari (2008), arastrmalarnda, “mavi yakal
calisanlar kuvvetle muhtemel olarak kendileri igin ¢ok fazla yiikselme ihtimali olmadigini ya
da ¢aliyma alanlarmm degistiremeyeceklerini diisiinmekte ve bu yiizden ¢alisanlar agisimmdan
kariyer olanaklarimin  olmast ya da olmamasimin iy tatmini iizerinde bir etkisi

goriilmemektedir” sonucuna ulasmislardir.

“Igsel Is Cevresi’ olcegi faktorlerinden “Isin Kisilige Uygunlugu”, cinsiyet degiskenine
gore, anlamh bir farkhlk gdstermektedir (t=-2,513; p=0,012<0,05). Erkeklerin “Isin Kisilige
Uygunlugu” boyutunu (x=3,22), kadmlara (x=2,98) gore daha olumlu degerlendirdikleri
goriilmektedir. Bunu dogru olarak degerlendirmek icin kadin ve erkeklerin bes faktor kisilik

Ozelliklerini g6z Oniine almak gerekir.

“Igsel Is Cevresi” olcegi faktorlerinden “Ise Yiiklenen Anlam”, cinsiyet degiskenine gore,
anlamh bir farkhhk gostermektedir (t=-2,394; p=0,017<0,05). Erkeklerin “Ise Yiiklenen
Anlam” boyutunu (x=3,20), kadmlara (x=2,97) gore daha olumlu degerlendirdikleri
gorilimek tedir.

“Igsel Is Cevresi” Olcegi faktorlerinden “Yonetim Politikasi”, cinsiyet degiskenine gore,
anlamh bir farkllhk gostermektedir (t=-3,138; p=0,017<0,002). Erkeklerin “Y&netim
Politikas” boyutunu (x=3,01), kadmlara (x=2,75) gore daha olumlu degerlendirdikleri
gorilimek tedir.
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Bes faktor kisilk Ozellklerinin cinsiyet degiskenine gore farklhlik gosterip gostermedigini
inceledigimiz  analizler sonucunda, uyumluluk kisik ozelligi (t=-2,657; p=0,008<0,05) ile
deneyime agik kisilk Ozelliginde (t=-3,651; p=0,000<0,05) erkek ve kadmn katilimcilar
arasmda fark goriilmektedir. Uyumluluk kisiik Ozelligi erkek katimcilarda (x=3,78), bayan
katihmecilarda  (x=3,65) nisbetinde gozlemlenmektedir. Yani erkek katlimcilar bayan
katihmeilara gore daha uyumlu kisiik ozelligine sahiptir. Deneyime ac¢ik kisik o6zelligi erkek
katlimcilarda (x=3,23), bayan katilimcilarda (x=3,05) nisbetinde gozlemlenmektedir. Yani
erkek katilmcilar bayan katilimcilara gore daha deneyime agiktr sonucuna ulasilir. Diger
disadoniikliik, sorumluluk ve nevrotiklik kisiik ozelliklerinde, cinsiyete gore herhangi bir
fark olmadigr sonucunu elde edildi

“Genel Is Performans” cinsiyete degiskenine gore degerlendiridiginde (t=-1,922;
p=0,055>0,050) anlamli bir farkhlik goriilmemektedir.

Medeni duruma gore farkllklari ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan t-testi andliz
bulgularma gore, 13 tatmini, sektor algisy, igsel i3 gevresi ve genel i§ performansi
degiskenlerinde herhangi bir fark gozlemlenmemistr (Bkz. Tablo 3.21). Bes faktor kisilik
Ozellkleri degiskenlerine gore incelendiginde ise sadece deneyime acik kisiik Ozelliginde
evller ve bekarlar arasmda bir fark (t=3,592; p=0,000<0,05) oldugu gboze g¢arpmaktadir.
Bekar katimeilar (x=3,23) evli katlimcilara gore (x=3,05) daha deneyime agik bireylerdir.
Bu durum bekar katlimcilarm daha az sorumluluk sahibi olmalari ve dolayisiyla yeni
deneyimlere karsi daha istekli ve daha girisimci olduklar1 seklinde degerlendirilebilir.
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Tablo 3.21 Arastirma Degiskenlerinin Medeni Duruma Gore Karsilastinldigi T-Testi
Bulgulan

Medeni n X S.S. t p
Degiskenler Durum
is Tatmini Bekar 310 325 1,15 0,397 ,692
y Latmim Evli 321 321 1,17
. - Bekar 309 314 0,94 0,125 ,900
Turizm Sektorii Algist i 29 313 096
Vonetici Davranisi Bekar 310 3,07 1,03 0,539 ,590
onetict Lavraniy Evli 3 3,02 1,08
s Bekar 310 333 0,74 0,816 415
Sosyal Haklar ve Imkanlar Evli 302 328 073
Bekar 310 3,08 1,01 0,418 ,676
Cahgma Arkadaslar Evli 302 304 103
M Bekar 310 242 0,38 -1,125 ,261
aas Evli 32 250 094
. s Bekar 310 311 1,01 0,105 917
Kariyer Imkanlar i 302 310 097
isin Kisize Uveunlus Bekar 310 313 1,20 0,785 433
yIn Blee Lysunisu Evli 322 3,06 1,14
. .. Bekar 310 3,08 1,18 0,012 ,990
Ise Yiiklenen Anlam Evli 302 308 124
Yénetim Politik Bekar 309 291 1,03 0,824 410
onetim Foltiast Evli 322 2,84 1,03
e 1 Bekar 310 337 0,60 -1,489 ,137
Disadoniiklitk Evli 302 344 055
Uvurmiuluk Bekar 309 371 0,611 0,044 ,965
y Evii 322 371 0617
Oz disinlin Bekar 310 3,70 0,632 0,243 ,808
z Qsp Evli 3 360 0616
.. . Bekar 310 2,89 0,579 1,588 ,113
Duygusal Degiskenlik Evli 392 281 0,562
. Bekar 310 323 0,645 3,592 ,000
Deneyime Agiklik Evli 21 305 060
. Bekar 251 69,67 12,84 0,302 ,763
Genel Is Performansi Evli 269 69.34 11.98

Insanlar ¢esitli sebeplerden dolayr almis olduklari mesleki egitimle aym dogrultuda
caligamayabilirler. Calgmada bu degiskenin de degerlendirmeye ahnmasi planlanmustr. Bu
dogrultuda “evet” ve “hayr” olmak iizere iki cevaph bir soru hazirlanmstr. Tablo 3.9
incelendiginde turizm sektdriinde arastrmaya katilan 440 meslegi dogrultusunda cahsan, 190
da meslegi dogrultusunda ¢ahsmayan katiimcr bulinmaktadr. Katimeildarm bu  soruya
verdikleri cevaba gore i¢sel is cevresinin 8 faktori, kathmcilarm is tatmini, sektor algisi ve
kigilik Ozelliklerine gore anlamh bir farkllik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla t-
testi uygulanmistur.
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Tablo 322 Arastrma Degiskenlerinin Katihmcillarm Meslekleri Dogrultusunda
Cahsmalarma Gore Karsilastinldigi T-Testi Bulgulan

Meslegi
dogrultusunda n X S.S. t p
Degiskenler iste calismak

is Tatmini Evet 440 3,05 1,23 -7,039 ,000

y Hayir 190 366 0,87
. o Evet 439 2,98 0,98 -6,935 ,000

Turizm Sektorii Algist Hayir 101 349 078
Yénetici Davranisi Evet 440 281 107 -10,028 ,000

oneticr Lavians Hayir 191 359 081
- BEvet 440 321 0,73 -5,445 ,000

Sosyal Haklar ve Imkanlar Hayr 191 355 070
Evet 440 2,85 1,05 -9,256 ,000

Calisma Arkadaslan Hayr 191 354 0.77
Maa Evet 440 2,40 0,97 -3,315 ,001

¥ Hayir 191 2,63 0,76
L Evet 440 291 0,99 -8,080 ,000

Kariyer Imkanlar Hayr 191 355 087
isin Kisise Uveunlus Evet 440 2,89 122 -8,012 ,000

N Riglge Lyguniugy Hayir 191 3,59 0,90
. . Evet 440 234 122 -8,878 ,000

Ise Yiiklenen Anlam Hayir 191 366 100
Yénetim Politikas Evet 440 2,68 1,07 -8421 ,000

Hayir 190 333 0,79
e Evet 440 3,40 0,58 -0,805 421

Disadgnakliik Hayr 191 344 057
Uvurmiuluk Evet 439 3,65 0,64 -4,333 ,000

y Hayir 191 38 053
Oz disiolin Evet 440 3,66 0,64 -2,648 ,008

Z GIS1p Hayir 191 380 0,57
.. . Evet 440 2,90 057 3,587 ,000

Duygusal Degiskenlik Hayir 191 273 0,56
. BEvet 440 314 0,62 -0,153 879

Deneyime Agiklik Hayir 190 315 0,65
. Evet 400 69,07 1255  -1431 ,154

Genel Is Performansi Hayr 119 70,87 11,8

“Genel Is Tatmini” dlcegi ile meslegi dogrultusunda ¢ahsma degiskeni arasmda anlamh bir
farkllk  gostermektedir (t=-7,039; p=0,000<0,05). Tablo 3.22 de yer dan aritmetik
ortalamalar incelendiginde, hem evet cevabi verenlerin hem de hayr cevabi verenlerin is
tatminine yonelk olumlu yonde diisiinceye sahip olduklar1 goriilmektedir. Bununla beraber
bu soruya ‘“hayr” cevabi veren katlhmcilarm (x=3,66), “evet” diyen katilimcilara gore
(x=3,05) belirgin derecede daha fazla is tatminine sahip olduklar1 goriimektedir. Bu durumu
bir meslek sahibi olan bireylerin egitimleri esnasmda elde ettikleri bilgi donanmmlar
dogrultusunda mesleklerinden daha fazla bir beklentiye girdikleri ve mesleginde c¢aligmaya
baslaymca bu beklentilerini elde edemedikleri seklinde agiklanabilir. Ayrica ‘“hayr” cevabi
veren katlhmcilarm o meslek dogrultusunda egitim almadiklart halde, issizlik oranmmn yiksek
oldugu iilkemiz sartlarmda bir i bulabilmenin memnuniyeti icerinde olduklarm soylemek
miimkiind ir.
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“Sektor Algis” Olgegi ile meslegi dogrultusunda cahsma degiskeni arasmda anlamh bir
farklilk  gozlemlenmektedir (t=-6,935; p=0,000<0,05). Bu soruya ‘“hayr” cevab1 veren
katmecilarm  (x=3,49), “evet” diyen katiimcilara gore (x=2,98) belirgin derecede daha
olumlu bir sektor algisma sahip olduklari goriilmektedir. Bu durum, mesleki egitim alanlarm
beklentilerinin  daha yiiksek olmasi ve sektorii alms olduklari egitim dahilinde daha derin
degerlendirebildikleri seklinde agiklanabilir.

“Iesel Is Cevresi” olgegi faktorlerinden “Yonetici Davranisi”, meslegi dogrultusunda
cahsma  degiskeni arasmda  anlamh bir  farkhlk  gézlemlenmektedir  (t=-10,028;
p=0,000<0,05). Bu soruya ‘“hayr” cevabi1 veren katiimcilarm (x=3,59), “evet” diyen
katihmecilara gére  (x=2,81) yoneticileri konusunda belirgin  derecede daha olumlu
degerlendirmeye sahip olduklar1 goriilmektedir.

“Igsel Is Cevresi” 0lcegi faktorlerinden “Sosyal Haklar ve Imkanlar”, meslegi
dogrultusunda ¢alisma degiskeni arasmda anlamh bir farkllk gozlemlenmektedir (t=-5,445;
p=0,000<0,05). Bu soruya ‘hayr” cevabi veren katimcilarm (x=3,55), “evet” diyen
katihmellara gore (x=3,21) igletmelerinin cahsanlara saglamis oldugu sosyal hak ve imkanlar
konusunda belirgin derecede daha olumlu degerlendirmeye sahip olduklar1 goriilmektedir.

“Igsel Is Cevresi” olgegi faktorlerinden “Cahsma Arkadaslar”, meslegi dogrultusunda
calsma degiskeni arasmda anlamh bir farkhik gozlemlenmektedir (t=-9,256; p=0,000<0,05).
Bu soruya ‘“hayr” cevabi veren katimciarm (x=3,55), “evet” diyen katiimcilara gore
(x=3,21) isletmelerinin ¢ahsanlara saglamis oldugu ¢ahsma arkadaslari konusunda belirgin
derecede daha olumlu degerlendirmeye sahip olduklar1 goriimektedir.

“Igsel Is Cevresi” oOlcegi faktorlerinden ‘“Maas”, meslegi dogrultusunda cahsma degiskeni
arasmda anlamh bir farkhlk gozlemlenmektedir (t=-3,315; p=0,001<0,05). Bu soruya ‘“haymr”
cevabl veren katiimeidarm (x=2,63), “evet” diyen katilimcilara gore (x=2,40) isletmelerinin
calisanlara saglamis oldugu maas konusunda belirgin derecede daha olumlu degerlendirmeye
sahip olduklar1 goriilmektedir.

“Igsel Is Cevresi” olgegi faktorlerinden ‘Kariyer Imkanlar”, meslegi dogrultusunda
cahsma degiskeni arasmda anlamh bir farkhlk gozlemlenmektedir (t=-8,080; p=0,000<0,05).
Bu soruya ‘“hayr” cevabi veren katimcilarm (x=3,55), “evet” diyen katlimcilara gore
(x=2,91) kariyer imkanlar1 konusunda belirgin derecede daha fazla olumlu degerlendirmeye
sahip olduklar1 goriilmektedir.

“Igsel Is Cevresi” Olcegi faktdrlerinden “Isin Kisilige Uygunlugu”, meslegi dogrultusunda
calsma degiskeni arasmda anlamh bir farkhlk gozlemlenmektedir (t=-8,012; p=0,000<0,05).
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Bu soruya ‘“hayr” cevabi veren katlimciarm (x=3,59), “evet” diyen katiimcilara gore
(2=2,89) belirgin derecede daha fazla olumlu degerlendirmeye sahip olduklar1 goriilmektedir.

“Igsel Is Cevresi’ olgegi faktdrlerinden “Ise Yiiklenen Anlam”, meslegi dogrultusunda
calsma degiskeni arasmda anlamh bir farkhik gozlemlenmektedir (t=-8,878; p=0,000<0,05).
Bu soruya ‘“hayr” cevabi veren katiimciarm (x=3,66), “evet” diyen katiimcilara gore
(x=2,84) belirgin derecede daha fazla olumlu degerlendirmeye sahip olduklar1 goriilmektedir.

“Igsel 1Is Cevresi® olgegi faktorlerinden “Yonetim Politikasr”, meslegi dogrultusunda
calsma degiskeni arasmda anlamh bir farkhlk gozlemlenmektedir (t=-8,878; p=0,000<0,05).
Bu soruya ‘“hayr” cevabi veren Kkatimcilarm (x=3,33), “evet” diyen katiimcilara gore
(x=2,68) belirgin derecede daha fazla olumlu degerlendirmeye sahip olduklar1 goriilmektedir.

Bes faktor kisiik  Ozellklerinin  katlimcilarm  meslekleri  dogrultusunda  ¢alisma
degiskenine  gore farkhik  gosterip  gOstermedigini  inceledigimiz  analizler —sonucunda,
uyumluluk  kisilik ozelligi (t=-4,333; p=0,000<0,05), sorumluluk kisilk Ozeligi (t=-2,648;
p=0,008<0,05) nevrotiklik (duygusal degiskenlik) kisilik Ozelliginde (t=3,587; p=0,000<0,05)
belirgin  farklar  gdzlemlenmigti.  Uyumluluk  kisiik ~ 6zelligi  hayr cevabmi  veren
katihmeilarda (x=3,86), evet cevabm veren katihmecilara (x=3,65) gore daha fazla
gozlemlenmektedir.  Sorumluluk  (6zdisiplin)  kisiik  6zelligi  hayr  cevabm  veren
katihmeilarda (x=3,80), evet cevabm veren katimecilara (x=3,66) gore daha fazla
gozlemlenmektedir. Nevrotiklk (duygusal degiskenlik) kisiik Ozelligi evet cevabm veren
katiimecilarda  (x=2,90), hayr cevabmi veren katimcilara (x=2,73) gore daha fazda
gozlemlenmektedir. Bes faktor kisilik Ozelliklerinden disadoniikliik (t=-0,805; p=0,421>0,05)
ve deneyime agikhk kisik Ozellklerinin (t=-0,153; p=0,879>0,05) katihmcilarm meslekleri
dogrultusunda  calsp  cabsmadimi ile ilgli degiskene gore farkhlik  gdstermedigi

gOzlemlenmistir.

“Genel Is Performansi” olcegi ile meslegi dogrultusunda c¢alsma degiskeni arasmda
anlamh bir farkhlik gostermemektedir (t=-1,431; p=0,154>0,05). Cabsanlarm performansmnda
meslekleri dogrultusunda c¢alsip ¢ahismamalar1 etkili degidir.

3.5.3.2 Arastirma Degiskenlerine iliskin ANOVA Testi Bulgulan

Arastrmada yer alan gruplar; yas gruplar, egitim gruplar, pozsyon gruplari, departman
gruplart igletmedeki cahsma siiresi, cahsanlarm mesleki deneyimleri olmak iizere alti gruptur.
Analizler bu kapsamda gerceklestirimisti. Post Hoc Scheffe testi ile bir grubun hang
gruplarla farkhlagma gosterdigi tablolarda Post Hoc siitunu altmda verilmistir.



Tablo 3.23 Yas Gruplanna Goére ANOVA Testi Bulgulan
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Degiskenler Yas Gruplan n X S.S. F p Post Hoc
Ts Tatmini 18-27 Yas 257 271 118 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 327 1,09 57181 ,000 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas_ 101 407 054 (18-27)(28-37)
48 Yagve Uzeri 40 4,26 0,36 (18-27)(28-37)
Turizm Sektora Algisi 18-27 Yas 257 266 087 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 322 093 63,002 ,000 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas 101 384 059 (18-27)(28-37)
48 Yagve Uzeri 40 3,88 0,49 (18-27)(28-37)
Yonetici Davranisi 18-27 Yas 257 2,55 0,96 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 313 1,12 55451 ,000 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas 101 3,72 054 (18-27)(28-37)
48 Yasve Uzeri 40 403 042 (18-27)(28-37)
Sosyal Haklar ve Imkanlar 18-27 Yas 257 3,09 0,73 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 331 071 24,439 ,000 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yag 101 3,65 0,61 (18-27)(28-37)
48 Yagve Uzeri 40 3,85 0,65 (18-27)(28-37)
Calisma Arkadaslari 18-27 Yas 257 259 0,98 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 3,14 1,02 53,863 ,000 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas 101 375 055 (18-27)(28-37)
48 Yagve Uzeri 40 391 042 (18-27)(28-37)
Maas 18-27 Yas 257 214 085 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 244 081 42,404 ,000 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas 101 301 081 (18-27)(28-37)
48 Yagve Uzeri 40 3,33 0,85 (18-27)(28-37)
Kariyer Imkanlari 18-27 Yas 257 2,66 0,99 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 320 0,94 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas 101 368 067 46,504 ,000 (18-27)(28-37)
48 Yas ve Uzeri 40 3,92 047 (18-27)(28-37)
Tsin Kisipe Uy gunlugu 18-27 Yas 257 256 1,16 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 319 115 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas 101 385 0,62 52,305 ,000 (18-27)(28-37)
48 Yas ve Uzeri 40 411 0,48 (18-27)(28-37)
Ise Yiklenen Anlam 18-27 Yas 257 241 0,99 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 329 1,26 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas 101 395 0,77 71,100 ,000 (18-27)(28-37)
48 Yasve Uzeri 40 4,04 0,72 (18-27)(28-37)
Yonetim Politikast 18-27 Yas 257 243 1,03 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 294 1,02 46,543 ,000 (18-27)(38-47)(48+)
38-47 Yas 101 355 0,58 (18-27)(28-37)
48 Yagve Uzeri 40 3,68 0,49 (18-27)(28-37)
Disadoniklik 18-27 Yas 257 330 056 8,333 ,000 (38-47)(48+)
28-37 Yas 230 344 0,60
38-47 Yas 101 351 0,55 (18-27)
48 Yagve Uzeri 40 371 0,55 (18-27)
Uyumiultk 18-27 Yas 257 356 061 14,655 ,000 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 3,73 0,62 (18-27)(48+)
38-47 Yag 101 392 0,56 (18-27)
48 Yas ve Uzeri 40 410 0,35 (18-27)(28-37)
SorumIuluk (Ozdisiplin) 18-27 Yas 257 354 057 1.,775 ,000 (28-37)(38-47)(48+)
28-37 Yas 230 3,76 061 (18-27)
38-47 Yas 101 391 0,49 (18-27)
48 Yas ve Uzeri 40 3,88 0,96 (18-27)
Nevrotikiik (Duygusal 18-27 Yas 257 301 057 13,620 ,000 (28-37)(38-47)(48+)
Degiskenlik) 28-37 Yas 230 2,80 0,55 (18-27)
38-47 Yas 101 2,68 052 (18-27)
48 Yagve Uzeri 40 2,60 0,56 (18-27)
Deneyime Agiklik 18-27 Yas 257 3,22 0,63 5,759 ,001 (28-37)
28-37 Yas 230 300 064 (18-27)
38-47 Yas 101 320 058
48 Yas ve Uzeri 40 3,23 0,56
Genel Is Performansi 18-27 Yas 240 68,31 13,10 1,434 ,232
28-37 Yas 178 70,50 11,97
38-47 Yas 70 70,76 11,98
48 Yagsve Uzeri 28 70,46 8,73
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Tablo 3.23°de yer alan bulgulara gore “Is Tatmini” boyutunun yas gruplarma gore
istatistiksel anlamda farkhhk olusturdugu belrlenmistir (F=57,181; p=0,000<0,05). Tablo
3.17 incelendiginde is tatmin diizeylerinin yas arttikca yiikseldigi gozlemlenmisti. Bu durum
(Luthans, 1992; Giilova, 2013) cahsmalartyla Ortiismektedir. Geng ¢ahsanlarm isinden daha
fazla beklenti icinde olduklary, deneyimlermin yetersiz olmasi sebebiyle islerinde sorunlar
yasadiklari, daha diisiik maagla c¢ahsmak zorunda olduklari ile ag¢iklanabilir. ANOVA analizi
le ortaya konan anlamh farkhhigin hangi yas gruplar arasmda oldugunu belirlemek icin Post
Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Scheffe testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh
farklilk gozlemlendi. Birinci farkhihik 18-27 yas grubu ( x¥=2,71) katlmcilar, diger tim yas
gruplartyla anlamh farkhilklar gostermektedir. 28-37 yas grubu ( x¥=3,27) katimeilar, diger
tim yas gruplariyla anlamh farkhliklar gostermektedir. 38-47 yas grubu(x=4,07) calsanlar,
48 ve lizeri yas grubu diginda diger iki grup ile anlamh farkllklar gdstermektedir. 48 yas ve
tzeri grup ( x=4,26), katimciar ise 38-47 yas grubu disinda diger iki grup ile anlamh
farkhliklar gostermekte olup, en yikksek is tatmini bu grupta ¢ok acik goriilmektedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gore “Sektor Algist” boyutunun yas gruplarma gore
istatistiksel anlamda  farkhhk olusturdugu belirlenmistir  (F=63,002; p=0,000<0,05). Is
tatmininde  oldugu gbi sektér algismda da yasm yikselmesiyle beraber olumlu
degerlendirmeler gozlemlenmektedir. Bunun sebebi olarak kigilerin sektordeki deneyimlerinin
artmas1 sonucunda, sorunlara ¢oziim gelistiren bireylerin sektore bakis acismm poztif yonde
degisimi, resmin tamammi gorebilecek seviyeye gelmelerini gosterilebilir. ANOVA analizi ile
ortaya konan anlamh farkhhgmn hangi yas gruplart arasmnda oldugunu belirlemek icin Post
Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Scheffe testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh
farklihik gozlemlendi. Birinci farklihik 18-27 yas grubu ( x=2,66) katiimcilar, diger tim yas
gruplartyla anlamh farkliliklar gostermektedir. 28-37 yas grubu ( x=3,22) katiimeilar, diger
tim yas gruplartyla anlamh farkhlklar gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,84) calsanlar,
48 ve lzeri yag grubu dismda diger ki grup ile anlamh farkhliklar gostermektedir. 48 yas ve
tizeri grup ( x=3,88), katimcilar ise 38-47 yas grubu digmda diger ki grup ile anlamh
farklibiklar gostermekte olup, en yikksek sektdr algist ortalamast bu grupta ¢ok acik
gorilimek tedir.

Tablo 3.23°de yer alan bulgulara gore “Igsel Is Cevresi” dlegi faktorlerinden *“Yonetici
Davranisr”  boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkhhik olusturdugu
belirlenmistir (F=55,451; p=0,000<0,05). Yasmn artmasiyla beraber yOnetici davraniglarm
degerlendirmede pozitif yonde bir egilim kaydedilmistr. ANOVA analizi ile ortaya konan
anlamh farklhign hangi yas gruplart arasmda oldugunu belirflemek i¢in Post Hoc analizi
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Scheffe testine tabii tutulmustur. Scheffe testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh farkhhk
gozlemlenmistir. Birinci farkhilk 18-27 yas grubu ( x=2,55) katiimecilar, diger tim yas
gruplartyla anlamh farkliliklar gostermektedir. 28-37 yas grubu ( x=3,13) katiimeilar, diger
tim yas gruplaryla anlamh farkhliklar gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,71) calsanlar,
48 ve lizeri yas grubu dismda diger iki grup ile anlamh farkhliklar gostermektedir. 48 yas ve
tizeri grup ( x=4,03), katimcilar ise 38-47 yas grubu digmda diger ki grup ile anlamh
farkhliklar gostermekte olup, en yikksek sektor algisi ortalamasi bu grupta ¢ok agik
gorilimek tedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gore “Igsel Is Cevresi” Olcegi faktdrlerinden “Sosyal
Haklar ve Imkanlar” boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkhik olusturdugu
belirlenmistir  (F=24,439; p=0,000<0,05). Yas arttikca sosyal haklar ve imkanlan
degerlendirmede pozitif yonde bir egilim kaydedimistir. Tiim yas gruplart bu boyutu olumlu
olarak degerlendirmistrt. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farkhlign hangi yas
gruplar1 arasmda oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur.
Scheffe testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh farkllk g6zlemlenmistir. Birinci farkliilk
18-27 yas grubu ( x=3,09) katmecilar, diger tiim yas gruplartyla anlamh farkhliklar
gostermektedir. 28-37 yas grubu (x=3,31) katiimcilar, diger tim yas gruplaryla anlamh
farkhliklar gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,65) calisanlar, 48 ve iizeri yas grubu dismda
diger iki grup ile anlamh farkllklar gostermektedir. 48 yas ve tiizeri grup ( x=3,85),
katihmelar ise 38-47 yas grubu dignda diger iki grup ile anlamh farkliliklar gostermekte
olup, en yikksek sosyal haklar ve imknlar1 degerlendirme ortalamasi bu grupta ¢ok acgik
gorlimek tedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gore “Igsel Is Cevresi” 6lgegi faktdrlerinden “Calisma
Arkadaglar?”  boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkllk olusturdugu
belirlenmistir (F=53,863; p=0,000<0,05). Yas arttikca ¢ahsma arkadaglarm degerlendirmede
pozitif yonde bir eglim kaydedilmist. Yas arttikca kokli arkadaghklar kurulabiimekte,
msanlar c¢esit deneyimlerle daha 1yi tanmabilmekte, hatalara karsi hosgorii ve esneklik artisi
goriilebimektedir. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farkhign hangi yas gruplan
arasmda oldugunu belirlemek icin Post Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Scheffe
testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh farkhik gozlemlenmistir. Birinci farkhhik 18-27 yas
grubu ( x=2,59) katlimeilar, diger tim yas gruplariyla anlamh farkliliklar gostermektedir. 28-
37 yas grubu ( x=3,14) kathmcilar, diger tiim yas gruplariyla anlamh farkhliklar
gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,75) calisanlar, 48 ve iizeri yas grubu digmda diger iki
grup ile anlamh farkhhklar gostermektedir. 48 yas ve tiizeri grup ( x=3,90), katlmcilar ise
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38-47 yas grubu digmda diger ki grup ile anlamh farklliklar gostermekte olup, en yiksek
caligma arkadaglarmi degerlendirme ortalamasi bu grupta ¢ok acgik goriilmektedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gdre “Igsel Is Cevresi” dlgegi faktdrlerinden “Maas”
boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkhik olusturdugu belirflenmistir
(F=42,404; p=0,000<0,05). Yas arttkca maas kavrammi degerlendirmede pozitif yonde bir
egilim kaydedilmistir. Bunun sebebi de deneyimli c¢alisanlarm geng calisanlara gore daha
fazla maas almalan seklinde ifade edilebilir. Yas arttikca pozisyon yiikselmekte ve dolayisiyla
daha yiiksek bir gelir elde edilebilmektedir (Bkz. Tablo...). ANOVA analizi ile ortaya konan
anlamh farklligm hangi yas gruplant arasmda oldugunu belirlemek icin Post Hoc analizi
Scheffe testine tabii tutulmustur. Scheffe testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh farklik
gozlemlendi. Birinci farkhhik 18-27 yas grubu ( x=2,14) katlmciar, diger tim yas
gruplartyla anlamh farklliklar gostermektedir. 28-37 yas grubu ( x=2,44) katiimcilar, diger
tim yas gruplartyla anlamh farklilklar gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,01) calsanlar,
48 ve lzeri yas grubu disinda diger iki grup ile anlamh farkhliklar gostermektedir. 48 yas ve
tzeri grup ( x=3,33), katimcilar ise 38-47 yas grubu disinda diger iki grup ile anlamh
farkhhiklar gostermekte olup, en yilkksek maas degerlendirme ortalamast bu grupta cok acik
gortilmek tedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gore “Igsel Is Cevresi” dlgegi faktorlerinden “Kariyer
[mkanlari”  boyutunun yas gruplarma gbre istatistiksel anlamda farkhhk olusturdugu
belirlenmistir  (F=46,504; p=0,000<0,05). Yas arttik¢a kariyer imkanlarmi degerlendirmede
poztif yonde bir egilim kaydedimist. Bunun sebebi de pozisyon-yas iliskisi “Crosstabs”
Capraz analiz tablosunda goriilecegi lizere 18-27 yas grubundaki calbsanlarm %88,7 sinin, 28-
37 yas grubu cahsanlarm %78,7’sinin, 38-47 yas grubu calisanlarm %48,5, 48 yas ve iizeri
calisanlarm ise %40,0’'mm departman c¢ahsami kademesindedir (Bkz. Capraz Analizler, Tablo
3.8). Yas arttikca alt kademelerdeki pozisyon azalmakta, iist kademelere dogru bir yikselis
gorlilmektedir. Herhangi bir kariyer basamagmda yer almayan deneyimsiz c¢alisan gelecege
dar endiselidi. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farkhhgn hangi yas gruplan
arasnda oldugunu belirlemek icin Post Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Scheffe
testi sonucu gruplar arasnda 4 anlamh farkhhk gozlemlenmistir. Birinci farkhihk 18-27 yas
grubu ( x=2,67) katlmeilar, diger tim yas gruplariyla anlamh farkliliklar gostermektedir. 28-
37 yas grubu ( x=3,20) kathmcilar, diger tiim yas gruplariyla anlamh farkhiiklar
gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,68) calisanlar, 48 ve ilizeri yas grubu dismda diger iki
grup ile anlamh farklliklar gostermektedir. 48 yas ve lizeri grup ( x=3,91), katlmcilar ise
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38-47 yas grubu digmda diger iki grup ile anlamh farklhhklar gostermekte olup, en yiiksek
kariyer imkanlarin1 degerlendirme ortalamasi bu grupta ¢ok agik goriilmektedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gore “I¢sel Is Cevresi’ olcegi faktorlerinden “Isin
Kisilige Uygunlugu” boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkhlk olusturdugu
belirlenmistir  (F=52,305; p=0,000<0,05). Yas artis1 ile beraber isin kisilige uygunlugunu
degerlendirmede pozitif yonde bir egilim kaydediimisti. Bu sonug, aym zamanda Koroghu
(2014)’nun aragtrmasmda meslek se¢imi ile kisilk Ozelligi arasmda olumlu diizeyde bir iliski
oldugu tespitini de dogrulamaktadr. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamhi farkliigin hangi
yas gruplart arasmda oldugunu belirlemek icin Post Hoc analizi Scheffe testine tabii
tutulmustur. Scheffe testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh farkhlk gozlemlenmistir. Birinci
farkliiik 18-27 yas grubu ( x=2,56) katlimcilar, diger tim yas gruplaryla anlamh farkhliklar
gostermektedir. 28-37 yas grubu ( x=3,19) katlimcilar, diger tiim yas gruplariyla anlamh
farkhliklar gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,85) calisanlar, 48 ve iizeri yas grubu dismda
diger iki grup ile anlamh farkhlklar gostermektedir. 48 yas ve flizeri grup (x=4,11),
katihmelar ise 38-47 yas grubu disnda diger iki grup ile anlamh farklilklar gostermekte
olup, en yiksek isin kisilife uygunlugunu degerlendirme ortalamasi bu grupta ¢ok agik
gortilmek tedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gore “Igsel Is Cevresi’ dlcegi faktorlerinden “Ise
Yiklenen Anlam” boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkhik olusturdugu
belirlenmistir (F=71,100; p=0,000<0,05). Yas arttk¢a ise yliklenen anlam degerlendirmesinde
pozitif yonde bir egilim kaydediimistr. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farkhlign
hangi yas gruplar1 arasmda oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc analizi Scheffe testine tabii
tutulmustur. Scheffe testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh farkhlik g6zlemlendi. Birinci
farklilillk 18-27 yas grubu ( x=2,41) katihmcilar, diger tiim yas gruplaryla anlamh farkhliklar
gostermektedir. 28-37 yas grubu (x=3,29) katiimcilar, diger tim yas gruplariyla anlamh
farkhliklar gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,95) calisanlar, 48 ve iizeri yas grubu dismda
diger iki grup ile anlamh farkhlklar gostermektedir. 48 yas ve flizeri grup (x=4,04),
katihmelar ise 38-47 yas grubu diginda diger iki grup ile anlamh farkliliklar gostermekte
olup, en yiksek ise yiklenen anlam degerlendirme ortalamast bu grupta c¢ok acik
gorilimek tedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gore “Igsel Is Cevresi” olcegi faktdrlerinden “Yonetim
Politikas’” boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkhik olusturdugu
belirlenmistir (F=46,543; p=0,000<0,05). Yas arttik¢a yOnetim politikasmu degerlendirmede
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pozitif yonde bir egilim kaydedimistr. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farkliigm
hangi yas gruplar1 arasmda oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc analizi Scheffe testine tabii
tutulmustur. Scheffe testi sonucu gruplar arasmda 4 anlamh farklilk gozlemlenmistir. Birinci
farkliihk 18-27 yas grubu (x=2,43) katilmcilar, diger tim yas gruplariyla anlamh farkhliklar
gostermektedir. 28-37 yas grubu (¥=2,94) katilimcilar, diger tim yas gruplaryla anlamh
farkhliklar gostermektedir. 38-47 yas grubu (x=3,55) calsanlar, 48 ve iizeri yas grubu dismda
diger ki grup ile anlamh farkhlklar gostermektedir. 48 yas ve tzeri grup (x=3,68),
katilmeilar ise 38-47 yas grubu dignda diger iki grup ile anlamh farklliklar gdstermekte
olup, en yiksek yonetim politkasim degerlendirme ortalamasi bu grupta c¢ok acik
gorilimek tedir.

Tablo 3.23’de yer alan bulgulara gore Bes Faktdr Kisiik Ozelliklerinin “Disadoniiklik”
boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkhhik olusturdugu belirlenmistir
(F=8,333; p=0,000<0,05). Disadoniiklik kisilk ozelligi yas arttikga artmaktadwr. Bes Faktor
Kisik Ozelliklerinin  “Uyumluluk” boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda
farkhik olusturdugu belirlenmistir (F=14,655; p=0,000<0,05). Uyumluluk kisilk ozelligi yas
arttikga artmaktadr. Tablo 3.24°de yer alan bulgulara gore Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin
“Sorumluluk” boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel anlamda farkllk olusturdugu
belirlenmistir  (F=11,775; p=0,000<0,05). Katilmcilarm sorumluluk kisilk 6zelligine karsi
olumlu degerlendirmeleri yas arttikga artmaktadr (18-27 yas grubu i¢in x = 3,54; 28-37 yas
grubu i¢in X = 3,76; 38-47 yas grubu i¢in x = 3,91; 48 ve lizeri yas grubu i¢in X = 3,88 ).
Bes Faktor Kisilik Ozellklerinin ‘“Nevrotklk” boyutunun yas gruplarma gore istatistiksel
anlamda  farklilk olusturdugu  belirlenmistr  (F=13,620; p=0,000<0,05). Katiimcilarmn
nevrotiklik kisiik Ozelligi aritmetik ortalamas1 degerlendirmesi yas arttikga azalmaktadir
(Bkz. Tablo 3.24). Bu sonug, genglerin gelecege dair kaygi ve endiseleri olabilecegi seklinde
ac¢iklanabilir. Bes Faktor Kisiik Ozellklerinin “Deneyime Agklk” boyutunun yas
gruplarma  gore  istatistiksel anlamda  farkhlik  olusturdugu  belirlenmistr  (F=5,759;
p=0,001<0,05). Katimecilarm deneyime agikhk kisiik  Ozelligi aritmetik  ortalamasi
degerlendirmesi 18-27 ve 48 yas tlizeri gruplarda daha yikksek gorilmektedir (Bkz. Tablo
3.24). ANOVA amalizi ile ortaya konan anlamh farklligm hangi yas gruplart arasinda
oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Hangi gruplar
arasmda farkliliklar oldugu Tablo 3.24°de goriimektedir.

Tablo 3.23te “Genel Is Performansi” oOlgeginin yas gruplarma gdre karsilastrmasi
yapidiginda anlamh bir farkhlik gézlemlenmemistir (F=1,434; p=0,232>0,05).
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Arastirma Boyutlan Egitim Gruplan n X S.S. F p Post Hoc
Is Tatmini Ikogretim 112 3,77 0,82 (6n lis)(lis)(yik lis)
Lise 191 342 110 16,506 ,000 ( 6n lis)(lis)(yiik lis)
On Lisans 108 2,74 1,19 (ilk6g)(lise)
Lisans 208 3,07 1,22 (ilk6 g)(lise)
Yiiksek Lisans 11 2,24 0,76 (ilk6 g)(lise)
Turizm Sektorii Algist Ik gretim 112 3,57 0,74 (lise)(Onlis)(lis)(yiklis)
Lise 191 3,21 0,93 13,776 ,000 (ilk6g)(onlis)(yiklis)
On Lisans 108 2,77 094 (ilk6g)(lise)
Lisans 208 3,07 0,99 (ikog)
Yiiksek Lisans 11 2,21 0,44 (ilk6g)(lise)
Yonetici Davranisi [k gretim 112 3,50 0,80 (on Lis)(lis)(yik lis)
Lise 191 323 1,04 15,898 ,000 (6n lis)(lis)(yiik lis)
On Lisans 108 2,62 1,03 (ilk68)(lise)
Lisans 208 289 1,20 (ilk6g)(lise)
Yiisek Lisans 11 2,03 0,80 ilk6g)(lise)
Sosyal Haklar ve Imkanlar Ikogretim 112 3,50 0,74 (6n lis)(yiik lis)
Lise 191 3,34 0,74 5,766 ,000 (yik lis)
On Lisans 108 3,17 0,69 (ikog)
Lisans 208 3,28 0,73
Yiisek Lisans 11 260 049 (ilksg)(lise)
Calisma Arkadaslar1 [k gretim 112 352 0,74 (6n lis)(lis)(ytk lis)
Lise 191 321 1,02 15,767 ,000 (6n lis)(yiik lis)
On Lisans 108 2,66 1,00 (ilk6g)(lise)
Lisans 208 295 1,06 (ilkdg)(yiik lis)
Yiisek Lisans 11 2,00 059 (ilksg)(lise)(lis)
Maas Ikogretim 112 2,82 0,87 (lise)(6nlis)(lis)(yiiklis)
Lise 191 2,45 0,89 7,991 ,000 (ilk6g)
On Lisans 108 2,20 0,89 (ilk6g)
Lisans 208 2,45 0,92 (ilk6g)
Yiisek Lisans 11 1,84 0,82 (ilk6g)
Kariyer Imkanlar1 Ikogretim 112 3,46 0,79 (6n lis)(lis)(yiik lis)
Lise 191 3,27 0,95 (6n lis)(yiik lis)
On Lisans 108 2,74 099 11,795 ,000 (ilkog)(lise)
Lisans 208 3,00 1,05 (ilkog)
Yiisek Lisans 11 2,27 057 (ilkdg)(lise)
Isin Kisige Uy gunlugu Ik gretim 112 3,65 0,93 (6n lis)(lis)(yik lis)
Lise 191 3,28 1,10 (6n lis)(lis)
On Lisans 108 2,64 1,19 15,744 ,000 (ilk6g)(lise)
Lisans 208 291 1,20 (ilkkog)(lise)
Yiisek Lisans 11 2,21 0,98 (ilkog)
Ise Yiklenen Anlam Ikogretim 112 3,66 1,06 (6n lis)(lis)(yiuk lis)
Lise 191 334 121 (6n lis)(lis)(yiik lis)
On Lisans 108 2,56 1,08 18,010 ,000 (ilk6g)(lise)
Lisans 208 2,88 1,20 (ilk6g)(lise)
Yiisek Lisans 11 2,09 1,06 (ilk6g)(lise)
Yonetim Politikast Ilkogretim 112 3,29 0,79 (on lis)(lis)(yuk lis)
Lise 191 3,03 1,03 12552 ,000 (6n lis)(yik lis)
On Lisans 108 250 1,10 (ilk6g)(lise)
Lisans 208 2,75 1,04 (ik6g)
Yiksek Lisans 11 2,00 0,58 (ilk6g)(lise)
DigadontikIik Ikogretim 112 3,34 0,58
Lise 191 3,44 0,58 0,991 412
On Lisans 108 3,36 0,59
Lisans 208 345 0,57
Yiiksek Lisans 11 3,46 0,50
Uyumluluk Ikogretim 112 3,87 052 (onlis)
Lise 191 3,71 0,65 3,334 ,001
On Lisans 108 3,58 0,60 (ilk6g)
Lisans 208 3,72 0,61
Yiiksek Lisans 11 357 0,72
Sorumluluk Ik6gretim 112 3,81 0,60
Lise 191 3,74 0,67 2,442 ,046
On Lisans 108 3,57 0,57
Lisans 208 3,68 0,62
Yiksek Lisans 11 3,62 0,55
Nevrotikiik Ik6gretim 112 2,78 0,553
Lise 191 2,86 0,56 3,226 ,012
On Lisans 108 3,02 0,55 (Lis)
Lisans 208 2,80 0,60 (6nlis)
Yiksek Lisans 11 2,87 0,63
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Arastirma Boyutlan Egitim Gruplan n X S.S. F p Post Hoc
Deneyime Agiklik Ikogretim 111 3,02 0,66 (Tis)
Lise 191 3,07 0,63 3,519 ,007
On Lisans 108 3,17 0,66
Lisans 208 325 0,58 (ilk6g)
Yiiksek Lisans 11 3,20 0,77
Genel Is Performansi Ilkogretim 86 68,96 12,62
Lise 149 70,43 12,40 0,438 ,781
On Lisans 94 69,11 12,43
Lisans 178 69,42 12,23
Yiksek Lisans 11 66,45 14,73

Tablo 3.24’de yer alan bulgulara gdre “Is Tatmini” boyutunun egitim gruplarma gore
istatistiksel anlamda farklilk olusturdugu belirlenmistr (F=16,506; p=0,000<0,05). Tablo
3.25 incelendiginde is tatmin diizeylerinin egitim seviyesi arttkca azaldigi gozlemlenmistir.
Bu durum literatirde Lee and Moreo’nun (2007) ¢alsmalariyla Ortiismektedir. Egitim
seviyesi yilksek c¢alsann disik egitim diizeyine sahipbir calsana gére daha c¢ok finansal ve
yonetsel fayda beklentisi icinde olacag seklinde aciklanabilir. Ozellikle yikksek lisans egitim
grubundaki (x=2,24) tatminsizlik bariz olarak goriilmektedir. “Sektdr Algist” boyutu egitim
gruplarma gore istatiksel anlamda farklliklar gostermektedir (F=13,776; p=0,000<0,05).
Sektorii degerlendirme aritmetik ortalamasi (Xx=3,57) en yiksek grup ilkdgretim grubudur.
“Genel Is Performansi” boyutu katlmcilarm egitim gruplarma gdre istatistiksel anlamda
farkllik gostermemektedir (F=0,438; p=0,781>0,05). Icsel Is Cevresi boyutlarmdan “Y®netici
Davranisi”  boyutu egitim  gruplarma gore istatistiksel olarak  anlamhdr (F=15,898;
p=0,000<0,05). Yonetici davramgm degerlendirmede en yiiksek aritmetk ortalama
ikogretim grubuna (%=3,50) aittir. I¢sel Is Cevresi boyutlarmdan “Sosyal Haklar ve
Imkanlar”  boyutu egitim gruplarma gore istatistiksel olarak anlambdr (F=5,766;
p=0,000<0,05). Bu boyutu degerlendirmede en yiiksek aritmetik ortalama ilkogretim grubuna
(%=3,50) aittir. icsel Is Cevresi boyutlarmdan “Cahsma Arkadaslar’” boyutu egitim gruplarma
gore istatistiksel olarak anlamhdr (F=15,767; p=0,000<0,05). Bu boyutu degerlendirmede en
yikksek aritmetik ortalama ikdgretim grubuna (%=3,52) aittir. Ig¢sel Is Cevresi boyutlarmdan
“Maas” boyutu egitim gruplarma gore istatistksel olarak  anlamhdr (F=7,991;
p=0,000<0,05). Bu boyutu degerlendirmede en yiliksek aritmetik ortalama ilkdgretim grubuna
aittir. I¢sel Is Cevresi boyutlarmdan “Kariyer Imkanlarr” boyutu egitim gruplarma gdre
istatistiksel olarak anlamhdr (F=11,795; p=0,000<0,05). Bu boyutu degerlendirmede en
yikksek aritmetik ortalama ikdgretim grubuna (X=3,46) aittir. Igsel Is Cevresi boyutlarmdan
“Isin  Kisilige Uygunlugu” boyutu egitim gruplarma gdre istatistiksel olarak —anlamhdr
(F=15,744; p=0,000<0,05). Bu boyutu degerlendirmede en yiksek aritmetikk ortalama
ikogretim grubuna (%x=3,65) aittir. Igsel Is Cevresi boyutlarmdan “Ise Yiiklenen Anlam”
boyutu egitim gruplarma gore istatistiksel olarak anlamhdr (F=18,010; p=0,000<0,05). Bu
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boyutu degerlendirmede en yiksek aritmetik ortalama ikogretim grubuna (x=3,65) aittir.
Igsel Is Cevresi boyutlarmdan “Yénetim Politkas” boyutu egitim gruplarma gore istatistiksel
olarak anlamldr (F=12,552; p=0,000<0,05). Bu boyutu degerlendirmede en yiiksek aritmetik
ortalama ilkdgretim grubuna (%=3,29) aittir. Ikdgretim grubunda is tatmini, sektor algs1 ve
icsel i§ cevresi boyutlarmn  degerlendirmedeki yikksek aritmetk ortalamay, egitim
seviyelerinin ~ diistikligline ragmen i bulabilmenin  verdiZi memnuniyete baglayabiliriz.
Egitimli  ¢alganlarm  islerinden  beklentilerinin =~ yiiksek ~ olmast  ve  beklentilerini
karslayamamalar1 bu tatminsizligi tetkleyen temel sebeplerdendir. Bulunan sonuglar Ustiiner
ve Ozcelik (2012), Lee ve Moreo (2007) sonuclartyla uyumludur.

Katihmeilarm  kisiik  ozellikleri ile egitim diizeyleri arasmdaki farkhlklarn gdzlemlemek
amactyla yapilan ANOVA analizi sonuglarma gore uyumluluk (F=3,334; p=0,001<0,05),
nevrotiklk (F=3,226 p=0,012<0,05) ve deneyime ag¢iklk (F=3,519; p=0,007<0,05). Kisilik
Ozellikleri ile egitim diizeyleri arasmda fark vardr. Yapilan Post Hoc andliz Scheffe testine
gore, uyumluluk kisik Ozelliginde ik&gretim ve Onlisans gruplart arasnda, nevrotiklik
kisiik Ozeliginde lisans ve Onlisans gruplart arasmda, deneyime acik kisilk ozelliginde ise,
ilkogretim ve lisans gruplar1 arasinda farkhliklar gbzlemlenmektedir.

ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farklhgm hangi egtim gruplart arasmda
oldugunu belirlemek icin Post Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Gruplar
arasindaki farkhliklar1 Tablo 3.24’den gérmek miimkiindiir.

Tablo 3.25’de katilimcilarm isletmedeki ¢alisma siireleri ile is tatmini, sektor algisi, igsel is
cevresi boyutlart ve kisik Ozellikleri arasmdaki farklilklar1 6lgmek amactyla uygulanan
ANOVA testi bulgular1 goriilmektedir. Is tatmini ile cahsma siireleri arasmda (F=133,102;
p=0,000<0,05) o6nemli farkhliklar goriilmektedir. Isletmedeki ¢ahsma siiresi arttik¢a
katihmeidarm is tatmin diizeylerinin arttign  gézlemlenmektedir. Bu durumu zaman gegtikce
caliganlarm isletmenin igsel ¢evre sartlarma adaptasyon, kendini kabul ettirmenin verdidi
memnuniyet ve buna bagh olarak is sartlarmdaki diizelmeler seklinde aciklanabilir. Sektor
algst  ve caligma stireleri arasmda (F=185,689; p=0,000<0,05) Onemli farkhhklar
goriilmektedir. Isletmedeki calisma siiresi arttik¢a cahbsanlarm sektorii alglama diizeylerinde
artis  gozZlemlenmektedir.  Isletmedeki cahsma siirelerinin  artmasiyla beraber  algilama
bilesenlerinden olan bilgi diizeyleri ve is tatminleri artmakta ve bdylece sektdrii poztif olarak
degerlendirebilmektedirler. “Genel Is Performansi” boyutu katihmcilarm ¢alsma siireleri
gruplarina gore istatistiksel anlamda farklilik gostermemektedir (F=1,897; p=0,129>0,05).
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Arastirma Boyutlan Calisma Siiresi n X S.S. F p Post Hoc
Ts Tatmini 1-3 yil 301 249 111 133102 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
4-6y1l 123 364 085 (1-3)(7-9)(10+)
7-9yil 105 410 0,49 (1-3)(4-6)
10 yil ve tizeri 92 4,10 0,59 (1-3)(4-6)
Turizm Sektord Algist 13 yil 301 247 0,/8 185,689 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 124 354 071 (1-3)(7-9)(10+)
7-9 yil 104 393 044 (1-3)(4-6)
10 yil ve iizeri 92 3,89 0,62 (1-3)(4-6)
Yadnetici Davranisi 13 yil 301 228 086 195234 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 124 356 0,86 (1-3)(7-9)
7-9 yil 105 392 046 (1-3)(4-6)
10 y1l ve iizeri 92 381 052 (1-3)
Sosyal Haklar ve Imkanlar 1-3y1l 301 2,96 0,67 61,187 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 124 3,57 0,66 (1-3)
7-9 yil 105 371 055 (1-3)
10 yil ve iizeri 92 3,70 0,63 (1-3)
Calisma Arkadaslar1 1-3yil 301 2,36 0,89 158,044 ,000 4-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 124 355 0,84 (1-3)
7-9 yil 105 3,79 047 (1-3)
10 yil ve iizeri 92 3,81 047 (1-3
Maas 13 yil 301 201 0,78 72,280 ,000 (@-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 124 265 072 (1-3)(7-9)(10+)
7-9yil 105 306 081 (1-3)(4-6)
10 y1l ve iizeri 92 3,05 0,88 (1-3)(4-6)
Kariyer Imkanlari 1-3y1l 301 245 0,82 142,157 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 124 355 0,83 (1-3)(7-9)
7-9yil 105 383 0,62 (1-3)(4-6)
10 yil ve iizeri 92 3,77 0,66 (1-3)
Tsin Kisige Uy gunlugu 13 yil 301 235 1,06 125992 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
4-6 y1l 124 3,63 0,98 (1-3)
7-9yil 105 3,88 0,57 (1-3)
10 y1l ve iizeri 92 3,88 0,69 (1-3)
Ise Yiklenen Anlam 1-3yi1l 301 219 085 222572 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 124 373 1,10 (1-3)(7-9)
7-9 yil 105 417 0,56 (1-3)(4-6)
10 yil ve iizeri 92 393 0,75 (1-3)
Yonetim Politikast 13 yil 301 219 093 148,780 ;000 (@-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 123 336 081 (1-3)(7-9)
7-9 yil 105 3,67 049 (1-3)(4-6)
10 y1l ve iizeri 92 356 0,51 (1-3)
Disadonik ik 13 yil 301 331 055 6,703 ,000 (4-6)(7-9)
4-6yil 124 351 0,54 (1-3)
7-9 yil 105 354 0,62 (1-3)
10 y1l ve iizeri 92 3,49 0,60
Uyumiuluk 13 yil 301 350 061 27,398 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
4-6 yil 124 3,78 0,63 (1-3)
7-9 yil 105 3,96 047 (1-3)
10 yil ve iizeri 92 4,00 0,46 (1-3)
SorumIuluk (Ozdisiplin) 13 yil 301 351 056 21,289 ,000 (@-6)(7-9)(10+)
4-6 y1l 124 3,77 062 (1-3)
7-9 yil 105 4,00 0,50 (1-3)
10 y1l ve iizeri 92 390 0,75 (1-3)
Nevrotikiik (Duygusal 13 yil 301 300 056 14,076 ,000 (4-6)(7-9)(10+)
Degiskenlik) 4-6 yil 124 2,72 0,60 (1-3)
7-9yil 105 2,72 053 (1-3)
10 yil ve iizeri 92 2,68 053 (1-3)
Deneyime Agiklik 1-3yil 301 3,14 0,65 0,858 ,463
4-6 yil 124 3,10 061
7-9 yil 105 3,14 059
10 y1l ve iizeri 91 3,21 0,63
Genel Is Performansi 1-3y1l 293 68,42 13,12
4-6 y1l 83 70,30 11,12 1,897 129
7-9yil 76 7198 1151
10 y1l ve iizeri 59 68,89 10,56
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Katihmcilarm isletmedeki ¢absma siireleri ile Igsel is ¢evresi boyutlarmdan “Yonetici
Davranisi”  (F=195,234; p=0,000<0,05), “Sosyal Haklar ve Imkéanlar” (F=61,187;
p=0,000<0,05), “Cahsma Arkadaglarr” (F=158,044; p=0,000<0,05), “Maas” (F=72,280;
p=0,000<0,05), “Kariyer Imkanlar> (F=142,157; p=0,000<0,05), “Isin Kisilife Uygunlugu”
(F=125,992; p=0,000<0,05), “Ise Yiklenen Anlam” (F=222,572; p=0,000<0,05), ve
“Yonetim  Politikasi”  (F=148,780;  p=0,000<0,05), arasmda  Onemli  farkhlklar
gozlemlenmektedir. Katlimcilarm  isletmedeki calsma siireleri e Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri ~ boyutlarmdan  “Disadéniiklik”  (F=6,703;  p=0,000<0,05), “Uyumluluk”
(F=27,398; p=0,000<0,05), “Sorumluluk” (F=21,289; p=0,000<0,05), ‘“Nevrotiklik”
(F=14,076; p=0,000<0,05) farkhlklar  gbzlenmis, “Deneyime  Aciklhk” (F=0,858;
p=0,463<0,05) kisik boyutu ile de herhangi bir farkllik gozlenmemistir. Disadoniik,
uyumlu, sorumlui ve daha az nevrotklk diizeyine sahip bir cahsann bulundugu isletmede
daha fazla kalabilmesi dogal bir sonugtur.

ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farkhhgn hangi gruplar arasmda oldugunu
belirlemek icin Post Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Gruplar arasmdaki
farkliliklar1 Tablo 3.25’den gormek miimkiindiir.

Tablo 3.26’da katimcilarm isletmedeki mesleki deneyimleri ile is tatmini, sektor algisi,
icsel i§ c¢evresi boyutlart ve kisilk Ozellkleri arasmdaki farklilklarn Olgmek amaciyla
uygulanan ANOVA testi bulgular1 goriilmektedir. Is tatmini ile mesleki deneyim arasmda
(F=94,220; p=0,000<0,05) oneml farkhlklar goriilmektedir. Mesleki deneyim arttikca
katlmeilarm is tatmin diizeylermin arttigt  gézlemlenmektedir. Sektor algis1 e  mesleki
deneyim arasmda (F=120,070; p=0,000<0,05) Onemli farkhhklar gozlenmektedir. Mesleki
deneyim arttikca katihmcilar bulunduklart sektorii daha pozitif degerlendirebilmektedirler.
“Genel Is Performans’ boyutu katimcilarm mesleki deneyim gruplarma gore istatistiksel
anlamda farkllik gdstermektedir (F=1,897; p=0,045<0,05). “i¢sel is Cevresi’ faktorlerinden
“Yonetici Davranmisr” ve mesleki deneyim arasmda (F=112,370; p=0,000<0,05), “Sosyal
Haklar ve Imkanlar® F=50,108; p=0,000<0,05) “Cahsma Arkadaslarr’ (F=103,810;
p=0,000<0,05), “Maas” (F=99,140; p=0,000<0,05), “Kariyer Imkanlarr(F=91,117;
p=0,000<0,05), “Isin Kisilige Uygunlugw” (F=90,814; p=0,000<0,05), “Ise Yiiklenen Anlam”
(F=134,014; p=0,000<0,05) ve “Yonetim Politikas’” (F=93,019; p=0,000<0,05) istatistiksel
olarak farkhliklar gdzlenmektedir.
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Arastirma Boyutlan Mesl eki Deneyim n X S.S. F p Post Hoc
[s Tatmini 1-3y1l 127 257 1,23 94,220 ,000 (10+4)
4-6 yil 144 284 1,05 (104)
7-9yil 88 256 1,15 (104)
10 yil ve iizeri 268 3,98 0,66 (1-3)(4-6)(7-9)
Turizm Sektord Algist 1-3 yil 128 257 085 120,070 ;000 (109
4-6 yil 144 2,76 0,89 (10+)
7-9 yil 87 257 087 (10+)
10 yil ve iizeri 268 3,80 0,58 (1-3)(4-6)(7-9)
Yonetici Davranist 1-3y1l 128 2,45 0,90 112,370 ,000 (104)
4-6 y1l 144 2,61 1,06 (10+)
7-9 yil 88 243 0,96 (10+)
10 y1l ve iizeri 268 3,77 0,66 (1-3)(4-6)(7-9)
Sosyal Haklar ve Imkanlar 1-3y1l 128 3,08 0,70 50,108 ,000 (10+)
4-6 yil 144 3,10 0,70 (10+)
7-9 yil 88 290 0,72 (10+4)
10 yil ve iizeri 268 3,68 0,60 (1-3)(4-6)(7-9)
Calisma Arkadaslar1 1-3yil 128 250 0,93 103,810 ,000 (104)
4-6 yil 144 2,66 1,01 (10+)
7-9 yil 88 2,45 097 (10+)
10 y1l ve iizeri 268 3,74 061 (1-3)(4-6)(7-9)
Maas 13 yil 128 216 0092 99,140 ;000 (109
4-6 yil 144 2,16 0,78 (10+)
7-9yil 88 2,14 081 (10+)
10 y1l ve iizeri 268 2,88 0,83 (1-3)(4-6)(7-9)
Kariyer Imkanlari 1-3y1l 128 2,61 0,96 91,117 ,000 (104)
4-6 yil 144 2,75 095 (10+)
7-9yil 88 250 0,80 (10+)
10 yil ve iizeri 268 3,73 0,68 (1-3)(4-6)(7-9)
Tsin Kisige Uy gunlugu 13 yil 128 251 1,17 90,814 ,000 (109
4-6 y1l 144 2,66 1,15 (10+)
7-9 yil 88 2,39 0,98 (10+)
10 y1l ve iizeri 268 3,84 0,76 (1-3)(4-6)(7-9)
Ise Yiklenen Anlam 1-3yi1l 128 225 085 134,014 ,000 (4-6)(10+)
4-6 yil 144 261 1,16 (1-3)(10+)
7-9yil 88 242 1,11 (10+)
10 yil ve iizeri 268 396 0,82 (1-3)(4-6)(7-9)
Yonetim Politikast 13 yil 128 232 1,00 93,019 ;000 )]
4-6 yil 144 2,47 1,04 (10+)
7-9 yil 88 2,32 0,97 (10+)
10 y1l ve iizeri 268 354 0,62 (1-3)(4-6)(7-9)
Disadonik ik 13 yil 128 324 054 9597 ,000 (104
4-6 yil 144 341 058
7-9 yil 88 3,28 0,56 (10+)
10 yil ve iizeri 268 354 057 (1-3)(7-9)
Uyumiuluk 13 yil 128 359 065 23,736 ,000 (10+)
4-6 yil 144 3,60 0,60 (10+)
7-9 yil 88 342 062 (10+)
10 yil ve iizeri 267 393 052 (1-3)(4-6)(7-9)
SorumIuluk (Ozdisiplin) 13 yil 128 351 059 17,065 ;000 )]
4-6 y1l 144 3,60 0,60 (10+)
7-9 yil 88 354 0,55 (10+)
10 y1l ve iizeri 268 390 0,62 (1-3)(4-6)(7-9)
Nevrotikiik (Duygusal 1-3 yil 128 299 055 13,127 ,000 (10+)
Degiskenlik) 4-6 yil 144 2,96 0,60 (10+)
7-9yil 88 2,97 054 (10+)
10 yil ve iizeri 268 2,69 054 (1-3)(4-6)(7-9)
Deneyime Agiklik 1-3y1l 128 3,32 0,59 9,259 ,000 (104)
4-6 yil 144 307 071 (10+)
7-9 yil 88 2,88 0,56 (104)
10 yil ve iizeri 268 3,17 0,59 (1-3)(4-6)(7-9)
Genel Is Performansi 1-3y1l 124 67,89 13,30 2,698 ,045
4-6 y1l 129 68,43 12,87
7-9yil 81 6874 12,2
10 y1l ve iizeri 183 71,48 10,86
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“Bes Faktor Kisilik Ozellikleri” ile mesleki deneyim arasmda ‘“Disadoniklik” (F=9,597;
p=0,000<0,05), “Uyumluuk” (F=23,736; p=0,000<0,05), “Sorumluluk” (F=17,065;
p=0,000<0,05), ‘“Nevrotiklik”(F=13,127; p=0,000<0,05), “Deneyime Agiklk” (F=9,259;
p=0,000<0,05) istatistiksel olarak farklliklar vardr. Mesleki deneyimle beraber o6zellikle
hizmet sektoriindeki calsanlarm mesleklerinin - gerektirdigi sekilde daha disadoniik, daha
uyumlu, daha sorumlu, daha az nevrotikk ve daha ¢ok deneyime acik olabilecekleri bulgusuna
ulasiimaktadr. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farkhhgn hangi gruplar arasmda
oldugunu belirlemek icin Post Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Gruplar
arasmdaki farkliliklar1 Tablo 3.26’da gdrmek miimkiindir.

Tablo 3.27°de katiimcilarn isletmedeki pozisyonlart ile is tatmini, sektor algisi, igsel is
cevresi boyutlart ve kisilik Ozellikleri arasmdaki farkhlklar1 olgmek amaciyla uygulanan
ANOVA testi bulgular1 goriilmektedir. Is tatmini ile pozisyon arasmda (F=52,060;
p=0,000<0,05) onemli farkhiklar goriilmektedir. Is tatmininin katihmcilarm isletmedeki
pozisyonlar1 yikseldikce arttigi goriilmektedir. Yonetim kadrosunun daha yiiksek maas, diger
cahganlara gore daha rahat cahgma kosullarma sahip olmasi ig tatminin yikksek olmasmmn
Onemli sebepleri arasmda gosterilebilir. Katiimcilarm sektdr algist e pozisyon arasinda
(F=53,035; p=0,000<0,05) onemli farkhliklar goriilmektedir. “Genel Is Performansr” boyutu
katimcilarm pozisyon gruplarma gore istatistiksel anlamda farkhhk gOstermemektedir
(F=1,997; p=0,114>0,05). “I¢sel Is Cevresi’ faktdrlerinden “Yonetici Davranisi” ve pozisyon
arasmda (F=39,614; p=0,000<0,05), “Sosyal Haklar ve imkanlar” F=22,217; p=0,000<0,05)
“Cahsma Arkadaglar” (F=37,192; p=0,000<0,05), “Maas” (F=57,449; p=0,000<0,05),
“Kariyer Imkanlar”> (F=44,383; p=0,000<0,05), “Isin Kisilige Uygunlugu” (F=42,534;
p=0,000<0,05), “Ise Yiklenen Anlam” (F=30,324; p=0,000<0,05) ve “Yonetim Politikasr”
(F=45,122; p=0,000<0,05) istatistiksel olarak farkllklar gozlenmektedir.“Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri” ile pozsyon arasmda ‘“Disadoniiklik” (F=23,804; p=0,000<0,05), ‘“Uyumluluk”
(F=16,461; p=0,000<0,05), “Sorumluluk” (F=10,397; p=0,000<0,05), ‘“Nevrotiklik”
(F=11,255; p=0,000<0,05), ‘“Deneyime Agiklk” (F=27,198; p=0,000<0,05) idtatistiksel
olarak farkhliklar vardwr. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farkllign hangi gruplar
arasnda oldugunu belirlemek icin Post Hoc analizi Scheffe testine tabii tutulmustur. Gruplar
arasmdaki farkliliklar1 Tablo 3.2°de gérmek miimkiind{ir.



95

Tablo 3.27 Katihmcillanin Pozisyonlarina Gore ANOVA Analizi Bulgulan

Arastirma Boyutlan Pozisyon n X S.S. F p Post Hoc
Is Tatmini Departman Calisan1 474 294 1,15 52,060 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 4,03 0,45 (depgaligan)
Dep. Yonetimi 65 433 041 (depgalisan)
Diger 50 3,92 0,83 (depgaligan)
Turizm Sektort Algist Departman Calisant 474 290 0,93 53,035 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,87 0,59 (depgalisan)
Dep. Yonetimi 65 4,11 0,38 (depgalisan)(dig)
Diger 50 348 0,74 (depgalisan)(depyn)
Yonetici Davranisi Departman Calisan1 475 282 1,08 39,614 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,95 0,49 (depgalisan)(dig)
Dep. Yonetimi 65 3,93 043 (depgalisan)(dig)
Diger 50 3,31 0,61 (depgahigan)(depyon)
Sosyal Haklar ve Imkanlar Departman Caligan1 475 3,20 0,70 22,217 ,000 (depyar)(depy6n)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,81 0,59 (depgalisan)(dig)
Dep. Ynetimi 65 381 0,49 (depealisan)(dig)
Diger 50 3,32 1,00 (depgalisan)(depydn)(depyar)
Calisma Arkadaslar1 Departman Calisant 475 2,84 1,04 37,192 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,85 0,39 (depgalisan)
Dep. Yonetimi 65 3,88 0,42 (depgaligan)
Diger 50 3,44 0,80 (depgaligan)
Maas Departman Calisan1 475 2,24 0,79 57,449 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,14 0,75 (depgaligan)
Dep. Yonetimi 65 3,46 0,76 (depgalisan)(dig)
Diger 50 2,80 1,07 (depgalisan)(dig)
Kariyer Imkanlari Departman Calisan1 475 2,87 0,97 44,383 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 391 0,66 (depgalisan)
Dep. Yonetimi 65 3,96 0,47 (depgaligan)
Diger 50 3,52 0,83 (depgalisan)
Isin Kisige Uy gunlugu Departman Calisan1 =~ 475 282 1,17 42,534 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,98 0,65 (depgaligan)
Dep. Yénetimi 65 4,05 0,54 (depgalisan)
Diger 50 3,73 091 (depgalisan)
Ise Yiklenen Anlam Departman Calisan1t 475 2,87 1,25 30,324 ,000 (depyar)(depyon)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,94 0,72 (depcalisan)(dig)
Dep. Yonetimi 65 4,09 0,66 (depgalisan)(dig)
Diger 50 3,10 0,80 (depydn)(depyar)
Yonetim Politikasi Departman Calisant 474 2,63 1,03 45,122 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,63 0,46 (depgalisan)
Dep. Yonetimi 65 3,77 0,40 (depgaligan)
Diger 50 3,43 0,78 (depgalisan
Disadontiklik Departman Calisan1 =~ 475 3,33 0,55 23,804 ,000 (depyar)(depyon)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,89 043 (depcalisan)(dig)
Dep. Yénetimi 65 3,77 0,60 (depgalisan)(dig)
Diger 50 3,33 0,55 (depydn)(depyar)
Uyumluluk Departman Caligani 475 3,62 0,62 16,461 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 4,01 0,46 (depgalisan)
Dep. Yonetimi 65 4,06 0,42 (depgahgan)
Diger 50 390 0,59 (depgalisan)
Sorumluluk (Ozdisiplin) Departman Calisant 475 3,63 0,63 10,397 ,000 (depyon)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,87 0,56
Dep. Yonetimi 65 4,04 0,48 (depgaligan)
Diger 50 3,79 0,57
Nevrotiklik (Duygusal Departman Caligan1 475 2,90 0,58 11,255 ,000 yar)
Degiskenlik) Dep. Yon. Yrd. 42 2,42 0,51 (depgalisan)(dig)
Dep. Yonetimi 65 2,71 0,50
Diger 50 293 048 (depyar)
Deneyime Agiklik Departman Calisan1t 475 3,02 0,61 27,198 ,000 (depyar)(depyon)(dig)
Dep. Yon. Yrd. 42 3,53 0,45 (depcalisan)
Dep. Yénetimi 65 341 045 (depgalisan)
Diger 50 3,61 0,68 (depgalisan)
Genel Is Performansi DepartmanCalisam 391 68,95 12,29 1,997 , 114
Dep. Yon. Yrd. 20 7511 1635
Dep. Yonetimi 59 71,18 8,69
Diger 50 69,59 1458
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Arastirma Boyutlan Pozisyon n X S.S. F p Post Hoc
Is Tatmini Restoran 142 3,03 1,17 12,553 ,000 (yon)(dig)
Kat Hizmet 103 314 111 (yon)(dig)
Mutfak 76 3,00 1,31 (yon)(dig)
On Biiro 112 3,30 1,08 (y6n)(dig)(bar)
Bar 31 2,38 1,17 (6nbiiro)(yon)(dig)
Yonetim 23 452 0,30 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(muh)(bar)
M uhasebe 75 3,16 1,17 (yon)(dig)
Diger 59 3,98 0,52 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(bar)
Turizm Sektori Algist  Restoran 142 3,08 0,97 10,218 ,000 (yon)
Kat Hizmetleri 103 3,02 094 (yon)(dig)
Mutfak 76 2,99 1,02 (yo6n)
On Biiro 113 3,07 0,89 (y6n)
Bar 31 250 0,74 (yon)(dig)
Yonetim 23 430 0,32 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(muh)(bar)
M uhasebe 75 3,17 1,02 (yon)
Diger 58 3,59 0,60 (kat)(bar)
Yonetici Davranisi Restoran 142 297 1,06 10,811 ,000 (bar)(yon)(dig)
Kat Hizmetleri 103 298 1,04 (bar)(y6n)(dig)
Mutfak 76 2,77 1,13 (yon)(dig)
On Biiro 113 3,07 111 (bar)(y6n)(dig)
Bar 31 2,15 0,52 (res)(kat)(6nbiiro)(y6n)(muh)(dig)
Yonetim 23 4,00 0,35 (res)(kat)(Onbiiro)(mut)(muh)(bar)
Muhasebe 75 3,07 1,13 (bar)(y6n)
Diger 59 3,69 0,59 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(bar)
Sosyal Haklar ve Restoran 142 3,19 0,68 5,999 ,000 (yo6n)
Imkanlar Kat Hizmetleri 103 3,27 0,76 (yon)
Mutfak 76 3,15 0,75 (y6n)
On Biiro 113 3,38 0,81
Bar 31 294 0,56 (y6n)
Yonetim 23 3,98 034 res)(kat)(mut)(bar)
M uhasebe 75 3,39 0,70
Diger 59 3,49 0,67
Calisma Arkadaslar1 Restoran 142 298 1,01 11,858 ,000 (bar)(yo6n)(dig)
Kat Hizmetleri 103 3,00 1,04 (bar)(y6n)(dig)
Mutfak 76 2,79 0,98 (yon)(dig)
On Biiro 113 3,09 1,07 (bar)(yo6n)(dig)
Bar 31 220 0,72 res)(kat)(6nbiiro)(yon)(muh)(bar)
Yonetim 23 39 0,35 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(muh)(bar)
Muhasebe 75 3,00 1,08 (bar)(yo6n)(dig)
Diger 59 3,78 0,59 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(muh)(bar)
Maas Restoran 142 231 0,79 12,263 ,000 (y6n)
Kat Hizmetleri 103 234 081 (yon)
Mutfak 76 262 112 (yon)(bar)
On Biiro 113 2,42 0,87 (yon)
Bar 31 1,88 0,69 (mut)(yon)
Yonetim 23 3,87 041 (res)(kat)(Onbiiro)(mut)(muh)(bar)
Muhasebe 75 2,57 0,96 (yon)
Diger 59 256 0,82 (yon)
Kariyer Imkanlar1 Restoran 142 3,06 1,01 8,435 ,000 (yon)(bar)
Kat Hizmetleri 103 3,04 093 (yon)(bar)
Mutfak 76 2,94 1,04 (y6n)
On Biiro 113 3,07 1,03 (y6n)(bar)
Bar 31 2,26 0,69 (res)(kat)(6nbiiro)(y6n)(muh)(dig)
Yonetim 23 401 0,49 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(bar)
M uhasebe 75 3,24 1,00 (loar)
Diger 59 3,49 0,77 (bar)
Isin Kisige Uygunlugu ~ Restoran 142 2,94 116 8,296 ,000 (yon)(dig)
Kat Hizmetleri 103 298 1,10 (dig)
Mutfak 76 297 131 (dig)
On Biiro 113 312 1,24 (bar)(dig)
Bar 31 225 1,09 (6nbiiro)(yon)(dig)
Yonetim 23 394 045 (res)(ber)
M uhasebe 75 3,10 1,20
Diger 59 3,80 0,63 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(bar)
Ise Yiiklenen Anlam Restoran 142 3,03 1,26 11,665 ,000 (dig)
Kat Hizmetleri 103 299 119 (dig)
Mutfak 76 2,67 1,16 (y6n)(dig)
On Biiro 113 3,06 124 (bar)(dig)
Bar 31 2,16 0,82 (6nbiiro)(yo6n)(muh)(dig)
Yonetim 23 393 081 (mut)(ber)
M uhasebe 75 3,14 1,28 (bar)(dig)
Diger 59 4,03 0,67 (res)(kat)(6nbiiro)(mut )(bar)(muh)
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Arastirma Boyutlan Pozisyon n X S.S. F p Post Hoc
Yonetim Politikast Restoran 142 2,78 1,05 10,197 ,000 (yon)(dig)

Kat Hizmetleri 103 3,00 1,06 (yon)(dig)

Mutfak 76 255 1,04 (yén)(dig)

On Biiro 113 2,93 1,06 (y6n)(dig)

Bar 31 220 0,83 (y6n)(dig)

Yonetim 23 3,81 0,40 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(bar)(muh)

M uhasebe 75 284 1,03 (yon)(dig)

Diger 59 3,53 0,56 (res)(kat)(6nbiiro)(mut )(bar)(muh)
Disadoniklik Restoran 142 325 056 9,707 ,000 (yon)(dig)(muh)

Kat Hizmetleri 103 327 0,52 (y6n)(dig)(muh)

Mutfak 76 3,38 0,62 (yon)

On Biiro 113 339 0,53 (yon)

Bar 31 3,24 0,65 (yon)

Yonetim 23 391 0,31 (res)(kat)(6nbiiro)(mut)(bar)

M uhasebe 75 3,63 0,52 (res)(kat)

Diger 59 3,70 0,59 (res)(kat)
Uyumiuluk Restoran 142 3,73 0,60 3,009 004

Kat Hizmetleri 102 3,60 0,63

Mutfak 76 362 0,62

On Biiro 113 3,74 0,63

Bar 31 353 0,62

Yonetim 23 4,07 0,46

M uhasebe 75 3,72 0,64

Diger 59 3,88 0,56
Sorumluluk (Ozdisiplin) _ Restoran 142 3,69 0,61 7,127 ,000 (dig)

Kat Hizmetleri 103 356 0,74 (yén)(dig)

Mutfak 76 3,61 0,59 (yon)(dig)

On Biiro 113 3,72 0,58

Bar 31 3,43 0,65 (y6én)(dig)

Yénetim 23 417 046 (kat)(bar)(mut)

M uhasebe 75 3,66 0,56 (dig)

Diger 59 407 0,46 (res)(kat)(muh)(mut)(bar)
Nevrotikiik (Duygusal Restoran 142 2,96 050 4,594 ,000 (dig)
Degiskenlik) Kat Hizmetleri 103 284 0,57

Mutfak 76 293 053 (dig)

On Biiro 113 291 0,59 (dig)

Bar 31 292 0,58

Yénetim 23 2,80 0,52

M uhasebe 75 2,72 0,60

Diger 59 254 0,57 (6nbiiro)(mut)(res)
Deneyime Agiklik Restoran 142 3,13 0,65 8,218 ,000 (kat)

Kat Hizmetleri 103 2,83 0,56 (res)(bar)(y6n)(muh)(dig)

Mutfak 76 3,10 0,65

On Biiro 113 3,10 0,62

Bar 31 341 0,65 (kat)

Yénetim 23 356 0,29 (kat)

M uhasebe 75 3,18 0,53 (kat)

Diger 59 3,42 0,66 (kat)
Genel Is Performansi Restoran 142 69,79 11,28 5,982 ,000 (kat)

Kat Hizmetleri 70 63,03 1294 (res)(6nbiiro)(yon)(dig)

Mutfak 75 68,84 1255

On Biiro 107 70,06 1214 (kat)

Bar 31 70,20 1326

Yodnetim 23 75,32 8,50 (kat)

M uhasebe 48 69,03 1079

Diger 15 8151 1338 (kat)

Tablo 3.28’de katimcilarm hizmet verdikleri departman ile is tatmini, sektor algisi igsel
is cevresi boyutlann ve kisiik Ozellikleri arasmdaki farkliliklar1 6lgmek amaciyla uygulanan
ANOVA testi bulgular1 goriimektedir. Is tatmini ile departman arasmda (F=12,553;
p=0,000<0,05) Oneml farklliklar goriilmektedir. Is tatmininin ydnetim departmaninda
yiksek (x=4,52) oldugu goriilmekte ve bu durum da Tablo 3.27’deki sonuglarla benzer bir
durum arzetmektedir. En disik is tatmini barda (%x=2,38) c¢alsan katiimcilarda
gozlemlenmektedir.  Sektor algist  ve departman arsmdaki farkhlklar incelendiginde
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(F=10,218; p=0,000<0,05), istatistisel farklliklar oldugu bulgusuna ulagimaktadr. En yiiksek
sektor algist degerlendirmesi yonetim departmannda (x=4,30), en diisik degerlendirme ise,
bar departmannda (x=2,50) gozlemlenmektedir. “Genel Is Performansr” boyutu katilimcilarm
departman  gruplarma  gore istatistiksel anlamda farkhhk  gostermektedir (F=5,982;
p=0,000<0,05). “Diger” (x=81,51) ve “Yonetim (x=75,32) departmam ¢alisanlart
performanslarmi diger departman gruplarma gore oldukca yiiksek degerlendirmislerdir. “Igsel
Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davramsi® ve departman arasmda (F=10,811;
p=0,000<0,05), “Sosyal Haklar ve Imkanlar” F=5,999; p=0,000<0,05) “Cahsma Arkadaslari”
(F=11,858; p=0,000<0,05), ‘“Maas” (F=12,263; p=0,000<0,05), ‘Kariyer Imkanlars’
(F=8,435; p=0,000<0,05), “Isin Kisilige Uygunligu” (F=8,296; p=0,000<0,05), “Ise
Yiklenen Anlam” (F=11,665; p=0,000<0,05) ve “Yonetim Politkas” (F=10,197;
p=0,000<0,05) istatistiksel olarak farkhiklar gozlenmektedir.“Bes Faktor Kisilk Ozellikleri”
le pozisyon arasmda ‘“Disadoniiklik” (F=9,707; p=0,000<0,05), “Uyumluluk” (F=3,009;
p=0,000<0,05), “Sorumluk”  (F=7,127; p=0,000<0,05), “Nevrotklk” (F=4,594;
p=0,000<0,05), ‘“Deneyime Aciklk” (F=8,218; p=0,000<0,05) istatistiksel olarak farkhhklar
vardr. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamh farklligm hangi gruplar arasmda oldugunu
belirlemek icin Post Hoc analizi Scheffe testine tabu tutulmustur. Gruplar arasindaki
farkhliklar1 Tablo 3.28’de gormek miimkiindir.

3.5.4 Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

Bu baglk altmda cahsmadaki degiskenler arasmdaki iliskileri inceleyen korelasyon analizi
bulgularma yer verimistir. Korelasyon analizi, aralk ve rasyo seviyesinde Olgiilmiis 1ki
degisken arasmdaki iliskinin  ve bagmhhgn siddetini belirlemeye yonelk bir analiz
teknigidir. Korelasyon analizi neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1
ile +1 arasmda degerler alabilir. Katsaymm +1 olmasi ili degisken arasmda mikemmel bir
dogrusal iligkinin (x de@eri 1 birim artarken, y degeri de bir birim artmaktadr) oldugunu
gosterirken, katsaymmn -1 olmasi ise, degiskenler arasmda mikemmel bir iliskinin oldugu
fakat iligkinin ters oldugu (x degeri artarken y degeri azalmaktadr) anlamma gelmektedir.
Katsaymmn sifir olmast durumunda ise iki degisken arasmda herhangi bir agik/goriilebilir bir
iliskinin olmadigi anlamma gelmektedir (Altunisik vd., 2012, s.228).



Tablo 3.29 Cahsma Kapsaminda Yer Alan Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgulan

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
is Tatmini 1

Sektor Algisi ,825* 1

Genel s Performansi ,263* ,199* 1

Yonetici Davranisi ,816* ,824* ,222% 1

Sosyal Haklar ve imkanlar ,621* ,656* ,139* ,699* 1

Calisma Arkadaslar: 827 ,791* 274* ,858* ,683* 1

Maas 667+ 6r4* 098 663 ,625¢  ,644* 1

Kariyer imkanlar1 ,765* ,810* ,183* ,843* ,657* ,768* ,683* 1

isin Kisilige Uygunlugu ,814* ,801* ,305* ,824* ,658* ,826* ,645* ,785* 1

ise Yiiklenen Anlam (14* 13 ,252* ,834* ,556* , 799" ,529* ,706* 13 1

Yonetim Politikas1 ,825* ,808* ,206* 871* ,696* ,858* ,654* ,791* ,798* ,792% 1

Disadoniikliik 255+ 232 110 250 208 |232F 216 191 236+ 273 236 1

Uyumluluk 452 46l* 245 47 373 517 354 418 470 444 4480 2000 1

Sorumluluk 399¢ 403 224 389 260 404% 300 337+ 412+ 397 387 214 493 1

Newrotiklik -2 -2700 -086  -301* -209¢0 -319 -253* -258* -268* -318* -308* -224* -207% -240* 1
Deneyime Agiklik 259 250 141 188 203 ,205* 22 180 264 113+ (220 (371 217 172 -060 1

*Korelasyon p=0,01 diizeyinde anlamhdir.

66
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda asagidaki sonuglara ulagilmustir:

“Is  Tatmini” ile “Sektor Algsi” arasmda pozitif yonki anlamh bir  iliski
bulunmaktadr. (r=0,825; p=0,000<0,01). Cabsanlarm i tatmini arttik¢a, cahsanlarm
sektorii oldukgca kuvvetli pozitif sekilde algladiklar1 goriilmektedir. Korelasyon
sayismmn (r) 0,825 olarak hesaplanmasi ki degisken arasmda yiksek diizeyde bir
iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

“Is Tatmini” ile “Genel Is Performansi” arasmda pozitif yonli anlamh bir iliski
bulunmaktadr. (r=0,263; p=0,000<0,01). Cabsanlarm is tatmini arttikca, genel is
performanslart da artmaktadr. Bu durum literatiirde ortaya konulan c¢algmalarla
(Bagel, 2014; Peng, 2014; Yazciogl, 2010) uyumludur. Isgdrenleri nelerin motive
ettigi belirlenirse, bu motivasyon aracglar1 i tatminine sebep olacak, isinden memnun
olan ¢aligan performansmi yiiksek diizeyde tutacaktir.

“Is Tatmini” ve “Icsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Yonetici Davramsi” > arasmda
pozitif yonli anlamh bir iliski bulunmaktadr. (=0,816; p=0,000<0,01). Yonetici
davramginca gorillen olumlu alglamalar i tatminin ¢ok kuvvetli yonde pozitif olarak
etkilemektedir. Literatirde (Kog¢ ve Yazicioglu, 2011) cahgmalartyla uyumludur.

“Is Tatmini” ve “Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Sosyal Haklar ve Imkanlar”
arasmda poztif yonli anlamh bir iliski bulunmaktadr (r=0,621; p=0,000<0,01).
Cabsanlar sosyal hak ve imkanlarda olumlu algilamalar gordikkge, is tatminleri
kuvvetli yonde poztif olarak etkilenmektedir. Literatirde (Yaprakh ve Yimaz,
2007; Kusluvan ve Kusluvan, 2005; Coughlan vd., 2014) cahsmalariyla uyumludur.
“Is Tatmini” ve “Igcsel Is Cevresi” faktorlerinden “Calsma Arkadaslari” arasmda
pozitif yonli anlamh bir iligki bulinmaktadr (r=0,827; p=0,000<0,01). Calsanlarmn
cahsma arkadaglar1 ile uyum igerinde olmasi, is tatminlerini kuvvetl yonde pozitif
olarak etkilenmektedir. Literatiirde (Scott vd., 2003; Erdil vd., 2004) cahsmalariyla
uyumnludur.

“Is Tatmini” ve “Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Maas” arasmda pozitif yonli
anlamh bir iligki bulunmaktadr (r=0,667; p=0,000<0,01). Cahsanlarm ¢ahsma
arkadaslar1 ile uyum igerinde olmasi, is tatmmnlerini kuvvetli yonde poztif olarak
etkilenmektedir. Literatiirde (Singh ve Loncar, 2010; Imamoglu vd., 2004; Pmar vd.,
2008) caligmalariyla uyumludur.

“Is Tatmini” ve “I¢sel Is Cevresi” faktdrlerinden “Kariyer Imkanlar” arasmda pozitif
yonli anlamh bir iligki bulunmaktadr (r=0,765; p=0,000<0,01). Calsanlarma
yonelik kariyer planlarmn yapilamasi, ¢alsa nlarm gelecege giivenle bakmasmi



101

saglayacak, cabstiklart kuruma baghliklarmi arttracak, is tatminlerini kuvvetli yonde
pozitif olarak etkileyecektir. Literatirde (Scarpello ve Vandenberg, 1992,
Akt.,Riggio, 2009) ¢alismalariyla uyumludur.

“Is Tatmini” ve “Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Isin Kisilise Uygunlugu” arasmda
pozitif yonli anlamh bir iliski bulinmaktadr (r=0,814; p=0,000<0,01). Calsanlarm
kisiligiyle uyumlu bir iste c¢ahgmasi is tatminlerini kuvvetl yonde poztif olarak
etkilenmektedir. Literatirde (Pmar vd., 2008; Kog¢ vd., 2009; Iscan ve Timuroglu,
2007) ¢ahlsmalariyla uyumludur.

“Is Tatmini” ve “Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Ise Yiiklenen Anlam” arasmnda
pozitif yonli anlamh bir iligki bulunmaktadr (r=0,774; p=0,000<0,01). Cahsanlarm
slerme bakis acisy, isin yasamlarmdaki yeri ve Onemi ig tatminlerini kuvvetl yonde
poztif olarak etkilenmektedir.

“Is Tatmini” ve “Igcsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Yonetim Politikasr” arasmda
pozitif yonki anlamh bir iliski bulunmaktadr (r=0,825; p=0,000<0,01). Isletmelerin
cahsan merkezli, calganlarm kararlara etkin olarak katilabildigi, isini bagmsiz
olarak dizayn edebildigi, hiyerarsik kademenin daha az oldugu yonetim politikalart
calisanlarm is tatminlerini ¢ok kuvvetli yonde pozitif olarak etkilemektedir.
Literatirdeki (Bakan ve Biiylikbese, 2008; Erddl vd., 2004) c¢alhsmalariyla
uyumnludur.

“Is Tatmini” ile “Bes Faktdr Kisilk Ozellkler”i arasmdaki iliskilere bakildiginda;
“Disadoniiklik” ie  (r=0,255; p=0,000<0,01), ‘“Uyumluluk” i (r=0,452;
p=0,000<0,01), “Sorumluluk” ile (r=0,389; p=0,000<0,01), ‘“Deneyime Agikhk” ile
(r=0,259; p=0,000<0,01) poztif yonde iligkiler; Nevrotiklk ie de (r=-0,276;
p=0,000<0,01) negatif yonli iliskiler goriilmektedir. Yani ig tatmini artan calisanlar
daha digadoniik, daha uyumlu, daha sorumlu ve daha deneyime agik, nevrotiklik
diizeyi daha az bireyler olarak goriilmektedir. Literatirde (Furnham vd., 2002;
Mathieu, 2013; Judge vd., 2002) cahsmalariyla uyumludur.

“Genel Is Performansi” ile “Sektor Algsi” arasmda (r=0,199; p=0,000<0,01) pozitif
yonlii iliskiler goriilmektedir. Cabsanlarm sektorii  pozitif olarak alglamalar g
performanslarmnin artmalarina sebep olmaktadir.

“Genel Is Performans” ile “I¢sel Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davranst”
arasmda pozitif yonli anlamh bir iliski bulunmaktadr (r=0,222; p=0,000<0,01).
Cabsanlarm sektorii poztif olarak alglamalar1t i performanslarmm artmalarma
sebep olmaktadir.
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“Genel Is Performansr” ile “Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Sosyal Hak ve
Imkanlar” arasmda pozitif yonli anlamh bir iliski bulunmaktadr (r=0,139;
p=0,000<0,01). Isletmenin sagladiyi sosyal hak ve imkanlar cahsanlarm
performansmi olumlu etkilemektedir.

“Genel Is Performans” ile “Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Cabisma Arkadaslart”
arasmda poztif yonlii anlamh bir iligki bulunmaktadr (r=0,274; p=0,000<0,01).
Cabsma arkadaslariyla uyumlu ve glivene dayah iliskiler, calsanlarm performansmi
olumlu etkilemektedir.

“Genel Is Performansi” ile “I¢sel Is Cevresi’ faktorlerinden “Maas” arasmda pozitif
yonli anlamh bir iliski bulinmaktadr (r=0,098; p=0,000<0,01). Maas ve performans
arasinda zayif yonli pozitif bir iliski s6z konusudur.

“Genel Is Performansr” ile “Igsel Is Cevresi” faktorlerinden ‘Kariyer Imkanlari”
arasnda poztif yonlii anlamh bir iliski bulunmaktadwr. (=0,183; p=0,000<0,01).
Isletmenin  cabsanlarma sagladiy  kariyer imkanlar, cabsanlarm  performansm
olumu etkilemektedir.

“Genel Is Performansr” ie “Igsel Is Cevresi’ faktorlerinden “Isin  Kisilige
Uygunlugu” arasmda poztif yonlii anlamh bir iligki bulunmaktadwr. (r=0,305;
p=0,000<0,01). Kisilkleriyle uyumlu bir iste calsan bireylerin performanslar1 da
yiiksek olmaktadir.

“Genel Is Performansi” ile “Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Ise Yiiklenen Anlam”
arasmda poztif yonli anlamh bir iliski bulunmaktadr (r=0,252; p=0,000<0,01).
Cabsanlar, islerine yiikledikleri pozitif anlam nisbetince daha yikksek performas
serglemektedir.

“Genel Is Performans” ile “Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Yonetim Politikasr”
arasinda poztif yonli anlamh bir iliski bulunmaktadr. (=0,206; p=0,000<0,01).
Isletmenin yonetim politkkasmdan memnun olan cahsan daha yikksek performans
serglemektedir.

“Genel Is Performans” ile “Bes Faktor Kisilk Ozellikleri” arasmdaki iliskilere
bakildignda; “Disadoniiklik” ie (=0,110; p=0,000<0,01), “Uyumluluk” ile
(r=0,245; p=0,000<0,01), “Sorumluluk” ile (r=0,224; p=0,000<0,01), “Deneyime
Acklk” ie (r=0,141; p=0,000<0,01) pozitif yonde iliskiler; Nevrotiklik ile de (r=-
0,086; p=0,051>0,01) herhangi bir iliski gorilmemektedir. Yani daha disadoniik,
daha uyumlu, daha sorumlu ve daha deneyime acik, bireylerin genel is performansi
daha ytiksektir.
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“Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Yénetici Davramisi” nm “Sosyal Hak ve imkanlar”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iliski (1=0,699; p=0,000<0,01)
gorlilmektedir. Yonetici davramsmndaki olumlu degerlendirmeler, c¢alisanlarn isletme
icindeki cahsma sartlar1 ile siki bir sekilde baglantilidir.

Icsel Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davramsi® nn “Cabsma Arkadaslar’”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iligki (1=0,858; p=0,000<0,01)
gorilmektedir.  Yonetici  davramgindaki  olumlu  degerlendirmeler,  ¢alisanlarm
cahsma  arkadaglann ile iligkismi c¢ok kuvveth bir sekide yordamaktadir.
Yoneticisinin  davranigndan memnun olan ¢ahsan, cahsma arkadaslartyla da daha iyi
iliskiler gelistirebilmektedir.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davramsi” nn “Maas” boyutu arasmda
pozitif yonde anlamh bir iligki (=0,663; p=0,000<0,01) goriilmektedir. Yonetici
davranismdaki olumiu degerlendirmeler, calisanlarm aldiklar maastan
memnuniyetlerini arttrmaktadir.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davramsi” nin  “Kariyer Imkanlarr”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bwr iligski (1=0,843; p=0,000<0,01)
gorliilmektedir.  Yonetici  davramgindaki  olumlu  degerlendirmeler,  ¢alisanlara
isletmenin  saglamis  oldugu kariyer imkanlart ie ski bir sekilde baglantihdir.
Aralarinda oldukca yiiksek bir korelasyon (r) 0,843 vardrr.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davranst” nm “Isin Kisilige Uygunlugu”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iligki (=0,824; p=0,000<0,01)
gorlimektedir. Kisiligine uygun bir iste c¢alisan katlimcmmn isine karsi pozitif bakis
serglemesi  yonetici davranigmi  da  yikksek bir korelasyon dahilinde (r) 0,824
degerlendirmesine sebep olmaktadir.

“Icsel Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davramst” nn “Ise  Yiklenen Anlam”
boyutu arasmda pozitif yonde anlamh bir ilgki (=0,834; p=0,000<0,01)
goriilmektedir. Yonetici davramsmdaki olumlu  degerlendirmeler, katiimcilarm ise
yikledikleri anlam ile kuvvetli (r) 0,834 bir sekilde baglantihdir.

“Icsel Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davramsi” nm  “Yonetim Politikasr”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iligki (=0,871; p=0,000<0,01)
gorlimektedir. Yonetim politikasy, yoneticilerin davranglarmm igletme  yOnetimine
yansmmasidr. Dolayisiyla birbiriyle siki bir korelasyon igindedir. Arastrma sonuglari

bunu ispatlamaktadir.
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“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Yonetici Davramsi” nm “Ise Yiiklenen Anlam”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iliski (=0,834; p=0,000<0,01)
gorlilmektedir. YoOnetici davramgmdaki olumlu  degerlendirmeler, katlimcilarm ise
yikkledikleri anlam ile kuvvetli (r) 0,834 bir sekilde baglantihidir.

“Iesel Is Cevresi” faktdrlerinden “Yonetici Davrams” ile “Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri” arasmdaki iliskilere bakildiginda; “Disadoniiklik” (r=0,250;
p=0,000<0,01), “Uyumhlk” (1=0,477; p=0,000<0,01), “Sorumluluk” (1=0,389;
p=0,000<0,01), “Nevrotklk” (r=-0,301; p=0,000<0,01), “Deneyime Agiklk”
(r=0,188; p=0,000<0,01) diizeylerinde olup, poztif yonde anlamhdwr. Bu kisilk
ozelliklerine uyumlu davrams sergileyen kisiler “Yonetici Davramisi’m daha olumlu
degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Sosyal Hak ve Imkanlar” ile “Calsma
Arkadaglari”  boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iliski (r=0,683;
p=0,000<0,01) goriilmektedir. Isletmenin ¢ahsanma sunmus oldufu sosyal hak ve
imkanlar neticesinde c¢alganlar c¢alisma arkadaglarmi degerlendiritken daha olumlu
bir tutum sergilemektedir.

“Igsel Is Cevresi’ faktorlerinden “Sosyal Hak ve Imkanlar” ile ‘“Maas” boyutu
arasinda poztif yonde anlamh bir iliski (=0,625; p=0,000<0,01) gorilmektedir.
Isletmenin ¢alsanma sunmus oldugu sosyal hak ve imkanlar neticesinde calsanlar,
“Maag” boyutunu daha olumlu bir sekilde degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Sosyal Hak ve Imkanlar” ile “Kariyer imkanlari”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iligki (1=0,657; p=0,000<0,01)
goriilmektedir. Isletmenin calsanma sunmus oldufu sosyal hak ve imkénlar
neticesinde calsanlarm isletmenin  sundugu kariyer imkanlarma karsi tutumu daha
olumlu olmaktadr. Kariyer, isletmenin g¢ahsanma sundugu terfi hakki olduguna gore
sosyal hak ve imkanlar boyutuyla pozitif bir korelasyon icerinde olmasi son derece
anlamlidr.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Sosyal Hak ve Imkanlar” ile “Isin Kisilige
Uygunlugu” boyutu arasinda pozitif yonde anlamh bir iliski (=0,658; p=0,000<0,01)
goriilmektedir. Isletmenin cabsanma sunmus oldugu sosyal hak ve imkanlar
neticesinde ¢absanlar, “Isin Kisilife Uygunlugu” boyutunu daha olumlu bir sekilde
degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi’ faktorlerinden “Sosyal Hak ve Imkanlar” ile “Ise Yiiklenen
Anlam” boyutu arasmda pozitif yonde anlamh bir iliski (=0,556; p=0,000<0,01)
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goriilmektedir. Isletmenin cabsanma sunmus oldufu sosyal hak ve imkAnlar
neticesinde ¢alsanlar, “Ise Yiiklenen Anlam” boyutunu daha olumlu bir sekilde
degerlendirmektedirler. Ise yikklenen anlamm pozitif olmasmda isletmenin sumus
oldugu sosyal hak ve imkanlarin onemi yadsmamaz.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Sosyal Hak ve Imkanlar” ile “Yonetim Politikasi”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iliski (1=0,696; p=0,000<0,01)
goriilmektedir. Isletmenin cabsanma sunmus oldufu sosyal hak ve imkanlar
neticesinde calisanlar, “YoOnetim Politikasi” boyutunu daha olumlu bir sekilde
degerlendirmektedirler.  Ise  yiiklenen anlamm  poztif olmasmda isletmenin
cabsanlarma  karst  uyguladizi  yonetim  politikasy,  cahsanlarm  isle  ilgih
memnuniyetini ve dolayisiyla ise yilikledikleri anlami arttrmaktadir.

“Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Sosyal Hak ve Imkéanlar” ile “Bes Faktdr Kisilik
Ozellikleri” arasmdaki iliskilere bakildiginda; “Disadoniiklik” (r=0,208;
p=0,000<0,01), “Uyumhluk” (1=0,373; p=0,000<0,01), “Sorumluluk” (1=0,260;
p=0,000<0,01), “Nevrotiklk” (r=-0,209; p=0,000<0,01), “Deneyime Agikhk”
(r=0,203; p=0,000<0,01) diizeylerinde olup, poztif yonde anlamhdwr. Bu kisilik
ozelliklerine uyumlu davrams sergileyen kisiler “Sosyal Hak ve Imkéanlar” boyutunu
daha olumlu bir sekilde degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Cabsma Arkadaslarr” ile “Maas” boyutu arasmda
pozitif ~yonde anlamh bir iliski (1=0,644; p=0,000<0,01) goriilmektedir.
Katimcilarm ¢ahsma arkadaglart ile olumlu iliskileri neticesinde c¢ahsanlar, “Maas”
boyutunu oldukg¢a pozitif bir sekilde degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Cahsma Arkadaslar” ile “Kariyer Imkanlarr”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iliski (=0,768; p=0,000<0,01)
gorliilmektedir. Katimeildlarm c¢ahsma arkadaglar1 e olumlu iliskileri neticesinde
cahsanlar,  “Kariyer ~ Imkanlari” boyutunu  olduk¢a  poztif bir  sekilde
degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Calsma  Arkadaglarr” ile “Isin  Kisilige
Uygunlugu” boyutu arasmda pozitif yonde anlamh bir iliski (r=0,826; p=0,000<0,01)
goriilmektedir. Katimeildarm cahsma arkadaslari ile olumlu iligkileri neticesinde
calsanlar, “Isin Kisiige Uygunlugu” boyutunu olduk¢a pozitif bir sekilde
degerlendirmektedirler.

“Icsel Is Cevresi’ faktdrlerinden “Cahsma Arkadaslarr” ile “Ise Yiiklenen Anlam”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iligki (=0,799; p=0,000<0,01)
gorlimektedir. Katihmeillarm cahsma arkadaglari ile olumlu iliskileri neticesinde
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calsanlar, “Ise  Yiklenen Anlam” boyutunu olduk¢a poztif bir sekilde
degerlendirmektedirler. Ise vyilklenen anlamda cabsanlarm c¢ahsma arkadaslariyla
gelistirdikleri  poztif iligkilerin rolii  biiyliktiir. Calsma arkadaslarryla giiven ve
yardimlasma temelinde gergeklestirilen olumlu iligkiler ¢ahsanlarm ise yiikledikleri
anlanm daha poztif degerlendirmelerine sebep olmaktadr. Bu son derece anlamh ve
dogal bir sonugtur.

“Igsel Is Cevresi’ faktorlerinden “Cahsma Arkadaslar” ile “Y&netim Politikasi”
boyutu arasmda pozitif yonde giigli anlamh bir iliski (r=0,858; p=0,000<0,01)
goriilmektedir. Calsma arkadaslari ile uyumlu iligkiler igerinde olan c¢alsanlarn
isletmenin  yonetim  politkasmn  olduk¢a  poztif  olarak  degerlendirdikleri
gortilmek tedir.

“Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Calbsma Arkadaslar” ile “Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri” arasmdaki iliskilere bakildiginda; “Disadoniiklik” (r=0,232;
p=0,000<0,01), “Uyumhluk” (1=0,517; p=0,000<0,01), “Sorumluluk” (1=0,404;
p=0,000<0,01), “Nevrotklk” (r=-0,319; p=0,000<0,01), “Deneyime Agikhk”
(r=0,205; p=0,000<0,01) diizeylerinde olup, poztif yonde anlamhdwr. Bu kisilik
Ozelliklerme uyumlu davrams sergileyen kisiler “Cahsma Arkadaglart” boyutunu
daha olumlu bir sekilde degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Maas” ile “Kariyer Imkéanlari” boyutu arasmnda
pozitif yonde anlamh bir iliski (=0,826; p=0,000<0,01) goriilmektedir. Maasg
memenuniyeti cahsanlar, “Kariyer Imkanlarr® boyutunu oldukga pozitif bir sekilde
degerlendirmelerine yol agmaktadr.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden ‘“Maas” ile “Isin Kisilige Uygunlugu” boyutu
arasnda poztif yonde anlamh bir iliski (=0,645; p=0,000<0,01) gorilmektedir.
Maas memenuniyeti, calsanlarm isin kisilige uygunlugu boyutunu oldukc¢a pozitif
bir sekilde degerlendirmelerine yol agmaktadir.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Maas” ile “Ise Yiiklenen Anlam” boyutu arasmda
pozitif yonde anlamh bir iliski (r=0,529; p=0,000<0,01) gorilmektedir. Maas
memenuniyetiyle beraber cahsanlarm ise yikledikleri anlam yiikselmekte ve pozitif
bir tutum serglemelerine sebep olmaktadir.

“Igsel Is Cevresi’ faktorlerinden ‘“Maas” ile “Yonetim Politikasi” boyutu arasmda
pozitif yonde anlamh bir sekide (1=0,654; p=0,000<0,01) yordamaktadw. Maas
memenuniyeti  ¢ahsanlarin, isletme  yonetim  politkasim  olumlu  olarak

degerlendirmelerine sebep olmaktadir.
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“Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Maas” ile “Bes Faktor Kisik Ozellikleri”
arasindaki iligkilere  bakidiginda;  “Disadoniiklik”  (=0,216; p=0,000<0,01),
“Uyumluluk”  (r=0,354; p=0,000<0,01), “Sorumluluk” (r=0,300; p=0,000<0,01),
“Nevrotiklk”  (r=-0,253;  p=0,000<0,01), “Deneyime  Acikhk” (=0,227;
p=0,000<0,01) diizeylerinde olup, pozitif yonde anlamhdw. Bu kisilik &zelliklerine
uyumlu davranis sergileyen kisiler “Maas” boyutunu daha olumlu bir sekilde
degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden ‘“Kariyer Imkanlar” ile “Isin Kisilige Uygunlugu”
boyutunu porzitif yonde anlamh bir (r=0,785; p=0,000<0,01) iliski goriimektedir.
Isletmenin sagladiyi kariyer imkanlarmdan memnun olan cahsanlar, cabstiklari isin
kendilerine uygunlugu konusunda pozitif bir tutum sergilemektedir.

“Igsel Is Cevresi’ faktorlerinden ‘“Kariyer Imkanlar” ile “Ise Yiklenen Anlam”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iliski (=0,706; p=0,000<0,01)
gorilmektedir.  Kariyer olanaklarmdan memnuniyetle beraber ¢albsanlarm ise
yikledikleri anlam yilikselmekte ve poztif bir tutum sergilemelerme sebep
olmaktadir.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Kariyer Imkanlari” ile “Yonetim Politikasr” boyutu
arasinda poztif yonde anlamh bir iliski (r=0,791; p=0,000<0,01) goriimektedir.
Kariyer olanaklarmdan memnuniyet, calsanlarm, isletme yoOnetim politikasm
olumlu olarak degerlendirmelerine sebep olmaktadir.

“Iesel Is Cevresi” faktdrlerinden “Kariyer Imkanlar” ile “Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri” arasmdaki iliskilere bakildiginda; “Disadoniikliik” (r=0,191;
p=0,000<0,01), “Uyumhluk” (1=0,418; p=0,000<0,01), “Sorumluluk” (1=0,337;
p=0,000<0,01), “Nevrotklk” (r=-0,258; p=0,000<0,01), “Deneyime Aciklk”
(r=0,180; p=0,000<0,01) diizeylerinde olup, pozitif yonde anlamhdr. Bu kisilik
ozelliklerine uyumlu davranis sergileyen kisiler “Kariyer Imkanlar” boyutunu daha
olumlu bir sekilde degerlendirmektedirler.

“Igsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Isin  Kisilige Uygunlugu” ile “Ise Yiiklenen
Anlam” boyutu arasmda pozitif yonde anlamh bir iliski (=0,773; p=0,000<0,01)
gorlilmektedir. Kisiligine uygun bir iste c¢alsan katlmcilarm ise yikledikleri anlam
da yiikselmek tedir.

“Igsel Is Cevresi” faktorlerinden “Isin Kisilige Uygunlugu” ile “Yonetim Politikasr”
boyutu arasmda poztif yonde anlamh bir iligki (=0,798; p=0,000<0,01)
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gorlimektedir. Kisilifine uygun bir iste cahsan katlimcilarm cabstiklar isletmenin
yonetim politikasmi olduk¢a pozitif bir sekilde degerlendirdikleri goriilmektedir.

o “icsel Is Cevresi’ faktorlerinden “Isin Kisilige Uygunlugu” ile “Bes Faktdr Kisilik
Ozellikleri” arasmdaki iliskilere bakildiginda; “Disadoniiklik” (r=0,236;
p=0,000<0,01), “Uyumhluk” (1=0,470; p=0,000<0,01), “Sorumluluk” (1=0,412;
p=0,000<0,01), “Nevrotklk” (r=-0,268; p=0,000<0,01), “Deneyime Agiklk”
(r=0,264; p=0,000<0,01) diizeylerinde olup, poztif yonde anlamhdwr. Bu kisilik
ozelliklerine uyumlu davrams sergileyen kisiler “Isin Kisilife Uygunlugu” boyutunu
daha olumlu bir sekilde degerlendirmektedirler.

o “gsel Is Cevresi” faktdrlerinden “Ise Yiklenen Anlam” ile “Yonetim Politikasi”
boyutu arasmda pozitif yonde anlamh bir iliski (=0,792; p=0,000<0,01)
gorlimektedir. Kisiligine uygun bir iste c¢ahsan katimcilarm ise yikledikleri anlam
da yiikselmek tedir.

o “Igsel Is Cevresi’ faktorlerinden “Ise Yiklenen Anlam” ile “Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri” arasmdaki iliskilere bakildiginda; “Disadoniiklik” (r=0,273;
p=0,000<0,01), “Uyumhluk” (1=0,444; p=0,000<0,01), “Sorumluluk” (1=0,397;
p=0,000<0,01), “Nevrotklk” (r=-0,318; p=0,000<0,01), “Deneyime Agiklk”
(r=0,113; p=0,000<0,01) diizeylerinde olup, pozitif yonde anlamhdr. Bu kisilk
ozelliklerine uyumlu davrams sergileyen kisiler “Ise Yiiklenen Anlam” boyutunu
daha olumlu bir sekilde degerlendirmektedirler.

e Bes faktor kisiik Ozellklerinin  birbirleri arasidaki  korelasyon  sonuglarm
incelendiginde  ‘“Disadoniiklik”  kisik — ozelligi ile  “Uyumluluk”  (r=0,200;
p=0,000<0,01), “Sorumluluk” (r=0,214; p=0,000<0,01), “Nevrotklk” (r=-0,224;
p=0,000<0,01), “Deneyime Aciklk” (=0,371; p=0,000<0,01) iliski gorilmektedir.
Disadonikk katihmcilar, daha uyumlu, daha sorumlu, daha az nevrotk ve daha ¢ok
deneyime aciktrlar. “Uyumluluk” kisiik 6zelligi  ie  “Sorumluluk”  (1=0,493;
p=0,000<0,01), “Nevrotklk” (r=-0,297; p=0,000<0,01), ‘“Deneyime Agiklk”
(r=0,217; p=0,000<0,01) iliski goriilmektedir. “Sorumluluk™ kisiik ozeligi ile
“Nevrotiklik”  (r=-0,240;  p=0,000<0,01), “Deneyime  Ag¢klk”  (r=0,172;
p=0,000<0,01) iligki goriimektedir. ‘“Nevrotiklik” ile “Deneyime Acgikhk” arasmnda
(r=-0,060; p=0,132>0,01) oldugundan herhangi bir korelasyon yoktur.

3.55 Regresyon Analizi Bulgulan
Regresyon analizi metrik bir bagmh degisken ile bir veya daha fazla sayida metrik
bagmsiz degisken arasmdaki iligkiyi incelemek amaciyla kullanidan istatistiksel bir yontemdir
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(Altunisik, 2012, s.233). Tek bagmsiz degisken var ise tek degiskenli regresyon analizi,
birden ¢ok bagmsiz degisken var ise ¢ok degiskenli regresyon analizi admi alr. Cahsmada
her ki yontem de kullanilmistir.

Andliz sonucunda olusturulan tablolarda yer alan R degeri bagimh degisken ile bagmsiz
degisken arasndaki korelasyonu ifade etmektedir. Bu deger yiksek ise, bagimsiz degiskenin
bagmh degiskeni onemli bir sekilde agikladigmn ifadesidir. R? degeri bagmh degiskendeki
varyansm (degisimin) % kagmmn bagmsiz degisken tarafindan aciklandigm ifade etmektedir.
Regresyon modeline eklenen her bir bagmsz degisken, R? degerinin yikselmesine neden
olmaktadr. Bu baglamda R® degerinin degisken sayisma gore yeniden hesaplanmasi sonucu
ortaya c¢ikan, regresyon modelinin gercek acklama gicinii gdsteren ‘“Uyarlanmuis R?
(Adjusted R Square) degeri dikkate almmalidir (Altunisik, 2012, s.236-237).

Cabsmadaki bagmsiz degiskenler; sektor algisy, icsel is cevresi ve bes faktor kisilik
Ozellkleridir. Bu degiskenlerin ¢ahsmadaki is tatmini ve genel i3 performansmdan olusan
bagmh degiskenler {iizerindeki etkisini incelemek icin ayri ayrt 6 adet regresyon analizi
yapimistr. Analizlerin bulgularma dair agiklamalar asagida verilmistir:

Tablo 3.30 Sektor Algisimn s Tatmini Uzerindeki Etkisi

ANOVA

R R® Diizeltilmis R F p

0,825 0,680 0,680 1337,388 ,000

Bagimsiz Degisken: Sektor Algist
Bagimhi Degisken: Is Tatmini

Tablo 3.30’da sektor algsmn i tatmini tizerindeki etkis istatistiksel olarak anlamlt
bulunmustur  (F=1337,388; p=0,000<0,05). Diizeltiimis R? degeri 0,680 diizeyinde
hesaplanmustr. Calisanlarm is tatminlerindeki degisimin  %68’si ¢alisanlarm sektori  olumiu
alglamalar1 ile agiklanmaktadir.

Tablo 3.31 Sektor Algis1 ve Is Tatmini Arasinda Regresyon Analizi Katsayilan

Standartlas manus Standartlasms
Katsayilar Katsayilar
Bagimsiz B Std. Hata B t p
Degisken
Sabit Deger 0,077 0,090 0,856 0,392
Sektor Algisi 1,007 0,028 0,825 36,570 ,000

Bagimhi Degisken: Is Tatmini
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Tablo 3.31’de yer alan katsayr tablosu, regresyon denklemi i¢in kullamlan katsayiari ve
bunlarm anlamhlk diizeylerini belirtmektedir. Elde edilen bulgulara gore sektor algisi is
tatmini {izerinde istatistiksel anlamda farklik olusturmaktadr (p<0,05). B degerine gore
sektor algiIsiin is tatminine etkisi (8=0,825; t=36,570) oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.32 Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

ANOVA
R R? Diizeltilmis R” F p
0,538 0,290 0,284 50,790 ,000

Bagimsiz Degisken: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
Bagimh Degisken: s Tatmini

Tablo 3.32’de bes faktor kisilk Ozellklerinin is tatmini {izerinde etkisi istatistiksel olarak
anlamh  bulmmustur (F=50,790; p=0,000<0,05). Diizeltimis R? degeri 0,284 diizeyinde
hesaplanmustr. Bu baglamda is tatmininin %28,4°1; bes faktor kisilk Ozellikleri tarafindan
aciklanmaktadr. Daha kapsamh bir ifadeyle katlhmcilarm i tatmin diizeyleri {izerindeki
degisimin = %28,4’1i  katlimcilarm  disadoniiklik, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve
deneyime aciklk alt boyutlarindan olusan bes faktor kisilik 6zellikleri ile ac¢iklanmaktadir.

Tablo 3.33 Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ve Is Tatmini Arasinda Regresyon Analizi

Katsayillan
Standartlas mams Standartlasms
Katsayilar Katsayilar

Bagimsiz B Std. Hata B t p

Degisken
Sabit Deger -0,695 0,465 -1,493 ,136
Disadoniiklitk 0,184 0,076 0,092 2,436 ,015
Uyumluluk 0,523 0,076 0,276 6,877 ,000
Sorumluluk 0,358 0,073 0,192 4,875 ,000
New otik ik -0,241 0,073 -0,119 -3,281 ,001
Deneyime 0,228 0,068 0,124 3,345 ,001
Acikhik

Bagimhi Degisken: Is Tatmini
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Tablo 3.33’debes  faktor  kigik  Ozelliklerinden  “Disadoniklik”,  “Uyumluluk™,
“Sorumluluk”, “Nevrotklik” ve “Deneyime Aciklk” olmak {izere her bir faktoriin is tatmini
lizerinde anlamh bir farkhlk olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Bagmsiz degiskenler
arasndaki Onem swrasmi gOsteren Beta () degerme gore is tatminini etkileyen en Onemlh
degiskenleri swrasiyla “Uyumluluk” (3=0,276; t=6,877), “Sorumiuluk” (8=0,192; t=4,875),
“Deneyime Agiklk” (8=0,124; t=3,345), Nevrotiklk” (8=-0,119; t=-3,281), “Disadoniiklik”
(3=0,092; t=2,436) oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.34 i¢sel is Cevresinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

ANOVA

R R* Diizeltilmis R” F p

0,884 0,781 0,779 277,602 ,000

Bagimsiz Degisken: I¢sel Is Cevresi Faktorleri
Bagimli Degisken: Is Tatmini

Tablo 3.34’te igsel is ¢evresi faktOrlerinin is tatmini lizerindeki etkisi, istatistiksel olarak
anlamh  bubmmustur  (F=277,602; p=0,000<0,05). Diizeltilmis R? degeri 0,779 olarak
hesaplanmustr. Bu baglamda i¢sel is cevresi faktorleri i3 tatmini lizerindeki degisimin
%77,9’una etkilemektedir ki, bu oldukca yilkksek bir orandwr. Daha kapsamh bir ifade ile
katihmellarm is tatmin diizeyleri iizerindeki degisimin %77,9’u; yonetici davranigy, sosyal hak
ve imkanlar, c¢ahsma arkadaglar, maas, kariyer imkanlar, isn kisilige uygunlugu, ise
yiklenen anlam ve yonetim politikas1 tarafindan agiklanmaktadir.
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Tablo 3.35 I¢sel Is Cevresi Faktorleri ve Is Tatmini Arasmda Regresyon Analizi

Katsayillan
Standartlas manms Standartlasms
Katsayilar Katsayilar

Bagimsiz Degisken ] Std. Hata B t p
Sabit Deger 0,192 0,104 1,843 ,066
Yonetici Davranmisi 0,034 0,057 0,031 0,599 549
Sosyal Haklar ve Imkanlar -0,084 0,045 -0,053 -1,84 ,064
Calisma Arkadaslar 0,232 0,050 0,204 4,608 ,000
Maas 0,166 0,035 0,131 4,702 ,000
Kariyer Imkénlari 0,001 0,045 0,078 2,036 ,042
Isin Kisilige Uygunlugu 0,219 0,038 0,221 5,698 ,000
ise Yiiklenen Anlam 0,136 0,036 0,143 3,803 ,000
Yonetim Politikas1 0,249 0,050 0,221 4,965 ,000

Bagimh Degisken: Is Tatmini

Tablo 3.35°de yer alan bulgularda goriildiigii iizere “Igsel Is Cevresi’ boyutlarmdan
“Cahsma  Arkadaglar”, ‘“Maas”, “Kariyer Imkanlar”, “Isin Kisilige Uygunlugu”, “Ise
Yiklenen Anlam” ve “Yonetim Politikas?” degiskenleri ig tatmini {izerinde anlamh bir etkiye
sahiptir (p<0,05). “Yonetici Davranisi” ve “Sosyal Haklar ve Imkanlar” faktorleri ise is
tatmini lizerinde p>0,05 oldugu i¢cin anlamh bir etkiye sahip degidir. Bagmsiz degiskenler
icerisindeki Onem swasm gosteren Beta (B) degerine gore is tatminini etkileyen en Onemli
degiskenler srasiyla “Isin Kisiligfe Uygunlugu” (8=0,221; t=5,698), “Yonetim Politikas”
(B=0,221; t=4,965), “Cahsma Arkadaslari’ (8=0,204; t=4,608), “Ise Yiiklenen Anlam”
(B=0,143; t=3,803), “Maas” (3=0,131; t=4,702) ve ‘“Kariyer Imkénlar’ (3=0,078; t=2,036)
olarak belirlenmistir.
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Tablo 3.36 Sektor Algisiin Genel Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

ANOVA

R R? Diizeltilmis R” F p

0,199 0,039 0,038 21,285 ,000

Bagimsiz Degisken: Sektor Algist
Bagimh Degisken: Genel Is Performans1

Tablo 3.36’da sektor algismin genel i performansi {izerinde etkisi istatistiksel olarak
anlamh bulunmustur (F=21,285; p=0,000<0,05). Diizeltiimis R? degeri 0,039 diizeyinde
hesaplanmustr.  Bu baglamda i tatmininin yaklasik %3,9’u; sektor algis1 tarafindan
acgiklanmaktadr.

Tablo 3.37 Sektor Algis1 ve Genel Is Performansi1 Arasinda Regresyon Analizi

Katsayillan
Standartlas manus Standartlasms
Katsayilar Katsayilar
Bagimsiz B Std. Hata B t p
Degisken
Sabit Deger 61,915 1,729 35,834 ,000
Sektor Algisi 2,528 0,548 0,199 4,614 ,000

Bagimhi Degisken: Genel Is Performansi

Tablo 3.37°de yer alan katsayr tablosu, regresyon denklemi i¢in kullanilan katsayilar1 ve
bunlarm anlamhlk diizeylerini belirtmektedir. Elde edilen bulgulara gore sektor algisi is
tatmini {lizerinde istatistiksel anlamda farkllik olusturmaktadr (p<0,05). B degerine gore
sektor algisinin is tatminine etkisi (8=0,199; t=4,614) oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.38 Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Genel Is Performans1 Uzerindeki EtKisi

ANOVA

R R* Diizeltilmis R F p

0,283 0,080 0,071 8,935 ,000

Bagimsiz Degisken: Disadoniikliik, Uyumluluk, Sorumluluk, Nevrotiklik, Deneyime Ac¢ikhk
Bagimh Degisken: Genel Is Performansi
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Tablo 3.38’de bes faktor kisiik Ozellkleriningenel is performans: tizerinde etkisi
istatistiksel olarak anlamh bulunmustur (F=8,935; p=0,000<0,05). Diizeltilmis R? degeri
0,071 diizeyinde hesaplanmust. Bu baglamda genel is performansmn %7,1°1;; bes faktor
kisik Ozellikleri tarafindan ac¢iklanmaktadwr. Daha kapsamh bir ifadeyle katimcilarm genel
igperformanst diizeyleri lizerindeki degisimin %7,1°’1  katilimcilarm disadoniiklik, uyumluluk,
sorumluluk, nevrotiklk ve deneyime acikhk alt boyutlarmdan olusan bes faktor kisilik
Ozellikleri ile agiklanmaktadir.

Tablo 3.39 Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ve Genel Is Performans1 Arasida Regresyon
Analizi Katsayilan

Standartlas mams Standartlas mis
Katsayilar Katsayilar

Bagimsiz B Std. Hata [} t p

Degisken
Sabit Deger 44,874 6,091 7,367 ,000
Disadoniiklitk 0,267 1,017 0,012 0,262 ,793
Uyumluluk 2,953 1,017 0,149 2,903 ,004
Sorumluluk 2,707 1,046 0,131 2,589 ,010
New otik ik -0,503 1011 -0,022 -0,498 ,619
Deneyime 1,438 0,908 0,074 1,583 114
Acgikhik

Bagimh Degisken: Genel Is Performansi

Tablo 3.39’da bes faktor kisilik Ozellklerinden “Uyumluluk” ve “Sorumluluk”, iki Kisilik
faktoriiniin - genel is performanst {izerinde anlamh bir farkllk olusturdugu goriilmektedir
(p<0,05). Bagmmsiz degiskenler arasmdaki onem swasm gosteren Beta (B) degerine gore is
tatminini  etkileyen en Onemli degiskenleri swastyla “Uyumluluk” (68=0,149; t2,903),
“Sorumluluk” (8=0,131; t=2,589) oldugu goriimektedir. Diger faktorlerin katlmmcilarm genel
is performansini agiklamada herhangi bir etkileri yoktur.

Tablo 3.40’da igsel is c¢evresi faktorlerinin genel is performansi tizerindeki etkisi,
istatistiksel olarak anlamlhi bulnmustur (F=9,489; p=0,000<0,05). Diizeltimis R® degeri
0,116 olarak hesaplanmistr. Bu baglamda icsel is cevresi faktorleri genel is performansi
tizerindeki degisimin %11,6’sm etkilemektedir. Daha kapsamh bir ifade ile katiimcilarmn

genel is performansi diizeyleri iizerindeki degisimin %11,6’sy; yOnetici davramigi, sosyal hak
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ve imkanlar, cahsma arkadaslar, maas, kariyer imkanlar, isin kisilige uygunlugu, ise
yikklenen anlam ve yonetim politikas1 tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 3.40 i¢sel Is Cevresinin Genel is Performans1 Uzerindeki Etkisi

ANOVA
R R® Diizeltilmis R* F p
0,360 0,129 0,116 9,489 ,000

Bagimsiz Degiskenler: Yonetici Davranigi, Sosyal Haklar ve Imkanlar, Cahsma Arkadaslan, Maasg,
Kariyer Imkanlan, Isin Kisilige Uygunlugu, ise Yiiklenen Anlam, Yonetim Politikas1
Bagimh Degisken: Genel I Performansi

Tablo 3.41 igsel is Cevresi Faktorleri ve Genel Is Performansi1 Arasinda Regresyon
Analizi Katsayillan

Standartlas mamus Standartlas nus
Katsayilar Katsayilar

Bagimsiz Degisken i} Std. Hata i} t p

Sabit 63,439 2,393 26,512 ,000
Yonetici Davranisi -0,425 1,308 -0,036 -0,325 , 746
Sosyal Haklar ve imkéanlar -0,938 1,042 -0,055 -0,901 ,368
Calisma Arkadaslar1 3,022 1,190 0,251 2,539 ,011
Maas -2,081 0,808 -0,160 -2574 ,010
Kariyer imkanlari -1,028 1,057 -0,083 -0,972 ,183
isin Kisilige Uygunlugu 3,899 0,876 0,376 4,448 ,000
Ise Yiiklenen Anlam 0,657 0,84 0,063 0,788 431
Yonetim Politikas1 -1,355 1,158 -0,114 -1,170 ,243

Bagimh Degisken: Genel Is Performansi

Tablo 3.41’de yer alan bulgularda goriildiigii iizere “Igsel Is Cevresi” boyutlarmdan
“Cabsma Arkadaslari”, “Maas” ve “Isin Kisilise Uygunlugu degiskenleri genel is performansi
lizerinde anlamh bir etkiye sahiptr (p<0,05). “Yonetici Davranisi” ve “Sosyal Haklar ve
Imkanlar”, “Kariyer Imkanlar”, “Ise Yiklenen Anlam” ve “Yonetim Politikas® faktorleri ise
genel is performanst lizerinde p>0,05 oldugu i¢cin anlamh bir etkiye sahip degildir. Bagmsiz
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degiskenler icerisindeki 6nem swasmi gosteren Beta () degerine gore, genel is performansmm
etkileyen en &nemli degiskenler srasiyla “Isin Kisilige Uygunlugu” (8=0,376; t=54,448),
“Caligma Arkadaglar” (8=0,251; t=2,539), “Maas” (3=-0,160; t=-2,574) olarak belirlenmistir.

Tablo 3.42 is Tatminin Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

ANOVA

R R* Diizeltilmis R F p

0,263 0,069 0,068 38,508 ,000

Bagimsiz Degisken: Is Tatmini
Bagimh Degisken: Is Performans1

Cabsma kapsaminda yer alan ig tatmini ve is performanst bagmh degiskenleri arasmdaki
regresyon sonuglart incelenirse; Tablo 3.42°de is tatmininin, genel is performansi tizerindeki
etkis, istatistiksel olarak anlamh bulmmustur (F=38,508; p=0,000<0,05). Diizeltimis R?
degeri 0,068 olarak hesaplanmistr. Bu baglamda i¢sel i3 c¢evresi faktorleri, — genel is

performans: iizerindeki degisimin %6,8’sini etkilemektedir.

Tablo 3.43 Is Tatmini ve Genel is Performans1 Arasinda Regresyon Analizi Katsayilan

Standartlas manms Standartlasms
Katsayilar Katsayilar
Bagimsiz B Std. Hata B t p
Degisken
Sabit Deger 61,915 1,439 43,533 ,000
Is Tatmini 2,705 0,436 0,263 6,205 ,000

Bagimh Degisken: Genel Is Performansi

Tablo 3.43’de yer alan katsayr tablosu, regresyon denklemi i¢in kullanlan katsayilari ve
bunlarm anlamhlk diizeylerini belirtmektedir. Elde edilen bulgulara gore is tatmmni genel is
performanst ilizerinde istatistiksel anlamda farkhlik olusturmaktadr (p<0,05). B degerine gore
is tatmininin etkisi genel is performansi iizerindeki etkisi goriilmektedir. (8=0,263; t=4,614)
oldugu goriilmektedir. Arastrma literatiirdeki (Bagci, 2014; Diaz ve Park, 1992; Farooquia ve
Nagendra, 2014; Peng, 2014) ¢alismalariyla ortiismektedir.
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SONUC

Ulkelerin  ekonomk ydnden refah ve oOzgiirligli, c¢absanlarm islerinden  duydugu
memnuniyete ve dolayisiyla gosterecekleri performansa baghdr. Cahlsanlarmi tantyan, onlar
ise odaklayacak motivasyon araglarmi iyi bilen, i¢sel is ¢evresine hakim isletmeler, zrvede
yerini hizla alacaklardrr.

Ise ahlm siireci hem masrafl hem de uzun bir siirectir. Bu yiizden isin &zelliklerine gore
aday se¢imi yapmak, hem adaym performansmm yilksek olmasi ve dolayisiyla sirketin
verimhiligmi etkiler hem de cahsanlarm islerine motive olarak tatmin olmalarma sebep olur.
Isin gerektirdigi Ozelliklere uygun olarak adaylarm demografik ve kisiik &zelliklerinin tespiti
ve bu Ozellkler dogrultusunda aday se¢cimi yapimasi insan kaynaklart departmanlarmm
etkinliginin gostergesidir.

Tez cahsmasinda, is tatmini ve i performansmi etkileyen sebepler oOncelikle gerekli
literatlir taramasi ile arastrilmustr. Arastrma sonucunda, c¢ahsanlarm isleriyle uyumlu olarak
gosterecekleri “Orgiitsel Kisilk Ozellikleri”, sektdrii alglama bigimleri ve “Igsel Is Cevresi”
degiskenleri olarak adlandirilan “Yonetici Davranisi®, “Sosyal Haklar ve Imkanlar”, “Calisma
Arkadaslar”, ‘“Maas”, “Kariyer Imkanlarr’, Isin Kisilife Uygunlugu”, “Ise Yiiklenen Anlam”
“Yonetim Politkas” olmak iizere sekiz faktorin is tatmini ve i§ performansm etkileyen
oneml degiskenler oldugu tespit edilmistr. Bu tespitlerden yola cikilarak uygun anket
formlart olusturulmus, anketler pilot calsma ile netlestirildikten sonra tesadiifi olarak segilmis
katiimcilara anket formlar1 dagtimistr. Ankette katimcilarm demografik o6zellikleri, kisilik
Ozellikleri, sektor algilar, igsel is cevresi Ozellkleri is tatmini ve is performanslar tespit
edilerek SPSS 20 paket programina veri girisi yapilmustir.

Frekans analizleri ile katimcilarm demografik ve mesleki Ozellikleri tespit edilmistir.
Katihmcilara cinsiyetlerine gore smiflandrildignda % 50,9 bayan, %49,1 erkek; medeni
durumlarma  gére  smiflandwrildignda  %49,1  bekar, %50,9 evl; yaslarma  gore
smiflandirildiginda %77,1 oranindaki katihmcinin 18-37 yas arasmda oldugu goriilmdistiir.

Katimcilarm demografik ve mesleki degiskenlere ait cevaplarmn aym tablo {izerinde
gostermek amaciyla capraz tablo analizleri yapimustr. Boylece bagmh degiskenleri
etkileyebilecek olast degiskenlerin aym tablo {izerinde goriilmesiyle daha net yorumlar ortaya
ckmustr.  Ornegin  cinsiyete gore egitim  durumlarma  bakildignda  kadmlarm  egitim
durumlarmm daha disiik oldugu ve dolayisiyla kat hizmetleri, mutfak gibi departmanlarda
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yogunlastigt gozlemlenmistir. Egitim seviyesi yiiksek olan gruplarm 6n biiro, yonetim, bar,
muhasebe departmanlarmda toplandigi goriilmiistir. Yas ve pozisyon iliskisine bakildiginda
18-37 yas grubunun departman cahsam olarak gorev aldig, yas ilerledikge pozisyonun da
yikkseldigi gozlemlenmistir. YOnetim pozisyonunda c¢alsanlarm yas diizeyr yiksek olan
grupta  toplandi®i  goriilmektedir. ~ Katmeilarm  egitim  gruplarma  gére  meslekleri
dogrultusunda ¢ahsp c¢ahsmadiklarm irdelemek amaciyla yapilan c¢apraz tablo analizinde,
%69,8 orannda  katlimcmmn  egitimleri  dogrultusunda  bir  meslekte  calstiklar

gOzlemlenmistir.

Anketlerin daha acgik bir sekilde degerlendirilebiimesi amaciyla, ashnda besh likert olarak
tasarlanan anketler {lic sikka mdirgenmis, “Hig Katimiyorum” ve “Katimiyorum siklar
birlestirilerek  “Katidmiyorum” sikki  olusturulmus, “Karaszim” ve ‘“Tamamen Katiliyorum”
ve “Katiliyorum” siklar1 birlestirilerek “Katiliyorum” siklart olusturulmus ve bu i sikkin
esas alndig iicli likerte gore “Igsel Is Cevresi’, “Sektor Algisi” ve “Genel Is tatmini” anket
sorularmm her birine betimleyici analizler uygulanmistr. Sektér algist anketinde sektor genel
olarak pozitif degerlendirimistir. Sektorde is bulmakta olumlu degerlendirme goriilmekle
beraber, bu durum turizm sezonunda is bulmann kolay oldugu seklinde degerlendirilmelidir.
Ciinkli turizm, sezon dismda oteller bosaldig i¢in, cahsanlarm personel devir hizlarmn en
yilksek oldugu sektorlerden biridir. Katilimcilar genel olarak sektordeki maas diizeyinden
memnun  degildir. Kariyer olanaklarmi poztif (%37,4) ve negatif (%38.5) olarak
degerlendirenler hemen hemen esit seviyededir. Igsel is cevresi betimleyici analizlerine gore
“Yonetici Davramgmi”  katlimelar tarafindan  adalet, duyarhik ve kararlara katim
konusunda degerlendirmeye tabi tutulmustur. Olumlu ve olumsuz degerlendirmelerde genel
olarak bir esitlk gboze carpmaktadr. Bununla beraber katiimcilarm baz g¢ekinceleri yiiziinden
goriiglerini - sakladiklar1 ~ diisiiniilebilir. “Sosyal Haklar ve Imkanlar” genel olarak olumlu
degerlendiriimekle beraber kararsizlar da azimsanmayacak kadar c¢oktur.  Katimeilarm
izinler konusunda sorunlart oldugu goZlemlenmektedir. “Cahsma  Arkadaglarr” destek,
yardimlasma ve sorumluluklarmi yerme getirmede degerlendirilmeye tabi tutulmus genel
olarak memnuniyet goriilmekle beraber iligkilerde samimiyetsizlk goze ¢arpmaktadir.
“Maas” boyutu, en olumsuz degerlendirilen boyuttur. Katiimcilarm memnuniyetsizliklermin
en yiksek oldugu icsel is cevresi faktdriidir. Kathmeilar “Kariyer Imkéanlarr” boyutunu
degerlendirirken terfi imkanlarmi genel olarak olumlu degerlendirmis, bununla beraber, terfi
firsatlirmdan memnun olmadiklarmi ifade etmislerdi. ~ Bu boyutta kararsizlarm oram da
azimsanmayacak  kadar  ¢oktur.  Katimciar  islerimi  kisilklerme  uygun  olarak

degerlendirmekle  beraber,  kendilerini  gelistrme  konusunda  olumli  ve  olumsuz
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degerlendirmeler birbirine yakin oranda kalmistr. Katimcilar genel olarak baska bir meslek
distinmedikleri halde, su andaki mesleklernden ¢ok zevk aldiklar1i sOylenemez. Arastrma
yaptigimiz turizm sektoriinde yonetinde katimeiik ilkesinin  uygulandigim  sdyleyemeyiz.
Yonetimde hosgorii ikesindeki poztif ve negatif degerlendirmelerde hemen hemen esitlik
goriilmektedir.  “Genel Is Tatmini” anketindeki betimleyici istatistiklerde —katilmcilarin

islerinden memnun olduklar1 gézlemlenmektedir.

Katimcilarm genel bir profili elde edildikten sonra, demografik ve mesleki gruplarm, is
tatmini, sektor algist ve genel i performanslar farklliklarm ortaya konmasi amaciyla, t-testi
ve ANOVA testleriyle karsilastrimistr. T-testi ve  ANOVA testi analizlerine iliskin bulgular,
asagidaki sekilde Gzetlenmistir:

o Cinsiyet degiskenine gore yapilan t-testi sonuclarma gore kadmlarm erkeklere gore is
tatmini, turizm sektoriinii alglamalart ve genel is performanslarmi daha negatif
degerlendirdikleri gdzlemlenmektedir. “Igsel Is Cevresi’ faktdrlerinden; “Yonetici
Davranisi”,  “Cabsma  Arkadaslar”, ‘“Maas”, Isin  Kisiligfe Uygunlugu”, “Ise
Yiklenen  Anlam” ve  “Yonetin  Politikast”m  erkeklerin  daha  olumlu
degerlendirdikleri gozlemlenmektedir. Bes faktor kisilik oOzelliklerine gore erkeklerin
daha uyumlu ve deneyime agik oldugu tespit ediimistir.

e Medeni durum degiskenine gore yapilan t-testi sonuglarnda, belirgn bir farkhhk
goze carpmamakla beraber, sadece deneyime aciklk kisilik ozelliginn bekarlarda
evlilere oranla daha yliksek bir ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir.

e Arastrmada ortaya koydugumuz c¢absanlarm meslekleri dogrultusunda  calisip
cabsmadi®i ve bu cevaplar dogrultusunda degiskenler arasmnda farkhliklar olup
olmadim tespit edildiginde istatistiksel olarak sasmtict  sonuglara  ulasimustir.
Meslekleri  dogrultusunda ¢ahsmayan katilmcilarm c¢aligsanlara gore is tatminleri
daha yiiksek, turizm sektOriinii degerlendirmeleri daha pozitif, icsel is ¢evresi
degiskeninin sekiz boyutunu da daha olumlu degerlendirdikleri belirlenmistir. Bes
faktor kisiik ozellklerine gore ise; daha uyumlu, daha sorumlu ve daha az nevrotik
oldugu  gozlemlenmistir. ~ Meslekleriyle  uyumlu  egitim  alan  katimceilar,
mesleklerinden beklentileri daha fazladr. Isin icine girdiginde beklentilerini elde
edemeyince dogal olarak bir memnuniyetsizlik olusur.

e lkiden fazla olan diger gruplara ANOVA analizi uygulanmustr. Bunlardan yas
gruplart arasmdaki farkhhiklart ortaya cikarmak amaciyla yapilan ANOVA analizi
sonuicu yas yikseldikce i tatmmnleri daha yiksek, turizm sektOriini
degerlendirmeleri daha pozitif, icsel is cevresi degiskeninin sekiz boyutunu da daha
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Olumlu degerlendirdikleri belirlenmistir. Yas degiskeniyle beraber bes faktor kisilik
Ozelliklerinin tiim boyutlarmm aritmetik ortalamalarmda anlamh ve gbze c¢arpan bir
artiy gdzlemlenmektedir. Yas1 daha yiiksek olan katilmcilar, geng katilimcilara gore
daha disadonik ve daha uyumlu kisilik Ozellikleri sergilemekte; sorumluluk ve
nevrotiklk ortalamalar1 yas gruplarma gore genel bir artiy gostermekle beraber 48
yag ve lzeri katihmcilarda diisiise gegmektedir. Yasm vermis oldugu yorgunluk ve
fizksel rahatsizliklar  seklinde  yorumlamamiz muhtemeldir. Deneyime — agikhk
ozelligi 18-27 ve 48 yas lizeri gruplarda yiiksek bir ortalamaya sahiptir.

Katlimcilarm egitim gruplarma gére yapilan ANOVA analizi sonuglarma gore,
egitim durumu yiikseldikce beklentiler arttigndan is tatmini, sektor algisi ve igsel is
cevresi degiskenlerinde aritmetik ortalamalarda diisiis gozlemlenmektedir. Bes faktor
kisilk  Ozellklerinde ise, disadoniiklik kisik  Ozelligi dismdaki — uyumluluk,
sorumiuluk, nevrotiklk ve deneyime aciklk kisik oOzellkleri gruplar arasmda
farklik  gostermektedir. Genel i3 performansit degerlendirmesinde herhangi bir
farkhlk  gézlemlenmemistir. E8itim  seviyesi arttk¢a  kisilerin  neyi  bilmediklerine
dair farkindalklari artar. Kendilerni daha diisik degerlendirme egilimi icine girerler.
Bu calismada da oOzellikle yiikksek lisans grubu en diisik performans degerlendirme
ortalamasima sahiptir.

Katihmcilarm bulunduklar1 oteldeki ¢alisma siirelerine gore yapilan ANOVA analizi
sonuglarmda, 7-9 yil arasi ¢aligma siiresi bulunan katilimcilarda maksimum aritmetik
ortalamalar gbzlemlenmekte, 10 yil ve iizeri ¢aligma siiresi bulunan katihmcilarda ise
diisise gecmektedir. Arastrma, Demirtag’m (2010) calhsmasiyla Ortiismektedir.
Yillar gectikge kidem, kariyer, maasmda deneyim ve basarlarmdan dolayr artis
goriilen cahsanlarda memnuniyet zirveye ulasmakta daha sonra ise  diisiis
gorlimek tedir.

Katimcilarm  mesleki  deneyim  siirelerme gbére yapllan ANOVA  analizleri
incelendiginde, mesleki deneyimle beraber is tatmmni aritmetik ortalamasi 4-6 yil
arasinda (x=2,84) degerinde kaydediimekte, 7-9 yil arasmda en diisik diizeyde
gorlilmekte, 10 yil ve iizeri grupta ise keskin bir artig (x=3,98) goriilmektedir. Turizm
sektorii degerlendirmeleri de 1-3 yil ve 7-9 yil arasi esitlk arzetmekte (x=2,57) 10 yil
ve iizeri grupta (X=3,80) en yilksek degerini almaktadmr. Igsel is cevresi boyutlarmm
hepsinde 10 yil ve ilizeri grupta en yiksek poztif degerlendirmeler goriimektedir.
Bes faktor kisiik oOzellikleri degerlendirmelerinde de gruplar arasmda anlaml
farkllklar goze carpmaktadw. Disadoniiklik kisiik oOzelligi 1-3 ve 7-9 yil arasi
mesleki deneyim grubunda diisikk bir ortalamada seyrederken, 4-6 ve 10 yil iizeri
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grupta daha yiksek ortalamalara ulagmaktadr. Uyumluluk kisiik ozelligi en diisiik
ortalama degerini 7-9 yillar arasnda almakta, en yiiksek ortalama degerine ise 10 yil
ve tlizeri grupta ulagmaktadwr. Sorumluluk ve nevrotiklik kisiik oOzelligi ik yillarda
ortalama bir seyr izlerken, 10 yil ve lizeri grupta sorumluluk artmakta, nevrotiklik
diismektedir. Deneyime acik katihmcilar, 1-3 yil arasi grupta yogunlagsmaktadir.
Genel is perfomanst degerlendirmeleri deneyim arttk¢a artmaktadwr. Caligmada,
zaman gectikce kidem, maas ve sosyal hak ve imkanlarmda doyuma ulasan
katihmcilar, performanslarmi daha yikksek olarak degerlendirmiglerdir. Kisi kendi
performansim  ne kadar yikksek degerlendirirse, gereksinimlerinin  karsilanma
derecesi o kadar yiiksek olur (Yidirim, 1995, s.443).

Katimcilarm  pozisyonlarma gore yapilan ANOVA  analizleri  incelendiginde,
pozisyon yiikseldikce i tatmini, sektdr algist ve igsel i3 cevresi faktorlerini
degerlendirmedeki  aritmetik  ortalamalar  diizenh br artiys  gOstermektedir.
Pozisyonlara gore katimeilarm bes faktor kisilik Ozelliklerinin istatistiki analizleri
incelendiginde “Disadoniikliik” kisiik Ozelligi departman yonetim yardimecilarmda
en yiksek seviyeye ulasmaktadr. Konumlari geregi alt pozsyonlar ve {ist
pozisyonlar arasmda koprii vazifesi goren bu konumdaki katihmcilarm disadoniik
olmalar1 orgiitsel bir gerekliliktir. “Uyumluluk” ve “Sorumluluk™  kisilk 6zellikleri
en yiksek artmetik ortalama degerlerine departman yOnetimi pozisyonunda
ulagmaktadr. ‘“Nevrotiklik” diizeyi diger ve departman cahsam kademesinde diger
pozisyonlara gore en yiksek degerde gozlemlenmektedir. Pozisyon arttikca
cahsanlardaki endise, tasa ve kaygi azalmaktadwr. “Deneyime Acikhk™ kisilk 6zelligi
departman yonetim yardimcist ve diger kademesindeki katiimcilarda yiksek bir
aritmetik ortalamada goriilmektedir. “Genel Is Performansr” degerlendirmelerinde
gruplar arasmda anlamh bir farkhihik yoktur.

Katimcilarm  calstiklar1  departmanlara  gbére  yapilan ANOVA  analizleri
incelendiginde, is tatmin diizeylerinn en yiksek oldugu grup, yonetim ve diger
departman gruplarmdadr. En diisiik grup ise bar departmanmdadwr. Yonetim grubu
katimeilar, kararlardaki bagmmsizlk, daha serbest c¢aliyma saatleri, daha dolgun
iicret ve yilksek statiiden kaynaklanan bir doyuma sahiptir. Ileriki cahbsmalarda
arastrmacilara, bu doyumun hangi departmanlardan kaynaklandigmn daha net bir
sekilde gozlemlenebilmesi i¢cin departmanlarm daha agk bir sekilde kategorize
edilmesi Onerilir. Olumsuz degerlendirmeler ise yogun olarak ‘“bar”, “mutfak”, “kat
hizmetleri” ve “restorant” departmanlarmda goriimektedir. Bu durumu tetikleyen
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sebebin departmanlardaki is yikii ve buna bagh olarak stres oldugu distiniilebilir.
Ayrica bu departmanlar, sosyal statii olarak diisiik diizeyde alglanmaktadir.

Arastrma kapsammnda yer alan degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerini  irdelemek
amaciyla korelasyon analizleri yapimistr. Analiz sonuglarma dair bulgularm 0Ozeti yukarida
detayh olarak verilmistir. Genel Is Tatmini ile i¢sel Is Cevresi faktorleri, Sektdr Algisi ve Bes
Faktor Kisilk Ozelliklerinden Nevrotiklik boyutu dismda kalan degiskenler arasmda olumlu
yonde anlamh iligkiler oldugu gbriimistir (p<0,01). Nevrotiklik boyutunda negatif yonlii
anlamh iliskiler tespit edilmistir. Analizler sonucu elde edilen korelasyon katsayiar, bu
iliskilerin oldukca yikksek diizeyde gergeklestigini ortaya koymustur. Sonu¢ olarak is tatmini-
sektor algis, is tatmini-igsel is cevresi faktorleri, is tatmini-genel i performansi ve ig tatmini-
bes faktor kisilik Ozellikleri boyutlar1 arasinda iliski oldugu ifade edilebilir.

Sektor algis1 ile i tatmini, igsel is ¢evresi faktorleri, genel is performansit ve bes faktor
kisik Ozellklermden Nevrotiklik boyutu disnda kalan degiskenler arasmdaki korelasyon
katsayilar1 incelendiginde, aralarmda giicli poztif iliskiler oldugu gozlemlenmistir (p<0,01).
Nevrotiklik boyutunda negatif yonlii anlamh iligkiler tespit edilmistir.

Icsel is cevresi faktorlerinin kendi aralarmdaki korelasyon analizi bulgulari, her boyutun
birbiri ile istatistiksel anlamda ilisgki halinde oldugunu gostermistr. Aym sonu¢ deneyime
acikklk ve nevrotiklk boyutlann dismda kalan bes faktor kisilk ozellikleri boyutlart icin de
gecerlidir (p<0,01).

Genel is performansmm Nevrotiklk boyutu dismda kalan tiim boyutlarla istatistiksel
anlamda iligki halinde oldugu goriimiistir (p<0,01).

Arastrma kapsaminda yer alan bagmh degiskenler i tatmini ve genel is performansi
lizerinde arastrma kapsammdaki bagmsiz degiskenlerden hangisi ya da hangilermin daha
etkii oldugunu belirflemek iizere tekli ve coklu regresyon analizleri yapimistr. Regresyon
analizinde bagimsiz degiskenler; sektor algisy, icsel is cevresi boyutlart ve bes faktor kisilik
boyutlaridir.

Aragtrmada tekli regresyon analizi sektor algist bagmsiz degiskeninin, ig tatmini ve genel
i3 performanst bagmh degiskenleri {izerine etkisni ortaya c¢ikarmak amaciyla uygulanmustr.
Sonu¢ olarak sektor algsmm is tatminini %68 oranmnda acgikladig, genel is performansmi ise
%3,9 orannda ac¢ikladig goriilmiistiir. Bireylerin doyuma ulagmasinda, cahstiklar1 sektore
bakis ve alglar1t ¢ok Onemli bir etkendir. Sektorii degerlendirirken bireyin kisisel 6zellikleri,
bireyin ¢ahstiZi ortam, toplumun sektore bakisi, devletin sektore verdigi destek gibi birgok
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faktor rol oynar. Diger arastrmalarda sektdre bakisi etkileyen etmenler lizerinde durulabilir.
Sektor algisinin genel i performansini agiklamadaki etkisi azdr.

Arastrmadaki icsel is ¢evresi boyutlarmm is tatmmnini agiklama oramm ortaya koymak
amacityla yapilan c¢oklu regresyon analizi sonucunda, katimcilarm ig tatmin  diizeyleri
tizerindeki  degisimin = %77,9’u; yonetici davranigsi, sosyal hak ve imkanlar, ¢alisma
arkadaslar, maas, kariyer imkanlary, isin kisilige uygunlugu, ise yiiklenen anlam ve yOnetim
politikas1 faktorlerinden olusan igsel is cevresi tarafindan agiklandigi bulgusu elde edilmistir.
Bu degisimi olusturan en biiyiik faktoriin Beta (B) degerine gore is tatminini etkileyen en
oneml degiskenlerin esit B degerlerini paylasan “Isin Kisilige Uygunlugu” (8=0,221) ve
“Yonetim Politikasi” (3=0,221) oldugu saptanmustr. Sonra srasiyla “Cahsma Arkadaglari”
(B=0,204), “Ise Yiklenen Anlam” (8=0,143), “Maas” (8=0,131) ve “Kariyer Imkanlari”
(B=0,078) olarak belirlenmistir. “Yonetici Davransi” ve “Sosyal Haklar ve Imkénlar”
faktorleri p>0,05 oldugu icin is tatminini agiklamada Onemli bir etkiye sahip degildir.
Katimeillarm genel i performansit {izerindeki degisimin  %11,6’sm  igsel 1§ ¢evresi
degiskenleri aciklamaktadr. “Isin  Kisilige Uygunlugu” (8=0,376), “Cahsma Arkadaslarr”
(6=0,251) ve “Maas” (B=-0,160) degiskenlerinin is performansm ag¢iklayan degiskenler
oldugu tespit edilmistir. “Yonetici Davranisi” ve “Sosyal Haklar ve Imkanlar”, ‘“Kariyer
Imkanlar”, “Ise Yiklenen Anlam” ve “Yonetim Politkasi” — faktorleri ise genel is
performans1 iizerinde p>0,05 oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip degildir.

Katimeilarm  kisilik 6zelliklerinin is tatmini ve genel i§ performansma etkismi arastrmak
amactyla yapilan ¢oklu regresyon analizleri yapimustr. Katlmelarm is tatmin  diizeyleri
tizerindeki degisimin = %28,4’1, katimcilarm swrastyla uyumluluk  (B=0,276), sorumluluk
(3=0,192), deneyime aciklk (8=0,124), nevrotiklk (8=-0,119) ve disadoniklik (3=0,092)
kisilk ozellikleri ile agiklanmaktadwr. Bu kriter aym zamanda is tatmini en ¢ok yordayan igsel
is cevresi boyutlarmdan “Isin Kisilige Uygunlugu” faktorii ile de birebir ortiismektedir.
Katihmcilarm genel i performanslart {izerindeki degisimin  %7,1’1, katihmcilarm swrastyla
uyumiuluk ~ (8=0,149) ve sorumluluk ($=0,131) kisilk Ozellikleri ile agiklanmaktadur.
Arastrma, uyumluluk ile temel performans ve performans gelistrme arasmda gilicli pozitif
iligkiler bulan Thoresen ve arkadaslarmm (2004) cahsmasiyla Ortlismektedir. Aym zamanda
sorumluluk kisilik 6zelliginin, is performansi ile en fazla iliskii olan kisiik boyutu oldugunu
ortaya koyan Hurtz ve Donovan (2000) c¢alsmalariyla paralellk gostermektedir. Uyumiuluk
boyutunun 6n plana ¢ikmasi sektdriin  hizmet sektdrii olmasi ile ilgli olabilir. Insanlar
arasndaki uyumlu ve gecimli iligkilerin 6n plana ¢kt hizmet sektoriinde performansit en
¢cok yordayan kisilk faktoriinin “uyumluluk” olmasi sasitict degildir. Cabstiklar isletmeye,
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sunduklart {irin ve hizmetin kalitesine karst sorumluluk tastyan c¢ahsanlarm performanslart
yiiksek olacaktr.

Son olarak iki bagimh degiskenin birbirlerini etkileme degerine yonelik yapilan regresyon
analizi bulgularma gore, katihmcidarm genel i performans: iizerindeki degisimin  %6,8’1
katimeilarm isten duyduklar1 tatmin diizeyleri ile aciklanmaktadr. Isinden memnuniyet
duyan c¢aligan, sirketin ama¢ ve hedeflerini gergeklestirmesinde daha fazla performans
gosterecektir. Bu sebeple isletmeler diisen, calsanlarmm tatmin diizeyini arttracak etkenleri
aragtrmak ve bu ugurda ¢aba sarf etmektir.

Sonu¢ olarak, is tatmini ve genel is performansm etkileyen bu degiskenler yoneticiler ve
insan kaynaklar1 departmanlar tarafindan irdelenmeli Oncelikle ise ahm siirecinde isin etkin
ve etkili bir sekilde yerine getirilebilmesi icin isin  gerektirdigi kisik Ozellikleri tespit
edilmeli ve bu oOzelliklere uygun personel segimi yapmahdrr. Isletme kendi i¢ dinamiklerini
gozden gecirmeli ise ve c¢ahsana uygun adil, giiven veren ve cahsanlarm kararlara rahathkla
katilabilecegi yonetim politikalar1  gelistiriimelidir.  BOylece ¢alsanlarm isi  sahiplenmeleri
saglanmaldr. Calganlara performanslarma gore desteklenen uygun maas ve prim politikalar
gelistiriimeli, performans, c¢esitli Odiillerle desteklenmelidir. Calisam siirekli dinamk tutan bir
sistem olusturulmahdr. Cahsma arkadaslari ile rekabeti degl de siirekli ve zorunlu
yardimlasma ve dayamsmayr destekleyen c¢ahisma sistemleri arastrimahdr. Bdylece
calsanlar cahsma arkadaslani ile sorun yasamayacaklardr. Isletmenin her pozisyondaki
calisgan i¢in gegerli, uygulanabilen, c¢ahsann gelecegini tahmin edebilecegi kariyer planlar
isletmeler tarafindan mutlaka gelistirilmis olmahdw. Varacag hedefi gorebilen c¢alsanlar,
hedefe ulasmak i¢in isin gerektirdi§i cahsmalari yapmak icin caba sarf edecektir. Isletmeler
yoneticilerini  kisisel gelisim ve degisim egitimleri ile desteklemelidir. Calisanlara tanman
sosyal hak ve imkanlar ¢aga uygun olarak mutlaka giincellenmelidir.

Konuyla ilglli olarak arastrma yapmak isteyen arastrmaciara asagidaki Oneriler
sunulabilir:

e Arastrma tasarim asamasnda hizmet ve iretim sektorlerinde planlams, cesitli
aksaklklardan ~ dolay1  iretim  sektOriinde gergeklestirilememistir. Ashnda
aksaklklarm temelinde calisamm tanimayan ve onlari motive edemeyen bir yonetim
politikas1 s6z konusudur. Arastrmanm {iretim sektdriinde tekrarlanmasi Onerilebilir.
Hizmet sektorinde sadece turizm ile smrh kalmis olan arastrma saglhk, egitim,
finans gibi sektorlerde tekrarlanarak sektorler arasi mukayese yapilabilir. Yine
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Alanya dismdaki farkh turistk beldelerde arastrma yapilarak {ilkemizdeki genel
durum hakkmnda bilgi sahibi olunabilir.

Hem is tatminini hem de is performansmi dnemli derecede yordayan “Isin Kisilige
Uygunlugu” degiskeninin alt boyutlarnt ortaya konup, bu konu daha derinden
irdelenebilir.

Sektor algismi etkileyen i¢ ve dig etkenler net bir sekide ortaya konulup
boyutlandirilabilir. Bu boyutlar ile is tatmini ve i performansi arasmdaki iliskiler
ortaya konabilir. Sektorii olumsuz alglamaya sebep olan konular ortaya konularak
¢Oziim yollar1 arastrilabilir.

“Bes Faktor Kisilik Ozellikleri” alt boyutlariyla beraber arastrmaya dahil edilebilir.
Icsel is cevresiyle beraber dissal is c¢evresi de arastrma konusu olarak ortaya
konulabilir. I¢ ve dis cevre arasmda mukayese yapilarak sorunlar ortaya konulur ve
¢Oziimler sunulur.
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EK 1- ANKET FORMU

Degerli Katilimcilar

Bu anket, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim ve Organizasyon
programinda ylriitiilmekte olan bir bilimsel arastrmada kullaniimak iizere gelistirilmistir. Elde edilecek bilgiler
bilimsel amagla kullanilacak ve 3. sahislarla paylasiimayacaktir. Vereceginiz cevaplarm dogru olmasi ¢ahsmanin

saghg1 acismdan 6nem tasmaktadir. Isim belirtmenize gerek yoktur.
Katkilarimz icin tesekkiir eder, saygilar sunariz.

Yrd.Do¢.Dr. Engin UNGUREN Hif OZDEMIR

DEMOGRAFIK BiLGIiLER

6. Cahistigimz Pozisyon

1. Cinsiyetiniz

0 Kadm "1 Departman Caligani

| Erkek [l Departman Yonetici Yardimcisi

2. Medeni Durumunu [ Departman Yoneticisi

[ Bekar 1 Diger

[ Evli 7. Cahstigimz isletmedeki ¢calisma siireniz (Liitfen
3. Yasiniz (Liitfen Yazimz) yazimz)

Hueeeeennneeeeesnneeccnnneeens

4. Egitim Durumunuz

[ TIké gretim
[JLise

[0 On Lisans

[J Lisans

[ Yiiksek Lisans

8. Ka¢ yildir ¢calisma hayatinda yer aliyorsunuz?
(liitfen yazimz)

9. Meslegim Dogrultusunda bir iste calisiyorum

5. Cahistigimz Departman (Liitfen Yaziniz)

(1) Hi¢ Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilryorum

(5) Tamamen Katiliyorum

1. Her yoOniiyle isimden memnunum.

2. Genel olarak isimden hoslanmam.

3. Genel olarak burada ¢aligmaktan hoslanirim.

1. Turizm, sektoriiniin gelecegini olumlu gériiyorum.

2. Turizm, sonderece prestijli bir sektordir.
3. Turizm sektoriinde is bulmas1 kolaydir.

4. Turizm sektoriinde kariyer olanaklan ¢ok iyidir

5. Turizm sektériinde, Tiirkiye sartlarina gore iyi maaglar verilmektedir.

[ BEvet
[ Hayir

Hic¢
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katihlyorum

oogad
Oooano
Oo0oano
Oo0oano

Oooooano
OooOoo0onoOano
OoO0o0ooOano
OoO0o0ooOano

Tamamen
Katilyorum

Oo0oano

OoO0o0ooOano



(1) Hi¢ Katilmiyorum
(2) Katilmmyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Tamamen Katiliyorum

1.Maas zam oranlarmdan memnunum.

2.Yaptigmm is karsihfinda hak ettigim {icreti aldigmu diisiiniiyorum.
3.Tiirkiye kosullarinda iyi bir maas aldigm digiiniiyorum.

4 Her ay diizenli maag almaktan memnunum.

5.Aldigmm maagtan memnunum

6.Isletmemde isini iyi yapanlar adil bir sekilde terfi imkin1 bulur.

7.Burada terfi etmek i¢in basarili olmaktan ¢ok yoneticilerle iyi iliskiler kurmak
gerekiyor.
8.Isletmemin sunmus oldugu yiikselme (terfi-kariyer) olanaklarmdan memnunum.

9.Burada yoneticiye yakn kisiler kolayhkla terfi ederler.
10. Burada mesleginde gerekli ve yeterli bilgiye sahip olanlar kolay terfi ederler.

11. Departmanmmdaki yoneticiler isinde uzman kisilerdir.

12. Departmanmmdaki yoneticilerin ¢alisanlara kars1 adil davranmadigni
diisiiniyorum.
13. Departmanimdaki yoneticiler ¢aliganlarmm duygularmi pek dikkate almaz.

14. Departmanimdaki yoneticiler kendilerine ilettigimiz sorunlarla yakmdan
ilgilenir.
15. Departmanimdaki yoneticiler ¢aliganlarmi tanimaya 6zen géstermezler.

16. Departmanimdaki yoneticiler ¢alisanlarin sorunlarina kars1 yeterince duyarh
degildir.
17. Departmanmmdaki yoneticiler tarafsizdir ve herkese esit davranir.

18. Departmanimdaki yoneticiler ¢aliganlarin yaptiklan isle ilgili diisiincelerine
6nem verirler

19. Yaptigim igin takdir edilmedigini hissediyorum

20. Cabalarim yonetim tarafindan yeterince desteklenmektedir.

21. Yaptigim basarh ig karsiliginda ydneticilerimden 6vgii alrim.

22. Departmanimdaki yOneticiler kolay kolay ¢alisanlarin yaptigiisi takdir etmez.
23. Yapilan kiiciik hatalara hosgorii gdsterilmez.

24. Is yogunlugumdan dolay1 islerimi yetistirmekte zorlantyorum.

25. Kurumumda bir is planlanirken dncelikle o isi yapan kigilerin fikir ve diisiinceleri

almir.

26. Burada gorev, yetki ve sorumluluklarin tanimli olmamas1 nedeniyle iglerimi
yaparken zorlantyorum.

27. Burada hiyerarsik kademenin ¢ok fazla olmasi iglerin yapilmasmi zorlagtirtyor.
28. Isimle ilgili kararlara katilabiliyorum.

Oo0OoOood Hic Katilmiyorum

o0 00 00 0O0 Ooo0g0g 00

OO00a0aod

o0 O 000

OoQgooogoaog Katilmiyorum

o0 00 00 0O0 Ooo0g0g 00

OO00a0aod

o0 O 000

Kararsizim

ooo0ooano

oo OO0 oo oOaoo ooo 0Oa0o

Ooo0o0ooao

o0 O OO0

OoOo0aoao Katiliyorum

oo OO0 oo oOaoo ooo o000

Ooo0o0ooao

o0 O OO0
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0 Y N A W A Tamamen Katillyorum

oo OO0 oo oOaoo ooo oOa0o

Ooo0o0ooao

o0 O OO0



(1) Hi¢ Katilmiyorum
(2) Katilmmyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Tamamen Katiliyorum

29. Departmanimdaki caliganlar arasinda ¢atigma oldukga fazladir.
30. Departmanimdaki caliganlar isin uzmanidir.
31. Burada kisiler hakkinda dedikodu ¢ok fazla yapilmaktadir.

32.Is arkadaslarmu eglenceli buluyorum.

33. Birlikte calistigim insanlarin yetersizliklerinden dolayidaha fazla ¢aligmak
zorunda kaliyorum

34. Birlikte ¢ahstigim insanlar isi ile ilgili gorev ve sorumluluklarini yerine
getirmektedir.

35. Birlikte galigtigim insanlart samimi bulmuyorum.

36. Cahgma arkadaglarim her zaman her konuda yardimer olur.

37.Burada karsilastigimmiz sorunlari ¢ozmek i¢in ¢ahgma arkadaslarmla birlikte
hareket ederiz.

38. Yaptigim isten zevk almiyorum.

39. Yaptigim isten keyif aliyorum.

40. Kigililigime ve yeteneklerime uygun bir iste ¢alistigim i¢in memnunum.
41. Bazen igimin anlamsiz oldugu hissine kapiliyorum.

42. Yaptigim i sayesinde kendimi gelistirebiliyorum.

43. Baska bir alanda meslek sahibi olmay1 isterdim.

44. Burada sosyal, sportif, sanatsal ve kiiltiirel ortamlarm yeterli oldugunu
diistiniiyorum.

45. Gerekli durumlarda rahathkla izin alabiliyorum.

46. Is yerimdeki ¢ahsma saatlerimden memnunum.

47.1zinlerimi rahathikla kullanabiliyorum

48. Calistigim ortamm saglikh ve rahat oldugunu diisiiniiyorum

49. Isimi yaparken kullandigim arag-gereg ve teknoloji yeterlidir.

OO0000a0 ood O 0O Oo0oood Hi¢ Katilmiyorum

oogooo 0O

OO0O0oonoad oo O O O00an Katilmiyorum

oogooo 0O

OO00O0oaaad ogd O gd O00on0 Kararsizim

ooooo d

[ I I O W Y oo g o Ooo0ooano Katiliyorum

ooooo d
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Tamamen Katiliyorum
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B Asagidaki sorulari cevaplarken puanlamayr en yiiksek 100 puan, en diisiik Puan Bu
0 puan olmak iizere degerlendirme yapimz. ozelligin
mesl ek teki
B ikinci siituna ise,ifade edilen 6zelliklerin sizin mesleginizde ne kadar gerekliligi

gerekli oldugunu en yiiksek 100 puan ve en diisiik 0 puan olmak iizere
degerlendirme yapiniz.

1. Mesleki Bilgive Beceri: Goreviyle ilgili teknik kural ve uygulamalar bilme.

2. Verimlilik ve Is/Hizmet Kalitesi: Mesleki bilgi ve becerisini kullanarak hatasizve
etkin is sonuc¢larma ulagma.

3. Sorumluluklarim Yerine Getirme: Gorevinin gerektirdigi sorumlulugu
yiiklenebilme, kisisel yaraticiigmi istekli olarak kullanma.

4. Zaman Yonetimi: Istenensonuclara ulasmak icin verilen isleri zaman, 6nem ve
oncelik swrasina gore planlayarak is gorme.

5. Kaynak Yonetimi: Istenen sonuglaraulasmak icin is yeri tarafindan sunulan
kaynaklar gerektigi gibi kullanabilme.

6. Sorun Coézme: Isinde karsilasabilecegi sorunlar énceden belirleme ve bunlara
¢O6ziim bulmak.

7. Meslege Karsa ilgi ve Merak: Gorevini dogrudan ya da dolayl etkileyen konulari
aragtirma, detayl olarak 6grenme, verimliligi arttiric1 yeni ve uygulanabilir neriler
sunma.

8. Kisilerarasi iliskiler: Kisilerin duygu, diisiince ve bakis acilarma saygi
gosterebilme, yapici ve etkin iletisim kurabilme, olaylara dnyargisiz yaklagabilme
becerisi.

9. Ekip Calismasi ve Isbirligi: Ekip ¢alismalarmda uyumlu ve verimli olma, isbirligi
saglama, islerin saghkh bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in kendi sorumlulugunda
olmayan konularda ihtiya¢ halinde yardimlagma.

10.Miisteri Odaklhilik: Hizmet verdigi kisi ya da birimlerin gikayetlerini, ihtiyaglarmi
saptamaya calisma. Miisterilerine verdigi hizmeti iyilestirmenin yollarin1 arama.
Giiler yiizlii ve saygih tutumiginde olma

11.is Odakhlik: Yaptig: isi beklentiler dahilinde en giizel sekilde yapma ¢abasinda olma

12.Sirket Prosediir ve Kurallarim Uygulama: Gerek goérev tanimina, gerekse sirket
genel diizen, prosediir ve sistemlerine uygun davranislarda bulunma.

13.Devamhlik ve Is Saatlerine Uyum: Calisma ve dinlenme saatlerine uyma,
devamhhga 6zen gosterme, gerekli durumlarda O0zverili davranma.

14.D1s Goriiniim ve Genel Bakim: Giyim ve dis goriiniisiine 6zen gosterme, bakimh
olma, temizlik kurallarma uyma, kendine giiven duyma ve baskalarma giiven verme,
sirketi her yoniiyle temsil edebilme

15.Bilgisayar Bilgisi: Is sorumluluklarm1 yerine getirecek diizeyde bilgisayar bilgisine
sahip olunmasi.

16.Stres Altinda Calisabilme: Olumsuz ¢ahgma sartlarinda yiiksek sorumluluk, dikkat
ve hiz gerektiren islerde sakin, panige kapilmadan faaliyetlerini siirdiirebilme.

17.Yabanc1 Dil Bilgisi: Is sorumluluklarini yerine getirecek diizeyde yabanci dilde sozlii
veyazl iletisim becerisi.
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BES FAKTOR KIiSILIK TESTI

(1) Hi¢ Katilmiyorum

(2) Katilmnyorum

(3) Kararsizim

(4) Katiliyorum

(5) Tamamen Katiliyorum

© |0 N o 0o WwIN P

B R R e
w|N |k O

14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40

Konuskan biriyim

Baskalarmm hatasini bulmaya yatkinim

Bir isi tam yaparim

Karamsar, hiiziinli biriyim

Orijinal biriyim, yeni fikirler {iretirim.

I¢ine kapanik biriyim.

Yardimseverim.

Bazen dikkatsiz davranabiliyorum.

Rahatm, strese girmem.

Pek ¢ok seyi merak ederim.

Enerji doluyum.

Baskalan ile agiz dalasi, (s6zlii kavga) baglatmrm.
Bir gorevin (calisma, odev, i) verilmesi i¢in giivenilir
biriyim.

Cergin olabilirim.

Zeki, derin diisiinen biriyim.

Diger insanlar heveslendiririm.

Bagislayictymm.

Dagmik biriyim, ¢ok derli toplu biri degilim.
Endiseli biriyim.

Hayal giiciim kuvvetlidir.

Sessizim.

Baska insanlarm giivendigi biriyim.

Tembel olmaya egilimliyim.

Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam.
Yaratictymm.

Cekingen degilim, giriskenim.

Baska insanlara kars1 soguk ve ilgisizim.

Bir i bitirmeden yarim brakmam.

Duygu durumum degiskendir.

Sanatsal ve estetik seyler benim i¢in 6nemlidir.
Bazen utangag ve ¢ekingenim.

Herkese kars1 diisiinceli ve saygiliymm.

Yaptigmm seyleri etkin, hakkmi vererek yaparim.
Cergin durumlarda ortamlarda sakin kalabilirim.
Rutin, tekdiize seyleri yapmayi tercih ederim.
Disadoniik, sosyal biriyim.

Bazen diger insanlara kaba davranmm.

Plan yapar ve bu planlari uygularmm.

Cabuk heyecanlanirim.

Fikirlerle oynamayi, benim i¢in ne anlama geldiklerini

Katilmiyorum

Hig
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R R e i N e R LR R T S i~ - I R S S

Tamamen
Katiliyorum
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44

(1) Hi¢ Katilmmyorum

(2) Katilmmyorum

(3) Kararsizim

(4) Katiliyorum

(5) Tamamen Katiliyorum

diisiinmeyi severim.

Sanata kars1 pek ilgili degilim.
Baskalan ile yardimlagsmay1 severim.
Dikkatim g¢abuk dagilr.

Sanat, miizik ve edebiyatla ilgiliyimdir.

Katilmiyorum

Hic¢

R R e

Katilmiyorum
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Kararsizim
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Katilyorum

E

Tamamen

Katiliyorum
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