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OTEL ISLETMELERI iSGORENLERININ iS TATMININI ETKILEYEN
FAKTORLER: GELISTIRILEN BiR IS TATMIN OLCEGI

Ilke KAYA®

oz

Bu calismada, (1) otel isletmelerindeki isgorenlerin is tatmin diizeylerinin olciilmesi ve (2) otel perso-
nelinin ig tatminini dogru olarak olcen bir dlcegin gelistirilmesi amaglanmigtir. Arastirmanin orneklemi,
Tiirkiye’de Dogu Akdeniz Bolgesi’'nde faaliyet gosteren 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmelerindeki isgorenlerden
olusmaktadir. Gelistirilen dlgegin faktor boyutlart, “Iletisim ve Biitiinliik”, “Terfi”, “Amirler”, “Isin Doga-
st (1) (Fiziksel olmayan faktorler) ”,“Isin Dogast (2) (Fiziksel olan faktorler)”, “Ucret ve Ek Imkanlar”,
“Ogzgiirliik”, “Yonetim”dir. Calismanin sonuglarina gore isgorenlerin ig tatminini etkileyen en onemli fak-
torler, “Amirler”, “Isin Dogasi (fiziksel ve fiziksel olmayan faktorler)”, “Iletisim ve Biitiinliik”den olusmak-
tadw. Bulgular ayrica isgoren davraniglart iizerinde psiko-sosyal faktorlerin (Ornegin; isin dogasi), ekono-
mik faktorlerden (Ornegin, iicret) daha etkili oldugunu ileri siirmektedir. Sonuglarda egitim seviyesi yiiksek
isgorenlerin, egitim diizeyi daha diigiik isgorenlere gore tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu ortaya cik-
nustir. Ayrica agrr is yiikii nedeniyle yiyecek-icecek departmaninda ¢alisan isgorenlerin otelin diger depart-
manlarinda ¢calisan isgorenlerden tatmin diizeylerinin daha az oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismada isgo-
renlerin is tatmin diizeyleri yiiksek ve igi birakma egilimlerinin diigiik oldugu ortaya ¢iknustir.

Anahtar kelimeler: [s tatmini boyutlari, Minnesota Tatmin Anketi, Is Tatmin Olgegi, lletisim Tatmin
Anketi, Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi, Otel isgorenleri.

FACTOR AFFECTING JOB SATISFACTION OF EMPLOYEES IN THE
HOTEL INDUSTRY: THE JOB SATISFACTION SCALE DEVELOPED

ABSTRACT

This study aims to (1) determine the levels of employee job satisfaction and (2) develop a scale to
correctly measure employee job satisfaction in the hospitality and tourism industry. The sample of study
includes employees of 3,4 and 5-star hotel working in the Easthern Mediterranean Region of Turkey. Factor
dimensions of the scale developed are “Communication and Integrity”, “Promotion”, “Supervisors”, “the
Nature of Work (1)”, “the Nature of Work (2)”, “ Wages and Benefits”, “Independence”, “ Management” .
The study findings suggested that the most important factors which affect job satisfaction of employees were
“Supervisors”, “the Nature of Work”, “Communication and Integrity”. The findings further suggested that
psychological and social factors (the nature of work) were more effective than economical factors (example,
pay) on employee attitudes. The conclusions suggested that employees who had higher levels of education
were less satisfied than employees who had lower levels of education. Another finding of the study is that
employees who are employed in the food and beverage department, due to their high workload, were less
satisfied than employees who are working other departments of hotels. In this research, overall job
satisfaction of employees were high and their intent to quit scores were low.

Keyword: Dimensions of job satisfaction, the Minnesota Satisfaction Questionnaire, the Job
Satisfaction Survey, the Communication Satisfaction Questionnaire, the Michigan Organizational
Assessment Questinnaire, Hotel employees.
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1. GIRIS

Isgiiciiniin biitiin endiistrilerde &nemli yeri vardir; fakat konaklama endiistrisindeki bu 6énem isletmele-
rin bagarilarinin biiyiik dlciide isgiiciiniin bagarisina dayandigindan dolay1 daha fazla ortaya ¢cikmaktadir.
Endiistride kalitenin iyilegstirilmesi, sonugta, caliganlarin motive edilmesine ve igyerine bagimliligina da-
yanmaktadir (Reichel ve Pizam, 1984). Turizm sektoriinde i¢ miisteriler olarak degerlendirilen ¢alisan-
larin dis miisterilere yeterli, verimli ve kaliteli hizmet sunmasinda onemli bir etken olan is tatmini, is-
letmelerin 6nemle ele almalar1 gereken bir konu is tatminidir. Is tatmini, is gorenlerin is performansi-
ni, ise gelmeme, isten ayrilma niyetlerini ve is devrini etkilemektedir. Yoneticilerin orgiitteki is tatmin
faktorlerini bilmeleri, kendilerini ve diger is gorenleri isletme amagclarina yonlendirmede yardimci ola-
caktir. Isten ayrilan iggorenlerin yerine yenilerinin bulunmasi ve yeni isgorenlerin egitimi esnasinda is-
giicii verimliligindeki diigme ile birlikte isletmenin masraflarinda yasanan artis sebebiyle yoneticilerin
is tatmini {izerinde 6nemle durmalar1 gerekmektedir (Taner, 1993, s.15). Ozellikle yoneticilerin isletme
biinyesinde calisan personelin is tatmin faktorlerini belirleyerek, isletmenin hedeflerine bu faktorler
dogrultusunda yon vermeleri, isletmelerde pek ¢ok sorunun oniine gegilmesinin yani sira daha saglikli
ve huzurlu bir ig ortaminin yaratilmasina yardimci olacaktir.

Isgorenlerin is tatminlerinin saglanmasindan daha 6nce, calisanlarm is tatminini dogru sekilde 6lcebi-
lecek giivenilir ve gecerli bir 6lgegin gelistirilmesi, asil hedef olan iggdrenlerin ig tatminlerinin dogru
sekilde gerceklestirilmesini saglamada 6nem tasimaktadir. Isletmelerin de is tatmini konusunda bircok
ara¢ ve yontemden yeterince yararlanmadiklart goz 6niinde bulunduruldugunda giivenilir ve gegerli bir
is tatmini 6lgeginin gelistirilmesi gerekliligi daha fazla hissedilmektedir.

Yapilan literatiir caligmasi ile otel igletmeleri yoneticilerinin iggdrenlerinin is tatminlerini 6l¢en bir 6l-
cegin eksikligi ortaya ¢ikmugtir. Calismada, isin farkli kesitlerinden (6rn: 6diil, is arkadaslari, iicret,
amirler v.b.) memnuniyeti 6l¢en kesit boyutu ve is hakkinda caligsanlarin evrensel hislerini 6l¢cen Genel
(Overall) Is Tatmini de olgiilmiis ve bu kapsamda turizm sektdriindeki uygulamalarda kullanilabilecek
bir is tatmini 6lgeginin gelistirilmesine ¢alisiimistir. Ozellikle yoneticilerin galisan personelinin beklen-
tilerini bilerek bu dogrultuda hareket etmeleri, igletmelerin kisa siirede hedeflerine ulagmasinda etkili
rol oynayacag: diisiiniilmektedir.

2. OTEL iISLETMELERINDE IS TATMINI KAVRAMI VE KAPSAMI

Hizmet sektorii kapsaminda, turizm endiistrisinin bir kolu olan agirlama-konaklama endiistrisi 0zellik-
le gelismekte olan iilkelerin ekonomisinde giderek agirligini hissettirmektedir. Cok sayida kigiye is im-
kani saglayan bu endiistrideki igletmelerin en 6nemli sorunlarindan biri, endiistrinin temel faktorii olan
insan giiciiniin verimliliginin diisiik, isten ayrilma oranlarinin ise yiiksek olmasidir. Bu nedenledir ki, is-
giicii gerek maliyet, gerekse bulunabilirlik agisindan otel igletmelerinin ¢c6zmesi gereken en onemli so-
run olarak ortaya ¢cikmaktadir. Otel igletmelerinin basaris: biiyiik 6lciide isletmelerin isgiicline baglidir.
Is giiciiniin etkinligi ve verimliligini saglamanin yollarindan biri, tatmin olmus, motivasyonu yiiksek,
isletmenin temel prensiplerini benimsemis, ise ve igletmeye bagl calisan bireyler yaratmaktir (Barney,
1986, 5.657). Cekmecelioglu (2006, s.13) yaptig1 arastirma sonuglari arasinda, ig tatmininin verimlilik
iizerinde pozitif etkiye sahip olan kuvvetli bir etken oldugunu tespit etmistir. Is tatmininin diisiik olma-
s1, iggorenlerin organizasyona baglilifini azaltmaktadir. Boylelikle ya daha ¢ok doyum saglayabilecek-
leri bir ise ge¢gmekte ya da isteksiz calismaktadir. Bunun sonucu olarak diisiik verim ortaya ¢ikmakta-
dir. s tatmin diizeyi yiikseldiginde ise orgiitiin etkinligi artacaktir (Ay ve Karadal, 1995, 5.63).
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Kiiresellesme sonucunda isletmelerin rekabet iistiinliigii kazanabilmelerinde en etkin kaynak olarak ka-
bul edilen “insan kaynag1’nin, drgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirilebilmesi i¢in, orgiitiin ¢alisan-
larinin is tatminlerini, motivasyonlarini ve orgiite baghiliklarin artirici faaliyetler igerisine girmeleri ge-
rekmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004, s.26). Akinci (2002, s.2)’ya gore yOneticiler, isgorenlerin sa-
dece ekonomik bir varlik olmadigini, ayni zamanda sosyal yonii oldugunu, ekonomik beklentilerinin di-
sinda farkli beklentilerini ve ihtiyaclarini karsilamak i¢in bir orgiitte calistiklarini géz 6niinde bulundur-
mahdirlar. Isgérenlerinin is tatminlerinin saglanmasi ayn1 zamanda orgiitlerin sosyal gorevi oldugunu
ifade etmektedir. Is tatmini; bireylerin islerine kars1 sahip olduklar1 pozitif etki ya da hislerin tiimii ola-
rak tanimlanabilir (Arnold ve Feldman, 1986, 5.86). Cranny, Smith ve Stone (1992), is tatmini ile ilgi-
li caligmalarinda bu kavram iizerine uzlagma saglanmig bir tanima yer vermektedirler. Bu tanima gore
is tatmini, bir kiginin bekledigi ya da arzu ettigi ¢iktilarla gerceklesen ¢iktilar arasinda yaptigi karsilag-

tirma sonucunda isine karsi hissettigi duygusal tepkisidir.

Miisterilerle birebir, yliz yiize temasta bulunan, igletmenin 6n saflarinda yer alan igsgérenlerin is tatmin-
lerini arttirmak yoneticiler icin énemli bir hedeftir (Rogers, 1994, s.5). Is tatmini, orgiitiin kendi 6zel-
likleri tarafindan yaratilan, daha ¢ok orgiitiin kendi icerisinden gelen boyutlara ve igsgorenlerin cesitli ki-
sisel 6zelliklerine baghdir (Agho, Mueller ve Price, 1993, 5.1022). Roberts ve Savage (1973)’deki arag-
tirmalarinda, is tatmininin dl¢iilmesinin agagidaki nedenlerden dolay1 6nemli oldugunu ileri slirmiigler-
dir. Birincisi; fiziksel fayda kadar insan degerlerinin de giderek éneminin artmasidir. Ikincisi; bazi arag-
tirmalarda ise gelmeme/devamsizlik, is devri/isi birakma egilimi ve is tatmini arasinda negatif iligki ol-
dugu ortaya ¢ikmugtir. Is tatmini arttik¢a, ise gelmeme ve is devri degiskenleri azalmaktadir. Ugiinciisii
ise; yoneticiler, eger isgorenlerinin davraniglarini iyi anlayabilirse insan kaynaklarina en iyi sekilde yon
verebilirler. Sonug olarak, isgdrenlerin islerinden memnun olup olmadiklarini veya igleri hakkinda ne-
ler hissettiklerini bilmek yoneticiler i¢in dnemlidir.

3. 1S TATMINININ OLCULMESI

Olgme araglarmin temel islevi, belirli sayida ve belirli tekniklere dayal olarak secilmis test maddeleri-
ne (uyaricilara) verdikleri cevaplara gosterdikleri tepkilere gore, bireyin 6l¢iilen 6zelligi bakimindan psi-
kolojik boyut iizerindeki konumunu incelemektir. Is tatmini gibi tutumlarm &lgiilmesinde bugiine kadar
izlenen en yaygin yaklasim, bir 6l¢egin hazirlanarak uygulanmasidir (Tezbagaran, 1997, s. 4-5). Giinii-
miiz isletmelerinde is tatmininin Sl¢iilmesi tlizerine Tiirkiye’de kullanilan dl¢eklerin biiyiik cogunlugu
bagka iilkelerde gelistirilmigtir. Uyarlama caligmalar1 dlgegin Tiirkge’ye ¢evrilip amaglanan kitle tara-
findan anlagilabilecek bir dil yapisinin gelistirilmesi ile baslamaktadir. Bunun ardindan standardizasyon
calismasi yapilip bu 6lgege ait Tiirkiye normlar1 olusturulmakta ve son olarakta gecerlilik ve giivenilir-
lik calismalar1 tamamlanmaktadir (Giilgoz, 1994, s.5). Spielberg ve Sharma (1976)’ya gore bir dlcegi
cevirirken hedef kitleye yonelik en uygun ciimle yapisinin, deyimlerin kullanilmasi, ayrica kiiltiire tama-
men yabanci maddelerin degistirilmesi gerekmektedir. Olgek uyarlamalarinda en az dort dsnem bulun-
maktadir; (1) maddelerin orijinal dilden hedef dile ¢evrilmesi, (2) ¢evirinin degerlendirilmesi ve deney-
sel formun gelistirilmesi, (3) orijinal formla deneysel formdaki maddelerin esdeger oldugunun saptan-
mas1 ve (4) yeni formun gecerlilik ve giivenilirliginin saptanmasidir (Savasir, 1994, s. 28). Tiirkiye’de
Olgeklerle ilgili uyarlama caligmalarinda genellikle alt uzmanlik alanlarinda, uluslar aras1 yayinlarda en
sik kullanilan arac¢larin ¢evirisi veya uyarlamasi yoluna gidildigi goriilmektedir (Sahin, 1994, s. 20). Ca-
lismada bu bilgilerden yola ¢ikilarak otel isletmelerinde ¢alisan igsgdrenlerin is tatminini 8lgmek icin bir
olgek gelistirilmesine karar verilmis ve gelistirilen 6lcegin, (1) Genel Is Tatmini, (2) I¢sel ve Digsal Is
Tatmini, (3) Kesit Boyutunda Is Tatmini, (4) Bilis ve Duygu Boyutlarinda incelenmesine ¢aligilmustir.
Bu boyutlar agagida ayrimtilari ile yer almaktadir.
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3.1. Genel Is Tatmininin Olciilmesi: Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1983) tarafindan gelisti-
rilen The Michigan Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ), Michigan Orgiitsel Degerlen-
dirme Anketi ii¢ maddeli Genel Is Tatmini icermektedir. Olgek basit ve kisadir, cok madde iceren anket-
lerde kullanim i¢in idealdir. Cammann’na gore, komple bir orgiitsel degerlendirmenin orgiit iiyelerinin
bireysel goriislerini yansitan bilgileri icermesine ihtiya¢ oldugu dolayisiyla bireysel seviyede bilgi top-
lama orgiitiin goriisii lizerine temellenmelidir (Cammann vd, 1983, s.71).

Genel Is Tatmininin 6lgiilmesi igin; Kunin (1955) tarafindan gelistirilen, sembolik nitelikler olarak “gii-
liimseyen yiizler”, Genel Is Tatmini Boyutunu 6lgen 6lgekler arasinda sik¢a kullanilmaktadir. Ornegin
hizmet, yemekler ve atmosferin degerlendirilmesinde otel ve restoran anketleri i¢in kullanimi oldukca
uygundur. Duygusal diistinceler i¢in sembolik oranli 6lgeklerin faydalarinin teorik olarak kabul edilme-
sinde Kunin (1955)’in calismalarinin yan1 sira Andrew ve Whitney (1976), Ekman (1972), Ekman ve
Freisen (1971), Izard (1971), Neuberger ve Allerbeck (1980) yaptiklar1 ¢caligmalarla 6nemli katkilar sag-
lamiglardir.

3. 2. I¢sel ve Dissal Is Tatmininin Olgiilmesi: i¢sel ve dissal is tatmininin Slgiilmesi icin; Weis, Da-
wis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen The Minnesota Satisfaction Questionnaire (Min-
nesota Doyum Anketi) yaygin olarak kullanilmaktadir. Insanlarm psikolojik ihtiyaglarindan olan, 6rne-
gin; taninma, sorumluluk, bagarma, ilerleme gibi i¢sel faktorlerin yaninda, is cevresi ile ilgili olan dig-
sal faktorler; iicret, denetim, terfi, calisma kogsullar1 ve isletme politikalar1 dlgekler yardimiyla 6l¢iilmek-
tedir. Isgorenlerin icsel ve digsal is tatminini 6lcen diger Slcekler ise Cammann ve digerleri (1983)’nin
MOAQ (The Michigan Organizational Assessment Questionnaire-Michigan Orgiitsel Degerlendirme
Olgegi), Mathieu ve Zajac (1990)’ 1 OC (Organizational Commitment-Orgiitsel Baghlik) 6lcegi, Testa,
Williams ve Pietrzak (1998)’in CLJS (The Cruise Line Job Satisfaction Questionnaire-Gemi Caligan-
lar1 Is Tatmin Olgegi) ve Mount ve Bartlett (2002)’in konaklama endiistrisi calisanlar1 icin gelistirdigi
is tatmin Slceginden olugmaktadir.

3. 3. Kesit Boyutunda Is Tatmininin Olciilmesi: Kesit boyutunda is tatmininin 6l¢iilmesi icin; Smith,
Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen The Job Descriptive Index (Is Tanimlama Indeksi),
Spector (1985) tarafindan gelistirilen The Job Satisfacton Survey (Is Tatmin Olgegi), Downs ve Hazen
(1977) tarafindan gelistirilen The Communication Satisfaction Questionnaire (iletisim Tatmin Olgegi),
Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen The Job Diagnostic Survey (is Tanimlama Olgegi),
Ironson ve digerleri (1989) tarafindan gelistirilen The Job in General Scale (Genel is Tatmin Olgegi) ve
Cammann ve digerleri (1983) tarafindan gelistirilen The Michigan Organizational Assessment Questi-
onnaire (Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgegi) ve en yaygin olarak kullanilan Weis, Dawis, Eng-
land ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen The Minnesota Satisfaction Questionnaire (Minnesota
Doyum Anketi) sik¢a kullanilan ol¢eklerdir (Spector, 1997, 5.17,18,19). Bu dlcekler diinya capinda ka-
bul gormiis, cok sayida iilkede giivenilirligi ve gecerliligi pek ¢ok arastirma tarafindan ispatlanmustir.
Gecmiste oldugu gibi giiniimiizde de bir ¢ok endiistride isgorenlerin ig tatminlerin 6l¢iilmesi icin yay-
gin olarak kullanilan 6l¢ceklerin basinda gelmektedir. Yukaridaki boyutlar1 6l¢ebilen 6l¢eklerden bazila-
r1 ayrintilariyla asagida yer almaktadir:

Is Tamumlama Indeksi (The Job Descriptive Index): Bu 6lcek Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969
yilinda gelistirilmistir. JDI, isin kendisi, licret, denetim, yardimci i gorenler ve terfi firsatlari gibi is ile
ilgili bes kesitin (is, licret, terfi, amirler ve i arkadaglari) dlciilmesinde kullanilmaktadir. Otel isletme-
leri iggorenleri, bilgisayar isletmeleri caligsanlari, 6gretim elemanlarinin is tatmininin dl¢iilmesi i¢in en
yaygin kullanilan 6l¢eklerden biridir.
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Is Tatmin Anketi (The Job Satisfaction Survey) : Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen JSS,
calisanlar iizerinde is karakteristiklerinin etkilerini incelemek i¢in gelistirilmistir. JSS, 36 maddeden
olugmaktadir. 9 boyut, isgorenlerin is hakkindaki goriis ve tavirlarini degerlendirmektedir. Bu 9 boyut;
ticret, terfi, amirler, ek imkanlar, 6diil, isleyis prosediirleri, is arkadaslari, igin igerigi/tanimu, iletisimdir.
JSS, insan temelli hizmet igletmelerde kullanilmasina kargin, tiim isletmeler icin uygun goriilmektedir
(http://chuma.cos.usf.edu.spector/scales/jssovr.html).

Minnesota Doyum Anketi (The Minnesota Satisfaction Questionnaire): Olgekler arasinda en popiiler
olan bir bagka 6l¢cek de Weis, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Do-
yum Anketidir. MSQ, 100 maddeli uzun versiyonu ve 20 boyutlu kisa formuyla iki farkli sekilden olus-
maktadir. MSQ, digsal, icsel ve ikisinin toplamindan olusan genel tatmini 6lgmektedir (Spector, 1997,
s.15). Otel isletmeleri, seyahat acenteleri, bilgisayar isletmeleri ve diger sektorlerdeki isgorenlerin is
tatminlerinin dlciilmesi i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir. JDI, JSS ve daha pek ¢ok is tatmin 6lcegi-
ne gore MSQ’nin kesitleri daha ayrintili ve 6zeldir.

Iletisim Doyum Anketi (The Communication Satisfaction Questionnaire): Downs ve Hazen tarafindan
(1977) yilinda gelistirilen CSQ ile iletisim, ig tatmini ve verimlilik arasindaki iliski ¢alistlmigtir (Mo-
unt ve Bartlett, 2002, 5.20). CSQ, otelcilik sektoriinde is tatmnini lgmek icin kullanilmaktadir. I$g6-
renlerle goriismeler ve literatiir incelemelerine dayali olarak, Downs ve Hazen cesitli isletmelerde ca-
lisan 225 iggorene uyguladiklari, 88 maddeli bir anket gelistirmislerdir. Daha sonraki analizlerine da-
yali olarak Downs ve Hazen CSQ boyutlarimi; (1) iletisimin yapisi, (2) amirlerle iletisim, (3) orgiitsel
biitiinliik, (4) iletisimin niteligi, (5) is arkadaglar ile iletigsim, (6) ortak bilgi, (7) kisisel geribildi-
rim ve (8) astlarla iligkiler olarak tespit etmislerdir. Literatiirde 6zetlenen kesit i tatmini 6l¢ekleri
asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 1. Is Tatmini Olgeklerinin Boyutlart

MSQ (20 Boyut) JSS (9 Boyut) CSQ (8 Boyut) | MOAQ (6
Boyut)
) 1. Ucret 1.1letisimin 1. Ucret
1. Ucret 11.Kabiliyet Kullanimi Yapist
i 2.Terfi 2. Astlarla 2.1s Grup
2.0zgiirliik 12. Sirket Politika Tletisim Fonksiyonu
3. Tletisim 3.Orgiitsel 3.Is Kesitleri
3.Cesitlilik ve Uygulamalar Biittinliik
4. Ek Imkanlar 4. Iletisimin 4.Gorev, Is ve
4.Sosyal Statii 13. Etkinlik Niteligi Rol Ozellikleri.
) 5. Amirler 5. Amirlerle 5.Amirler
5. Amirler 14 Ilerleme Tletisim
(Insan Tligkileri) 15.Sorumluluk 6.0Ortak Bilgi 6.Genel I
) 6. Isletme Prosediirii 7 Kisisel Geri Davranislar
6.Amirler (Teknik) 16. Is Arkadaslari Bildirim
7. Is Arkadaslar 8.Is Arkadaslari
7.Ahlak Degerleri 17.Calisma Kosullar ile Iletigim
8. Isin Dogasi (fiziksel ve fiziksel
8.Giivenlik 18.Yaraticilik olmayan faktorler)
9. Performans
9.Sosyal Hizmetler 19.0diil Temelli Odiiller
10.Otorite 20.Basar1

Kaynak: Minnesota Tatmin Anketi-The Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss ve digerleri, 1967), Is
Tatmin Olgegi-The Job Satisfaction Survey (Hackman ve Oldham, 1975), Iletisim Tatmin Anketi-The Communi-
cation Satisfaction Questionnaire (Downs ve Hazen, 1977) ve Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi-The Mic-
higan Organizational Assessment Questionnaire (Cammann ve digerleri, 1983).
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3. 4. Bilis ve Duygu Boyutunda Is Tatmininin Olciilmesi: Bilis ve Duygu Boyutunun 6l¢iilmesi igin;
Weis, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen The Minnesota Satisfaction Question-
naire (Minnesota Doyum Anketi) kullanilmaktadir. Bilis boyutu cercevesinde, ¢alisanlarin orgiit ile il-
gili algilar, fikirleri, inanclar1 ve beklentilerine yonelik maddeler 6l¢ekte yer alirken, duygu boyutu ile
ilgili orgiit tarafindan hissettirilen duygular1 temsil eden maddeler yer almaktadir. Brief ve Weis
(2002), Kunin (1955) Yiiz Olcegi’nin yaklasik esit sekilde duygu ve bilis boyutlarinin icerigini yaka-
ladigin1 gozlemlemislerdir.

4. ARASTIRMA YONTEMI

4. 1. Veri Toplama Aracimin Gelistirilmesi ve Pilot Calisma

Anketteki maddeler, Minnesota Tatmin Anketi-The Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss ve di-
gerleri, 1967), Is Tatmin Olcegi-The Job Satisfaction Survey (Hackman ve Oldham, 1975), Iletisim
Tatmin Anketi-The Communication Satisfaction Questionnaire (Downs ve Hazen, 1977) ve Michigan
Orgiitsel Degerlendirme Anketi-The Michigan Organizational Assessment Questionnaire (Cammann ve
digerleri, 1983) tarafindan gelistirilen dort anketin maddelerinin secilmesiyle olusmustur. Ozellikle bu
4 anketin secilmesindeki en 6nemli etken diinya capinda kabul gdrmesi ve pek cok iilkede giivenilir ve
gecerlilikleri saglanmis lcekler olmasindan kaynaklanmaktadir.

Oncelikle olgeklerin gelistirilmesi icin, elde edilen anketlerin orijinal dilden hedef dile ¢evrilmesi, ce-
virinin turizm sektoriinde tecriibeli, yurtdisinda Ingilizce egitim gormiis 5 6gretim elemani tarafindan
Tiirk¢ce’ye uyarlanmast, orijinal 6l¢ekle deneysel formdaki maddelerin esdeger oldugunun saptanmast
ve son olarak yeni 6lgegin gecerlilik ve giivenilirliginin saptanmasina ¢alisilmistir. Tablo 1°de goriilen
her bir anketteki birbiriyle ortiisen faktorler ve farkh faktdr boyutlar: bir araya getirilmis ve bu calisma
icin gelistirilen ankette toplam 11 farkl faktor boyutu ortaya cikmustir. Bu faktorler; Ozgiirliik, Isin Do-
gas1 (fiziksel ve fiziksel olmayan faktorler), Iletisim, Ucret, Yiikselme, Ek imkanlar, Odiil, Yonetim, 1s
Arkadaglar1, Amirler ve Orgiitsel Biitiinliiktiir. Sonugcta her bir faktor boyutunu en iyi yansitacak 5 mad-
de bir araya getirilmistir. Daha sonra bu boyutlar yapilan faktor analizi sonucunda, “iletigim ve biitiin-
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lik”, “terfi”, “amirler”, “isin dogas1 (1) (fiziksek olmayan faktorler)”, “isin dogas1 (2) (fiziksel faktor-
ler)”, “iicret ve ek imkanlar”, “6zgiirlik” ve “yonetim” olarak isimlendirilmistir. Burada bu boyutlarin
kisaca kavramsal tanimlarina yer vermek gerekirse iletisim kavrami; bilgi akisi, amirlerle iletisim ve per-
formans geri bildirimini kapsamaktadir (Mount ve Bartlett, 2002, 5.29), yiikselme/terfi; isgdrenin orgii-
tiin hiyerarsik yapisi icerisinde ilerleme olanaginin bulunup bulunmama durumudur (Locke, s.1976),
amirler; ig ile iligkili problemlerin ¢6ziimiinde amirlerin isgérenlere yol gostermesi, isi anlamalari ve
bilmeleri, igsgorenlerini dinleyen amirleri icermektedir (Mount ve Bartlett, 2002, s.29-32), isin doga-
si/anatomisi (fiziksel ve fiziksel olmayan faktorler); Locke (1976) un tanimina gore is, ¢esitlilik, 6gren-
me firsatlari, zorluklar, basar1 sansi, kontrol, metodlar v.b. icermektedir. Ucret, miktar, esitlik, 6deme
metodlar1 v.b. icermekte, ek imkanlar ise, emekli maasi, saglk giivencesi, yillik izin, ticretli tatil v.b.
icermektedir, ozgiirliik kavrami; problem cozme kabiliyeti ve problemi ¢6zmek icin verilen yetki ile
iligkili olup, yonetim ise; bir igletmedeki isleyise iligkin, politika ve prosediirler, is tatmin seviyesini et-
kilemektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001, s.168). Ayrica Genel Is Tatmini kavram; bir isi olusturan fark-
I1 6zelliklerin (6rn: iicret, amirlerle iletigim, is arkadaglar1 v.b.) degerlendirmelerinin toplamindan olusg-
makta ve bir iggdrenin calistig1 is hakkindaki evrensel hisleridir (Ghiselli ve digerleri, 2001, s.28-37).
Isi birakma egilimi kavramu ise kisaca, bir girisim ile isin sonlandirilabilmesi olarak tanimlanabilir
(Sims, 2003, 5.545).
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Aragtirmada kullanilan i tatmini 6l¢eklerinin boyutlart aynen Tablo 1°de oldugu gibi, Minnesota Tat-
min Anketi-The Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss ve digerleri, 1967), Is Tatmin Olcegi-The
Job Satisfaction Survey (Hackman ve Oldham, 1975), Iletisim Tatmin Anketi-The Communication Sa-
tisfaction Questionnaire (Downs ve Hazen, 1977) ve Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi-The
Michigan Organizational Assessment Questionnaire (Cammann ve digerleri, 1983) tarafindan gelistiri-
len dort ankette yer alan maddelerden sec¢ilmistir. Bu sekilde olusturulan ig tatmini 6l¢egi, oncelikle
Mersin Universitesi Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu 6grencileri iizerinde bir pilot ¢a-
lisma yapilmistir. Pilot ¢alismadan elde edilen veriler Sosyal Bilimler i¢in gelistirilen SPSS 10 istatistik
paket programi ile analiz edilmistir. Toplanan verilere Temel Bilesenler Yontemi ve Varimax doniistiir-
mesine gore faktor analizi (Principal Component Analysis) yapilarak ig tatmininin boyutlar1 ortaya ¢1-
karilmaya ¢aligilmistir. Ancak 6grencilerden elde edilen 6rneklem azligi (toplam 147 kisi) nedeniyle fak-
tor analizi sonuglar1 anlamli ¢ikmamustir. Bu nedenle giivenilirlik (Cronbach Alpha) analizi uygulanarak
her bir faktor i¢in secgilen 5 madde, giivenirliligi en fazla diisiiren maddenin ¢ikarilmasiyla 4 maddeye
diigliriilmiistiir. Sonugta gelistirilen dl¢egin ig tatminini 6lcen 55 maddesi 44 maddeye azaltilmagtir.
Givenilirlik analizleri toplam is tatmini ve isi birakma niyeti (egilimi) i¢in de yapilmistir. Bu analiz so-
nucunda genel is tatminini 6lgen maddelerin (1. 2. ve 3.) alpha oranlar1 .7968 iken isi birakma egilimi
ile ilgili maddelerin (3. 4. ve 5.) alpha oranlar1 .7207’dir.

Aragtirmanin drneklemi, Dogu Akdeniz Bolgesi’nde (Adana, Mersin, Alanya) faaliyet gosteren 3, 4 ve
5 yildizli otel igletmelerinde calisan isgdrenlerden olugsmaktadir. Calismada 1, 2 yildizli ve Apart Otel-
lerde calisan personelin sayisal azlig1 nedeniyle drnekleme dahil edilmemis, toplam 8 otelde arastirma
yapilmistir. Otellerdeki bazi personellerin izinli olusu, personelin ¢alismaya katki konusunda goniillii ol-
mayis1 gibi nedenlerle dagitilan 350 civarr anketten 253’ii geri donmiistiir. Anketlerin cevaplanma orani
%72’ dir.

5.ANALIZ VE BULGULARIN YORUMLANMASI

Calismada 253 otel personelinden toplanan veriler SPSS for Windows 10 istatistiksel paket programi
yardimu ile degerlendirilmistir. Oncelikle otel personelinin demografik 6zellikleri siiflandirilmistir. Da-
ha sonra is tatmini 6l¢egi ile ilgili maddelerin faktor boyutlarini ortaya ¢ikarmak amaciyla Faktor Ana-
lizi (Principal Component Analysis) uygulanarak veri azaltimi yoluna gidilmis, birbiriyle iligki degeri
yiiksek olan maddeler bir araya getirilerek anlamli olan maddeler kiimesinin her biri isimlendirilmisgtir.
Bir diger analiz olarak Faktor boyutlari, Genel Is Tatmini ve Isi Birakma Egilimi ile ilgili maddelere gii-
venilirlik analizi uygulanmistir. Faktor boyutlari, Genel Is Tatmini ve isi degistirme ile 2 kategorili de-
mografik degiskenler arasinda farklilik olup olmadigini ortaya ¢ikarmak amaciyla T-Testi uygulanmustir.
Is tatmini faktor boyutlarmin orta deger dortten farklar1 ortaya konularak, faktor boyutlari ve isi degis-
tirme niyeti ile 2’den fazla kategorili demografik degisken gruplar icerisinde karsilagtirma yapmak i¢in
ANOVA analizi uygulanmugtir.

5.1. Orneklemin Kategorik Demografik Ozellikleri

Orneklemin demografik kategorik 6zellikleri asagidaki tablo 2°de goriilmektedir. Anketi yamtlayanlarim
% 70’1 erkek, % 26.4°1 ise bayandir. Ankete katilanlarin % 46.2°si bekar, % 48.6’s1 evli, % 1.6’s1 bosan-
mus-ayri, % 0.4’ii ise dul, geri kalan % 3.2 oraninda kisi bu kisma yanit vermemistir. isgorenlerin %13’ii
ilkokul, % 18.2’si ortaokul, %37.5’1 lise, %17’si meslek yiiksek okulu, %11.1°1 ise iiniversite mezunu-
dur. Otel calisanlarinin %16.6’s1 Onbiiro, %40.7’si F&B, %12.6’s1 Kat Hizmetleri, %7.5’i Teknik ve
%14.6’s1 Idari departmanlarda gorev yapmaktadirlar, geri kalan %7.9’u bu kisma yanit vermemistir.
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Tablo 2. Otel Personeli Ile Ilgili Kategorik Demografik Degiskenler

Demografik Degiskenler Kategori N %
Cinsiyet Erkek 177 70
Bayan 67 26.4
Cevaplanmayan 9 3.6
Toplam 253 100
Medeni Hal Bekar 117 46.2
Evli 123 48.6
Ayri 5 2
Cevaplanmayan 8 3.2
Toplam 253 100
Egitim Diizeyi Ik 33 13
Orta 46 18.2
Lise 95 375
M.Y.O. 43 17
Universite 28 11.1
Cevaplanmayan 8 3.2
Toplam 253 100
Isteki Unvan-Pozisyon Onbiiro 42 16.6
F&B 103 40.7
Kat Hizmetleri 32 12.6
Teknik 19 7.5
Idari 37 14.6
Cevaplanmayan 20 7.9
Toplam 253 100

Caligilan otellerin hepsi, anketteki kategorik degiskenlerle ilgili son madde olan “Otel igletmeniz “Se-
zonluk -Y1l Boyu A¢ik” maddesine “Y1l Boyu A¢ik” yanitin1 verdiklerinden bu madde tabloda gosteril-
memigtir.

5. 2. Aciklayic1 Faktor Analizi

Otel personelinden toplanan veriler iizerinde temel bilesenler yontemi ve varimax doniigtiirmesine go-
re faktor analizi uygulanarak, Is Tatmininin boyutlar1 ortaya ¢ikarilmaya caligtlmistir. Yiiklenme degeri
(40’1 ve 6zdegeri 1’in iizerinde olan) toplam varyansin %60’ 1n1 agiklayan anlamli 8 faktor elde edil-
mistir. Bu 8 faktoriin her biri kendi maddeleri cercevesinde isimlendirilmislerdir. Bunlar; Faktor 1: ile-
tisim ve Biitiinliik, Faktor 2: Terfi, Faktor 3: Amirler, Faktor 4: Isin Dogasi (1) (fiziksel olmayan fak-
torler), Faktor 5: 1§in Dogas1 (2) (fiziksel faktorler), Faktor 6: Ucret ve Ek Imkanlar, Faktor 7: Ozgijr—
liik, Faktor 8: Yonetimdir. Kaiser-Meyer-Olkin drneklem yeterliligi .874 degeri ve p<.000 anlamlilik
diizeyi verilerin faktor analizine uygunlugunu gostermektedir. Tablo 3, her bir faktérdeki maddelerin
yiiklenme degerini, 6zdegerini ve agikladig1 varyans ile faktorlerin giivenilirlik degerlerini gostermek-
tedir. Faktor analizi sonucunda en yiiksek varyansi aciklayan % 28.635 ile Faktor 1: Iletisim ve Biitiin-
liikk, 6 maddenin bir araya gelmesi ile olusmustur. Bu 6 madde isgorenlerin ¢alistiklar1 oteldeki bilgi ve
iletisim diizeyinden duyduklar1 memnuniyeti olarak degerlendirilebilir.
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Tablo 3. Is Tatmini Faktor Boyutlar

Faktorler Faktor Eigen  Agciklanan Cronbach
Yiikleri Deger Varyans Alpha
Faktor 1: Iletisim ve Biitiinliik 10.022  28.635 8010
44 jsletmede galisanlar arasinda biitiinliik ruhu 669
yiiksektir

11.Isletme politika ve hedefleri hakkinda ¢alisanlar bilgi sahibidirler. .645

3.Bu isletme igerisinde iletisim iyidir 625

16.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar1 agisindan memnunum. .571

17.Isimin gerekleri hakkinda bilgi verilir .563

37 Isletmemde diizenli ve programli toplantilar gergeklesir 416

Faktor 2:Terfi 2513 7.179 .7926
5.Isletmemde terfi etme olanagimin olmasi bakimmdan memnunum 717

30.Calisanlar i¢in bu isletmede terfi firsatlar1 diger isletmelerle .699

Aynidir

22.Bu isletmede isini iyi yapan herkes terfi edebilir 693

39 Isimde terfi olasihiginin yiiksek olmas: bakimmdan memnunum .682

23.Bu isletmenin sagladigi ek imkanlar herkes igin adildir 445

28.Isletmemin basari ve basarisizliklart hakkinda bilgi verilir 442

Faktor 3: Amirler 2.114 6.039 7898
27.Amirim beni dinler 174

43.Amirim isimde yiiz yiize geldigim problemleri anlar ve bilir .685

34.Amirim is ile ilgili problemlerde bana yol gosterir 670

10.Amirim isini yapmada olduk¢a yeteneklidir .637

Faktor 4:Isin Dogasi(1) (fiziksel olmayan faktérler) 1.612 4.605 7675
2.Yaptigim isle gurur duyuyorum 734

36.1sim zevklidir .700

13.Isimin toplumda saygin bir kisi olma firsatin1 bana vermesi bakimindan .620

memnunum

35.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimimn olmast  .541
bakimimndan memnunum

Faktér 5: Isin Dogasi(2) (fiziksel faktirler) 1.362 3.548 6354

6. Bu isletmenin sagladig: ek imkanlardan (servis, kres ve lojman gibi) 789
memnun degilim

8. Isletmedeki gogu kurallar ve prosediirler iyi is yapmamiza engel olur 584

25.Bu isletmenin amaglar agik degil 568

26.1simde oldukga fazla ¢atigma ve anlasmazlik var 525

Faktir 6: Ucret ve Ek Imkanlar 1.242 3.891 .6658
4.Aldigim ticret yaptigim isin karsiligidir 743

7.Iyi is yaptigimda karsiligmi alirrm .656

29.Isimi yapmam igin gereken bilgiyi zamaninda alirim 427

15.Bu isletmenin sagladig1 ek imkanlar pek ¢ok diger isletmenin imkanlar1 423

kadar iyidir

Faktor 7: Ozgiirliik 1.099 3139 6312
1.Yaptigim iste karar vermekte 6zgiiriim 742

18.Kendi kararlarim1 uygulama serbestligi vermesi bakimindan 616

memnunum

Faktor 8: Yonetim 1.054  3.010 6256
42.s ile ilgili kararlarn uygulanmaya konulmasi bakimmdan memnunum 710

32.Y6netimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan memnunum .667

Agiklanan Toplam Varyans: 60.047

Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi Kaiser-Meyer -Olkin Orneklem Yeterlili-
§i=.874 ve p<.000 (Chi-Square 3470.606, df=.595).
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Daha sonra Genel Is Tatmini (1. Yapti§im isten memnunum, 3. Her yoniiyle diisiiniildiigiinde, isimi se-
viyorum ve 5. Genellikle burada ¢alismaktan hoslanmiyorum maddeleri) ve Isi Birakma Egilimini (2.
Bu isletmede calismaya devam etmeyi diisiiniiyorum, 4. Bana kalirsa, gelecek li¢ yilda burada ¢alistyor
olacagim, 6. Burada calismaya basladigimdan beri, ciddi olarak isimi degistirmeyi diisiiniiyorum mad-
deleri) dlgen maddelere giivenirlik analizi uygulanmistir. Genel Is Tatmini (1., 3. ve 5. maddeler) mad-
delerinin toplaminin Cronbach Alpha degeri .6016 olarak diisiik bulunmustur. Her bir faktordeki giive-
nirlik katsayilarini diigliren maddeler ¢ikarilmast yontemiyle faktor giivenirlik katsayilar1 hesaplanmuigtir.
Bu nedenle 5. madde en diisiik yiiklendiginden dolayi ¢ikarilarak 2 maddeden olusan bir 6lgek gelisti-
rilmistir. Bu 6l¢egin Cronbach Alpha degeri ise, .8006 olarak bulunmustur. Isi Birakma Egilimini 6lgen
maddelerin (2., 4. ve 6. maddeler) Cronbach Alpha degeri .7468 olarak bulunmusg, bu maddelerden de
6. madde cikarilarak iki maddeli bir 6l¢ek haline getirilmistir. Madde 6 ¢ikarildiktan sonra Cronbach
Alpha degeri .8647 olarak ortaya ¢ikmusgtir.

5. 3. Demografik Degiskenlerin Is Tatmini ve Isi Birakma Egilimi Acisndan T-Test Analizleri

T-Testi analizi ile iki kategorili demografik gruplar ile, faktor boyutlari, Genel Is Tatmini faktor boyutla-
r1 ve igi birakma egilimleri agisindan bir fark olup olmadig1 incelenmistir. Cinsiyet degiskeni ile faktor bo-
yutlar1 ve Genel Is Tatmini ve Isi Birakma Egilimi agisindan aralarinda anlamli bir fark bulunamamustir
(p<.05). Oysa Heshizer (1994)’mn yapmis oldugu caligma sonucunda cinsiyet (bayanlar), Is Tatmini ile
pozitif yonde iligkili ¢iktigindan bulunan sonu¢ Heshizer (1994)’1n yapmis oldugu ¢alismay1 destekleme-
mektedir. Iki kategorili gruplardan ¢aligilan isletme 6zelligi bakimidan tiim oteller, “Y1l Boyu Acik” ola-
rak tek cevap verdiklerinden dolay1 bu kategorik degisken de farklilik testleri yapilmamustir.

Tablo 4. Iki Kategorili Gruplar Arasinda T- Testi

Bekar Evli

Ort. (x) Ort. (x) t p
Faktor 1:1letisim veBiit. |4.77 5.16 -2.584 .010
Faktor 2:Terfi 3.75 4.15 -2.245 .026
Faktor 3: Amirler 5.29 5.61 -2.097 .037
Faktor 4: Isin Dog. (1) 5.25 5.70 -2.968 .003
Faktor 5: Isin Dog. (2) 4.43 4.46 -.681 496
Faktor 6: Ucret ve Ek. 4.11 4.48 -2.239 .026
Faktor 7: Ozgiirliik 3.99 4.53 -2.472 014
Faktor 8:Y6netim 4.52 4.99 -2.640 .009
Genel Is Tatmini 5.42 5.95 -2.996 .003
Isi Bir. Egilimi 1.44 2.25 -3.986 .000

Degiskenlerden medeni halin 4 kategorili olmasina karsin, ayr1 ve dul kategorisi az sayida isaretlendi-
ginden medeni hal agisindan evli ve bekarlar arasinda faktor boyutlari ile Genel Is Tatmini ve Isi Birak-
ma Egilimleri arasindaki farklilik t-test yardimiyla incelenmis ve testin sonucunda aralarinda anlaml dii-
zeyde bir fark bulunmustur. Calismaya katilan iggérenlerin Medeni Hal, Faktdr Boyutlar: ile genel is
tatmini ve isi birakma egilimi incelenmis ve T-Test analiz tablosundaki sonuglara gore; isin Dogas1 (2)
(fiziksel faktorler) faktdr boyutu disinda yer alan her bir faktdr boyutunda evli olanlar bekar olanlara
oranla memnuniyet diizeyleri daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Evli iggorenlerin bekar igsgdrenlere
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oranla iglerinden daha yiiksek seviyede tatmin hissetmeleri, evliliklerinin kendilerine getirdigi birta-
kim sorumluluklar yiiklemesi ve diizenli bir yagama sahip olma gibi nedenlerden kaynaklandig ileri
stiriilebilir.

5. 4. Is Tatmini Faktor Boyutlarmin Orta Deger (4) den Farklar

Is tatmini faktor boyutlariin ortalamalarinin 1°den 7°ye Likert Olgegi’nin orta degeri olan 4’ten farkini
inceledigimizde, Genel Is Tatmini degiskeninin (x=5.69) orta noktadan anlamli olarak (t=19.099,
p<.000) yiiksek oldugu ve Isi Birakma Egiliminin (x=2.83) orta noktadan anlamli olarak (t= 11.355,
p<.000) diisiik oldugu goriilmektedir. Buradan personelin Isi Birakma Egiliminin diisiik, Genel Is Tat-
minlerinin ise yiliksek oldugu gériilmektedir.

Tablo 5. Is Tatmini Faktor Boyutlarimin Orta Deger (4) den Farklar

Faktor Boyutlari Ortalamalar t p

.9960] 13.129 .000
.9602| -0.45 .653
.4802] 19.894 .000
L4721 19.461 .000
4096| 4.667 .000
3052 3.750 .000
.2698|  2.495 .013
L7193 7.948 .000
.6921] 19.099 .000
. 82711 -11.356 .000

AN

Faktor 1: Iletisim ve Biitiinliik

Faktor 2: Terfi

Faktor 3: Amirler

Faktor 4: Isin Dogasi (1) (fiziksel olmayan faktorler)
Faktor 5: isin Dogasi (2) (fiziksel faktorler)

Faktor 6: Ucret ve Ek Imkanlar

Faktor 7: Ozgiirliik

Faktor 8: Yonetim

Genel Is Tatmini

NS N N N NV Y S

Isi Birakma Egilimi

Is tatmini faktor boyutlarmin orta degerden farkim kargilagtirdigimizda, Faktor 2: Terfi (x=3.96) harig di-
ger biitiin faktorler anlamli olarak orta degerden farkli bulunmusgtur. Bu sonug, otel igletmelerinde cali-
sanlarin terfi firsatlarinin yetersizligi nedeniyle duyduklari tatminsizligin bir gostergesidir. En yiiksek or-
talama Faktor 3: Amirler (x=5.48)’e aittir. Calisanlarin iistleriyle gosterdigi iyi iletisim ve iistlerin ken-
di sorumlulugundaki ¢aliganlara daha 1limli bir yonetim tarzi sergilemesi, otel calisanlarinin Amirlerin-
den duyduklart memnuniyet diizeyine olumlu etki saglamigtir.

5. 5. Demografik Degiskenlerin Is Tatmini ve Isi Birakma Egilimi Acisindan Farkhiliklarin
Belirlenebilmesi Icin ANOVA Analizleri

Is Tatmini faktor boyutlar1, Genel Is Tatmini ve Isi Birakma Egilimleri demografik degisken gruplar
icerisinde kargilagtirilmakta ve sonuglar Tablo 6 ve 7°de sunulmaktadir.
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Tablo 6. Demografik Degisken Gruplardan Egitim Diizeyi ve Faktor Boyutlarimin Karsilastirilmast

Bagimli D. |Bagimsiz Degisken N A.O. S.S.  |F Degeri [P Degeri
Faktor 1 [Egitim Ik 31 (a)(b) 5.6129| 1.0022 3.954 .004
[letisim ve |Diizeyi Orta 46 5.0399| 1.2167
Biittinliik Lise 95 (a) 4.7789| 1.2258

MYO 42 (b) 4.7381| 1.1699

Universite | 28 5.2789 9887
Faktor 2 |Egitim Ik 32 (a) 4.6563| 1.4778 2.557 .039
Terfi Duzeyi Orta 45 3.9289 1.4111

Lise 95 (a) 3.7874| 1.3017

MYO 43 3.8465 1.4175

Universite | 28 3.9500( 1.2444
Faktor 7 |Egitim i1k 33 (a)(b) 5.2121] 1.6251 3.615 .007
Ozgiirlik  [Diizeyi Orta 45 4.2444| 1.8297

Lise 95 (a) 4.1579] 1.6214

MYO 43 (b) 3.7791| 1.7738

Universite | 28 4.2500| 1.7738
Faktor 8 |Egitim Tk 33 (a) 5.4545| 1.5426 2.604 .037
Yonetim  |Diizeyi Orta 46 4.7065| 1.5123

Lise 94 4.7234| 1.4360

MYO 43 4.6163| 1.2348

Universite | 28 (a) 4.4643

Not: Grup karsilastirmalarinda ayni harf tasiyan ortalamalar .05 anlamalilik diizeyinde birbirinden 6nemli
olciide farklidir. N= Orneklem Sayisi, AO= Aritmetik Ortalama, SS= Standart Sapma.

Gruplararasi farkin hangi grup ortalamalar1 arasinda oldugunun belirlenmesi i¢in Scheffe analizleri ya-
pilmis ve sonuglar ortalamalarin yaninda verilen harflerle sunulmustur.
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Tablo 7. Demografik Degisken Gruplardan Isteki Unvan ve Faktor Boyutlarimin Karsilastirilmast

Bagimli D. [Bagimsiz Degisken N| A.O. S.S.  [F Degeri |P Degeri
Faktor 1: [Isteki Onbiiro 42 4. 8135 1.1311] 4.106 .003
fletisim ve |Unvan F&B 101| (a)4. 8251 1.1582
Biitiinliik Kat Hiz. 32| (a)5.4792 9595

Teknik 19 5.1667| 1.2260

Idari 36 5.1667[ 1.3093
Faktor 3:  [Isteki Onbiiro 42 5.5179] 1.4146
Amirler [Unvan F&B 102|(a)(b) 5. 1103] 1. 1697

Kat Hiz. 32| (a)5.7813] .9750

Teknik 19 5.8289| 1.1428

Idari 37 (b)5.7905( 1.0215
Faktor 8:  [Isteki Onbiiro 42 4.7857] 1.2304] 2.450 .047
Yonetim  [Unvan F&B 102 4.6716| 1.4081

Kat Hiz. 32| (a)5.4219( 1.2451

Teknik 19 4. 8158 1.1692

Idari 37 (a)4.4730[ 1.4858

Not: Grup karsilagtirmalarinda ayn1 harf tagityan ortalamalar .05 anlamalilik diizeyinde birbirinden 6nemli
olciide farklidir. N= Orneklem Sayisi, AO= Aritmetik Ortalama,SS= Standart Sapma.

Analiz sonucunda iki 6nemli bulgu ortaya ¢ikmigtir. Bunlardan birincisi, ilkokul mezunlarinin, egi-
tim diizeyi daha yiiksek olan isgorenlere oranla belirtilen is tatmini faktorlerinden daha yiiksek sevi-
yede memnuniyet duyduklaridir. Bunun sebebi olarak, calistiklar1 isletmeden ve iglerinden beklenti-
lerinin yiiksek olmasindan kaynaklandigi ileri siiriilebilir. Tkincisi ise, otel isletmelerinde yiyecek-ice-
cek departmaninda ¢alisan isgdrenlerin diger departmanlardan daha az memnuniyet diizeyine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Bunun sebeplerinin basinda yiyecek-icecek departmaninin ig yiikiiniin agir
olmas1 gelmektedir.

6. SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin temel amaci, turizm sektoriinde caligan iggorenlerin ig tatminlerini dogru olarak 6lcebile-
cek bir dlgegin gelistirilmesidir. Is tatmini boyutlarin1 6l¢gmek i¢in Minnesota Tatmin Anketi-The Min-
nesota Satisfaction Questionnaire (Weiss ve digerleri, 1967), Is Tatmin Olgegi-The Job Satisfaction
Survey (Hackman ve Oldham, 1975), Iletisim Tatmin Anketi-The Communication Satisfaction Questi-
onnaire (Downs ve Hazen, 1977) ve Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi-The Michigan Organi-
zational Assessment Questionnaire (Cammann ve digerleri, 1983)’nden gelistirilen yeni 6l¢ekle birlik-
te is tatmininin genel, i¢sel ve digsal, kesit, bilis ve duygu boyutlarinin dl¢iilebilmesine elverigli bir 6l-
cek ortaya ¢ikarilmistir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular ve nedenleri asagida yer almaktadir;

* En yiiksek varyansi agiklayan faktor, Iletisim ve Biitiinliiktiir. Bu sonug, isgérenlerin calistiklar otelde-
ki bilgi ve iletisim diizeyinden duyduklart memnuniyet diizeyinin de yiiksek oldugunu belirtmektedir.



368 Anadolu Universitesi
o|[ID [I Sosyal Bilimler Dergisi
0|0
e Is Tatmini faktor boyutlari arasinda en diisiik ortalamanin “Terfi Etme” de yer almasi, personelin
calistiklar1 otelde terfi edebilme olanaklarini pek yeterli gormediklerini ortaya ¢ikarmigtir. Bu so-
nug, calisanlarn terfi firsatlarinin yetersizligi nedeniyle duyduklar: tatminsizligin bir gostergesi
olarak ileri siiriilebilir.

* En yiiksek ortalamaya sahip olan Amirler boyutu, ¢aliganlarin iistleriyle iyi iletigsimi ve iistlerin
calisanlara daha ilimh bir yonetim tarz1 sergilemesi nedeniyle otel calisanlarinin Amirlerinden
duyduklar1 memnuniyet diizeyine olumlu bir etki yarattigin1 gostermektedir.

e Ayrica otel ¢alisanlari igin Genel Is Tatmininin ve Is Tatmini faktor ortalamalarmin yiiksek orta-
lamasi ¢alisanlarin islerinden memnuniyetini gostermekte, Isi Birakma Egiliminin diisiik diizey-
de bir ortalamaya sahip bulundugu gériilmektedir. Bu bulgular, yonetimin ise uygun personel
secmenin yani sira lilkemizde yasanan ekonomik kosullara bagl olarak, otelcilik sektorii dahil di-
ger tiim sektorlerin de derinden etkilendigi krizler ve bunun bir sonucu olan igsizlik oranlarinin
yiiksekligi nedeniyle gerceklestigi ileri siiriilebilir.

¢ Sonuglardan bir digeri olan evli isgorenlerin bekarlara oranla daha yiiksek seviyede islerinden
tatmin hissetmeleri, evliligin kendilerine getirdigi birtakim gereklerin yani sira diizenli ev hayati
ve es ile cocuk sorumlulugu, bekar isgorenlere oranla daha fazla iglerine sahip ¢ikmalari nede-
niyle olabilir.

 Onemli bir diger sonug ise, egitim diizeyi yiiksek olan isgérenlerin islerinden ve isletmelerinden
beklentilerinin yliksek olmasindan dolay1 daha az egitimlilere oranla is tatmin seviyelerinin dii-
siik oldugu goriilmekte ve yiyecek-icecek departmaninda calisan personelin otel isletmelerinin
diger departmanlarinda ¢alisanlara gore daha yogun bir is yiikii nedeniyle is tatmin diizeylerinin
daha diisiik oldugu, Kat Hizmetleri ve Idari Personelin bulunduklari departmanlardaki isgoren-
lerin is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu ortaya ¢cikmusgtir.

Genel bir kani olarak, is tatmininin belirleyicisi ve isi birakma egiliminde birinci sirada yer aldig1 dii-
siiniilen Ucret ve Ek Imkanlar iiciincii 5nemli degisken olarak karsimiza ¢ikmustir. Bu sonug, Tiitiincii
(2002)’niin yaptig1 ¢calisma ile esdeger sonug¢ vermis, Mount ve Bartlett (2002)’in elde ettigi sonug olan
is tatmini ile en az iligkili olarak ticret faktorii bulunmus olup bu ¢alisma sonuglari ile de benzerlik ta-
stmaktadir. Elde edilen tiim bu bilgiler dogrultusunda, Ucret ve Ek Imkanlar is tatmini i¢in en 6nemli
unsur oldugu genel kanis1 ortadan kalkmis ve giiniimiiz isgorenlerinin is tatmini igin Isin Dogasi (fizik-
sel ve fiziksel olmayan faktorler) ve Amirlerle kurduklar iletisimleri 6nem kazanmigtir.

Is tatmini acisindan yoneticilerin 6ncelikle iizerinde durmalar1 gereken nokta, Isin Dogasi (fiziksel ve fi-
ziksel olmayan faktorler) olmaktadir. Calisanlarin ilgilerini ¢ceken, hoslandiklart bir igte caligmalari ve is-
lerinden dolay1 sorumluluk alabilecekleri bir is ortaminin saglanmasi tatmin olma derecelerine etki etmek-
te, bu ortamin saglanmasi ve siirdiiriilmesinde yoneticilere 6nemli sorumluluklar diigmektedir. Amirlerle
iletigimi arttirmak da diger 6nemli unsurdur. Amirlerin iggorenlere karsi1 davraniglar, iggdrenlerin tatmin
diizeyini onemli sekilde degistiren bir unsurdur. Yoneticilerin uyguladigi yonetim bicimi, iggorenlerin
bekledikleri yonetim bigimi ile uyumlu oldugu taktirde tatmin saglanmaktadir. Elde edilen bulgular sonu-
cunda Isin Dogas: (fiziksel ve fiziksel olmayan faktorler), Amirler, Ucret ve Ek Imkanlar faktor boyutla-
rinin i tatminine etkileri ortaya konulmustur. Bu boyutlarla ilgili isletme ici yontemlerin gelistirilmesi, is
tatminine olumlu katkist olacag: gibi igletmenin bu olumlu yapisindan dolay1 da miisteri tatminine pozitif
yonde etki edecektir. Bush (2002)’a gore, is tatminini arttirmak amaciyla yonetimin yeni temel beceriler
gelistirmesi, personeli desteklemesi ve isgorenlerle iyi iligkiler gelistirmesi de gereklidir.
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Arastirmanin katkilari, sinirliliklar: ve gelecek caligmalara Oneriler:

(1) Turizm sektdriinde, yoneticilerin personelin is tatminini saglayan faktorleri bilerek, daha iyi bir
yonetim tarzi sunmasiyla daha basarili isletmeler yaratilabilecektir.

(2) Sektor yoneticileri, tatmin diizeyi diisiik isgorenlerden kaynaklanan iggdren devir hizinimn diis-
mesini saglayacaktir.

(3) Isgéren devir hizimin diigsmesiyle, isgoéren devir hizinin isletmeye getirdigi somut ve soyut ma-
liyetler ortadan kalkacaktir.

(4) Yoneticiler agisindan tatmin diizeyi yiiksek personel yaratilmasi, beraberinde memnuniyeti yiik-
sek miisterilerin olusturulmasina zemin hazirlayacaktir.

(5) Calismanin 6rneklemi Dogu Akdeniz Bolgesi sinirlari icerisinde faaliyet gosteren otel igletme-
lerinde caliganlardan olugsmaktadir. Toplanan verilerin giivenilirligi ve gecerliligi anket yoluyla veri top-
lama tekniginin 6zellikleri ile siirlilik gostermektedir.

(6) Aragtirmanin ana amaci olan ig tatminini 6l¢gmek icin gelistirilen ig tatmin 6lcegi, yeni caligma-
larda degisik 6rneklem gruplariyla giivenilirligi ve gegerliligi test edilebilir.
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