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ETIiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; ¢alismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilemeyen tiim veri ve bilgiler i¢in
kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcada yer verdigimi; bu ¢alismanin Alanya
Alaaddin Keykubat Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programiyla
tarandigini ve “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.

Ayse Rumeysa SONMEZ



ONSOZ

Lisans ve yiiksek lisans egitimim boyunca tiim bilgi, deneyim ve ilgisini aktaran,
fikirleriyle bana katki saglayan, oOgrencisi olmaktan mutluluk duydugum Sayin
Danismanim Dog. Dr. Engin UNGUREN e ¢ok tesekkiir ederim.

Yaptigim her isle gurur duyan, destekleyen, beni bugiinlere getiren canim annem
Ziimriit YETIS e canim babam Yasar YETIS e, kiz kardeslerime, egitimimin basindan
sonuna kadar beni destekleyen benimle sevinip benimle {iziilen degerli esim Emirhan

SONMEZ ve degerli ailesine tesekkiir ederim.



OZET

IS TATMININ ISE ADANMISLIK UZERINDEKI ETKISINDE KUSAK
FARKLILIKLARININ MODERATOR ROLU ADLI ARASTIRMA

Ayse Rumeysa SONMEZ
Isletme Ana Bilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,
Aralik, 2024 (90 Sayfa)

Bireylerin orgiit i¢inde islerini severek ve motivasyonla ger¢eklestirmeleri,
kurumlarin verimlilik, rekabet gilicii ve calisan bagliligi gibi stratejik hedeflere
ulagmalarinda kritik bir unsur olarak goriilmektedir. Bu noktada, literatiirde sikca
vurgulanan is tatmini ve ise adanmiglik kavramlarinin 6rgiit i¢i dinamikler tizerindeki
etkileri giderek daha fazla &nem kazanmaktadir. Is tatmini, calisanlarin islerinden
duyduklar1 genel mutluluk ve memnuniyet diizeyini ifade etmekte; ise adanmiglik ise
calisanlarin kurumlarmma ve gorevlerine yonelik duygusal, bilissel ve davranigsal
katilimin1 yansitmaktadir. Bu iki kavram arasindaki gii¢li iliskinin daha yakindan
anlagilmasi, hem insan kaynaklar1 yonetimi hem de orgiitsel davranis alanlarinda

literatiirii zenginlestirmekte ve uygulamaya doniik yeni perspektifler sunmaktadir.

Bu yiiksek lisans tezinde, is tatmini ile ise adanmislik arasindaki etkilesim ayrintili
bicimde ele alinmis; ayrica bu iliskinin kusak farkliliklar1 (X, Y ve Z) baglaminda nasil
sekillenebilecegi incelenmistir. Literatiirde, oOzellikle X, Y ve Z kusaklarinin ig
diinyasindaki katilim oranlarinin degistigi; her bir kusagin degerler, beklentiler ve
tutumlar agisindan farkli 6zellikler tasidigi sikca vurgulanmaktadir. Bu nedenle, kusak
faktoriiniin 1§ tatmini—ise adanmighik iligskisine moderator etkide bulunup bulunmadigi
konusu, tez kapsaminda 6nemli bir aragtirma sorusu olarak belirlenmistir. Tezin temel
amaci, Orgiitlerde is tatmininin ise adanmislik iizerinde hangi 6lgiide etkili oldugunu

ortaya koymak ve bu etkinin kusak degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini test etmektir.

Aragtirmada, nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Veri toplama yontemi olarak

anket teknigi kullanilmistir. Veriler, Antalya’nin Alanya ilgesinde faaliyet gosteren 4 ve



5 yildizli otellerde galisan X, Y ve Z kusagi ¢alisanlardan elde edilmistir. Toplamda 400
gecerli anket tizerinden analizler gergeklestirilmistir. Anket formu iki temel bdliimden
olugmaktadir: Birinci bdliimde c¢aliganlarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim diizeyi, toplam calisma siiresi gibi) yer alirken, ikinci boliimde ise
literatiirde gegerliligi kanitlanmis 6lgeklerden uyarlanan “Is Tatmini” ve “Ise
Adanmiglik” maddeleri bulunmaktadir. Veriler, dncelikle SPSS 26 yaziliminda betimsel
istatistikler (frekans, yiizde) ve fark testleri (t testi, ANOVA) ile incelenmis, daha sonra
SmartPLS 4 yazilimi araciligiyla Kismi En Kiigiik Kareler-Yapisal Esitlik Modellemesi
(PLS-SEM) yardimiyla yapisal modeller test edilmistir.

Aragtirma bulgulari, is tatmininin ise adanmislik iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugunu gii¢lii bigimde gostermistir. Bu sonug, is tatmini diizeyi yiiksek olan
calisanlarin kuruma daha fazla baglandigini, islerine daha fazla anlam yiikledigini ve
oOrgiitsel hedeflere ulagmada goniillii olarak daha yogun caba sarf ettigini ortaya
koymaktadir. Yiiksek is tatmini, calisanlarin isten ayrilma oranlarimi diisiirmenin yani
sira, genel performansi ve verimliligi artirarak orgiitlerin rekabet giiclinii yiikselten bir
unsur olarak degerlendirilmektedir. Bu tez kapsaminda elde edilen bulgular, i tatminine
yonelik kurum igi stratejilerin, ¢alisan memnuniyetini artirmada ve dolayisiyla ise

adanmislig1 giiclendirmede kritik rol oynadigini géstermistir.

Ote yandan, kusak farkliliklariin is tatmini—ise adanmislik iliskisine moderatdr
etkisi istatistiksel olarak desteklenmemistir. Bu bulgu, kusak farkliliklarinin orgiitsel
tutumlar {izerinde her zaman belirleyici olmadigin1 ortaya koymaktadir. Farkli kusaklara
mensup calisanlarin, licret, terfi, adil yonetim, takdir edilme ve is-yasam dengesi gibi
temel konularda benzer ihtiyaglar1 ve beklentileri paylasmasi, moderator etkisinin
istatistiksel olarak goriiniir olmasini engellemis olabilir. Ayrica ¢aligmanin uygulandigi
kurumlarda (4 ve 5 yildizli otellerde) esnek ¢aligma saatleri, ¢ok kiiltiirlii caligma ortami
veya etkin geri bildirim mekanizmalari gibi kusaklar arasindaki farkliligi gorece
dengeleyen politikalarin mevcudiyeti, bulgularda kusak farkliliklarinin gézlenmemesine

neden olmus olabilir.

Demografik degiskenler baglaminda elde edilen veriler de dikkat ¢ekici sonuglar
sunmustur. Evli ¢alisanlarin bekar c¢alisanlara gore daha yiiksek is tatmini ve ise
adanmislik diizeylerine sahip oldugu; 18-24 yas araligindaki (Z kusagi) calisanlarin ise is

tatmini ve baglanma diizeylerinin diger yas gruplarina gore daha disik oldugu



belirlenmistir. Ayrica, ¢alisgma yili ve deneyim arttikga Orgiitsel baghilik ve tatmin
diizeyinin yiikseldigi; fiziksel yiikiin ve tekrarlayan islerin yogun oldugu departmanlarda
ise tatmin seviyesinin nispeten diisiik seyrettigi gézlemlenmistir. Bu bulgular, rgiitlerin
insan kaynaklar1 politikalarini tasarlarken, ¢alisanlarin yas, medeni durum ve gorev

ozellikleri gibi faktorleri gozetmelerinin 6nemine isaret etmektedir.

Sonug olarak, bu tez ¢alismasi, is tatmininin ise adanmislik iizerindeki belirgin ve
pozitif etkisini bir kez daha kanitlarken, kusak farkliliklariin bu iliski {izerinde anlamli

bir moderator etkisi tasimadigini gostermistir.

Anahtar Sozciikler: Is Tatmini, Ise Adanmishk, Kusak Farkliliklar:

Vi



ABSTRACT

RESEARCH CALLED THE MODERATOR ROLE OF GENERATION
DIFFERENCES IN THE EFFECT OF JOB SATISFACTION ON WORK
COMMITMENT

Ayse Rumeysa SONMEZ
Department of Business Administration
Graduate School of Alanya Alaaddin Keykubat University,
December,2024 (90 Pages)

The fact that individuals perform their tasks within an organization with
motivation and enthusiasm is considered a critical factor for institutions to achieve
strategic goals such as productivity, competitiveness, and employee engagement. At this
point, the effects of the frequently emphasized concepts of job satisfaction and work
engagement on organizational dynamics in the literature are becoming increasingly
significant. Job satisfaction refers to the overall happiness and contentment employees
feel about their jobs, while work engagement reflects the emotional, cognitive, and
behavioral involvement of employees in their institutions and tasks. A deeper
understanding of the strong relationship between these two concepts not only enriches the
literature in human resources management and organizational behavior but also offers

new practical perspectives.

In this master's thesis, the interaction between job satisfaction and work
engagement has been examined in detail, along with how this relationship might be
shaped in the context of generational differences (X, Y, and Z generations). The literature
often emphasizes that the participation rates of X, Y, and Z generations in the business
world differ and that each generation has distinct characteristics in terms of values,
expectations, and attitudes. Therefore, whether the generational factor moderates the
relationship between job satisfaction and work engagement has been identified as a key
research question in this thesis. The primary objective of the study is to reveal the extent
to which job satisfaction influences work engagement in organizations and to test whether

this effect significantly varies across generational differences.

vii



The research was designed within a quantitative framework, using a survey
method for data collection. The data were obtained from employees of 4- and 5-star hotels
operating in the Alanya district of Antalya, representing X, Y, and Z generations. A total
of 400 valid surveys were analyzed. The survey consisted of two main sections: The first
section included the demographic characteristics of the employees (gender, age, marital
status, educational level, total work experience, etc.), while the second section included
"Job Satisfaction" and "Work Engagement" items adapted from validated scales in the
literature. The data were initially analyzed using descriptive statistics (frequency,
percentage) and difference tests (t-test, ANOVA) in SPSS 26 software. Then, structural
models were tested using Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) via SmartPLS 4 software.

The findings of the study strongly demonstrated that job satisfaction has a positive
and significant effect on work engagement. This result indicates that employees with
higher job satisfaction are more committed to their organization, attribute more meaning
to their work, and voluntarily make greater efforts to achieve organizational goals. High
job satisfaction not only reduces employee turnover rates but also increases overall
performance and productivity, thereby enhancing the organization's competitiveness. The
findings obtained in this thesis emphasize that internal strategies aimed at improving job
satisfaction play a critical role in enhancing employee satisfaction and consequently

strengthening work engagement.

On the other hand, the moderating effect of generational differences on the job
satisfaction—-work engagement relationship was not statistically supported. This finding
suggests that generational differences do not always determine organizational attitudes.
The fact that employees from different generations share similar needs and expectations
regarding core issues such as salary, promotion, fair management, recognition, and work-
life balance may have prevented the statistical visibility of the moderator effect.
Additionally, the presence of organizational policies such as flexible working hours,
multicultural work environments, or effective feedback mechanisms, which may balance
generational differences in the institutions where the study was conducted (4- and 5-star

hotels), could explain the absence of observable generational differences in the results.
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Data obtained in the context of demographic variables also revealed noteworthy
results. It was determined that married employees have higher job satisfaction and work
engagement levels compared to single employees, while employees in the 18-24 age
group (Generation Z) showed lower levels of job satisfaction and engagement than other
age groups. Furthermore, it was observed that as work experience and tenure increased,
organizational commitment and satisfaction levels also rose, whereas satisfaction levels
were relatively lower in departments with high physical workload and repetitive tasks.
These findings highlight the importance of considering factors such as age, marital status,

and job characteristics when designing human resources policies in organizations.

In conclusion, this thesis once again demonstrated the significant and positive
effect of job satisfaction on work engagement while showing that generational differences

do not have a statistically significant moderating effect on this relationship.

Keywords: Job Satisfaction, Dedication to Work, Generational Difference
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1. GIRIS

Giliniimiiz is diinyasinda oOrgiitlerin basarisi, biiyiik 6l¢iide calisanlarin tutum ve
davraniglarina baglidir. Bu baglamda, calisanlarin ise yonelik tutumlarini tanimlayan is
tatmini ve ise adanmislik Orgiit literatiiriinde oldukg¢a sik ele alinan iki kavram One
cikmaktadir. Is tatmini, calisanlarin gerceklestirdikleri ise dair duyduklar1 memnuniyeti
ve tatmin duygusunu ifade ederken; ise adanmislik, bireylerin islerine yonelik duyduklari
baglilik, enerji ve tutkuyu yansitmaktadir. Bu iki kavramin orgiitsel sonuglar1 yakindan
incelendiginde, hem c¢alisanlarin bireysel performanslari hem de Orgiitlerin genel
verimliligi agisindan kritik etkilere sahip oldugu goriilmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin is
tatmini diizeyinin yiikselmesi, bagl olduklar1 kuruma ve islerine daha fazla adanmasini
beraberinde getirmekte; buna karsin tatmin diizeyi diisiik calisanlarda ise orgiitten ayrilma
niyeti, diisiik i3 performanst ve Orgiitsel bagliligin zayiflamas1 gibi sonuglar
gozlemlenebilmektedir. Is tatmini, bireylerin sahip olduklar1 beklenti, talep ve arzularmn
ne Olgtide karsilandigina dair 6znel bir degerlendirme igermektedir. Dolayisiyla kisilerin
orgiitlerine, is arkadaslarina, yoneticilerine ve is ortamina ydnelik algilari, is tatmini
diizeylerinde belirleyici rol oynamaktadir. Is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi, kisinin
isine karsi olumlu duygular beslemesini kolaylastirirken; tatminin diisiik olmasi, s6z
konusu bireyin isini benimsememesine, orgiitle kurdugu bagin zayiflamasina ve sonug
itibariyla isten ayrilma egiliminin yiikselmesine yol acabilmektedir. Bu baglamda is
tatmini, hem oOrgiitsel performansin hem de c¢alisanlarin bireysel mutlulugunun
merkezinde yer alan bir degisken olarak degerlendirilmektedir.

Ise adanmuslik, bireylerin islerini icsellestirme derecesini, ¢alismaya yonelik
gosterdikleri 6zeni ve motivasyonu yansitir. Isine kendini adamis bir ¢alisanin, orgiit
icindeki sorumluluklarin1 daha yiiksek bir ¢abayla ve daha etkili bir sekilde yerine
getirdigi, gorev ve rollerinde goniillii bir art1 ¢aba sergileyebildigi gozlenmektedir. Ise
adanmish@ yliksek ¢alisanlar, orgiit ici hedeflere ulagsma ve kurumsal stratejilerin hayata
gecirilmesi stlireglerinde kritik bir rol oynar; zira bu bireyler hem mesleki becerilerini
stirekli gelistirmeye acik hem de orgiitiin hedeflerine uyum saglama konusunda istekli
olmaktadirlar. Diger taraftan, ise adanmislik diizeyi diisiik olan ¢alisanlarda motivasyon
eksikligi, orgiitsel amaglart benimsememe ve verimlilik kayb1 gibi olumsuz durumlar
ortaya cikabilmektedir. Bu nedenle orgiitler, ise alim ve insan kaynaklar1 politikalarinda
ise adanmiglig1 artiracak cesitli uygulamalara 6nem vermekte ve calisanlarin is tatmini

diizeyini yiikselterek ise adanmigligi desteklemeyi hedeflemektedir.



Is tatmin diizeyi yiiksek ¢alisanlarin, islerine kars1 daha biiyiik bir heves, ilgi ve
baglhlik gostermeleri beklenmektedir. Bu durum, onlarin hem o6rgiitsel hem de bireysel
cikarlara hizmet eden daha yiiksek diizeyde performans sergilemesini saglamakta, ise
kars1 olumlu duygu durumunun pekismesiyle birlikte orgiitsel vatandaslik davranisi gibi
istekli katkilarin da artmasina zemin hazirlamaktadir. Dolayisiyla is tatmininin,
calisanlarin ise adanmighk diizeylerini giiglii bigimde belirleyen bir faktdr oldugu
sOylenebilir. Buradan hareketle, orgiit yonetiminin ¢alisanlarin tatmin diizeyini artiracak
stratejileri benimsemesinin, ise adanmishgr da Onemli Olclide etkileyecegi
ongoriilmektedir.

Is tatmini ve ise adanmushik arasindaki etkilesimi tek bir dinamik {izerinden
degerlendirmek her zaman yeterli olmamaktadir. Calisanlarin yas, cinsiyet, egitim
durumu gibi demografik 6zellikleri ve Orgiitsel baglamla ilgili faktorler, bu iki kavram
arasindaki iliskinin boyutlarini 6nemli odl¢iide sekillendirebilmektedir. Ozellikle
isletmelerde kusak farkliliklari, calisan tutumlari {izerinde giderek daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Bir isletme biinyesinde ayni anda birden fazla kusaga mensup calisan
bulunabilmekte ve bu farkli kusaklarin beklentileri, degerleri ve isten anladiklar1 tatmin
unsurlar1 birbirinden farklilik sergileyebilmektedir.

Kusaklar genellikle dogum yillar1 dikkate alinarak X, Y ve Z gibi harflerle
kategorize edilmektedir. Yaklasik olarak 1965-1979 yillar1 arasinda doganlar X kusagi,
1980-1999 yillarinda doganlar Y kusagi ve 2000 sonrasi doganlar ise Z kusag1 olarak
adlandirilmaktadir. Kusaklar arasi farkliliklar, teknolojik gelismeler, sosyal ve siyasal
olaylar gibi makro diizeydeki degiskenlerin etkisiyle sekillendiginden, her bir kusagin
diinya goriisii ve dolayisiyla isten beklentileri farkli olmaktadir. Ornegin, X kusag1 daha
sabirli, istikrar odakli ve orgiit i¢i kurallara uyumlu yapisiyla bilinirken; Y kusagi,
teknolojiye daha yatkin, esnek ¢alisma kosullarina 6nem veren ve hizli kariyer gelisimi
bekleyen bir profil ¢izmektedir. Z kusag ise dijital diinyada dogup biiylimiis olmanin
etkisiyle hizli iletisim, gesitlilik ve kisisel 6zgiirliik gibi konulara yiiksek deger vermekte,
stirekli 6grenme ve degisime daha agik bir tutum sergilemektedir.

Bu farkliliklar, is tatmini kaynagmin ne oldugu hususunda kusaklar arasinda
belirgin bir gesitlilige neden olmaktadir. Ornegin, X kusaginm is giivencesi ve finansal
istikrara daha fazla 6nem vermesi, bu kusagin is tatminini iicret ve sosyal haklarin giiclii
bicimde karsilanmasiyla iligkilendirirken; Y ve Z kusaklar1 icin yaraticilik, 6zgiirliik,
kariyer gelisimi ve esnek ¢alisma kosullar1 is tatminini belirleyen 6nemli faktorler olarak

one cikabilmektedir. Kusaklar aras1 farkliliklar sadece is tatmin diizeylerinde degil, ise
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adanmislikta da kendini gostermektedir. Daha geng¢ kusaklar, iglerini anlamli bulma ve
sosyal sorumluluk projelerinde yer alma gibi faktorlere dikkat ederek adanmisliklarini
gelistirebilmektedirler. Buna karsin, daha deneyimli yas gruplarinin ise adanmishgi,
orgiitle kurduklar1 uzun vadeli baglar ve ge¢mis deneyimlerine dayali giiven iligkisi
¢er¢evesinde insa olabilmektedir.

Bir¢ok arastirma, yasin is tatmini ilizerinde belirgin etkileri oldugunu ileri
siirmektedir. Genel olarak, ileri yas gruplarindaki kisilerin daha yiiksek diizeyde is tatmini
deneyimledigi, buna karsin gen¢ calisanlarin tatmin diizeylerinin goérece daha diisiik
oldugu yoniinde bulgular bulunmaktadir. Bu durum, geng¢ calisanlarin beklentilerinin
yiiksek olmasindan, is deneyimlerinin heniiz yeterince gelismemesinden ve kariyer
belirsizligi yasamalarindan kaynaklanabilmektedir. Diger taraftan, daha ileri yaslardaki
kisilerin hem is deneyimi hem de orgiit i¢ci konumunun yerlesik olmasi, onlarin tatmin
diizeylerini artirabilmektedir.

Is tatmini diizeyinin ise adanmuslik {izerindeki etkisi de kusak farkliliklarindan
bagimsiz diisiiniilemeyecektir. Ciinkii her kusagin beklentileri, isin anlamina yiikledikleri
deger ve orgiitsel bagliliklar farklidir. Ornegin, bir X kusagi mensubu calisanin “is
giivencesi” ve “emeklilik haklar1” gibi faktorler karsilandiginda isine daha ¢ok
baglanmasi beklenirken, bir Y kusagi icin esnek calisma saatleri, kisisel gelisim firsatlari
ve yaratict projelerde yer alma imkanlar1 ise adanmigliklarinin artmasinda 6nemli rol
oynayabilir. Z kusagi ise motivasyonunu daha ¢ok teknolojik alt yapi, yenilik¢i
uygulamalar ve ozgiir is ortami gibi unsurlardan elde etmekte, bu unsurlar tatmin edici
diizeyde sunulmadiginda hizli bir bigimde isten ayrilma veya farkli bir arayisa girme
olasilig1 artmaktadir. Dolayisiyla, kusak farkliliklar1 hem is tatmini diizeyindeki
degisikliklerin kaynagin1 hem de bu degisikliklerin ise adanmislik iizerindeki etkisini
anlamak bakimindan kritik bir faktor olarak ele alinmalidir.

Bu c¢alisma, is tatmini ve ise adanmishk kavramlarmin kusak farkliliklar:
cercevesindeki etkilesimini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Literatiirde birgok ¢alisma,
is tatmini ile ise adanmislik arasinda giiglii ve pozitif bir iliski oldugunu vurgulasada,
kusak farkliliklarinin bu iliskide nasil bir moderator rol oynadigi konusunda aragtirmalar
degiskenler arasindaki iliskilerin anlasilmasina 151k tutacaktir. Bu baglamda
gergeklestirilen arastirma, Alanya'daki konaklama isletmelerinde istihdam edilen toplam
400 X, Y ve Z kusag calisanina anket uygulanarak yiiriitiilmiistiir. Anket ¢alismasinda,
is tatmini Olgegi ve ise adanmiglik Slgegi kullanilarak bu iki kavramin diizeyleri 6l¢iilmiis;

ayrica, demografik bilgilere ek olarak katilimcilarin kusak aidiyetleri belirlenmistir. Elde
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edilen bulgular neticesinde, is tatmininin ise adanmighik {lizerindeki etkisinin kusak
farkliliklar1 ¢ergevesinde hangi yonde ve hangi diizeyde anlamlilik gosterdigi analiz
edilmistir.

Arastirmanin temel amacini, is tatmininin ise adanmislik {izerindeki etkisinin
belirlenmesi ve bu etkinin kusak farkliliklarindan dolay1r nasil bir degiskenlik
gosterebileceginin ortaya konmasidir. Bu cergevede, is tatmini ve ise adanmishk
kavramlar1 literatiir taramasi yoluyla kuramsal olarak incelendikten sonra, kusak
farkliliklar1 ve ozellikle X, Y, Z kusagi mensuplarinin beklenti ve tutumlarina yer
verilmigtir. Sonraki agamada ise yiiriitiilen saha arastirmasinin tasarimi, veri toplama
araclari, orneklem biiyiikliigii ve analiz yontemleri detaylandirilmaktadir. Bu arastirma,
hem oOrgiit yonetimi hem de insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ¢esitli uygulamalara 151k
tutma potansiyeline sahiptir. Ciinkii isletmelerin, farkli kusaklarin ihtiya¢ ve
beklentilerini goz Oniine alarak ise alim, egitim-gelisim, kariyer yonetimi ve motivasyon
uygulamalarini 6zellestirmeleri, hem is tatminini hem de ise adanmishigi aymi anda
gelistirmelerine yardimer olabilir. Baglamda, is tatmini ve ise adanmislik ekseninde
gerceklestirilecek stratejilerin, orgiit i¢indeki tiim kusaklar i¢in ortak bir katma deger

yaratmasi beklenmektedir.



2. LITERATUR
2.1. is Tatmini

Oshagbemi (1999) ile Locke (1976) is tatminini, bireylerin kendi islerine yonelik
olumlu hisler ve tutumlari seklinde agiklamaktadirlar. Bununla birlikte Vroom (1964), bu
tanimlamaya is ile uyumun da dahil edilmesi gerektigini belirtmektedir. Spector (1997)
1§ tatminini, ¢alisanlarin islerinden aldiklart memnuniyetin yani sira is motivasyonunu da
destekleyen bir faktor olarak tanimlamaktadir. Mester ve digerleri (2003) ise is tatminini,
bireylerin islerinden duyduklart memnuniyet diizeyi olarak ifade etmektedir. Norton ve
digerleri (2015) is tatmini kavramini, bireyin isten aldigr gercek odiiller ile almasi
gerektigini diistindiigii 6diiller arasindaki fark olarak agiklamaktayken, Agarwal ve Sajid
(2017) is tatminini, kisisel is degerlerinin karsilanmasinin getirdigi hosnutluk duygulari
olarak tanimlamaktadir. Son olarak da Crisci ve digerleri (2018) is tatminini, bireyin isini
veya deneyimini 6zgiin bir sekilde degerlendirmesinden kaynaklanan bir iyimserlik

durumu olarak agiklamaktadir.

Is tatmini kavrami, modern is diinyasimin ve mesleklerin sekillenmeye
baglamasiyla daha fazla 5nem kazanmaktadir. Bu kavramin kdkenleri Sanayi Devrimi ile
birlikte gelisen kapitalist yapiya dayanmaktadir ve zaman i¢inde daha fazla insan odakl
bir perspektife biirlindiigli bilinmektedir. Bu konu {izerine c¢alismalar yiiriiten
arastirmacilar icin, insanlarin yasamlarinin biiyiik bir kisminin islerine adayarak vermis
olduklar1 reaksiyonlar1 incelemek, is tatmini konusundaki en temel konular arasinda yer

almaktadir (Belsem, 2018, s. 12).

Is tatmini kavrami, tarih boyunca ¢ok cesitli perspektiflerden ele alinmis ¢ok
yonlii bir kavram olarak dikkat ¢ekmektedir. Cranny, Smith ve Stone (1992) tarafindan
yapilan arastirmalar, is tatmini {izerine bes bini askin calismanin varlifina isaret
etmektedir (Kok, 2006, s. 292). Diger bir ifadeyle is tatmini, birgok aragtirmanin konusu
olmus ve bireylerle isletmeler i¢cin son derece kritik bir Ooneme sahip oldugunu
kanitlamistir. Bir bireyin is deneyimlerini ve is ihtiyaclarinin ne 6lgiide karsilandigini
degerlendirmesi olarak da ifade edilebilen is tatmini (Banjarnahor vd., 2018, s. 25),
bireyin ¢aligma ortamiyla ilgili hissettigi duygular, Kisisel algilar ve tutumlar biitiinii
seklinde de agiklanabilmektedir (Alonderiene ve Majauskaite, 2016, s. 31). Locke’un

(1969) geleneksel tanimina gore is tatmini cesitli niteliklere sahiptir ve bireylerin ruh



halleri, eylemleri ve fikirleri bu diisiincelere yansimaktadir. Yiiksek is tatmini seviyeleri
iyimser ruh hallerine yol agarken, diisiik seviyelerse koti duygulara sebebiyet
vermektedir (Dalkrani ve Dimitriadis, 2018, s. 38).

Is tatminini degerlendirmede goz dniinde bulundurulmas: gereken iki ana boyut
bulunmaktadir. Bunlar igsel ve digsal motivasyondur (Masa’deh, 2016, s. 56). igsel is
tatmini, bireyin is tamimina dair hisleriyle iligskilendirilirken digsal is tatmini ise isin
politikalar1, prosediirleri ve insan kaynaklar1 gibi alanlarina bireyin nasil tepki verdigiyle

iliskilendirilmektedir (Pan vd., 2015, s. 27).

Sokolova ve digerleri (2016, s. 41) taninma, sorumluluk ve basarit gibi igsel
faktorlerin is tatminini dogrudan etkiledigini ortaya koymustur. Benzer sekilde maas ve
diger maddi avantajlar, is arkadaslariyla iliskiler ve ¢alisma ortaminin fiziksel kosullar
gibi dissal faktdrler de is tatminini etkilemektedir. Ucretler, isten elde edilen maddi bir
0diil olarak goriilmekte ve calisanlar i¢in finansal bir kaynak olusturmaktadir (Yeh, 2015,
s. 32). Boylelikle isler, bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerini karsiladig takdirde ¢alisanlar

memnuniyete erismekte ve tatmin olmaktadirlar (Kim vd., 2020, s. 35).

Is tatmini iizerinde etkili olan faktorler, bireysel ve kurumsal olmak iizere iki
temel kategori altinda toplanmaktadir (Ay vd., 2015, s. 808). Ancak her bireyin is tatmin
seviyesi, kisisel ozelliklerine ve bu 6zelliklerin kisi i¢in tasidig1 anlama gore degisiklik
gostermektedir (Sia ve Tan, 2016, s. 43). Bu baglamda bir kisinin dogustan sahip oldugu
genetik ozellikle ve yasam boyu kazandigi tecriibeler, is tatmini agisindan biiytik bir onem
tasimaktadir. Bu bireysel dzellikler, is tatmininde farkliliklar yaratmaktadir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2010, s. 33). Is tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda yas, cinsiyet,
sosyal statli ve egitim seviyesi bulunmaktadir. Diger yandan kurumsal faktorler de

¢alisanlarin is tatminini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Park ve Cho, 2016, s. 27).

Bireylerin is tatmin seviyeleri ¢esitlilik gostermekte olup bazi ¢alisanlar maag gibi
faktorlerden dolayr memnuniyetsizlik yasarken, diger faktorlerden yiiksek diizeyde
tatmin olabilmektedir. Is tatminini etkileyen kurumsal faktorler arasinda gorev tanimu,
yonetim tarzi, iletisim yapilari, calisma kosullari, kariyer imkanlari, ekip i¢i dinamikler,

isin Ozelligi ve ticret sayilabilmektedir (Gor, 2021, s. 34).

Aragtirmalara gore terfi imkanlari, maas, is gilivenligi ve calisma ortami gibi

calisma kosullar1 is tatminini belirgin sekilde etkilemektedir (Dalkrani ve Dimitriadis,
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2018, s. 31). Is tatmini, calisanlarin performanslar {izerinde etkili oldugundan, liderlerin
bu konuya 6zen gostermesi ve konuyu dikkatle ele almas1 gerekmektedir. Is tatminine
yeterince Onem verilmezse c¢alisanlarda hem biyolojik hem de psikolojik saglik
problemleri, performansta diisiisler, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz
sonuclar ortaya c¢ikabilmektedir. Diger taraftan bireylerin pozitif bir yasam siirmelerine
ve sosyal cevreleriyle uyumlu bir hayat yasamalarina katkida bulunan tatmin duygusu,
ozellikle calisanlarin memnuniyet diizeylerini artirmaktadir. Insanlarin hayatlarinim
biiylik bir kismini is yerinde gegirmesi diisliniildiigiinde, is tatmininin énemi daha da

anlasilir hale gelmektedir (Giiven, 2020, s. 135).

Sunulan bilgilerden de anlasilacagi iizere is tatmini, oldukca kapsamli bir konu
olup pek ¢ok kavramla iliskilendirilmektedir. Bu da is tatmini kavraminin daha
derinlemesine sekilde ele alinmasimi gerektirmektedir. Calismanin bu boliimiinde is
tatmini kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in alt basliklar seklinde daha detayli bilgiler

sunulmaktadir.
2.1.1 is Tatmini Tanim

Calisma yasami boyunca birikmis olan deneyimler, calisanlarin is ve Orglit
hakkinda gelistirdikleri tutumlarin genel bir ig tatmini yapisini sekillendirmesine neden
olmaktadir. Yapilan aragtirmalar gézden gecirildiginde is tatmini kavraminin tanimlar
araciligiyla stirekli bir evrim gegirdigi belirlenmektedir. Bu tanimlar, arastirmacilarin
kendi algilar1 ve deneyimlerini yansittig i¢in farkli bigimlerde ifade edilmis ve pek ¢ok
calismada gesitli sekillerde tanimlanmustir. Is tatminine yonelik algilar, orgiitler igin
hayati 6neme sahiptir c¢iinkii ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri dogrudan orgiitiin
isleyisini ve performansini etkilemektedir. Rekabet¢i bir ortamda stirdiriilebilirlik
saglamak adina ¢aligsanlarin ise bakis agisini derinlemesine anlamak ve is tatmininin farkli
boyutlarini degerlendirmek esastir. Zira bir kurumun basarisi, insan kaynaklarinin etkin

bir sekilde kullanilmasiyla dogrudan baglantilidir.

[s tatmini iizerine yapilan ¢alismalarda is tatmininin tek bir kavram oldugunu ve
calisanlarin ise karsi genel bir tutum ya da diislince gelistirdiklerini One siiren
aragtirmacilar bulunmaktadir. Bu diisiincenin Onciilerinden olan Hoppock (1935), is
tatminini ¢aliganlarin is senaryolarina dair 6znel yansimalari, yani is ortamlarina yonelik

duygusal tepkileri veya is ortamlar1 hakkinda kisisel duygulari olarak tanimlamistir. Bu



noktada Hoppock’un is tatminini is ve ¢alisma ortamina dair 6znel bir degerlendirme
olarak gordiigii ifade edilebilmektedir. Hoppock (1935, s. 47), is tatminini, bir kiginin
isinden aldigi memnuniyeti agia ¢ikaran fizyolojik, ¢evresel ve psikolojik faktorler
olarak agiklamaktadir. Bu yaklasim kapsaminda is tatmini, bir¢ok digsal faktoriin etkisine

ragmen, ¢alisanin hissettigi i¢sel duygularla iliskilendirilmektedir.

Porter ve Steers (1973) ise, bir c¢alisanin is tatmini seviyesinin, o kisinin
beklentilerinin ne oOlclide karsilandigina isaret ettigini savunmaktadir. Buna gore
calisanlar, iglerinden belirli 6zellikler (iicret, 6zerklik ve terfi gibi) beklemekte, ancak bu
beklentiler yeterince karsilanmadiginda, genel bir is tatminsizligi yasanmaktadir.
Kalleberg (1977) ise is tatminini, bir ¢alisanin isine yonelik genel tutumu olarak ifade
etmektedir. Bu baglamda calisanlar, islerinin farkli yonlerine olan memnuniyet veya

memnuniyetsizliklerini degerlendirerek isleri hakkinda nihai bir yargiya varmaktadirlar.

Spector (1997), is tatmini kavramini “kisilerin isleri ve bu islerin ¢esitli yonleriyle
ilgili duygularint” ifade eder bi¢imde tanimlamaktadir. Bu tanim, c¢alismalarin
odaklandig1 genel ve ylizeysel olmak iizere iki ana yaklasimi kapsamaktadir. Genel
yaklasim, bireylerin islerine kars1 genel tutumlarini ele alirken, yiizeysel yaklasim da isin
farklt yonlerine iligkin tutumlarit merkeze almaktadir. En sik vurgulanan yonler
arasindaysa terfiler, iicret, is arkadaslar1, denetim, taninma, isin kendisi, ¢alisma kosullari,

yonetim ve sirket gibi unsurlar bulunmaktadir.

Alanyazin genelinde is tatmini, bir ¢alisanin isiyle ilgili diisiincelerini 6zetler
sekilde ele alinmakta ve ¢alisanin ihtiyaclarini ne ol¢ilide karsiladigi ve ona ne kadar haz
sagladig1 seklinde tanimlanmaktadir. Ayrica mevcut aragtirmalar, is tatmininin bireyin
degerleri, beklentileri, kisiligi ve isin dogas1 gibi cesitli i¢csel veya digsal faktorlerden

etkilenen ¢ok yonlii bir kavram oldugunu gostermektedir (Davies vd., 2006, s. 42).

[s tatmini, bireylerin is sartlar1 veya isten elde edilen sonuglar iizerine yaptiklar:
kisisel degerlendirmeler biitiinii olarak da ifade edilebilmektedir (Cekmecelioglu, 2005,
s. 28). Mullins tarafindan ifade edildigi {izere is tatmini, bireysel basar1 duygusuna bagli
olarak degerlendirilen i¢sel bir durumdur (Mullins, 2005, s. 700). Statt ise is tatminini,
bir ¢alisanin isinden aldig i¢sel ddiillerden duydugu memnuniyet olarak a¢iklamaktadir
(Statt, 2004, s. 8). Spector, is tatminini, bireylerin isleri hakkindaki hislerini ifade eden

bir tutum degiskeni olarak tanimlarken (Spector, 2008, s. 223) Armstrong ise is tatminini,



kisilerin isleriyle alakali tutum ve duygulari olarak betimlemektedir. Diger bir ifadeyle
Armstrong isle ilgili duygularin da is tatmini Olgtitleriyle degerlendirilmesi gerektigine
vurgu yapmaktadir. Zira pozitif tutumlar is tatminini, negatif tutumlar ise is

tatminsizligini gostermektedir (Armstrong, 2004, s. 239).

[s tatmini iizerine yapilan literatiir incelemelerinde, bu kavramin ¢ogunlukla
bireylerin is kosullarini kisisel degerlendirme kriterlerine gére analiz etmeleri sonucunda
olusan bir duygu veya tutum olarak tanimlandig: belirtilmektedir. Bu dogrultuda Locke
(1976) ve Siegel ile Lane (1987) gibi baz1 arastirmacilar, is tatmini kavramini bir ¢alisanin
is deneyimlerinden kaynaklanan duygusal bir memnuniyet olarak ifade etmektedirler. Bu
duygusal memnuniyetse c¢alisanin kendi isini degerli buldugunu ve 6nemli bir katki

sagladigin hissettigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Nguni vd., 2006, s. 103).

Vroom (1964) is tatminini, kisinin makul ve adil olarak gordiigii bir geri doniis
beklentisi ile gercek deneyimleri arasindaki algisal farka bagli bir sonug¢ olarak
tanimlamaktadir. Dolayisiyla bireylerin beklentileri ne kadar yiiksek olursa, diger
kosullar aym1 kaldiginda islerinden duyduklar1 memnuniyet o derece azalmaktadir.
Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006) bu perspektifi, is tatminini anlamanin merkezi

bir unsuru olarak degerlendirmektedirler.

Alanyazinda yer alan is tatmini tanimlamalarindan da anlasilacagi tizere bu
kavram oldukc¢a kapsamli ve ¢ok boyutlu bir kavramdir. Ayni zamanda is tatmini
kavraminin hem bireysel hem de kurumsal diizeyde olan etkileri goz ardi edilemeyecek
boyuttadir. Diger bir ifadeyle is tatmini kisilerin ve kurumlarin dogrudan etkilenmesine
yol acan 6nemli bir kavramdir. Zira kurum ve kuruluslarin bu kavrami goz ardi etmeleri

onlarin faaliyet gosterdikleri sektorde geri diismelerine neden olmaktadir.
2.1.2. is Tatminin Onemi

Calismanin onceki bdliimlerinde bahsedildigi gibi is tatmini, bireylerin mesleki
yasantilarindan duydugu memnuniyeti ifade etmekte ve caligma kosullarinin ¢alisanlarin
beklentileri ile uyumlu oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002, s. 41). Is
tatmin dilizeyinin yliksek olmasi, verimlilikte arti, isgiici devamsizligi ve isten
ayrilmalarin azalmasit gibi kurumsal isteklerin karsilanmasia yardimer olmaktadir.
Ayrica is tatmininin, bireylerin genel yasam doyumlar1 ile iligkili oldugu da

belirtilmektedir (Tengilimoglu, 2005, s. 35). Insan kaynaklar1 ydnetimi uzmanlari, calisan
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memnuniyetini siirdiirmek ve kurumsal amaglara ulagsmak adina ig tatmini konusunda
calisanlarin gereksinim, istek ve beklentilerini anlamayi; bu dogrultuda Orgiitsel
amaglarla ortlisen vizyon, misyon ve hedefler belirleyerek personelin is tatminine yonelik

stratejiler gelistirmeyi onemli bulmaktadir (Masihabadi vd., 2015, s. 23).

Is tatminsizligi, calisanlarin hem duygusal hem de fizyolojik ihtiyaclarinin
karsilanmamasi durumunda ortaya ¢ikan motivasyon eksikligi, sagliksiz calisma kosullari
ve mutsuzluk gibi faktorlerin yani sira isten ayrilmalarin ve psikolojik sorunlarin
artmasina yol agmaktadir. Tiim bunlarin yani sira isinden tatmin olmayan bireylerin 6zel
hayatlarinda da bu durumun etkilerinin goriildiigii ifade edilmektedir (Simsir ve Seyran,
2020, s. 28). Diger yandan is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, kurumlari igin de biiyiik
deger tagimaktadir. Bu calisanlar sayesinde kurumlar daha az hata ile daha basarili ve
verimli sonuglar elde etmektedirler. Ayrica is tatmini yiiksek ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti ve devamsizlik gibi olumsuz durumlarla daha az karst karsiya kalmasina bagl
olarak iste siireklilik saglanmakta ve bu durum hem maddi hem de manevi kazanglarla

isverenlere yansimaktadir (Simsir ve Seyran, 2020, S. 23).

Is tatmini yiiksek olan bireyler daha motive olmalariyla dikkat gekmektedirler.
Yiiksek motivasyonlu ¢alisanlar da islerini yaparlarken daha ¢ok 6zen gdstermekte ve
yaptiklar1 isten keyif almaktadirlar. Bu da calisma atmosferinin iyilesmesine ve ayni
zamanda hizmet kalitesinin yiikselmesine yardimci olmaktadir. Calisanlarin tatmin
olmamasi s6z konusu oldugundaysa bireyler yaptiklar1 isten sikilmakta ve bu da hem
hizmet kalitesine hem de mevcut performansa yonelik olumsuz etkilerin meydana
gelmesine yol agmaktadir. Dolayisiyla da is tatmini kurumlar, isletmeler ve kuruluslar

i¢in oldukc¢a 6nemli bir meseledir.
2.1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, calisanlarin islerinden duyduklar1 memnuniyetin artirilmasi1 ve bu
alandaki arastirmalarm yogunlastirilmas: gerekliligini vurgulamaktadir. Ozellikle
yonetim bilimlerindeki yenilikler, bu konuya olan ilgiyi daha da pekistirmektedir. Is
tatmini hem bireysel hem de kurumsal dinamiklerle entegre bir sekilde ele alinmaktadir
ve coklu degiskenlerin etkisinde sekillenmektedir (Ozpehlivan, 2018, s. 26). Isletme
liderleri acisindan is tatmininin yiiksek olmasi, isletmenin basarisi i¢in kritik bir unsur

olarak kabul edilmektedir. Is tatmini, sadece isyerindeki isleyisle kisitli kalmamaktadir;

10



calisanin sosyal gevresi, ailevi durumu ve yasadigi ililkenin ekonomik kosullar1 gibi dig

etmenler de bu durumu sekillendirmektedir (Hos ve Oksay, 2015, s. 45).

Ilgili alanyazin incelendiginde is tatmini kavraminin sekillenmesine etkili olan
faktorlerin kisisel ve kurumsal olmak iizere iki boyutta ele alindigi goriilmektedir.
Calismanin bu boliimiinde de konunun anlagilabilirligin artirilmasi adina s6z konusu

etmenlerin iki grup altinda degerlendirilmesinin daha dogru olacag: diisiintilmektedir.
2.1.3.1. Kisisel Etmenler

Istihdam olanaklar1, bireylerin kisisel 6zelliklerine bagli olarak sekillenmektedir.
Bu baglamda bireyler, sosyal statiilerine, kisisel iliskilerine ve egitim diizeylerine gore
bir is arayisma girmektedirler. S6z konusu Ozellikler ilgili kisilerin gelecekte
iistlenecekleri is pozisyonlarin1 da etkilemektedir. Is yasami beklentileri, kisinin
karakteristik 6zellikleriyle siki sikiya iligkili oldugundan, i tatminini belirleyen faktorler
arasinda bireysel 6zellikler 6ncelikli olarak degerlendirilmektedir (Alzubi vd., 2023, s.
61).

Is tatminini etkileyen baslica faktdrlerden biri de yastir. Yasca biiyiik ¢alisanlar,
artan is deneyimleri neticesinde islerine ve ¢alistiklar1 kuruluslara daha fazla baglilik
gostermekte ve bu durum islerinden aldiklart memnuniyeti artirmaktadir. Geng yastaki
calisanlarsa kariyerlerine basladiklar1 andan itibaren terfi ve diger kariyer firsatlarini
kesfetmeye daha agik olmaktadirlar. Bu da geng ¢alisanlarin isten aldiklart memnuniyetin
azalmasma yol agarak kendilerinden daha yasli meslektaslarina kiyasla daha diisiik
seviyelerde tatmin olmalarina sebebiyet vermektedir (Debbarma, vd., 2023, s. 47).

Calisma yasamui iizerine yapilan bir¢ok arastirma mevcut olup, bazi bilim insanlari
yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iliski bulundugunu belirtmektedir. Ozellikle 25
yasin altindaki ve 45 yasin istiindeki calisanlar, islerinden yliksek diizeyde tatmin
duymaktadir. Is hayatmin baslarinda is tatmini yiiksek seviyelerde olmakta, ancak
zamanla diisiis gostermektedir. Kariyer ilerledikce ise tatmin seviyesi tekrar

yiikselmektedir (Alzubi vd., 2023, s. 26).

Is tatmini ile kidem arasinda da bir etken-edilgen yapmin bulunmasi soz
konusudur ve is tatmini ile kidem arasindaki iliski olduk¢a karmagik olan yapistyla dikkat

cekmektedir. Calisanlar, ise ilk basladiklarinda genellikle yiiksek bir is tatmini yagamakta
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ve Kkariyerlerinde ilerleme imkanlarina sahip olduklarini disiindiiklerindeyse hem
tatminleri hem de 6rgiitsel sadakatleri artmaktadir. Yeni baslayan bir ¢alisan, isine biiyiik
bir adanmishik gostermekte ve terfi ile kendini gelistirme gibi faktorlerin olumlu
etkileriyle yeni beceriler edinmeye odaklanmaktadir. Ancak zaman gectikce bu yiiksek
tatmin duygusu azalmaya baglamaktadir. Literatiirdeki caligmalardan bazilarina gore
yasca biiylik ¢alisanlar is yerinde daha fazla tatmin duygusu hissetmektedirler (Debbarma
vd., 2023, s. 55). Buna karsin bazi arastirmacilarsa ¢alisanlarin kidemleri arttikca is

deneyimlerinden aldiklar1 hazzin distiigiine isaret etmektedirler (Yaman, 20009, s. 62).

Egitim, insanlarin duygusal ve tutumsal yapilarini bigimlendirmede en énemli
faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Insanlarin egitim seviyeleri arttik¢a bilgi ve
yetenekleri de gelismektedir. Bu dogrultuda bireyler erken yasta is hayatina atilmak
yerine, zaman ve maddi kaynaklarini egitime yatirmakta ve saglam bir egitimden sonra
nitelikli birer ¢alisan olarak is giicline katilmaktadirlar. Bu durum da galigma yasamindaki
calisma kosullari, sosyal statii ve maag gibi beklentileri de sekillendirmektedir (Alzubi
vd., 2023, s. 11).

Yukarida belirtildigi gibi is yasamindaki ¢alisma kosullari, sosyal statii ve maas
gibi faktorlerin is tatmini lizerine negatif yonlii etkileri de olabilmektedir. Egitimle ilgili
aragtirmalar yiiriten Ali ve digerleri (2023) tarafindan belirtilen goriis kapsaminda,
yiiksek egitim seviyesine sahip bireyler, benzer durumdaki kisilerle kendilerini
kiyaslamakta ve esit ya da daha iyi durumda olduklarimi gordiiklerindeyse tatmine
erismektedirler. Aksi bir durumun s6z konusu olmasi halindeyse bahse konu kisiler,
tatminsizlik hissetmektedirler. Egitim diizeyi yiiksek olan iilkelerde ise kisilerin kendi
egitim seviyesine uygun is bulmasi zorlagmakta ve bu durum is tatmininin azalmasina yol

acmaktadir (Debbarma vd., 2023, s. 60).

Dogustan gelen nitelikler ile bireyin ¢evresel etkilesimlerden kazandigi 6zellikler,
kisiligin olusumunu belirlemektedir. Kisilik, bireyin duygusal durumlari, yetenekleri,
davranis bigimleri, ¢cevresel adaptasyon stiregleri ve fiziksel goriiniislerini kapsamaktadir.
Bu baglamda kisisel 6zellikler, bir bireyi digerlerinden farkli kilan ve onu benzersiz
yapan tim niteliklerin dikkate alinmasini gerektirmektedir. Sonug olarak kisilik; bir
bireyin fark edilir 6zelliklerini, hareketlerini, tutumlarim1 ve durumlarini igeren bir
kavram olarak ifade edilmektedir (Feifei vd., 2023, s. 33). Kisiligin is doyumu tizerindeki

etkilerini ele alarak gerceklestirilen arastirmalar gostermektedir ki, mutlu ¢alisanlar daha
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uyumlu, kararlarinda daha belirgin ve sosyoekonomik sinirlamalari asma konusunda
basarili bireylerdir. Ayrica isinden memnun olmayan kisiler, net karar verme yetisinden

yoksun, despot ve gevresel engelleri asmada zorlanan bireyler olarak tanimlanmaktadir

(Edgelow vd., 2023, s. 83).

Cevresel faktorler, is tatmini konusunda oldukga genis bir etki alanina sahiptir. Bu
etki, bireylerin erisebilecegi ¢evresel unsurlarin tiimiinii kapsamaktadir. Sosyokiiltiirel
cevre, toplumsal davranis ve tutumlari, bireylerin yasam amaclari, kiiltiirel aligkanliklar
ve olaylara yaklagim bicimleri gibi yasam diizeylerini olusturan ve etkileyen degiskenleri

sekillendirip etkileyen bir ortam olarak degerlendirilmektedir (Feifei vd., 2023, s. 19).

Alanyazindaki arastirmalar, is tatmininin bireylerin sosyokiiltiirel gevrelerinden
de biiyiik 6lciide etkilendigine isaret etmektedir. Ornegin, Edgelow ve digerleri tarafindan
gercgeklestirilen (2023) calismada, ¢alisan kadinlarin kiigiik cocuklarinin yaslari, eslerinin
is durumlart ve ailelerin ekonomik kosullar1 gibi sosyokiiltiirel faktorlerin is tatmin

diizeylerini belirgin sekilde etkiledigi belirlenmistir.

Diger yandan is tatminini artiran diger énemli bir faktoér de ¢alisanlarin yetenek
ve becerileri olarak belirginlesmektedir. Bu noktada Feifei ve digerleri (2023) tarafindan
yapilan tanimlamalara gore yetenek, bireyin hem zihinsel hem fiziksel kapasitelerinin
genelini kapsayan bir 6zellikler biitiinii olarak goriilmektedir. Beceri ise belirli bir hedefe
ulagsmak i¢in gerekli olan 6geleri ustaca kullanma kapasitesi olarak ifade edilmektedir.
Calisanlarin yetkinlikleri, aldiklar1 egitim, ge¢misteki is tecriibeleri ve yeni islerinde
edindikleri tecriibelerle sekillenmektedir. Boylece bireyler hem gegmis islerinde hem de

yeni bagladiklari is yerlerinde ¢esitli beceriler kazanmaktadir.
2.1.3.2. Orgiitsel Etmenler

Kurumlarin uygun insan ve malzeme kaynaklarini birlestirdikleri zaman basarili
olabilmeleri kacinilmaz bir hal almaktadir. Bu noktada motivasyonu yiiksek ve tutarli
calisanlar, performans ve liretkenlik agisindan kritik bir role sahiptirler. Motivasyonu
diisiik bir ¢alisan ise kabiliyetlerini tam anlamiyla sergileyememekte ve sorumluluklardan
kacinmaktadir. Dolayisiyla da calisanlarin farkindaliklarini ve iggiidiilerini harekete
gecirerek ozel yeteneklerini kullanmalarini saglamak gerekmektedir. Bu durum kurum
tarafindan personellerin odiillendirilmesiyle ve ilham verilmesiyle

gerceklestirilebilmektedir. Kisilere ve organizasyonlara verilen odiiller, kisilerin is
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yapma arzularimi artirmakta ve performanslarini olumlu yonde etkilemektedir (Hubh,
2023, s. 24). Bu tiir bir 6diillendirme, bireysel veya takim bazinda verimliligi artirmak,

diger calisanlara 6rnek olmak ve kurumsal basariy1 yiikseltmek amaciyla yapilmaktadir.

Calisanlarin basarilar1 ve cabalarin takdir edilmesinde kullanilan ddiiller,
ikramiyeler, ticret artiglari, primler gibi maddi 6diillerle ve tesekkiir, takdir gibi manevi
unsurlarla desteklenmektedir. Kisa vadede maddi 6diiller, maddi olmayan &diillere
kiyasla c¢alisanlar i¢in daha fazla memnuniyet saglamaktadir. Diger yandan maddi
olmayan faydalar, ¢alisanlar1 daha fazla ¢aba gostermeye tesvik etmekte ve onlara somut

bir basar1 hissi vermektedir (Bryant vd., 2023, s. 37).

Is tatmininde iicret, ¢alisanlar igin temel bir motivasyon kaynagidir. Giiniimiiz
ekonomik sartlarinda satin alma giiciiniin diismesi ve artan ihtiyaclar nedeniyle iicretler
daha biiyiik bir 6nem kazanmaktadir. Ucretin belirlenmesinde en kritik husussa yapilan
isin dogru bir sekilde karsilanmasi olarak belirginlesmektedir. Bir ¢alisanin maasinin,
onun arzularmi ve ihtiyaglarim karsilama kapasitesi, 1§ tatminini dogrudan

etkileyebilmektedir (Rubio-Valdehita vd., 2023, s. 28).

Calisanlarin motivasyonu, kurumun o6diil sistemine pozitif bir sekilde yanit
vermektedir. Dolayisiyla 6diil mekanizmalarinin da hem isin kalitesine hem de
tamamlanan is miktarina bagli olarak belirlenmesi gerekmektedir. ideal bir ddiillendirme
politikasi, calisanlarin erisebilecegi objektif hedeflere dayali, anlam yiikli ve degerli
olmalhdir. Bu politika, rekabeti tesvik ederek organizasyonel dengeyi saglamali ve
calisanlarin beklentilerini karsilamalidir. Ayrica sirketlerin tesvik programlarinin esas
amaci, yetenekli bireyleri cekmek ve ¢alisan sadakatini artirmak olmalidir (Huh, 2023, s.
29).

Vroom’un teorisi (1997) is tatminini, ¢alisanlarin aldig: 6diillerle iligkilendirirken
odiile ulagmak i¢in gosterilen cabanin, performans iizerinde belirleyici bir rol oynadigini
one sirmektedir. Porter ve Lawler, Vroom’un teorisine benzer ancak ek unsurlar
barindiran modeller gelistirmiglerdir. Bu modellere goreyse is tatmini, performansa
dayal1 bir olgu olarak degerlendirilmekte olup 6nemli bir etken olarak ele alinmaktadir
(Suwandi ve Nugroho, 2023, s. 31).

Is tatminin etkileyen kurumsal dgelerden bir digeri de yonetim bicimidir. Yonetim

bicimi, bir kurumun ¢alisanlart ile etkilesimini ve is yerinde uygulanan politikalarin nasil
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hayata gecirildigini tanimlamaktadir. Calisan memnuniyetini artirmaya yonelik yonetim
stratejilerinin iki temel formu mevcuttur. Bu stratejilerden birincisi, ¢alisanlarin karar
verme siireglerine aktif olarak dahil edilmesini saglamaktir. Bu tiir bir katilim, bireyin
0zsaygisinl ve kurum icerisindeki kabul ile sayginligini artiracaktir. Eger bir ¢alisan bu
ithtiyaclarin1i mevcut caligma ortaminda karsilayamazsa, bu ihtiyaglarini baska yerlerde
karsilamaya c¢alisacaktir. Bu durum da c¢alisanin i tatminini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Karar verme siireglerine dahil olan ¢alisanlar hem meslektaslarina
hem isletmeye hem de islerine kars1 daha olumlu bir tutum gelistirerek is doyumlarini
artirmaktadir. Calisan memnuniyetini hedefleyen ikinci yonetim stratejisi ise ¢alisanlari
oncelikli olarak gozetmektir. Calisanlarin  yonetim tarafindan oOncelikli olarak
degerlendirilmesi, onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak is tatminlerini
artirmaktadir. Is tatmini, yonetimin ilgisi, destegi, bilinirligi ve takibi ile dogrudan
iligkilendirilmektedir ve bu faktorler personelin memnuniyetini sekillendirmektedir

(Bryant vd., 2023, s. 44).

Calisan katilimiin artirilmasi ve iist yonetimin destegi, ¢alisan memnuniyetini
yiikseltecek ve motivasyonu giiclendirecektir. Is yerinde verilen sdzlerin tutulmamasi ve
meslektaslar arasinda yasanan anlasmazliklar ise ¢alisanlarin olumlu enerjisini negatif
yonde etkileyebilmekte ve memnuniyetsizlik yaratmaktadir. Bu baglamda tim
yoneticiler, karar verme siire¢lerindeki ¢alisan katilimlarini yiikselterek bu olumsuz

etkileri minimize edebilmektedir (Suwandi ve Nugroho, 2023, s. 63).

Diger yandan, yapilan c¢aligmalar, kurumlarin teknolojik ve yoOnetimsel
gelismeleri, orgiitsel politikalar gercevesinde kendini gelistirme imkanlari, calisanlar
arasindaki olumlu iligkiler ve etkilesimler is tatmini {izerinde pozitif etkiler yaratacagini
gostermektedir. Bu noktada yonetimden sorumlu birimin tutumu ve stratejisi, ¢alisanlarin
islerinden memnun olmalar1 agisindan kritik dneme sahiptir. Dolayisiyla maagslarin
motivasyon saglamada yetersiz kaldig1 durumlarda bile, etkin bir yonetim ve ydnetici
yaklasimi, ¢alisanlarin is tatminini 6nemli 6l¢iide etkileyebilmektedir. Bu da y6netim
bi¢iminin, ¢alisan memnuniyetine olan belirleyici ve olumlu roliinii vurgulamaktadir

(Rubio-Valdehita vd., 2023, s. 31).

Is yerindeki gruplar ve toplumsal yapmin biitiinliigii, ¢calisanlarin is tatminini
belirgin bir sekilde etkilemektedir. Ozellikle meslektaslar, yeni katilan personelin

tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Az deneyime ve kisith bilgiye sahip olan yeni
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baslayanlar, ne zaman ve nasil hareket edeceklerinden emin olamamaktadir. Ancak bu
bireyler, islerinde memnuniyet duyduklarinda ve destekleyici, arkadas canlis1 is
arkadaglar1 tarafindan g¢evrelenmis olduklarinda, faaliyet gosterdikleri kurumla daha
giiclii bir bag kuracaklar, islerine daha rahat adapte olacaklar ve gorevlerini daha fazla

zevk alarak yerine getireceklerdir (Huh, 2023, s. 59).

Biitlin bunlarin yani sira orgiitsel adalet de is yerindeki tatmin diizeyini etkileyen
kritik faktorlerden biri olarak dnem tasimaktadir. Orgiitsel adalet, calisanlarn ekip
arkadaslarina, yonetimlerine ve kurumlariyla olan iligkilerine dair tutumlarin1 yansitan
sosyal bir yap1 olarak degerlendirilmektedir. Bu noktada calisanlarin adalet algilar1 ve
adalet karsisinda gosterdikleri tepkiler bu kavramla iligkilendirilmektedir. Saygi,
devamsizlik, giiven, personel degisimi, kisilerarasi iliskilerdeki kalite, is tatmini, drgiitsel
baglilik, performans, is giivenligi ve kazalar, stres, is yerindeki diismanlik gibi faktorler

orgiitsel adalet tarafindan etkilenmektedir (Bryant vd., 2023, s. 66).

Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin yiiksek olmasi, calisanlar ile Orgiitiin
amaclar1 arasindaki uyumu saglamada, isten ayrilma oranlarin1 azaltmada ve
verimliliklerini yiikseltmede kritik bir role sahiptir. Calisanlar, orgiitsel adaleti yliksek
hissettiklerinde, Orgiitiin  hedeflerini benimsemekte, bagli olduklart kurumla
0zdeslesmekte ve goniillii olarak 0 kurumda kalmakta daha istekli olmaktadirlar. Bu
durum da ¢alisanlarin 6zverilerini artirmalarini ve sorumluluklarini daha etkin bir sekilde
yerine getirmelerini kolaylastirmaktadir. Zira adil bir muamele géremeyen calisanlar,

kendilerini organizasyonla bagdastiramamaktadirlar (Suwandi ve Nugroho, 2023, s. 78).

Bir orgiitiin ilerlemesi ve performansi, ¢alisanlarinin motivasyonu, basarist ve
memnuniyeti ile dogrudan iligkilidir. Bu nedenle her kurum, ¢alisanlarinin ihtiyag, arzu
ve beklentilerini yerine getirebilmek adina ¢abalamalidir. Calisanlarin yiiksek performans
sergileyebilmeleri iginse orgiit hedefleri dogrultusunda motive edilmeleri esastir. Calisma
hayat1 boyunca is gorenler, yoneticileri tarafindan takdir edilmeyi arzularlar; elestirilere
ise genellikle olumsuz tepki gosterirler. Dolayisiyla 6vgii, calisanin i tatminini
artirmakta ve ovgiiyii hak eden bir i gorenin gelecekteki performansi i¢in bir zemin
hazirlamaktadir. Bu baglamda calisanlarin ¢abalarinin bir 6l¢iide takdir edilmesi ve

odiillendirilmesi gerekmektedir (Suwandi ve Nugroho, 2023, s. 45).
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Gorildiigl tizere is tatmini gesitli etkenlerden dogrudan veya dolayli olarak
etkilenebilen hassas bir konudur. Calismanin bu noktasina kadar sunulan bilgilerden
hareketle de is tatminin etkilenmesine yol agan gerek bireysel gerekse de kurumsal
unsurlarin hem isletme hem de calisanlar igin kritik bir konu oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu baglamda kurum ve kuruluslarin, biinyelerinde calistirdiklart kisilerin
tatmin duygusunu artirmaya yonelik stratejileri biiylik Onem arz etmektedir. Bu
dogrultuda dogru politikalar ve stratejilerin is tatminini artirarak genel verim ve kaliteyi
artiracag1 soylenebilirken yanlis stratejilerin de ¢alisan memnuniyetsizligine yol agarak
ciddi kayiplara yol agacag ifade edilebilmektedir. Bu noktada yas, iizerinde durulmasi

gereken 6nemli bir konu olarak belirginlesmektedir.

Is tatminini artirma yolunda kurumlarin kusak farkliliklarina duyarli ve esnek
yonetim teknikleri gelistirmelerinin hem bireysel hem de kurumsal basari i¢in elzem
oldugu diisiiniilmektedir. Is tatmininin siirdiiriilebilirliginin kusaklar aras1 anlay1s ve is
birligini tesvik eden politikalarla desteklenmesininse ¢calisma ortaminin genel verimliligi

ve memnuniyet diizeylerini artiracagi dngdriilmektedir.
2.1.4. is Tatmininin Boyutlar

Is tatmini, bireylerin isleriyle ilgili olumlu degerlendirmeleri olarak
tanimlanmaktadir ve bu algilar, 6rgiitsel motivasyonu artirmaktadir (Munir ve Rahman,
2016, s. 490). Calisanlarin isle ilgili memnuniyeti, aldiklari iicret, terfi olanaklari, isten
sagladiklar1  faydalar ve meslektaslariyla iligkiler gibi c¢esitli  faktorlerle
iliskilendirilmektedir (Labov, 1997; Shaw vd., 1998; Alexander vd., 1994). Is
ortamindaki etkilesim ve iletisim eksikligi, is gorenlerin kurumla olan bagliligim
azaltmakta ve is tatminsizligine yol agmaktadir. Bu durum da orgiit igin verimsizlige yol
acarak yiiksek is goren devir hiz1 gibi olumsuz sonuclara neden olmaktadir (Kaye ve

Jordan-Evans, 2000, s. 72).

Is tatmininin farkli boyutlarma dair derinlemesine arastirmalar yapilmistir ve
bunlardan biri de Smith ve digerlerine aittir. Calismanin bu béliimiinde Smith, Kendall
ve Hulin’in tanimlamis oldugu boyutlar detaylandirilmaktadir. S6z konusu boyutlar ise
isin kendisi, terfi imkanlari, iicret, yonetimle iliskiler ve ¢alisma arkadaglar1 gibi bes ana

boyut iizerinden degerlendirilmektedir (1969).
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2.1.4.1. Yapilan Isin Kendisi

Is, calisanlarin yetkinlikleri ve is tatmini arasindaki iliskide énemli bir faktor
olarak belirginlesmektedir. Zira isin ¢ekicilik seviyesi, rutinligi, toplumda kazandirdig:
sayginlik ve yaraticilik gerekliligi gibi 6zellikleri, is tatmini tizerinde dogrudan etkilere
sahiptir (Meydan, 2010, s. 114). Is tatmini genellikle ¢alisanlara verilen gdrevlerin genel
degerlendirilmesiyle anlasilmakta ve calisanlardan isleriyle ilgili tatmin duygulari

hakkinda bilgi alinmaktadir (Taber ve Alliger, 1995; Katz, 1964).

Isin kendisi, Minnesota Tatmin Anketi, Is Tanimlama Endeksi ve diger dlciimler
araciligiyla incelenmekte, isin cesitlilik, ozgiirlik ve ilgi cekicilik gibi 6zelliklerinin
¢alisanin tatmininde belirleyici oldugu vurgulanmaktadir (Smith vd., 1969; Lofquist ve
Dawis, 1969; Smith, 1976; Taber ve Alliger, 1995).

Alliger ve Williams (1993) tarafindan yapilan arastirma, isten alinan hazzi ve is
basarisinin is tatminine etkisini 6lgmiis, isin yiritilis bigimi ve ¢alisanin psikolojik
Ozelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisini gostermistir. Teorik olarak isin is tatmini
stirecindeki yeri, is tatmininin biligsel bir siire¢ olup olmadig, kisilik 6zelliklerinin bu
stirecteki rolil ve is tatmininin bir tutum olup olmadig1 gibi konulara da 151k tutmaktadir.
Bu g¢ergevede, calisanlarin yaptigi isin sosyolojik degerinin onun profesyonel
yagsamindaki is tatmini iizerinde katalizér etki yarattigi tespit edilmistir (Newton ve
Keenan, 1991).

2.1.4.2. Ucret

Ucretin is tatmini iizerindeki etkisi, calisma hayatinin en nemli unsurlarindan biri
olarak kabul edilmektedir. Locke’un isaret ettigi gibi beklenen ile gergeklesen ticret
arasindaki denge, is tatminini belirleyen temel faktorlerden birini teskil etmektedir
(Locke, 1969, 1976). Bu baglamda Lawler (1971) ve digerleri tarafindan yapilan
caligmalar, alinan ticretler ile ¢aligsanlarin {icret beklentileri arasindaki uyumun is tatmini

tizerindeki etkisini vurgulamaktadir (Quinn vd., 1974, s. 49).

[s tatmininin temel boyutlarindan biri olan iicret ve is tatmini arasindaki iliskiyi
dlgmeye yonelik gesitli araclar gelistirilmistir. Ornegin temel is tatmini dlgeklerinden
olan Is Tanimlama Endeksi ve Minnesota Tatmin Anketi, iicret memnuniyetini ele alan
calismalar arasinda dikkat ¢cekmektedir (Weiss vd., 1967, s. 37; Smith vd., 1969, s. 62).
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Heneman ve Schwab’in elestirileriyle {icret konusu daha genis bir g¢ergevede
incelenerek bu boyutun kendi igerisinde ticret artiglar1 ve diizeyleri ile sigortalar gibi
cesitli alt boyutlarda ele alinmasi gerektigi belirtilmistir (Heneman ve Schwab, 1985, s.
56). Buna karsin ficret tatminsizligi, is performansi iizerinde olumsuz etkiler
yaratmaktadir; memnuniyetsiz ¢alisanlarin performans disisleri, isten ayrilma
egilimlerinin artmasi ve ise bagliligin azalmasi gibi sonuglar gézlemlenmistir (Bretz ve

Thomas, 1992, s. 65; Koslowsky vd., 1997, s. 89).

Is tatmini kavraminin temel boyutlarindan biri olarak degerlendirilen {icretin
belirlenmesinde adalet ilkesi tatmin diizeylerinin belirlenmesinde 6nemli bir unsur olarak
on plana ¢ikmaktadir. Adalet teorisi, tlicret adaletsizligi algilari {izerinden bu olumsuz
etkileri agiklamaya ¢alismakta ve 6zellikle ddiillendirmede algilanan adaletsizliklerin
bireysel sonuglari lizerine odaklanmaktadir (Heneman ve Judge, 2000, s. 103; Greenberg
ve Wiethoff, 2001, s. 69).

Kisilerin yaslar ile licret beklentileri g6z oniinde bulunduruldugunda cesitli yas
gruplarindaki tiicret beklenti diizeylerinin farklilik gosterdigi ifade edilebilmektedir
(Ergiiney, 2006, s. 43). Sosyal cevreden de anlasilabilecegi gibi Ornegin 50-60’h
yaslarinda halen daha galigmakta olan bireylerin ¢ok da bir licret beklentisi olmadigi
goriilirken daha gen¢ kusakta yer alan bireylerin {icretler konusunda tatmin

olamadiklarini séylemek miimkiindiir.
2.1.4.3. Terfi Olanaklari

Isin nitelikleri ve ¢alisanlarin yetkinliklerinin is doyumu iizerinde 6nemli bir etkisi
oldugu agiktir. Is doyumu incelendiginde isin yiikselme ve ilerleme firsatlar1 sunmasi &n
plana ¢ikmaktadir. Bu konu iizerine yiiriitilen ¢alismalar, bireysel ozellikler ile is
ozellikleri arasindaki etkilesimin, is doyumunu derinden etkiledigini gostermektedir. Bu
baglamda Estabrook, Bird ve Gilmore (1990) ile Mirfakhrai (1991) tarafindan yapilan
arastirmalar, is tanimi1 ve terfi imkanlarinin is doyumuna olan katkisin1 vurgulamaktadir.
Bununla birlikte Lounsbury ve digerleri (2003) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma da isin terfi
imkanlarinin, kisilik 6zellikleriyle birlikte calisanlarin is ve kariyer doyumunu nasil
etkiledigini ortaya koymaktadir. Zira ¢alisanlar yaslarina bagli olarak daha fazla
yukselme isteyebilmekte bu farklilik 6zellikle kusaklar arasi diizeyde dikkat cekmektedir.
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Orgiitler agisindan calisanlarm ise alinmasi ve orgiitteki kariyer gelisimi, is
performansi ve is doyumu gibi kavramlar ekonomik olarak biiyiik dnem tasimaktadir. Is
giicii devri, igin kalitesini ve maliyetlerini etkileyen 6nemli bir faktordiir ve bu nedenle,
calisanlara terfi imkanlar1 sunmak, onlarin tatminsizliklerini azaltarak is giicii devir
oranini diisiirmek ve Orgiitsel basariyr desteklemek igin kritik bir adim olarak

goriilmektedir (Shaver ve Lacey, 2003, s. 166).

Liderlik tizerine yapilan erken donem caligmalar, biiyiik liderlerin orgiit
basarilarma etkisini merkeze alarak “Biiyiik Insan Teorisi”ni temel almistir. Bu
dogrultuda gergeklestirilen aragtirmalar, liderlerin farkli kisilik Ozelliklerine sahip
olmalar1 gerektigini ve basari i¢cin bu Ozelliklerin c¢evresel faktorlere gore degisiklik
gosterdigini ortaya koymustur (\Vroom ve Mann, 1960, s. 63). Bu baglamda etkili liderlik
ve yoneticilik, astlarla saglikli iletisim ve etkilesimi esas almaktadir (Singh ve Pestonjee,
1974, s. 408).

Yonetim stili hem ¢alisanlarin is tatminini hem tutum ve davraniglarini hem de
kuruma olan bagliliklarin1 dogrudan etkilemektedir (Patrick, 1984, s. 60). Otokratik ve
duygusuz bir yonetim tarzi, ¢alisanlarda olumsuz bir ortam yaratirken (Patrick, 1984),
katilimc1 ve deger veren bir yonetim bigimi ise is tatmini ve kurumsal aidiyet duygusunu
giiclendirmektedir. Etkili iletisim, sorun ¢6zme siire¢lerinde 6nemli bir rol oynamakta ve

calisanlarin is tatmini ile performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Bu bilgiler gbéz Oniinde bulunduruldugunda yoneticilerin altlarinda ¢alisan

bireylerle kurduklari iletisimin 6nemi 6n plana ¢ikmaktadir.
2.1.4.4. Calisma Arkadaslariyla iliskiler

Calisma arkadaslariyla kurulan saglikli iligkiler, bir orgiitiin basarisinda ve
calisanlarin memnuniyetinde belirleyici bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Calisanlarinin
ayni is ortamini paylastiklart meslektaglariyla etkilesimleri, orgiit icinde adalet ve
giivenin saglanmasina katkida bulunmaktadir. Katz ve Kahn (1978) ile Bateman ve Organ
(1983), galisanlarin rollerini yerine getirmelerinin orgiitiin igleyisi i¢in kritik oldugunu ve

bu durumun da is tatminine dogrudan etki ettigini belirtmektedirler.

Blau’nun (1964) “Sosyal Miibadele Kurami” da ¢alisanlarin karsilikli destekleyici

davraniglarinin is tatmini ile iliskili oldugunu agiklamaktadir. Benzer sekilde Searle ile
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digerleri (2001) ile Shimazu ve digerlerinin (2004) arastirmalart da yoneticiler ve
meslektaslar tarafindan saglanan sosyal desteklerin is stresini azalttigini ve ig tatminini
artirdigin1 gostermektedir. Ayni dogrultuda Holtz (1982) ve Schafer ve Moos (1996),
mesai arkadaslar1 arasindaki uyumun is tatminine pozitif katkida bulundugunu, Quinn

(2001) ise takim ruhunun is tatmini tizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir.

Kisaca ozetlemek gerekirse ¢alisanlarin kendi aralarinda kurmus olduklari iletisim
baglar1 onlarin tatmin diizeylerini dogrudan etkileyebilmektedir. Bu baglamda is
arkadaslar ile etkili iletisim ve etkilesim sistemlerinin kuruldugu orgiitlerin ¢alisan
memnuniyetini artirarak sektorlerinde rekabet avantaji saglayacagini sdylemek

miimkiindiir.
2.1.5. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmini kavrami olduk¢a kapsamli bir kavram olup hem bireysel hem de
orgiitsel diizeyde cesitli sonuglar dogurabilmektedir. Orgiitsel performans, verimlilik ve
1§ tatmini kavramlarmin iliskisine odaklanan ¢alismalar, is tatminine paralel olarak orgiit
performansinin, veriminin ve basarisinin da arttigini ortaya koymaktadir (Pang ve Lu,
2018, s. 39; Deshpande, 2014, s. 328; Bakotic, 2016, s. 126). Bununla birlikte is tatminin
orgiitsel anlamda meydana getirdigi diger sonuglar ise su sekilde siralanabilmektedir
(Erdogdu ve S6kmen, 2019, s. 244; Giiles ve Karatas, 2010, s. 86; Tekingiindiiz ve
Tengilimoglu, 2013, s. 80; Fu ve Deshpande, 2014, s. 341):

e Islerinden tatmin olan bireyler yaptiklar1 isten keyif alarak daha fazla motive
olmaktadirlar. Buna bagli olarak da is tatmini ¢alisanlarin performans ve
verimlilikleri iizerinde itici bir giice sahip olmasiyla dikkat ¢ekmektedir.

e Islerinden tatmin olan bireylerin ¢alismakta olduklart kurumlara karsi olan
bagliliklar1 giiclenmektedir ve orgiitsel bagliliklart pekismektedir.

e Calisma ortaminda tatmin bireyler daha uyumlu tutumlar sergileyerek islerin
dogru bir sekilde siirdiiriilmesine yardim etmektedir.

e Tatmin diizeyi yiiksek bireyler, islerine biiylik bir hevesle giderken tatminsiz
bireylerse ise devamsizlik egilimi sergilemekte olup isten ayrilma niyeti
gelistirebilmektedirler.

e Tatmin diizeyinin diisiik olmasit bireylerin motivasyonel anlamda disiis

yasamalarina yol agarak onlarin islerini aksatmalarina sebebiyet vermektedir.
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e Tatmin diizeyi diisiik olan bireyler hosnutsuzluklarini siirekli dile getirerek
cevresindeki bireylerin performanslarini da etkileyebilmektedir.

e Islerinden tatmin olmayan calisanlar zaman igerisinde tiikenmislik yasayarak
saglik agisindan 6nemli problemlerle kars1 karsiya kalabilmektedirler.

e s tatmininin yeterli diizeyde olmamasi calisanlarin isten yabancilasmalarina yol

agmaktadir.
2.2. ise Adanmishk

Ise adanma kavramu bireylerin islerine kars1 tutkulu olmalar ve islerine sik1 sikiya
baglilik gostermeleri olarak tanimlanabilmektedir (Cakil, 2011, s. 28). Calismanin bu

boliimiinde ise adanmislik kavramina iligkin detayl bilgiler sunulmaktadir.
2.2.1. Ise Adanmighgin Tanim

Orgiitlerde ise adanmuslik, orgiitsel davranis ve olumlu psikoloji alanlarinin &ne
cikmasiyla birlikte zamanla daha fazla ilgi géormeye baslamistir. Bu kavram, isle ilgili
olumlu bir ruh halini, enerji ve tutkuyla ise kendini vermek gibi 6zelliklerle ifade
edilmektedir (Schaufeli vd., 2002, s. 34). Bir nevi baglilik olarak da degerlendirilebilen
adanmislik kavrami, cosku ve sadakat gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Schaufeli ve Bakker,
2010, s. 42). Ise yiiksek diizeyde odaklanma ve bu dogrultuda enerji sarf etme,
calisanlarin orgiite daha fazla baglanmalarin1 ve performans katkisinda bulunmalarini
saglamaktadir. Buna bagli olarak da ise adanmishik kavrami, olumlu psikoloji ve orgiitsel
davranis literatiiriinde giderek artan bir oneme sahip olup bu alanlar, bireylerin is
yerindeki olumlu deneyimlerine odaklanmaktadir (Luthans, 2002, s. 58;
Csikszentmihalyi, 1990, s. 45).

Kahn (1990) ise adanmighigi, orgiit liyelerinin kisiliklerini is rollerine entegre
etmeleri olarak tanimlamaktadir ve bu kisilerin islerine hem fiziksel hem biligsel hem de
duygusal olarak tam anlamiyla katildiklarini belirtmektedir. Bununla birlikte Schaufeli
(2012, s. 3) de ise adanmishigin ¢alisan performansi ve refahiyla dogrudan iliskili
oldugunu ve bu nedenle bircok modern isletme i¢in Onemli hale geldigini
vurgulamaktadir. Ayrica Schaufeli ve digerleri (2002, 5.74) bu kavramy, isle ilgili olumlu
ve tatmin edici bir zihin durumu olarak tanimlarken bu durumun canlilik, kendini verme

ve kendini adama unsurlarini igerdigini ifade etmektedirler.
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Genel anlamda bakildiginda Schaufeli ve digerlerinin (2002, s.74) ¢ikarimindan
da anlasilacagi tizere ise adanmislik ¢ok boyutlu, olumlu bir psikolojik durumu
kapsamaktadir ve bu da bireylerin is doyumlarin1 dogrudan etkileyebilmektedir (Bakker
2011, s.1). Ise adanmus calisanlar, genellikle islerine yonelik daha fazla caba sarf
ederlerken islerine yonelik daha bilyiik fedakarliklarda bulunabilmektedirler. Ise
adanmishk  kavrami aym1 zamanda is tikenmisliginin  zittt olarak da
degerlendirilebilmektedir ve yiiksek enerji ile ise sevkle katilimi igermektedir (Bakker
vd., 2008, s. 82). Bu baglamda Harter ve digerleri (2002) de isten tatmin ve baglilik duyan

bireylerin ise olan adanmisliklarinin yiiksek oldugunu dile getirmektedir.

Ise adanmiglik, Anitha’nin (2014, s. 37) tanimina gore bir ¢alisanin bagh oldugu
kuruma ve onun degerlerine olan baglilik ve katilim diizeyini ifade etmektedir. Isine
kendini adamis bir birey, isinin gerektirdigi gorev ve ylikiimliiliiklerin farkinda olup,
kurumun amaglarini bilir ve calisma arkadaslarimi kurumsal hedeflerin basarisi igin
motive etmektedir. Bu konu tlizerine odaklanan modern ¢ag ¢alismalarinda ise adanmislik
kavraminin  oOzellikle tiikenmislik lizerine yapilan aragtirmalar tarafindan
belirginlestirildigi goriilmektedir (Bakker vd., 2008, s. 24). Tiikenmislik durumuyla kars1
karsiya kalan bireylerin tam tersine kendini islerine adamis olan ¢alisanlar isleriyle etkin
ve dinamik bir iliski kurmaktadirlar. Bu sayede adanmislik diizeyi yiiksek olan bireyler
gorevlerini stres altinda ve zorlayici bir bigimde degil, ilgi ¢ekici olarak algilamaktadirlar

(Bakker vd., 2014, s. 55).

Ise adanmislhik kavramini temel alarak yapilan arastirmalar, ise adanmishk diizeyi
yiiksek olan bireylerin, hayatlarina etki eden olaylar iizerinde aktif ve enerjik bir tutuma
sahip olduklarmi gostermektedir (Bakker, 2010; Schaufeli vd., 2001). Bu baglamda
islerine adanmis calisanlar, nese, mutluluk ve cosku gibi olumlu duygular hissetmekle
birlikte kisisel islerini ve olanaklarin1 yaratarak bu adanmisliklarini digerlerine

aktarmaktadirlar (Bakker ve Demerouti, 2008, s. 215).

Barnes ve Collier’in (2013) gortisleri kapsaminda Schaufeli ve Bakker (2004) ile
Bakker ve Demerouti (2008) ’nin ise adanmislig1 kavramsallagtirmalari, iyi tanimlanmus,
spesifik ve uyumlu bir bigimde islevsellestirilmis hem pratik uygulamalara hem de
ampirik arastirmalara agik bir psikolojik durum olarak ele alinmaktadir. Bununla birlikte
Schaufeli ve Bakker (2010)’a goreyse calisanlarin kendilerini islerine adamalar ile

calisan adanmislig1 birbirinden ayrilmaktadir. Bu iki kavram her ne kadar ayn1 anlamda
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kullanilabilecek gibi goriinse de gergekte birbirlerinden oldukga farklidir. Bu kapsamda
ise adanmishik kavrami Kkisilerin gérev ve sorumluluklart ile kurdugu pozitif yonlii
tecrlibelerini ve duygusal anlamdaki bagliliklar igerirken, ¢alisan adanmighgi kavrami
ise kisilerin bagli olduklart orgiitlere yonelik genel iligkisini icermekte olup oOrgiitsel
baglilik, motivasyon ve orgiite yonelik tutumlar1 barindirmaktadir (Schufeli ve Bakker,

2010, 5. 49).
2.2.2. ise Adanmishgm Onemi

Calisanlarin islerine olan bagliliklar hem bireysel faydalar saglamakta hem de
calistiklar1 kurumlarin amaclarina hizmet etmektedir. Bu baglilik, bireylerin kurumlarinin
hedeflerine uyum sagladiklarinin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir ve is sirasinda
duygusal tepkilerin sergilenmesi, ise adanmislik diizeyini belirleyen 6nemli bir faktor

olarak degerlendirilmektedir (Nadler ve Lowery, 2009, s. 34).

Hughes ve Rog (2008, s. 749) tarafindan gergeklestirilen ¢alismalarda belirtildigi
tizre islerine kendini adayan bireyler, calistiklar1 kurumlar icin cesitli katkilarda
bulunmaktadir. Bu katkilar ise su sekilde siralanabilmektedir (Hughes ve Rog, 2008, s.
749):

e Ise adanmishik yasayan bireyler kurumlari hakkinda igten ve olumlu
degerlendirmeler yapmaktadirlar.

e Ise adanmish@ yiiksek olan kisiler islerinde goniillii olarak kalmay1 tercih
etmekte, bu sayede personel devir oranini asgari seviyelere ¢cekmektedirler.

e Olumlu bir marka imaj1 yaratmakta etkin rol iistelenen ise adanmis bireyler bunu
uzun siire devam ettirmekte de biiyiik rol oynamaktadirlar.

e Gosterdikleri yiiksek c¢aba sayesinde verimlilik, memnuniyet ve kalite gibi

kavramlara pozitif katkilar saglamaktadirlar.

Maddeler halinde agiklanan bu faydalar, kurumlar i¢in siirdiiriilebilirlik agisindan
biiyiik nem tasimaktadir. Islerine adanmislik gdsteren bireyler, 6zel hayatlarinda da ic
huzura erisip psikolojik olarak kaliteli bir yasam siirdiirmekte ve kurumlari adina 6nemli
olumlu etkiler yaratmaktadirlar. Bu sebeple kurumlarin ise adanmighik konusuna yeterli

Onemi vermeleri olduk¢a 6nemlidir.
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2.2.3. ise Adanmish@in Boyutlar

Alanyazin incelendiginde ise adanmislikla ilgili ¢esitli boyut siniflandirmalarinin
yapildig1 goriilmektedir. ise adanmighk kavraminm boyutlarmin belirlenmesinde 6ne
¢ikan isimlerden biri de William Kahn’dir. Kahn, ise adanmislik kavramini 1990 yilinda
tamimlamis ve bu kavramu fiziksel, bilissel ve duygusal olmak tizere ii¢ ana boyuta
ayirmustir. Diger yandan Maslach, 2001 yilinda ele aldigi ¢alismasi kapsaminda bu
kavrami yeterlilik, enerji ve biitiinlesme seklinde ii¢ farkli boyutta ecle almustir.
Schaufeli’nin ise 2002 yilinda ise adanmiglik kavramini adanma, yogunlasma ve dinglik
olarak smiflandirdig1 goriilmektedir. Bu arastirmada calisanlarin yaglarina bagl olarak
degiskenlik gosteren is tatmin diizeylerimim ise adanmishik tizerimdeki etkileri goz
oniinde bulundurarak, ise adanmishigi fiziksel, duygusal ve bilissel boyutlariyla
incelemenin daha uygun olacagi ongoriilmektedir. Bu nedenle Kahn’in (1990) ise
adanmislik boyut siiflandirmasi temel alinmaktadir ve bu dogrultuda bilissel, fiziksel ve

duygusal olarak siniflandirilan ise adanmislik boyutlarina odaklanilmaktadir.
1. Fiziksel Adanma:

Fiziksel adanma kavrami bireyin fiziksel anlamda isine tam bir odaklanma
sergilemesi, enerji harcama kapasitesini zorlayacak sekilde yogun bir ¢alisma ortaya
koymas1 ve sahip oldugu tiim bedensel imkanlar1 is performansina adamis olmasi
anlamina gelmektedir. Bu baglamda fiziksel adanma boyutu, kisinin isine bedenen tam
bir baglilik géstermesini, st diizey bir performans sergilemek adina kisilerin tiim giictinii
isine aktarmasin, siirekli ve yogun bir ¢calisma temposu iginde olmasini ve ciddi bir enerji
sarf etmesini gerekli kilmaktadir (Aktas ve Akdemir, 2019, s. 309).

2. Duygusal Adanma:

Duygusal adanma boyutu, bireylerin islerine karsi derin bir duygusal iliski
gelistirmeleri, bu alana enerji ve hevesle yaklasmalari, islerinde gurur ve memnuniyet
hissetmeleriyle birlikte islerine yonelik pozitif duygular tasimalari seklinde
tanimlanmaktadir. Bu boyutta calisanlarin islerine canlilik ve cosku ile baglanmalari,
islerine karsi olumlu duygular beslemeleri ve isleriyle kuvvetli bir duygusal bag

kurmalar1 gereklidir (Merdan, 2021, s. 210).

3. Biligsel Adanma:
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Zihinsel adanma, calisanin igine tam anlamiyla yogunlagmasi, ig sirasinda
dikkatini biitiiniiyle isine yoneltmesi, isine 6zenle yaklasmasi ve yogun bir konsantrasyon
sergilemesi olarak tanimlanmaktadir (Kanbur ve Kanbur, 2018, s. 34). Bu baglilik boyutu,
calisanin zihnini tamamen isine adamasini, bilgi ve dikkatini is iizerinde
yogunlastirmasimi gerektirmektedir. Ozetle ¢alisanin isle mesgul oldugu sirada
cevresindeki her seyi unutup isine dalmis olmasi bu boyutun beklentisini
sekillendirmektedir (Algan Atabay, 2019, s. 47).

Ise adanmishigm bu boyutlarmin yami sira dinglik, enerji, biitiinlesme gibi
boyutlarinin bulunmasi s6z konusu kavramin genis bir kapsama sahip oldugunun
gostergesi olarak degerlendirilebilmektedir. Bu ¢alismanin konusundan yola ¢ikarak daha
once sunulan is tatmini hakkindaki bilgiler ile ise adanmislik kavrami hakkindaki bilgiler
arasinda bir baglanti kuruldugunda, her iki kavramin da ayni amaca hizmet ettigi
sOylenebilmektedir. Bununla birlikte ise adanmuslik ile is tatmini arasinda kurulan

iliskinin ¢ift yonlii etkileme potansiyeline sahip oldugunu séylemek de miimkiindiir.
2.2.4 Ise Adanmishgin Sonuglar:

Aragtirmalar, ise adanmiglik ile is tatmini, performans artisi, diisiik isten ayrilma
oran1 ve Orglitsel baglilik gibi olumlu sonuglar arasinda giiglii bir iliski oldugunu
gostermektedir (Salanova vd., 2005, s. 1218). Bu baglamda 6zellikle isletmelerin yonetim
yaklagimlari, takdir edilme, arkadaslik ve ¢alisma kosullar1 gibi unsurlarin ise adanmigligi
etkilemekte onemli rol oynadig: tespit edilmistir (Sendogdu ve Altindag, 2022, s. 2). Is
hayatinin biiylik bir kismin1 kapsayan bireyler icin fiziksel ¢alisma ortami, kariyer
imkanlar1 ve ticret gibi dissal faktorlerin yani sira is doyumu, degerler sistemi ve
motivasyon gibi bireysel anlamdaki unsurlar da kalite ve verimliligi belirlemede etkin
roller tistlenmektedir (Degerli ve Birol, 2020, s. 105). Calisanlarin maas, yoneticiler ve is
arkadaslariyla iliskileri, terfi imkanlari, kariyer firsatlari ve g¢alisma kosullart gibi
etmenler, s6z konusu kisilerin rgiite olan bagliliklarin1 artirma veya azaltma yo6niinde
etki etmektedirler (Uyanik, 2022, s. 106). Ise adanmishig: yiiksek diizeyde olan bireylerin,
yiiksek verimlilik, sorumluluk ve sadakat duygusu tasidiklari kabul edilmektedir (Balay,
2000, s. 238).

Ise adanmishik kavrami calisanlarin sirket igindeki pozitif yonli tutum ve

davraniglarinin  artirilmasina yardimci olmaktadir (Aliogullari, 2020, s. 166). Bu
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dogrultuda, calisanlarin kurumsal hedeflere yonlendirilmesi ve bu amaglara ulasmalarinin
saglanmasi, onlarin karar siire¢lerine dahil edilmelerini gerektirerek is tatminlerinin
artirllmasi amaciyla sirketler tarafindan ¢esitli uygulama ve politikalarin olusturulmasini

gerekli kilmaktadir (Gupta ve Sharma, 2016, s. 9).

Calisanlarin iglerine olan bagliliklari, kurumsal yap1 igerisinde olumlu
davranislarin koklesmesine imkan tanimaktadir (Aliogullari, 2020, s. 166). Bu adanmishk
seviyesinin artirilmasi ise hem tiriin hem de hizmet standartlarinin yiikselmesine, miisteri
iligkilerinin kuvvetlenmesine, kurumsal imajin giiclendirilmesine, stratejik amaglara
ulagilmasina, rekabet avantajinin elde edilmesine ve genel verimlilik diizeyinin
artirilmasina katki saglamaktadir. Ayrica kurumsal anlamda biiylime yasanmasina ve
marka degerinin yiikselmesine yardimci olan ise adanmiglik baglari, kuruma bagli bir

miisteri Kitlesinin olusturulmasini da desteklemektedir (Merig, 2018, s. 44).

Calisanlarin ise olan katilimlarini artirarak onlarin ise alim siireglerinde bu
faktorleri oOnceliklendirmek, kurum icin olumlu sonuglar elde edilmesine firsat
vermektedir (Yildirim, 2020, s. 95). Diger yandan galisanlarin yapmakta olduklari islerle
ve bagl olduklar isletmelerle kurmus olduklar: etkilesimin yapisi, verimlilik seviyesini
artirict ya da azaltici etkiler yapabilmektedir. S6z konusu etkilesimin olumsuz olmasi
bireylerin tiikenmislik sendromu yasamalarina yol agabilirken olumlu olmasi ise isle
uyumlulugun artirllmasini saglayarak entegrasyonun olusmasina firsat vermektedir

(Ardig ve Polatci, 2009, s. 37-38).

Ise adanmislik, calisanlarin islerinde gosterdikleri konsantrasyon ve enerjiyi de
icermekte olup, bu durum onlarin islerine etkin bir sekilde katki saglamalarint ve
degisiklikler ile yenilikler ayak uydurmak iizere ek sorumluluklar {istlenmelerini
miimkiin kilmaktadir (Leiter ve Bakker, 2010, s. 3).

Ozetlemek gerekirse ise siki sikiya baglanma, ¢ogu zaman hem kurumsal hem de
bireysel diizeyde olumlu sonuglara yol agmaktadir. Bununla birlikte bu bagliligin
yogunluk derecesinin agir1 seviyelere ulasmasi, bazi olumsuz etkilerin ortaya ¢ikmasina
da neden olabilmektedir. Ozellikle ise odaklanma boyutunun asir1 diizeyde olmas,
kisilerin is bagimlis1 haline gelmelerine sebep olurken 6zel hayatlarimi ikinci plana
atmalarina sebebiyet verebilmektedir (Endirlik, 2019, s. 11). Yapilan ise karsi asiriya

kacan baglhliklar sergilemek, bireylerde olumsuz duygusal reaksiyonlara yol agabilmekte
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ve bu durum zamanla hem bireylerde hem de kurumlarda zararli sonuglara neden
olabilmektedir. Bu dogrultuda insanlarin yasam dongiisiinde 6zellikle belirli yaslarda
duygusal hassasiyetlerinin olusabilecegi gbéz Oniinde bulunduruldugunda kisilerin
yaptiklar1 ise bagli olarak alabilecekleri zararlara karsi agik olduklarini sdylemek
miimkiindiir. Bunun da zamanla onlarin is tatminlerinin diismesine yol agarak isten

ayrilma niyetlerini tetikleyecegi dngdriilmektedir.
2.3. Kusak Farkhliklar:

Calismanin bu boliimiinde oncelikle kusak kavramina iliskin bilgiler sunulmakta,

ardindan Bebek Patlamasi, X, Y ve Z kusagina dair kapsamli bilgiler verilmektedir.
2.3.1. Kusak Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Kusak terimi, ayn1 donemlerde diinyaya gelmis bireyler toplulugunu, buna bagl
olarak da bir nesli tanimlamaktadir. Bu kapsamda kusak; belli bir zaman diliminde
dogmus, yasam siireglerinde ayni sosyal, finansal ve tarihsel deneyimlerden etkilenmis
ve birbirleri ile paralellik gosteren degerlere sahip insan gruplarmi kapsamaktadir. Bu
nedenle da her kusagin diger kusaklara gore bazi avantajlar1 ve dezavantajlar1 oldugu

ifade edilebilmektedir (Lower ve Schwarz, 2008, s. 80-85).

Mannheim, kusaklar olgusunu Ferdinand Tonnies’in toplumsal davranislart konu
edindigi cemaat ve cemiyet kavramlar1 arasindaki iliski ¢er¢evesinde incelemesiyle
dikkat ¢ekmektedir. Tonnies’in degerlendirmeleri kapsaminda cemaat, bireysel
Ozelliklerini bir kenara birakarak ortak degerler etrafinda kenetlenmis insan topluluklarini
belirtirken; cemiyet, bireyselligin dne ¢iktigi, formal bir yapi lizerine kurulu kolektif bir

varolusu tanimlamaktadir (Tonnies ve Loomis, 2002, s. 33-34).

Mannheim’in incelemeleri dahilinde kusaklar, ne organik baglarla birbirlerine siki
sikiya baglanmis cemaatler gibidir ne de belirli bir amaca hizmet etmek i¢in formal
kurallar g¢ercevesinde olusturulmus cemiyetler gibidir. Bununla birlikte Mannheim
kusaklar arasinda hi¢bir bagin bulunmadigi iddiasini ileri stirmekten kaginmaktadir. Tam
tersine kusaklar arasindaki iliskilerin yeni bir sosyal grup yarattigini ortaya koymaktadir.
Mannheim’e gore kusak olarak nitelendirilen bu sosyal grubu “konum” kavrami
tizerinden analiz etmek miimkiindiir. Ayn1 yillarda dogmus kisiler, ayni tarihsel ve sosyal

gercekliklerden etkilenmekte ve bdylece o donemin neslini, yani kusagini meydana
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getirmektedirler. Kusaklarin olusumunda asil belirleyici olan yap1 ortak konumdur ve bu
durum, kusaklarin davramislarimin anlasilmasma imkan tanimaktadir. Farkli kiiltiirel ve
ekonomik kosullarda yetismis olsalar dahi bu ortak konum sayesinde kusaklar arasindaki

baglantilar anlamlandirilarak agiklanabilmektedir (Mannheim, 1970, s. 163-167).

Strauss ve Howe’un 2009 yilindaki ¢alismalarina gore kusaklar arasindaki
doniisiim, zaman icerisinde dort kusaklik bir dongiisel siire¢ izlemektedir. Her kusak,
kendisinden onceki ile etkilesim iginde olarak zaman iginde bir digerinin yerine
geemektedir. Cesitli isimlerle adlandirilan bu kusaklarsa bir sistem igerisinde etkilesimli
olarak yer degistirmekte ve birbiri ardina siralanmaktadir. Bu siirecin bir parcasi olan her
kohort, tarihsel olaylarin etkisi altinda sekillenmekte ve bir dnceki kusaktan aldiklari ile
gelecek kusaklarin ozelliklerini belirlemektedir. Bu siireclere “kusak dongiisii” adi
verilmekte ve bu dongiiniin her bir adimi belirli bir diizen i¢inde tekrar etmektedir
(Strauss ve Howe, 2009, s. 3-7).

2.3.2. Kusak Kuramlari

Karl Mannheim, bir Alman sosyolog olarak 6ne ¢ikmakta olup 1928 yilinda
kaleme aldig1 eserinde kugaklar kuramini ilk defa ortaya koymasiyla dikkat cekmektedir
(Taylor, 2008, s. 53). Bu kuram, 6zellikle Inglehart (1997°den akt. Lester vd., 2012, s.
61) ve daha sonra Strauss ve Howe (1991) tarafindan ele alinarak gilinlimiiz kusaklarini
tanimlayan ve tartismalara yol agan bir ¢er¢ceve sunmustur. S6z konusu kuramsal ¢erceve
zamanla “Strauss-Howe Kusak Kurami” olarak da anilmaya baslanmistir ve bu teoriye
gore belirli donemlerde dogan ve ayni yas dilimindeki bireylerin benzer davranis
kaliplarini sergiledikleri ve her kusakla birlikte bu 6zelliklerin degisim gdosterebildigi
iddia edilmektedir (Moss, 2010, s. 234).

Kusaklar kurami, toplumlar1 etkileyen biiyiik tarihsel olaylarin ve sosyal
degisikliklerin (mali buhranlar ve savaslar sonucunda kaynak dagilimindaki 6nemli
degisiklikler gibi) kisilerin deger yargilarini, tutumlarint ve davranis egilimlerini
sekillendirebildigini 6ne siirmektedir. Bu baglamda soz konusu kuram kapsaminda
kusaklar, bahsi gecen tiirden olaylar sirasinda degil, fakat olaylarin gergeklestigi donem
boyunca bireylerin Kkisilikleri ile sekillenmektedir. Bu nedenle belirli bir dénemde

dogmus ve ayni yas araliginda bulunan kisilerin benzer egilimler ve biligssel davranislar
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sergileyebildikleri belirtilmektedir. Ayrica bu etkilerin zaman i¢inde devam edebilecegi
de diistiniilmektedir (Moss, 2010, s. 38).

Kusak teorilerine yonelik elestirilerin merkezinde bireylerin biyolojik gelisim
siiregleri bulunmaktadir. Bu elestiriler kapsaminda yasam boyu karsilagilan cesitli
deneyimler ve yasin ilerlemesi gibi faktorler, bireylerin deger yargilari, tutumlari,
inanglar1, davraniglari ve yonelimlerinde meydana gelen degisikliklerin asil nedeni olarak
gosterilmektedir. Ancak kusak teorisi, bu degisimlerin temelinde yatan neden olarak
biyolojik faktorler yerine sosyal yapilara isaret etmektedir (Sessa vd., 2007°den akt.
Moss, 2010, s. 46).

Giliniimliz i3 dlnyasinda, farkli kusaklar bir arada c¢alisma ortaminm
olusturmaktadir. Tiirk Dil Kurumu kusak kavramini, benzer yasam tecriibeleriyle
sekillenmis yirmi bes ile otuz yillik zaman dilimlerinde dogan bireyler toplulugu olarak
tanimlamaktadir (TDK, 2024). Dolayisiyla kusaklar arasindaki farklari kesin hatlarla
belirlemek zordur. Genellikle ayn1 donemde dogmus, ortak degerlere ve yasam tarzlarina
sahip, belirli tarihi olaylar ve egilimler tarafindan etkilenmis kisiler toplulugu kusak
olarak adlandirilabilmektedir (Altundag, 2012; Chen, 2010; Lower, 2008; Delahoyde,
2009; Manion, 2009). Dolayisiyla kusak denilince, belli bir donemde dogmus insanlardan
ziyade, ortak degerleri paylasan topluluklar kastedilmektedir.

Ulkelerin her birinde es zamanli olarak dogan insanlarin aym kusak 6zelliklerini
tasidig1 sdylenememektedir. Ornegin Bat: iilkelerindeki yil ve olay farkliliklarina bagl
olarak o bolgenin kusaklar1 Tiirkiye’dekinden farklilasabilmektedir. Tiirkiye’de yapilan
kusak ayrimlari ise kisaca su sekilde siralanabilmektedir (Kuran, 2012; Mesutoglu, 2013;
Ayhun, 2013):

e 1925 ile 1945 arasi1 Sessiz Kusagi

e 1946 ile 1964 aras1 Bebek Patlamasi Kusagi
e 1965 ile 1979 aras1 X Kusagi

e 1980 ile 1999 aras1 Y Kusagi

e 2000 sonrast da M ya da Z Kusag1
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2.3.3. Kronolojik Olarak Kusaklarin Simiflandirilmasi

Kusak teorisinin Onciisii olarak kabul edilen Mannheim’in ¢alismalarini ilerleten
ve giinlimiiziin kugak aragtirmalarinin prestij kazanmasina onciiliikk eden Strauus ve Howe
(1992) gibi arastirmacilar, kusaklarin bireylerin davranis ve karar verme siireglerine olan
etkisinde ortak bir noktada bulugsmaktadir (Howe ve Strauss, 1992, s. 41-45). Hem is
yasaminda hem de sosyal yasamda kusaklarin davraniglarin1 agiklamaya yonelik birgcok
aragtirmanin  yapildigi  goriilmektedir ve bu yonde ¢alismalar gergeklestiren
arastirmacilarinsa benzer davranislart tetikleyen olaylarin, kusaklarin karar verme
stillerini  sekillendirdigi konusunda fikir birligi i¢inde oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda aym tarihsel ve sosyal olaylara taniklik etmis bir neslin, bu olaylara karsi
gelistirdigi ortak bir bilince sahip oldugu sdylenebilmektedir. Ornegin derin etkileri
bulunan bir diinya savasina taniklik etmis olan bir neslin politika goriislerinin ortak bir
paydada birlesmesi ve bu politik gortislerin hem finansal hem de sosyal kararlari
etkilemesi kaginilmazdir. Finansal krizler gibi olagandisi ekonomik, kiiltiirel ve sosyal
etkiler barindiran donemleri yasamis nesiller i¢in de benzer bir durum séz konusudur. Bu
tiir donemler, yasayan insanlar1 derinden etkilemekte ve bu etkilerse kusaklarin belirli
olaylara yonelik davraniglarini sekillendirmektedir. Bu perspektiften hareketle hem is
hayatinda hem sosyal hayatta hem de ekonomik yasamda bireylerin davraniglarinin,
bulunduklart kusagin etkileri altinda sekillendigi yorumu yapilabilmektedir (Giirbiiz,
2015, s. 41-43).

Bir kusak i¢inde yer alan bireyler, sadece gecmis tecriibeleri paylagsmakla
kalmamakta ayni zamanda diger kusak iiyelerinin de benzeri arka plan tavirlarini
benimsemekte olduklarina dair ortak bir hissiyat tasimaktadirlar. Bu baglamda kusak
tiyeleri arasinda yalnizca ortak 6zelliklerin bulunmasindan ziyade ortak bir zihniyetin de
bulundugu ifade edilebilmektedir (Corsten, 1999, s. 258).

Diinya genelinde yaygin kabul goren bir simiflandirmada kusaklar bes farkli
kategoride degerlendirilmektedir ve bu kategoriler su sekilde listelenebilmektedir
(Twenge vd., 2010, s. 1118):

e 1925 ila 1945 yillar1 arasinda, ikinci Diinya Savasi éncesi dénemde dogan

bireyleri kapsayan “Sessiz Kusak”.
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e 1946 ila 1964 yillar1 arasinda savas sonrasi donemin getirdigi “Bebek Patlamasi
Kusag1”.

e 1965 ila 1981 yillar arasinda dogan bireyleri kapsayan “X Kusag1”

e 1982 yilindan 1999 yilina kadar dogmus olan bireyleri kapsayan “Y Kusagi1”.

e 2000 yil1 itibariyle dogan “Z Kusag1”.

Kusaklarin tanimlanmasi ve davranislarinin incelenmesi siirecinde arastirmacilar
arasinda sonuglar iizerinde genis bir fikir birligi oldugunu séylemek giigtiir. Her ne kadar
kusaklarin isimlendirilmesi ve siiflandirilmasi kiiresel olarak kabul edilse de kusaklarin
baslangi¢ ve bitis yillari, yani bireylerin dogum yillar1 arasinda belirgin bir fikir ayrilig

mevcuttur. Bu konudaki fikir ayriliklart Tablo 2.1°deki gibidir.

Tablo 2.1. Kusaklarin Siniflandirilmasi

Yazarlar Kusaklarin Tanimlari
IX Kusagi Y Kusagi Z Kusagi
Appelbaum (2005) 1961-1981
Broadbridge (2007) 1977-1994
Cennamo ve Gardner (2008) [1962-1979 1980 ve sonrasi
Hammill (2005) 1965-1980 1981-2000 2001 ve sonrasi
Chen ve Choi (2008) 1965-1977 1978 ve sonrasi
Giirsoy (2008) 1961-1980 1981-2000
Kuran (2010) 2000-2020
Jurkiewicz (2000) 1963-1981
Jurkiewicz ve Brown (1998) [1961-1981
Oblinger (2005) 2000 ve sonrasi
Lamm ve Meeks (2009) 1961-1980 1981-2000
Lyons (2007) 1965-1979 1980 sonrasi
Parker ve Chusmir (1990)
Sessa (2007) 1964-1982 1983 ve sonrasi
Smola ve Sutton (2002) 1965-1977
Wong (2008) 1965-1981 1982-2000
Williams ve Page (2011) 1965 — 1976 1977 — 1994 1994 ve sonrasi
Howe ve Strauss (2000) 1961-1981 1982-2000

Kaynak: Yiiksekbilgili, 2016, s. 1395




Ele alinan ¢aligmanin sonraki boliimiinde de konu akigini saglamak adina genel

olarak kabul géren 5 farkli kusaga iliskin bilgiler sunulmaktadir.
2.3.4. Sessiz Kusak

1925-1945 yillar1 arasinda dogmus olan bireyler, Sessiz Kusak olarak adlandirilan
nesle ait olarak degerlendirilmektedirler. Bu kusak ayni1 zamanda geleneksel kusak olarak
da bilinmektedir. Bu kusagin dénemi Birinci Diinya Savasi gibi bir¢ok 6nemli olay1
icermekte olup, sessiz kusagin incelenmesi birkag farkli boliimiin incelenmesini
gerektirmektedir. Bunlardan biri de 1929 yilin1 kapsamaktadir. 1929 yilinda meydana
gelen Biiylik Buhran, diinya ekonomisini derinden sarsmis ve bu durum, sessiz kusagin
diisiince ve davraniglar1 iizerinde olumsuz etkiler birakmustir. Tiirkiye agisindan
degerlendirildiginde Cumhuriyetin kurulusu ve sonrasinda yasanan savaslar ile zorluklar,
bu kusagin gerek sosyal gerekse ekonomik olarak diger kusaklara gore daha zorlu bir

donemden gegtigine isaret etmektedir (Ayhiin, 2013, s. 95-98).

Sessiz kusak mensuplarinin diinyaya yonelik bakis agilart zorlu zamanlarin
ardindan umut dolu bir gelecek insa etme arzusu ile sekillenmektedir. Bu kusakta
degerlendirilen bireyler, tarim temelli yasamdan iiretime kayan bir diizene gegisin dncii
adimlarin1 atmalariyla dikkat ¢gekmektedirler. Bu gecis siirecinde kullanimina baslanan
seri liretim sayesinde ise s6z konusu donemdeki bireyler gelen yeniliklere uyum
saglayarak kesintisiz bir bi¢imde pratik bir yasam tarzini1 benimsemislerdir (Zemke vd.,

2013, s. 35).

Sessiz kusaktan bahsederken savasin onlarin hayatindaki derin etkisini géz ardi
etmemek gerekmektedir. Bununla birlikte sessiz kusak {iiyeleri, otoriteye saygi,
vatanseverlik, insanlara ve kurumlara kars1 derin bir sadakat sergilemeleriyle karakterize
edilmektedirler. Teknolojik gelismelerden uzak bir durus sergileyen bu kusak, kariyer
planlamalarinda uzun vadeli diisiince yapilariyla dikkat ¢ekmektedirler (Lancaster ve
Stillman, 2004, s. 3-4).

2.3.5. Bebek Patlamasi Kusag

Bebek patlamasi nesli, 1946 ile 1964 yillar1 arasinda diinyaya gelen bireylerin
olusturdugu kusag: icermektedir. Ikinci Diinya Savasi’nin sona ermesiyle diisiis gdsteren

niifusun yeniden artisa gectigi bu donemde dogan ¢ocuklar “Bebek Patlamasi” seklindeki
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tanimlamayla ifade edilmektedirler. Savas sonrasi yasanan toplumsal, finansal ve kiiltiirel
dontistimler, bu neslin davranis kaliplarin1 ve dolayisiyla goriis ve diisiince yapilarini
sekillendirmede etkili olmustur. Donemin popiiler iletisim araglarindan olan radyonun
yaygin bi¢cimde kullanildig1 ve bilgi teknolojilerinin temellerinin atildigi bu donem, insan
haklar1 ve Ozgiirliikler alaninda da 6nemli gelismelerin yasandigi bir zaman olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda radyo teknolojisindeki ilerlemeler ve televizyonun
icad1 ile medya tizerinde etkili olan biiyiik sirket reklam ve medya propagandalari,
yaymcilik anlayisinin farkli bir boyut kazanmasinin temelini atmistir (Adigiizel vd., 2014,
s. 171; Lancaster ve Stillman, 2004, s. 3-4). Tiirkiye’deyse darbe girisimlerinde bulunulan
donemlerin getirdigi siyasal belirsizlikler, bebek patlamasi kusaginin sosyal ve politik

tavirlarini etkilemede aktif rol oynamasiyla belirginlesmektedir.

Bebek patlamasi kusaginda degerlendirilen kisiler, basarmin siki calisma ve
fedakarlik gerektirdigi inancina sahiptir. Bu anlayisla is hayatinda 6zverili ve ¢aligkan
olarak tanimlanan bu kisiler, ayn1 zamanda otoriteye ve hiyerarsik diizene biiyiik saygi

gosteren bireyler olarak bilinmektedirler (Tolbize, 2008, s. 3).
2.3.6. X Kusag:

X kusagi, 1965 ile 1981 yillar1 arasini kapsayan zaman diliminde diinyaya gelmis
bireyleri kapsamaktadir ve bu kusagin fertleri, 2020 itibariyle 39 ile 55 yas araligindadir.
Hem orgiitsel yapilar iizerine hem de pazarlama stratejileri agisindan 6nemli 6l¢iide
incelenmis olan bu kusak, Sovyetler Birligi’nin ¢okiisii ve AIDS salgmi gibi dénemin
kritik olaylarina taniklik etmeleriyle one ¢ikmaktadir. Ayrica ekonomik anlamdaki
istikrarsizlik donemlerinde isten ¢ikarmalarin ve sirketlerin kiiclilmelerinin en yogun
yasandigr donemlere de tanmiklik etmis olan X kusagi mensuplari, yasamlarini
stirdlirebilmek icin c¢aligmay1 ilke edinmeleriyle dikkat ¢ekmektedirler. S6z konusu
doneme denk gelen siiregte teknolojinin hizli gelisimi, kisisel bilgisayarlarin hem sosyal
hem de is hayatinda hizla yayginlasmasina yol agcmistir. Bununla birlikte yine ayni
dénemde X kusagi bireyleri, kendilerinden 6nceki kusaklara gore daha fazla teknolojiye
ilgi duymalartyla belirginlesmekte ancak kendilerinden sonraki kusaklarla
kiyaslandigindaysa teknolojiyle daha az etkilesim iginde olduklari goriilmektedir
(Twenge vd., 2010, s. 1120-1122).
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X kusagi, internetin yayginlasmasinda 6nemli rol oynamig bir nesil olarak da
degerlendirilmektedir. Is yasamlarinda gesitli internet ve elektronik posta hizmetlerine
iliskin beklentileri yiiksek olan X kusagi bireyleri, aldiklar1 hizmetlerde kaliteyi yeterli
bulmadiklarinda saglayicilarini degistirmeye yonelik bir tutum sergilemektedirler. Bu
konu iizerine gergeklestirilen ¢alismalar ilgili donemdeki bireylerin egitim seviyeleri ile
bilgisayar kullanimlar1 arasinda belirgin bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
dogrultuda X kusagi Amerika Birlesik Devletleri’nin en egitimli nesli olarak kabul

edilmektedir (Reisenwitz ve lyer, 2009, s. 93).

Siddet gibi olumsuz davranislarin ve bosanma oranlarinin arttigir bir donemde
dogan X kusagi kisileri, bu zorluklar karsisinda daha erken yaslarda olgunlasmak zorunda
kalmistir. Bu durum da onlarin aile degerlerine olan baglliklar1 ve yiiksek sorumluluk
bilinci ile kendilerini egitim yOniinde gelistirmelerine olanak saglamistir. Ayn1 zamanda
bdylesine bir durum, X kusaginin kendinden 6nceki nesillere nazaran daha az geleneksel
davraniglar sergilemelerine de neden olmustur. Ailevi yiikiimliiliikleri erken yaslarda
iistlenen ve ekonomik bagimsizliklarini kazanan bu bireyler, daha 6zgiirliik¢ii diisiinceye
sahip olmakla ve bireysel davranislar sergilemekle karakterize edilmektedirler. Biitiin
bunlarin yani sira gen¢ yasta yetiskinlige adim atan X kusagi, is hayatinda, bebek
patlamasi kusagindan daha modern ve yaratici bir ¢alisma ortamin1 benimsemektedir
(Williams ve Page, 2011, s. 6-7). Islerini en iyi sekilde yaparak daha iyi yasam kosullari
elde edeceklerine inanmaktadirlar. Dolayistyla daha az ¢ocuk sahibi olup para kazanmaya
daha fazla odaklanmislardir (Cetiner, 2014, s.17).

Literatiirdeki c¢aligsmalar, globallesme siirecinde teknolojiye olan ilginin
Amerika’nin ilerlemesine katkida bulunan temel faktorlerden biri olarak kabul edildigini
ortaya koymaktadir. Bireylerin 0zgiir hareket etme ve oOncelikle kendi ¢ikarlarim
diisiinme egilimleri, bu donemde girisimcilik karakterinin giiclenmesine neden olmustur.
Bu baglamda teknolojik ilerlemelerle birlikte, Amerikan tarihinin bu dénemde gordiigii
en etkin girisimci kusaginin ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir (Howe ve Strauss, 2007, s.
84).

Tiirkiye’de ise X kusagi, geleneksel degerlerin korunmasinda 6nciiliik etmesiyle
on plana c¢ikmaktadir. Bu kusak, toplumsal sorunlara karsi duyarli bir yaklasim
sergilemektedir ve Onceki kusaklara kiyasla markalara daha belirgin bir ilgi

gostermektedir. Boylece X kusagi, kimliklerini markalar araciligiyla ifade eden ilk kusak
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olarak anilmaktadir. Ayrica s6z konusu nesilde kadinlarin is giiciine katiliminin artmasi
gibi is hayatindaki doniisiimler de gelencksel aile yapisinin evrimlesmesine katkida

bulunmustur (Altuntug, 2012, s. 206).
2.3.7. Y Kusag

Y Kusagi; Neden Kusagi, Ben Kusagi, iPod Kusagi ve Ego Patlamasi1 Kusagi
olarak ¢esitli adlandirmalariyla dikkat ¢ekmektedir ve bu kusak, 1982 ile 1999 yillari
arasinda dogan bireyleri kapsamaktadir. 2020 yilindan itibaren bu bireyler 21 ile 38 yas
arasinda yer almaktadirlar. Tarihsel bir bakis agistyla ele alindiginda Y Kusagi’nin 6nceki
kusaklardan ayirt edici en temel 6zelliginin teknoloji odakli bir diinyada dogmus ve bu
yonde biiylimiis olmalar1 oldugu goriilmektedir. Bu kuslakta degerlendirilen bireylerin,
teknolojik inovasyonlarin hem finansal hem de sosyal yasama derinlemesine etki ettigi
bir donemde yasamis olmalariysa kiiresellesmenin artmasina zemin hazirlamistir. Bu
donemde kaydedilen teknolojik ilerlemeleri takiben internet kullaniminin
yayginlasmasiyla birlikte kiiresel seffaflik artmistir. Bu nedenle Y Kusagi’nin tiyeleri, X
Kusagi’ndan teknolojiye olan meraklartyla belirgin bir sekilde ayrismaktadir. Bununla
birlikte sz konusu kusaktaki bireyler, bilgiye biiylik bir deger atfetmeleriyle de 6ne
cikmaktadirlar. Bu kusagin bireyleri, kiiltiirel ve etnik ¢esitliligi 6nemsemekle birlikte
cesitlilik agisindan zengin bir diinyada yasamis olmalari sayesinde yiiksek sosyal
farkindalik diizeyleri gelistirmiglerdir (Williams ve Page, 2011, s. 8-10).

Y kusagindaki kisiler, genellikle her tiirlii bilgiyi derinlemesine sorgulama
egilimindedirler. Teknolojinin  sunmus oldugu kolayliklar sayesinde Dbilimsel
caligmalardan kullanic1 yorumlarina, kisisel bilgilere kadar genis bir yelpazede bilgiye
aninda erigim saglamak, bu kusagin iiyelerine sinirsiz bir sorgulama imkani sunmaktadir.
Ayrica iletisim teknolojilerinde yaganan hizli gelismeler, anlik mesajlasma uygulamalari
ve sosyal medya araciligtyla hayatlarini daha etkin bir sekilde yonetmelerine ve ¢oklu
gorev yeteneklerini etkin bir bi¢imde kullanabilmelerine firsat vermektedir (Oztunali,
2019, s. 14-16).

Y kusagindaki kisilerin kisilik gelisiminde aile baglarmin énemi biiytik bir rol
oynamaktadir. X kusagi ebeveynler, bosanmalarin sik yasandigi bir donemde biiyiimiis
olmalar1 nedeniyle aile yapisinin eksikliklerini hissetmislerdir. Bu durum da Y kusagina

yonelik siirekli kontrol ve yasamlarina asir1 miidahale seklinde tezahiir etmistir. Bu tiirden

36



kat1 aile iligkileri igerisinde yetisen Y kusagi hem is hem de sosyal yasamda gesitli
giicliiklerle kars1 karsiya kalmistir. Bu kusak icin otorite figiirii, denetleyici bir unsur
olarak islev gormekte ve onlara sik sik 6giitlerde bulunmaktadir (Johnson ve Johnson,
2010, s. 102-104).

Y kusagi, yetistigi degisken diinya kosullari nedeniyle dinamik bir diislince
yapisina sahip olmasiyla dikkat cekmektedirler ve bilgileri hizli bir sekilde islemeleriyle
belirginlesmektedirler. Bu durum da onlarin kolayca sikilmasina yol agmaktadir ve
dolayistyla da bu kusakta yer alan bireyler caligma ve sosyal yasamlarinda siirekli olarak
yenilikler aramaktadirlar (Lower ve Schwarz, 2008, s. 80). Yiiksekbilgili ise, Y kusaginin
1§ yasamindan ¢ok beklentisi oldugunu, isyerinin sosyal bir alan oldugunu diistindiigiinii

belirtmektedir (Yiiksekbilgili, 2013, s.45).
2.3.8. Z Kusag

Z kusagi, 2000 yilindan sonra dogan bireylerden olusmaktadir ve giiniimiizde hem
Tirkiye’de hem de global diizeyde gen¢ niifusun biiyiik bir kismini temsil etmektedir
(Twenge vd., 2010, s. 1118-1119). Bu kusak, internetin var olmadig1 bir donemi hig
deneyimlememis olmasiyla karakterizedir. Yani Z kusaginda yer alan bireyler dogrudan
teknolojik ¢agda biiylimeye baslamislardir. Bu dogrultuda internet ve teknolojinin
sundugu yenilikler, dijitallesen kimlik ve yasamlar, onlarin varhigmin ve kisilik
Ozelliklerinin  sekillenmesinde belirleyici olmustur. Kiiresel terdrizm ve teror
saldirillarinin artig gosterdigi, kiiresel 1sinma gibi ciddi sorunlarla kars1 karsiya kalan bu
donemde yetisen Z kusagi, diinyay:1 giivensiz bir yer olarak gérmekte, bu da onlarin
kiiresel sorunlar konusunda daha yiiksek bir farkindalik seviyesine ulagmalarina katkida
bulunmaktadir. Ayn1 zamanda etnik ve kiiltiirel ¢esitliligin, azinlik haklarinin ve bireysel
farkliliklara olan yaklasimlarin evrensellesmesi, LGBT gibi topluluklarin gliglenmesiyle
birlikte Z kusag1 bireyleri arasinda “digerlerine deger verme” anlayisi giiclenmektedir

(Turner, 2015, s. 104-108; Williams ve Page, 2011, s. 10-11).

Z kusagy, ¢esitliligi en yiiksek olan kusak olarak tanimlanmaktadir. Amerika’da,
cift ve cok ikl popiilasyonlarin en yogun oldugu kusak olan bu grup, niifus artisi
acisindan en dinamik kusagi temsil etmektedir. Ayni1 cinsiyetten ebeveynlerle biiyliyen Z
kusagi bireyleri, diger kusaklara kiyasla daha agik fikirli ve gesitlilige daha saygili bir
yapi sergilemektedir (Shatto ve Erwin, 2016, s. 253-254).
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Tiirkiye’deki Z kusagina “kristal kusak™ adi verilmekte ve bu kusak, hayatlarinin
bliyiik bir boltimiinde siirekli ¢evrimigci olan ve akilli telefonlarla etkilesimde bulunan bir
yapiya sahip olmasiyla dikkat cekmektedir. Toplumsal olaylar, teknoloji, ekonomi, sosyal
adalet ve esitsizlik gibi konularda duyarlilik gosteren Z kusagi, teknolojik ilerlemelerle
sekillenen bir kimlige sahip olup bu yoniiyle gecmis kusaklardan farklilasmaktadir. Biitiin
bunlarin yaninda s6z konusu kusagin, tarihin en yiiksek egitim seviyesine ulasacagi

ongoriilmektedir (Tas vd., 2017, s. 1037).

Z kusaginda degerlendirilen kisilerin genel karakteristiklerine dair bir
degerlendirme yapildiginda, su 6zellikler 6ne ¢ikmaktadir (Altunbay ve Bigak, 2018, s.
132-133):

e (Cesitli taginabilir teknolojik cihazlar aktif olarak kullanilmaktadir.

e Onceki kusaklara kiyasla bilgi isleme kapasiteleri gelismistir.

e Bireysel davranislar sergilenmektedir.

e 7 kusag bireyleri yenilik¢i bir diisiince yapilarina sahiptirler.

e Sosyal medya, sosyal yasantilarinin merkezinde bulunmaktadir.

e Amaglarina yonelik bir diislince yapisini benimsemislerdir.

e isteklerinin hizli gerceklesmesini arzulamakta ve ¢abuk sikilmaktadirlar.
e Kolaylikla tatmin olmamaktadirlar.

e Hirs ve maddiyat odakli kararlar almaktadirlar.
2.4. Hipotez Testleri

2.4.1. Is Tatmini Ile Ise Adanmishk Arasindaki iliski

Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiit psikolojisi alanlarinda yapilan ¢ok sayida
arastirma, calisanlarin orgiite olan tutum ve davranislarini belirlemede is tatmini, ise
adanmislik ve orgiitsel baghlik gibi faktorlerin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.
Yapilan arastirmalarin biiyiik bir boliimii, is tatmininin 6rgiitsel baglilikla dogrudan iligki
icerisinde oldugunu gostermektedir. Caliskan ve Ozkan (2020) tarafindan Mersin’de
gorev yapan 424 hemsire iizerinde gergeklestirilen aragtirmada, orgiitsel baghilik diizeyi
arttikca is tatmininin de artti§1 ve bu iki degisken arasinda pozitif, anlamli bir iligki

bulundugu belirlenmistir. Benzer sekilde, Yiiksel ve Diisiikcan (2019) beyaz esya
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sektoriinde gorev yapan 126 katilimciyla yiiriittiikleri ¢aligmada, is tatmini ile orgiitsel

baglilik arasinda anlamli bir korelasyon oldugunu saptamaistir.

Saglik, egitim ve turizm gibi farkli sektorlerde yapilan arastirmalar da benzer
sonuglar ortaya koymustur. Ornegin, Karatas ve Giiles (2010) ilkdgretim diizeyinde
calisan 204 Ogretmen lizerinde yirittiikleri arastirmada, ¢alisma ortami ve bireysel
faktorlerin is tatminini artirmasinin, 6rgiitsel baglilig: da giiclendirdigini tespit etmistir.
Baser ve Ince (2022) ise turizm isletmelerinde 277 is goren iizerinde yaptiklar1 ¢alismada,
1§ tatmininin yalnizca ise baghlik degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel baglilikla da pozitif ve
anlamli bir iliskiye sahip oldugunu gostermistir. Bu bulgular, is tatmininin sektor fark

etmeksizin orgiitsel baglilik lizerinde istikrarli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Is tatmini ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi daha iyi anlamak icin ise
adanmishik kavramu kritik bir rol oynamaktadir. ise adanmuslik, ¢alisanin yaptig1 isten
duygusal, biligsel ve fiziksel olarak doyum almasini ve bu sayede igine yonelik gii¢lii bir
motivasyon hissetmesini ifade eder. Literatiirde, yiiksek ise adanmisghik diizeyinin
yalnizca is tatminini artirmakla kalmayip, orgiitsel baghiligi da pekistirdigi ortaya

konulmustur.

Biiyiikbese ve Goksalan (2018), tekstil sektoriinde is gorenlerin ise adanmislik
diizeyleri ile is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskileri inceledikleri
arastirmada, is tatmini ile ise adanmislik arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit
etmistir. Ustelik is tatmini ve ise adanmislik diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin daha yiiksek oldugu, buna karsin tatmin ve adanmishk diizeyi ylikseldikce
orgiitte kalma isteginin arttig1 gézlemlenmistir. Bu durum, is tatmininin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin, biiylik oOl¢iide ise adanmishk yoluyla da gili¢lendigini

gostermektedir.

Benzer sekilde, Arslan ve Demir (2017) tarafindan Izmir’de doktorlar ve
hemsireler tlizerinde yapilan arastirmada, is tatmini ile ise adanmislik arasindaki pozitif
iliski dogrulanmistir. Saglik ¢alisanlarinin islerine olan adanmislig1 ve is tatmini arttikca,
orgiitsel baglilik seviyelerinin de ayni dogrultuda yiikseldigi belirlenmistir. Bu bulgu,
yogun calisma temposu ve duygusal emegin yiiksek oldugu saglik sektoriinde dahi, is

tatmininin orgiitsel baglilig1 giiclendirmede ne denli 6nemli oldugunu gostermektedir.
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Adana’da tekstil sektorii calisanlart tiizerinde gerceklestirilen bir bagka
arastirmada (Ulbegi ve ark., 2018), etik liderlik uygulamalarmin calisanlarda is tatmini
ve ise adanmishk diizeylerini artirdigi, bunun sonucunda da isten ayrilma niyetinin
azaldig1 tespit edilmistir. Burada is tatmini, dogrudan isten ayrilma niyetini diistirmekle
kalmayip, ise adanmislikla birlikte orgiitsel bagliligi da olumlu yonde etkilemektedir.
Ayni zamanda, Toker ve Kalip¢1 (2020) bes yildizli otellerde yaptiklari galismada,
orgiitsel baglilik diizeyi arttik¢a is-yasam dengesi ve ise gomiilmiisliik seviyelerinin de
yiikseldigini bulgulamistir. Ise gémiilmiisliik ve adanmislik gibi kavramlarin, is tatmini
aracilifiyla orgiitsel baglilikla kesistigi bu bulgular, 6rgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarinda is tatmini diizeyini artirmaya yonelik uygulamalara 6nem vermesi

gerektigini ortaya koymaktadir.

Is tatmini ile orgiitsel bagliik arasindaki iliski, farkli sektorlerde ve farkli
demografik gruplarda tutarli sonuglar vermektedir. Ornegin, Sencan ve Arkadaslari
(2017) ila¢ firmalarinda c¢alisan yoneticiler ilizerinde yaptiklari arastirmada, Orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu saptamistir. Bu durum,
yonetici konumunda olan kisilerin dahi 1§ tatmini diizeylerinin orgiitsel bagliliklarini

arttirdigin1 gostermektedir.

Varol (2017) ise ilag sektoriinde calisan is gorenlerin orgiitsel baghlik ve is
tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini inceleyerek, is tatmini ve oOrgiitsel
baglilik arasindaki pozitif iliskinin yani sira, is tatmini diizeyi yliksek ¢alisanlarin orgiite
kars1 daha fazla giiven ve devamlilik hissettigini ortaya koymustur. Aym sekilde Ozkan
ve Arkadaglar1 (2019), otel calisanlar1 tizerinde yaptiklart bir arastirmada, oOrgiitsel
baglhlig yiiksek olan is gorenlerin ise devamlilik oranlarinin yiiksek oldugunu ve hem
i¢csel hem de digsal doyum diizeylerinin arttigin1 bulgulamistir. Boylece, farkli sektorlerde
de is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasindaki olumlu etkilesimin istikrarli bir sekilde

stirdligli gortilmektedir.

Egitim ve turizm gibi yogun insan etkilesimine dayanan sektorlerde de benzer
sonuclar alinmistir. Gokaslan (2018) dgretmenler {lizerinde yiiriittiigii aragtirmada, ise
adanmighik ile orgiitsel baghlik arasindaki pozitif iliskiyi vurgularken; Chian ve Jang
(2008), Tayvan’da otel calisanlar1 {izerinde yaptiklar1 calismada, is tatmini ve ise
adanmislik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin da yiiksek oldugunu

rapor etmistir. Bu arastirmalarda, Ozellikle yiiz ylize hizmet sunan sektorlerde is
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tatmininin ¢alisanin duygusal durumunu giiclendirerek orgiitsel bagliliga katki sagladig:

ortaya konmaktadir.

Demografik degiskenlere iliskin bulgulara bakildiginda ise, Biiyiikbese ve
Goksalan’in (2018) tekstil sektorii calismasinda, bazi1 demografik 6zelliklerin (cinsiyet,
yas, egitim, gelir vb.) is tatmini ve ise adanmislik iizerinde anlamli bir fark yaratmadigi,
ancak medeni durum ve yonetici pozisyonunda olma gibi faktorlerin is adanmisligini
etkileyebilecegi belirtilmisgtir. Bu tiir bulgular, degiskenler arasindaki iliskinin
demografik ozelliklere gore kiiglik farkliliklar gdsterebilecegini, ancak temel iliskinin
yine de pozitif ve anlamli oldugunu dogrulamaktadir. Bu agiklamalar cercevesinde

asagidaki hipotez onerilmektedir.
H1: Is tatmini drgiitsel baglihig: pozitif yonde etkiler.

2.4.2. Kusak Farklhihklarimin, is Tatmininin ise Adanmishk Uzerindeki Etkisindeki
Moderator Rolii

Literatiirde genel olarak is tatmininin artmasinin, ise adanmislig1 da olumlu yonde
etkileyecegi kabul goérmektedir. Ancak literatiirde kusak farkliliklariin bu etkilesim
tizerinde belirleyici bir rol oynayabilecegi ileri siiriilmektedir (Wang, 2017; Shragay ve
Tziner, 2011). Bu ¢ercevede, X, Y, Z ve Bebek Patlamasi (Baby Boomers) gibi kusaklar,
hem is tatmini algilarinda hem de is tatmininin ise adanmiglikla sonu¢lanmasinda farkl
tepkiler verebilmektedir. Ornegin X kusagi, is merkezli bir yasam tarzim1 benimserken
(Bayargelik ve Hidir, 2020), Y kusagi is-yasam dengesine ve Ozgiirliik¢li c¢alisma
ortamlarina daha fazla énem vermektedir (Altunok, 2019). Z kusag1 ise teknolojik
imkanlarla i¢ ig¢e biliylimiis, hizli degisime ve esnek calisma kosullarina uyum
saglayabilen, ayn1 zamanda bireysellige ve katilimciliga biiyiikk deger veren bir nesil
olarak one ¢ikmaktadir (Androde ve Ark., 2024; Jung ve Yoon, 2021). Dolayisiyla, bir
kusak icin is tatmini saglayan kosullar, bir baska kusakta ayni Olgiide tatmin
saglamayabilir ya da o tatminin ise adanmishiga doniisme hizi ve diizeyi farklilik

gosterebilir.

Bayarcelik ve Hidir (2020) tarafindan bankacilik sektoriinde gerceklestirilen
arastirma, X ve Y kusaklar1 arasindaki is tatmini ile tilkkenmislik algilarinin 6nemli 6l¢iide

farklilagtigin1 gostermektedir. Y kusagi, esnek calisma saatleri ve sosyal yasama
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odaklanirken, X kusagi daha ¢ok is odakli bir yaklagim sergilemektedir. Bu farkli bakisg
acilari, is tatmini saglandiginda her iki kusakta da ise adanmighik diizeylerini artirsa da,
hangi faktorlerin tatmini tetikledigi ve tatminin adanmighga ne 6l¢iide yansidigi kusaga
gore degisebilmektedir. Benzer bicimde, milenyum kusagi olarak adlandirilan Y
kusaginin is tatmini ile ise adanmislik arasindaki bagini inceleyen Garcia ve arkadaslar
(2019), ¢alisan katiliminin is tatminini yiikseltmede kritik rol oynadigini ve bu durumun

adanmislik diizeyine olumlu yansidigini ortaya koymustur.

Altunok (2019) ise Istanbul’daki bankacilik sektdriinde X ve Y kusagi calisanlarin
ise baglilik, adanmislik ve motivasyonunu incelemis; Y kusaginin genel olarak is tatmini
ve adanmislik seviyelerinin yiiksek oldugunu, ancak X kusaginda belirli bir kesimde is
tatminsizligi yasandigin1 tespit etmigtir. Buradan, is tatminine ulasma bigiminde
kusaklarin farkli degerlendirmeler yaptig1 ve orgiitsel kosullarin bu kusak beklentilerine
uygun diizenlenmedigi durumlarda is tatminsizligi veya diisiik adanmislik gibi sonuglarin

ortaya cikabilecegi sdylenebilir.

Ise adanmuslik ile 6znel iyi olus arasindaki iliskiyi mercek altma alan Bolelli
(2019), X ve Y kusagi calisanlarinin bu iliskiyi farkli diizeylerde deneyimlediklerini
gostermistir. Y kusagi calisanlarin dinglik ve kendini tutma boyutlarinda X kusagina gore
daha yiiksek puan aldiklar1 goriilmiistiir. Bu bulgu, Y kusaginin is tatmini ve 6znel iyi
olus kazandiginda, ise adanmisligr daha dinamik sergileyebilecegini isaret etmektedir.
Ancak aym c¢alismada, kusak farkliliklarinin 6znel refahi dogrudan etkilemedigi
belirtilmistir; dolayisiyla kusaklarin moderator etkisi her zaman tek yonlii veya giiglii
olmayabilir. Onemli olan, drgiit kosullarinin kusaklarin deger ve beklentilerine ne derece

uyum sagladigidir.

Saglik sektoriinde Huber ve Schubert (2019), farkli kusaklara mensup 992
hemsire ve bakici lizerinde yaptig1 ¢alismada, Y kusaginin isine daha az deger verdigini
fakat profesyonel kariyer hedeflerinin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu durum, Y
kusaginin is tatmininden ise adanmisliga gegisinde kariyer beklentileri ve kisisel gelisim
imkanlarmin 6nemli birer araci rol oynayabilecegine isaret eder. Bu bulgu, liderlik
stillerinin de kusaklar aras1 farkliliklar1 dengeleyerek is tatmini ve ise adanmislik izerinde
olumlu etkiler yaratabilecegini gostermektedir. Nitekim doniistimcii liderlik yaklagimlari,

hem Y kusaginin 6zgiirlikk ve gelisim ihtiyacin1 destekleyebilmekte hem de X kusaginin
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orgiitsel istikrar beklentisini kismen karsilayarak ortak bir uyum zemini

olusturabilmektedir.

Kusaklar, is degerlerini ve beklentilerini farkli yorumladiklari i¢in is tatmini
deneyimleri de farklilasmaktadir. Wang (2017) tarafindan Cin’de yapilan arastirma,
calisanlarin is degerlerinin is tatmini ve ise adanmishk {izerindeki etkisinde kusak
farkliliklarinin diizenleyici roliiniin oldugunu vurgulamistir. Bu bulguya gore, bir kusakta
is tatmini sagladig1 kanitlanan kosullar, diger kusakta ayni dlciide tatmin yaratmayabilir;
dolayisiyla ise adanmislik diizeyleri de ayni sekilde artmayabilir. Shragay ve Tziner
(2011) ise X ve Y kusagini karsilastirdig1 arastirmasinda, X kusagi ¢alisanlarin ise katilim
ve Orglitsel vatandaslik davranislarinda daha olumlu sonuglar sergilediklerini, Y
kusaginda ise benzer diizeye ulagsmak icin daha fazla esneklik, katilim ve hizli geri
bildirim saglanmasi gerektigini belirtmistir. Bu durumu destekleyen bir diger ¢alisma da
Yigit (2010) tarafindan yiiriitiilmiis; X kusaginin genellikle sorumluluk alma ve orgiite
baglanma diizeyi yiiksekken, Y kusaginda bu durumun esnek c¢alisma sartlari

saglanmadiginda diisiik kaldig1 tespit edilmistir.

Orgiitlerdeki kusak farkliliklarini anlamak ve bu farkliliklarin is tatmini ile ise
adanmislik iliskisinde nasil diizenleyici bir rol oynadigini tespit etmek, insan kaynaklari
politikalart agisindan biiylik 6nem tasir. Yal¢in (2018) tarafindan ilag sektoriinde
gerceklestirilen ¢alismada, X ve Y kusaklarinda yetenek yonetimi uygulamalarinin is
tatminini genel anlamda yiikselttigi; ancak kusaklara gore tatmin kaynaklarinin
degisebildigi ve bu nedenle adanmislik diizeylerinde farkli yansimalar gozlemlendigi
ifade edilmektedir. Benzer sekilde, otel sektoriinde Solnet ve Kralj (2011) ile Jung ve
Yoon (2021) tarafindan yapilan arastirmalar, 6zellikle Y ve Z kusaklarinin i tatmini elde
etmek icin Ozgiin ve esnek uygulamalara gereksinim duyduklarini, aksi halde ise
adanmislik diizeylerinin diisiik kalabildigini 6ne siirmektedir. Androde ve Arkadaslari
(2024) ise Z kusaginin is tatmini ve adanmislik diizeylerinin hem X hem Y kusaklarindan
daha yiiksek olabilecegini; bununla birlikte orgiitlerin, Z kusaginin teknoloji ve 6zgiin
calisma bigimlerine yonelik beklentilerini karsilamak suretiyle bu egilimi korumasi
gerektigini vurgulamaktadir. Bu agiklamalar ¢ercevesinde asagidaki hipotez

Onerilmektedir.

H2: Is Tatminin Ise Adanmislhik Uzerindeki Etkisinde Kusaklar Moderatdr Rol
Oynar.
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3.YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Turizm sektorii, hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetinin 6n planda tutuldugu,
rekabetci ve dinamik bir yapiya sahiptir. Bu baglamda sektorde faaliyet gosteren otellerin
basarisi, biiyiik 6lciide calisanlarin drgiitsel tutum ve davranislaria baglhidir. Is tatmini ve
ise adanmislik, bu tutum ve davranislar1 anlamada ve yonetmede kritik 6neme sahip
kavramlardir. Is tatmini, calisanlarin islerine yonelik duyduklari memnuniyeti ve
beklentilerinin ne Ol¢iide karsilandigini ifade ederken; ise adanmislik, calisanin isine
duygusal, bilissel ve fiziksel olarak kendini vermesi, diger bir deyisle enerjik, odakli ve

kararl bir sekilde isini siirdiirmesidir.

Ancak giinlimiiz ¢ok kusakli is giicii igerisinde, is tatmini ve ise adanmiglik
stireglerini tek bir yapiya indirgemek yeterli olmamaktadir. Her bir kusagin sosyal,
ekonomik ve teknolojik kosullardan farkli bi¢imlerde etkilenmesi, beklentilerini ve
isyerinde algiladiklar1 tatmin diizeyini 6nemli 6l¢iide sekillendirebilmektedir. X, Y ve Z
kusaklar arasinda, ise bakis acis1, orgiitsel degerlere yaklagim ve motivasyon kaynaklari
bakimindan dikkate deger farkliliklar bulunmakta; bu farkliliklar, s6z konusu kusaklarin
is tatmini ve ise adanmislik diizeylerinde 6nemli bir ayrismaya yol agma potansiyeline

sahiptir.

Bu arastirmanin temel amaci, Alanya bolgesindeki 4-5 yildizli otellerde calisan
X, Y ve Z kusag is gorenlerin is tatmininin ise adanmislik iizerindeki etkisini
incelemektir. Bununla birlikte, kusak farkliliklarinin bu etki tizerindeki moderator rolii de
arastirmanin odak noktalarindan birini olusturmaktadir. Literatiirde, is tatmini ile ise
adanmiglik arasinda pozitif bir iliski oldugu birgok ¢alismada rapor edilmistir (Bakker,
2011; Harter vd., 2002; Giines ve Atac, 2022; Caliskan ve Ozkan, 2020; Bayram, 2019;
Yiiksel ve Diisiikcan, 2019; Biiyiikbese ve Goksalan, 2018; Ulbegi ve Arkadaslari, 2018;
Gokaslan, 2018; Sencan ve arkadaslari, 2017; Arslan ve Demir, 2017; Varol, 2017,
Karatas ve Giiles, 2010).Turizm sektoriinde yapilan g¢alismalarda is tatmini ve ise
adanmislik iligkisi arasinda pozitif bir iliski oldugu bir¢ok ¢aligmada rapor edilmistir (
Baser ve Ince, 2022; Toker ve Kalipc1, 2020; Ozkan ve Arkadaslar1, 2019; Ozdemir ve
Arkadaslar1, 2017; Tayfun ve Tekbalkan, 2014; Chian ve Jang, 2008).Ancak kusaklarin

tutum, davranis ve beklentileri, bu iki kavram arasindaki iliskinin boyutlarini
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farklilagtirabilmekte, hatta kusaklar arasi ¢atisma veya uyum diizeyine bagli olarak
orgiitsel sonuglara etki edebilmektedir (Deal, Altman & Rogelberg, 2010). Dolayisiyla,
kusak farkliliklarinin is tatmini ve ise adanmislik iligkisine nasil ve hangi 6lciide aracilik
veya moderatorliik ettigi sorusu, hem akademik literatiir hem de uygulama agisindan

arastirilmaya deger bir konudur.

Turizm isletmeleri agisindan konu incelendiginde, 6zellikle 4-5 yildizli otellerin
rekabet¢i pazarda giiclii bir konum elde etmesinde, hizmet kalitesinin siirekliligi ve
miisteri memnuniyetinin arttirilmasit en kritik unsurlardan biri olarak goriilmektedir
(Kusluvan, 2003). Hizmet kalitesini dogrudan etkileyen faktorlerin basinda ise
calisanlarin tutum ve davranislari, daha spesifik bir ifadeyle onlarin is tatmini ve ise
adanmislik diizeyleri gelmektedir (Wong vd., 2008). Yiiksek memnuniyete sahip ve isine
kendini adamis bir calisan, hem misafirlere daha kaliteli ve profesyonel bir hizmet
sunmakta hem de kurumun hedeflerine ve politikalarina goniillii katkida bulunmaktadir
(Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Buna karsin, tatmin diizey1 diisiik ve ise adanmislik
duygusundan yoksun calisanlar, yiiksek is giicli devri, diisilk performans ve yetersiz
hizmet kalitesi gibi ¢ok boyutlu problemler dogurarak Orgiiti olumsuz

etkileyebilmektedir (Spector, 1997).

Kusak farkliliklarinin bu siiregteki 6nemini anlamak igin, dncelikle bir kusagin
sekillendigi sosyal, ekonomik ve teknolojik baglamin o kusaktaki bireylerin diinya
goriislerini ve is yasamina yonelik tutumlarmi nasil bi¢imlendirdigini goz Oniinde
bulundurmak gerekmektedir (Wong vd., 2008, s. 879). X kusagi, daha istikrarli bir
calisma diizeni ve kurumsal sadakat beklentisiyle tanimlanirken; Y kusagi, esnek ¢alisma
saatleri, hizli geri bildirim ve kisisel gelisim firsatlarina daha fazla 6nem vermektedir.
Ote yandan, Z kusag dijital diinyada dogup biiyiimiis olmanin verdigi farkl1 bir bakis
acistyla, hizli iletisim, gesitlilik ve teknoloji odakli bir is yapis bi¢imi benimsemekte,
orgiitsel hiyerarsiyi ve geleneksel diizeni sorgulayabilmektedir (Twenge, Campbell &
Freeman, 2012). Bu farkli deger ve beklenti kaliplari, turizm sektorii gibi esnek ve miisteri
odakli is alanlarinda, calisanlarin is tatmini ve ise adanmishk diizeylerinin
belirlenmesinde kilit rol oynamaktadir. Dolayisiyla bir kusaktaki c¢alisan1 tatmin eden
unsur, diger kusaga mensup bir calisan i¢in ayn1 etkiyi gostermeyebilir; benzer sekilde
adanma diizeyini artiran motivasyon araglari da kusaktan kusaga c¢esitlilik arz

edebilmektedir (Cogin, 2012).
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Bu arastirma, s6z konusu farkliliklarin hem teorik hem de ampirik diizeyde ele
alinmasi1 gerektigini ortaya koymaktadir. Amag, kusaklarin is tatmini ve ise adanmishk
algilarini, birbirleriyle karsilastirmali olarak incelemek ve kusaklarin olast moderator
etkisini belirlemektir. Boylelikle, Alanya bdlgesinde faaliyet gosteren 4-5 yildizl oteller
Ozelinde, X, Y ve Z kusagi calisanlarin is tatmini diizeyleri ile ise adanmushik tutumlari
arasindaki iliskiyi ortaya koyarken, kusak faktoriiniin bu iliskiye getirdigi ek deger ya da
kaynak niteligini analiz etmek miimkiin olacaktir. Arastirma sonucunda elde edilecek
veriler, turizm sektdriinde yer alan yoneticilerin kusak farkliliklarindan kaynaklanan
potansiyel c¢atisma veya uyumsuzluklart en aza indirmek ic¢in nasil Stratejiler
gelistirebileceklerine dair somut ipuclar1 sunabilir. Ozellikle, calisan devir oraninin
yuksek oldugu otelcilik sektoriinde, is tatmini ve ise adanmisligin saglanmasi, hizmet
kalitesinin siirdiiriilebilirligi ve miisteri baghiliginin artiritlmasi bakimindan son derece

Onemlidir.

Ayrica bu calisma, Orgiitsel davranis literatiiriine de bir katki saglamayi
hedeflemektedir. Elde edilecek bulgular, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda kusaklara 6zgii motivasyon araclarimin tasarlanmasi ve boylelikle
calisanlarin Orgiitsel baghiliklarinin ve verimliliginin yiikseltilmesi konularinda yol
gosterici olabilecektir. Ozellikle X kusagiyla iletisimde istikrar ve gelenekselligin &ne
cikarilmasi, Y kusaginda hizli yiikselme ve esnek ¢alisma olanaklarinin gelistirilmesi, Z
kusaginda ise teknolojik altyapr ve bireysel oOzgiirliiklerin gozetilmesi gibi farkl
uygulamalara iliskin oneriler gelistirilebilir (Lyons, Schweitzer, Ng & Kuron, 2012). Bu
sayede, kusaklar arasi gatismayr minimize eden, calisanlarin tatmin ve adanma

diizeylerini yiikselten bir orgiit iklimi yaratmak miimkiin olacaktir.
3.2. Arastirmanin Modeli ve Yontemi

Bu arastirmada, i tatmininin ise adanmislik iizerindeki etkisini incelemek ve bu
etki lizerinde kusak farkliliklarinin (X, Y ve Z) olasi moderator roliinii ortaya koymak
amactyla bir kuramsal model gelistirilmistir. S6z konusu modelin temel dayanagi,
literatiirde is tatmini ve ise adanmiglik arasinda pozitif bir iligkinin var oldugunu ortaya
koyan bulgulara ve farkli kusaklarin is tatmini diizeylerinde gozlenen degiskenliklere
dayanmaktadir. Arastirma modelinin merkezinde, is tatmini (bagimsiz degisken) ile ise
adanmislik (bagiml degisken) arasindaki iliski yer almaktadir. X, Y ve Z kusaklarinin bu

iliskiyi giiclendiren veya zayiflatan bir unsur olarak devreye girebilecegi varsayilmakta;
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dolayistyla kusak farkliliklart moderator degisken olarak ele alinmaktadir. Arastirma

modeli Sekil 3.1°de gosterilmistir.

Is Tatmini Ise Adanmishk

Kusak Farkliliklar

Sekil 3.1 Aragtirmanin Modeli

Arastirmada, nicel aragtirma yontemi kullanilmistir. Veriler anket formlar
aracilifiyla elde edilmistir. Toplanan verilerin, istatistiksel analiz i¢in SPSS 26 ve Smart
PLS 4 paket programi kullanilmistir. Ilk olarak, katilimcilarin demografik dzelliklerine
yonelik frekans ve yilizde degerleri hesaplanarak betimsel istatistikler tablo haline
getirilmigtir. Calismanin temel hipotezlerini ve kuramsal modelini test etmek iizere,
literatlirde 6zellikle nedensel iliskileri dogrulamada etkin bir yontem olarak kabul edilen
Kismi En Kiigiik Kareler-Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) tercih edilmistir. S6z
konusu yontem, SmartPLS 4 yazilimi araciligryla uygulanmis ve modelde yer alan yapilar
ile degiskenler arasindaki yol katsayilar1 degerlendirilmistir. Is tatmini ve ise adanmigslik
diizeylerinin demografik degiskenler acisindan farklilagma gosterip gostermedigini test
etmek amaciyla, ikili gruplar i¢in t Testi, ikiden fazla gruplar i¢in Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) uygulanmistir. Anlamli farklilik tespit edilen durumlarda, gruplar
arast hangi ortalamalarin farklilastigim1 belirlemek {izere Post-Hoc testlerinden
yararlanilmistir. Aragtirma siiresince, katilimcilarin goniilliilik esasina gore ¢aligmaya
dahil olmasi saglanmistir. Katilimcilarin kisisel bilgileri gizlilik ve anonimlik ilkeleri
dogrultusunda korunmus; elde edilen tiim verilerin sadece bilimsel amaglar
dogrultusunda kullanilacagr vurgulanmistir. Veri toplama oncesi, Alanya Alaaddin
Keykubat Universitesi Etik Kurulundan gerekli izinler alinmistir. Etik kurul onay sayisi
22 ve 19.09.2024 tarihli belgeler Ek-2’de belirtilmistir. Bu g¢alismanin en 6nemli
sinirliliklarindan biri, 6rneklem ¢ergevesinin yalnizca Alanya’daki 4 ve 5 yildizli otel
calisanlari ile sinirlandirilmis olmasidir. Bu durum, sonuglarin farkli cografi bolgeler

veya sektorlere genellenebilirligini kisitlayabilir. Ayrica, veri toplama siirecinin sezon
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sonu ger¢eklestirilmis olmasi, ¢aliganlarin is yogunlugu ve mevsimsel faktorler nedeniyle

yanitlarini etkileyebilecek bir diger sinirlilik olarak degerlendirilmektedir.
3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Antalya’nin Alanya ilgesinde faaliyet gdsteren 4 ve 5
yildizl1 otellerde calisan X, Y ve Z kusagi is gorenler olusturmaktadir. Alanya Turist
Isletmeciler Dernegi (2023) verilerine gore Alanya’da 96 adet 4 yildizli ve 94 adet 5
yildizl1 olmak iizere toplamda 190 otel bulunmaktadir. Arastirmanin evrenini 190 otelde
bulunan is gorenler olusturmaktadir. Bu calisma kapsaminda, hem turizm sektdriiniin
emek yogun yapisi hem de bolgenin turistik 6zelligi dikkate alinarak, orgiitlerde calisan
farkli kusaklardan katilimcilarin is tatmini ve ise adanmishik algilarimin olciilmesi
hedeflenmistir. Arastirmada, kusak farkliliklarinin is tatmini ile ise adanmuslik iliskisine
olasi etkilerinin dl¢giilmesi amaglandigindan, literatiir taramasinda yer alan Sessiz Kusak
ve Bebek Patlamasi Kusagi calisma evreninin diginda birakilmistir. Bunun temel
gerekgesi, ilgili kusaklarin c¢alisma hayatindaki temsil oranlarinin giderek azalmis

olmasidir.

Veri toplama siirecinde, hedef evrende yer alan 18 otelle iletisime gecilmis;
gerekli bilgilendirmelerin yapilmasi ve kurum ydneticileri ile mutabakat saglanmasi
sonucunda yalnizca 10 otelden olumlu yanit alinarak calisma kapsaminda veriler
toplanmistir.  Otellerle yiiriitilen bu 1is birligi cergevesinde, uygun goriilen
departmanlardaki X, Y ve Z kusag: calisanlarina anket formlar1 dagitilarak veri elde
edilmistir. Katilimcilarin belirlenmesinde, kolayda orneklem (convenience sampling)
yontemi kullanilmistir. Kolayda orneklem, “buldugunu 6rnekle” yaklasimina dayanan
olasilikli olmayan bir 6rnekleme yontemi olup, arastirmacinin en hizli ve en yakin sekilde
erisebilecegi katilimcilar icermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 132). Bu yontemin
tercih edilmesinde, turizm sektoriinde yasanan yogun sezonluk calisma diizeni ve
otellerle saha ¢alismasi yiirlitmenin getirdigi zaman kisitliliklar: etkili olmustur. 25 Eyliil-
15 Kasim 2024 tarihleri arasinda arastirma kapsaminda anket caligmasi
gerceklestirilmistir. Aragtirma toplam 10 otelde yapilmis ancak tiim otellerden toplam is
goren sayist net bir sekilde almamamistir. Evreni belirlemek i¢in ig géren sayisina
ulasilan otellerin verileriyle evren olusturulmustur. Net say1 alinan otellerde 220 is géren
oldugu verisine ulasilarak, is goren sayisina ulagilamayan otellerde de ayni ortalama

alimmig toplamda c¢alisan 2200 is goren tahmin edilmistir. Arastirma evreni 2200 olarak
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belirlenmistir. Gay (1996) ve Sekaran (2003) 6rneklem biiytikliigiinii etkileyen faktorlerin
(gliven diizeyi, 6rnekleme hatasi ve oranlar) dikkate alinarak evren temsil yetenegine
sahip onemli bir tablo oldugunu belirtmislerdir. Bahsedilen tablonun giiven diizeyi %95
yani a=0,05; ornekleme hatasi, H=+0,05 ve oranlar p=0,5; ¢=0,5 i¢in tablo
olusturmuslardir (Ural ve Kilig, 2005, s. 43). Bu bilgi sonucunda toplam 327 is gorene
anket yapilmasi uygun goriilmiistiir. Daha net sonuglar alinmasi i¢in toplam 450 is gérene
anket dagitilmistir. Anket formlarinda eksik veya hatali yanitlar tespit edilip elendikten
sonra, gecerli ve giivenilir bicimde degerlendirilebilecek toplam 400 katilimcidan
toplanan anket veri seti istatistiksel analizlerde kullanilmistir. Arastirma evreninin

olusturulmasi i¢in, otel yoneticileriyle goriisiilmiistiir.
3.4. Veri Toplama Araglari

Bu aragtirmanin verileri, anket formlar1 araciligiyla toplanmigtir. Anket formunun
ilk boliimiinde, katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla 7 soru yer
almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise is tatminini 6l¢gmek i¢in 21, ise adanmighigi
dlgmek igin 6 olmak iizere toplam 27 soru bulunmaktadir. Is tatmini diizeyinin
Olclimiinde, Smith ve arkadaslar1 (1969) tarafindan gelistirilen ve Imparota (1972)
tarafindan tanitilan The Job Descriptive Index (JDI) 6l¢eginden yararlanilmistir. Ergin
(1997) bu 6lgegi Tiirkgeye uyarlayarak “Is Betimlemesi Olgegi” adim vermistir. Olgegin
birgok farklt meslek grubunda (is¢i, saglik calisani, Ogretmen vb.) uygulanarak
psikometrik agidan yeterli oldugu dogrulanmistir. Bu ¢alismada, 6lgek maddeleri besli
Likert tipinde (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum)
derecelendirilmistir. Ise adanmishigr degerlendirmek amaciyla, Schaufeli, Bakker ve
Salanova (2006) tarafindan gelistirilen UWES-6 (Utrecht Work Engagement Scale — 6
Maddelik Kisa Form) kullanilmigtir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlama, gegerlik ve giivenirlik
calismasi Giiler, Cetin ve Basim (2019) tarafindan yapilmistir. Bu 6lgek de besli Likert

tipi (1 = Asla, 5 = Her Zaman) derecelendirme ile uygulanmustir.
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4 BULGULAR
4.1. Demografik Bulgular

Tablo 4.1°de goriildiigi tizere arastirma orneklemini olusturan 400 katilimcinin
cinsiyet dagilimi birbirine yakin orandadir. Katilimcilarin %52,3’i (n = 209) kadin,
%47,8’1 (n = 191) erkektir. Yas gruplan incelendiginde, katilimcilarin yarisindan
fazlasinin (%50,8; n = 203) 24-43 yas araliginda oldugu, bunu %28,5 (n = 114) oranla
18-23 yas grubunun takip ettigi ve %20,8’inin (n = 83) ise 44-58 yas araliginda oldugu
goriilmektedir. Medeni durum bakimindan degerlendirildiginde, katilimcilarin yaklasik
yarist bekar (%47,5; n = 190), yarist ise evlidir (%52,5; n =210). Egitim durumu dikkate
alindiginda, %5,8’inin (n = 23) ilkogretim mezunu oldugu, %23,5’inin (n = 94)
ortadgretim diizeyinde egitim aldigi, %40,8’inin (n = 163) lise mezunu oldugu,
%13,3’linlin (n = 53) 6n lisans diizeyinde, %16,8’inin (n = 67) ise lisans diizeyinde
egitime sahip oldugu saptanmustir. Katilimcilarin departmanlara goére dagilimina
bakildiginda, en yiiksek oran %29,3 (n = 117) ile Yiyecek i¢ecek boliimiinde, bunu %24,0
(n =96) oranla Mutfak departmaninda gdrev yapanlarin takip ettigi gortiilmektedir. Diger
onemli boliimler ise sirasiyla %10,3 (n = 41) ile On Biiro ve yine %10,3 (n = 41) ile
Mubhasebe seklinde siralanirken, %9,0 (n = 36) oraninda Kat Hizmetleri, %7,3 (n = 29)
oraninda Teknik Servis ve %10,0 (n = 40) oraninda “Diger” departman kategorisi yer
almaktadir. Sektorde calisma siiresi degiskeni incelendiginde, %11,5’inin (n = 46) 1
yildan daha az siiredir sektorde bulundugu, %25,5’inin (n = 102) 1-5 y1l, %25,0’inin (n =
100) 6-10 y1l, %27,8’inin (n = 111) 11-15 y1l ve %10,3liniin (n = 41) ise 16 y1l ve iizeri
calistigt goriilmektedir. Katilimeilarin kurumdaki ¢aligma siiresi bakimindan ise
%28,3’1iniin (n = 113) 1 yildan az, %39,3’iiniin (n = 157) 1-5 yil, %23,0’1n1n (n = 92) 6-
10 y1l, %7,3’liniin (n =29) 11-15 y1l ve %2,3 liniin (n = 9) 16 y1l ve iizeri siireyle mevcut
kurumda ¢alistig1 tespit edilmistir.
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Tablo 4.1. Demografik Bulgular (n = 400)

Demografik Cinsiyet n %
Ozellikler
Cinsiyet Kadm 209 %52,3
Erkek 191 %47,8
18-23 114 %28,5
Yas 24-43 203 %50,8
44-58 83 %20,8
Medeni Durum Bekar 190 %47,5
Evli 210 %52,5
[kdgretim 23 %5,8
Egitim Ortadgretim 94 %23,5
Lise 163 %40,8
On Lisans 53 %13,3
Lisans 67 %16,8
On Biiro 41 %10,3
Kat Hizmetleri 36 %9,0
Yiyecek Icecek 117 %29,3
Departman Mutfak 9% %24,0
Teknik Servis 29 %7,3
Muhasebe 41 %10,3
Diger 40 %10,0
1 Yildan Az 46 %11,5
Sektérde 1-5 102 %25,5
Calisma Siiresi 6-10 100 %25,0
11-15 111 %27,8
16 Y1l ve Uzeri 41 %10,3
1 Yildan Az 113 0028,3
Kurumda Calisma | 1-5 157 %39,3
Stresi 6-10 02 %23,0
11-15 29 %7,3
16 Y1l ve Uzeri 9 %2,3
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Tablo 4.2. Ol¢iim Modeli

Onermerler Ortalama | Faktor |t Baskin
Yiikleri ik
Degeri

Yaptigim is toplum da kabul goren bir statiiye sahip olmami sagliyor. 3,748 0.812 19.945 | 0,806
Otel yonetimi isimle ilgili gelisme ve degisimleri zamaninda bildirir. 3,735 0.882 35.586 | 0,326
Calisanlarin kariyer gelisimin planlanmasi ve gergeklestirilmesi 3,730 0.902 36.950 | 0,441
iistler tarafindan yapilir.
Otelde ki diger calisanlarla ortak ¢aligmalar yapabilirim. 3,870 0.834 26.120 | 1,447
Herhangi bir problemim oldugunda g¢alisma arkadaslarim bana 3,942 0.816 24899 | 1,773
yardimei olurlar.
Caligma arkadaglarim ile iyi iligkiler icerisindeyim. 3,897 0.823 25.564 | 1,397
Yaptigim is karsihginda aldigim maasin yeterli oldugunu 3,197 0.823 22.019 | -0,674
diigiiniiyorum.
Elde ettigim olanaklar (ulasim, konaklama, yemek vb.) 3,768 0.840 26.704 | 0,922
beklentilerimi karsilamaktadir.

‘= | Otelin kaynaklarindan tiim ¢alisanlar esit sekilde yararlanmaktadir. 3,675 0.901 32.248 | 0,264

£ | Yaptigim isin bana giivenli bir gelecek ve kariyer sagladigini 3,627 0.936 43.380 | -0,003

E diisiiniiyorum.

2 | Otelde ki terfilerin dagilimi adildir. 3,623 0.903 31.513 0,012
Yaptigim  iste  kisisel yeteneklerimi ve  yaraticiligimi 3,792 0.861 22.417 | 0,547
kullanabiliyorum
Cabalarimin olmasi gerektigi gibi ddiillendirildigini diistiniiyorum 3,535 0.900 30.423 | -0,364
Otelde isimle ilgili gerekli malzeme ve donanima sahibim. 3,893 0.838 22.994 | 1,509
Yaptigim is beklentilerimi kargilamaktadir. 3,770 0.910 30.184 | 0,726
Sevdigim bir isi yapmaktayim. 3,840 0.900 35.404 0,928
Otelde geng calisanlarin isleriyle ilgili yaptiklar1 Oneriler otel 3,685 0.898 36.585 | 0,304
yonetimi tarafindan dikkate alinir.

Herhangi bir sorunum oldugunda (is ya da kendimle ilgili) hi¢ 3,737 0.852 25.552 | 0,285
cekinmeden bunu iistlerimle paylasabilirim.

Otel yonetiminin tutum ve davraniglari beni mutlu ediyor. 3,705 0.875 31.305 0,358

Otel yoneticileri personelin problemlerini siiratle ¢ozmektedir. 3,672 0.896 38.246 0,187

> Isimde kendimi enerji dolu hissederim. 3,710 0,916 48.395 | -0,015

Z Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 3,725 0,943 61.283 | -0,083

% Eime karsi istekli ve hevesliyim. 3,808 0,951 59.992 | -0,002

'fé Isim bana ¢alisma sevki verir. 3,768 0,949 58.129 | -0,161

o | Cahisirken tamamen isime yogunlasir dalar giderim. 3,760 0,936 50.143 | -0,104

| A6 calisirken kendimi isime kaptiririm. 3,775 0,949 69.826 | -0,084

*x% ) < 0,001

Bu aragtirmanin 6l¢tim modelinin gegerliligini ve gilivenilirligini degerlendirmek

icin Smart PLS kullanilarak gergeklestirilmistir ve elde edilen sonuglar Tablo 4.2'de

sunulmustur. Model, I Tatmini ve Ise Adanmislik olmak iizere iki ana teorik yap {izerine

kurulmustur. Her bir yapu, iliskili dgelerle (toplamda 26 6ge) temsil edilmistir. Tim faktor

yukleri, genel olarak kabul edilen 0.7 esik degerinin tizerinde olup, 6nerme bazinda 0.812

ile 0.951 arasinda degismektedir. Ayrica, tiim t-degerleri 19.495 ile 69.826 arasinda olup,

p < 0.001 diizeyinde anlamlidir. Bu sonuglar, modelin agiklayic1 giiciiniin yiiksek

oldugunu ve &l¢iim modelinin gegerliligini desteklemektedir. Is tatmini faktorii, 20
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onerme ile degerlendirilmis olup, garpiklik ve basiklik degerleri, -1.285 ile 1.773 arasinda

degismektedir. Bu degerler normal dagilim degerleri arasinda yer almaktadir. ise Adanma

6 onerme ile Ol¢iilmiis ve ¢arpiklik degerleri -0.742 ile -0.681 arasinda, basiklik degerleri

ise -0.161 ile -0.002 arasinda degismektedir. Bu durum, verilerin normal dagilima

oldukca yakin oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.3. Yap1 ve Yakinsama Gegerliligi Istatistikleri

Icsel RHO_A CR AVE

Tutarhhk(a)
Is Tatmini 0.984 0.985 0.984 0.759
Ise Adanmishk 0.979 0.979 0.979 0.885

o : Cronbach's Alpha CR: Composite reliability, AVE: Average Variance Extracted,

Tablo 4.3’de, arastirma modelinin yakinsama gegerliligine iliskin istatistiksel
verileri sunmaktadir. Yakinsama gecerliligi, bir 6l¢egin bir kavramin farkli 6geleri
arasindaki iligkinin giicli olup olmadigimi test etmektedir. Yakinsama gecerliligi
degerleri, Cronbach's Alpha, Rho A, bilesik giivenilirlik (CR) ve ortalama varyans
cikarilmis (AVE) degerleri incelenmistir. Cronbach's Alpha ve RHO_A degerleri, 6l¢iim
Ogelerinin i¢ tutarliligmmi ve birbirleriyle olan uyumunu gosterir. Her iki yapi i¢in
Cronbach's Alpha (a) degerleri ile RHO_A degerleri 0.9’un tlizerinde olmasi lgeklerin
yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda her iki 6lgegin,
bilesik gilivenilirlik (CR) degerlerinin 0.70’un oldukg¢a iizerinde olmasi, yapilarin son
giivenilir dl¢iim sagladigini ortaya koymaktadir. Olceklerin agiklanan toplam varyansinin
ortalamasini ifade eden AVE degerleri 0.759 ile 0.885 arasinda yer almaktadir. AVE
degerlerinin 0.50 iizerinde olmasi, her bir 6l¢egin kendi i¢cinde yeterli miktarda varyansi
acikladigin1 gostermektedir. Tiim yapilara ait CR degerleri 0.70’den, AVE degerleri de
0.50’den biiyiik olmas1 ve ayn1 zamanda CR degerlerinin de AVE degerlerinden biiyiik

olmasi, yapilarin yakinsama gegerliliklerini sagladiklarin1 gostermektedir.
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Tablo 4.4. Capraz Yiikler

Onermerler Is Ise Fark
Tatmini | Adanmig
lik

Yaptigim is toplum da kabul géren bir statiiye sahip olmami sagliyor 0,812 0,618 | 0,194
Otel yonetimi isimle ilgili gelisme ve degisimleri zamaninda bildirir. 0,882 0,671 | 0,211
Calisanlarin kariyer gelisimin planlanmasi ve gergeklestirilmesi 0,902 0,686 | 0,216
iistler tarafindan yapilir.
Otelde ki diger ¢alisanlarla ortak ¢aligmalar yapabilirim. 0,834 0,635 | 0,199
Herhangi bir problemim oldugunda galisjma arkadaslarim bana 0,816 0,621 | 0,195
yardimci olurlar.
Caligma arkadaslarim ile iyi iligkiler icerisindeyim. 0,823 0,626 | 0,197
Yaptigim is karsihiginda aldigim maasin yeterli oldugunu 0,823 0,626 | 0,197
diisiiniiyorum.
Elde ettigim olanaklar (ulasim, konaklama, yemek vb.) 0,840 0,639 | 0,201
beklentilerimi kargilamaktadir.

‘= | Otelin kaynaklarindan tiim ¢alisanlar esit sekilde yararlanmaktadir. 0,901 0,686 | 0,215

‘E | Yaptigim isin bana giivenli bir gelecek ve kariyer sagladigmni 0,936 0,712 | 0,224

E diigiiniiyorum.

.2 | Otelde ki terfilerin dagilim adildir. 0,903 0,687 | 0,216
Yaptigim  iste  kisisel  yeteneklerimi  ve  yaraticiligimi 0,861 0,655 | 0,206
kullanabiliyorum
Cabalarimin olmasi gerektigi gibi 6diillendirildigini diistiniiyorum 0,900 0,685 | 0,215
Otelde isimle ilgili gerekli malzeme ve donanima sahibim. 0,838 0,637 | 0,201
Yaptigim is beklentilerimi karsilamaktadir. 0,910 0,693 | 0,217
Sevdigim bir isi yapmaktayim. 0,900 0,685 | 0,215
Otelde geng calisanlarin isleriyle ilgili yaptiklar1 Oneriler otel 0,898 0,683 | 0,215
yoOnetimi tarafindan dikkate alinir.

Herhangi bir sorunum oldugunda (is ya da kendimle ilgili) hig 0,852 0,648 | 0,204
¢ekinmeden bunu iistlerimle paylasabilirim.

Otel yonetiminin tutum ve davraniglar: beni mutlu ediyor. 0,875 0,666 | 0,209

Otel yoneticileri personelin problemlerini siiratle ¢6zmektedir. 0,896 0,682 | 0,214

> Isimde kendimi enerji dolu hissederim. 0,697 0,916 | -0,219

7:* Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 0,717 0,943 | -0,226

g isime kars1 istekli ve hevesliyim. 0,724 0,951 | -0,227

2 Isim bana ¢aligma sevki verir. 0,722 0,949 | -0,227

o | Caligirken tamamen isime yogunlagir dalar giderim. 0,712 0,936 | -0,224

™ | Calisirken kendimi isime kaptiririm. 0,722 0,949 | -0,227

Yakinsama gecerliliginden sonra, ayrisma gecerliligi test edilmistir. Ayrigsma

gegerliligi farkli kavramlar arasindaki ayrimin yeterli olup olmadigint degerlendirir.

Bunun igin ilk olarak, 6l¢eklerin capraz yiikleri degerlendirilmistir. Tablo 4.4’de is

tatmini ve ise adanmiglik arasinda ayrim gegerliligini degerlendirmek amaciyla ¢apraz

yukleme sonuglar1 verilmistir. Capraz yiiklemeler, her bir 6nermenin yiikleme yaptigi

faktor ile diger faktorler arasindaki yiikleme farklarini ve faktorlerin 6zgiinliigiinii ortaya

koymaktadir. Is Tatmini ve Ise Adanmislik faktorleri arasindaki yiikleme farklarmm

timil, minimum esik degeri olan 0.10'in iizerindedir. Ayrica, her faktoriin kendi

boyutunda yiiksek temsil giiciine sahip oldugunu ve diger boyutlardan net bir sekilde

ayrildigin1 géstermektedir.
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Tablo 4.5. Ayrisim Gegerliligi

Fornell ve Larcker Kriterleri

Is Tatmini Ise Adanmislik
Is Tatmini [0.871]
Ise Adanmighk 0.761 [0.941]

Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Is Tatmini Ise Adanmishk
Is Tatmini
Ise Adanmishk 0.761

Tablo 4.5°deki sonuglara gore, binisik madde olmadigr gorilmektedir. Ayni

zamanda ayrisma gegerliligini test etmek i¢in Fornell ve Larcker (1981) ile Heterotrait-

monotrait ratio (HTMT) degerleri analiz edilmistir. Fornell-Larcker kriterine gore, her bir

yapmin AVE degerinin karekokii, diger yapilarla olan korelasyonlarindan daha biiyiik

olmasi ayrisma gegerliliginin saglandigini gostermektedir. HTMT degerlerinin 0.85’ten

kiiciik olmasida, ayrisim gecerliliginin saglandigini ortaya koymaktadir. Elde edilen bu

sonuglara gore, yapilarin hem yakinsama hem de ayrisim gecerliligi kriterlerini sagladigi

gorilmistiir.

Hipotez Testleri

Tablo 4.6. is Tatmininin Ise Adanmishk Uzerindeki Etkisi

B | SS T
Degeri P 25% | 975% | R? £ | Q

Is Tatmini - Ise

Adanmiglik 0.761 | 0.036 32.071 | p<0.001 | 0.502 0.643 0.579 | 1.374 | 0.55

Tablo 4.6’da, is tatmininin ve ise Adanmislik tizerindeki etkilerini gdstermektedir.

Tablo 4.6’daki sonuglara gore, is tatmininin ise adanmislig1, gliclii ve pozitif bir sekilde

etkiledigini belirlenmistir (B = 0.761, t = 32.071, p < 0.001). Is tatmini, ise adanmishk
varyansin %57.9’unu agiklamaktadir (R? = 0.579). Etki biiyiikliigliniin (2 = 1.374) > >

0.35 biiyiikk olmasi is tatmininin ise adanmislhik {izerindeki biiyiik bir etkiye sahip

oldugunu goéstermektedir. Tahmin edilebilirlik giictiniin de Q* = 0.554 olmasi, modelin

tahmin edilebilirlik giliciiniin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen bu

sonuclara gore H1 hipotezi desteklenmisgtir.
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Tablo 4.7. Coklu Grup Analiz Sonuglar1

Yas Gruplari SS B 25% | 97.5% | T Degeri | P R?
18-23 Yag | 0.054 0.715 0.581 | 0.798 13.270 | 0.000 | 0.512
Is Tatmini = Ise
Adanmuslik 24-43 Yag | 0.041 0.704 0.611 | 0.774 17.009 | 0.000 | 0.495
44-55 Yas | 0.063 0.715 0.543 | 0.809 11.278 | 0.000 | 0.511
Welch Satterthwait Sonuglari
T P
Degeri
18-23 ile 24-43 0.174 0.862
is Tatmini > Ise 18-23 Ile 44-55 0.006 0.995
Adanmighk 24-43 {le 44-55 | 0.150 0.881

Tablo 4.7°de, is tatmininin ise adanmislik tizerindeki etkisinin farkli yas gruplari
(18-23 yas, 24-43 yas, 44-55 yas) arasinda farklilasip farklilagmadigini test eden
moderator analizi sonuglar1 yer almaktadir. Sonuclar, her yas grubu i¢in hesaplanan yol
katsayilarint (B), giiven araliklarini, t degerlerini, ve agiklanan varyans oranlarimi (R?)
icermektedir. Ayrica Welch-Satterthwaite testi, gruplar arasi farkliliklarin istatistiksel
anlamliligini degerlendirmek i¢in kullanilmigtir.

Her ti¢ yas grubu i¢in de is tatmini ile ise adanmislik arasinda giiglii bir pozitif
iliski bulunmaktadir. [Bs-23 vas) = 0.715, t = 13.270, p < 0.001, B(24-43 vas) = 0.704, t =
17.009, p < 0.001, B4 yas ve iizeri) = 0.715, t = 11.278, p < 0.001].

Bu sonuglar, her yas grubunda is tatmininin ise adanmisligir anlaml ve giiclii bir
sekilde etkiledigini gdstermektedir. Is tatmini, 18-23 yas grubu (z kusagi) icin ise
adanmisliktaki varyansin %51.2’sini, 24-43 yas grubu (y kusag) i¢in %49.5’ini, ve 44-
55 yas grubu (x kusagi) i¢cin %51.1’1ni agiklamaktadir. Bu degerler, modelin her ii¢ grup
icin de benzer sekilde gii¢lii bir agiklayici giice sahip oldugunu géstermektedir. Welch-
Satterthwaite testi sonuglari, is tatmini ile ise adanmiglik arasindaki iliski katsayilarinin
farkli yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermedigini ortaya
koymaktadir (p > 0.05). Elde edilen analiz sonuclarina gore, is tatmininin ise adanmishk
tizerindeki pozitif ve giiglii etkisi, her ti¢ yas grubunda da gegerligi oldugu goriilmektedir.
Yas gruplar arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu sonuglar, is tatmininin ise
adanmighk zerindeki etkisinin, yas gruplarina gore farklilik olusturmadigini
gostermektedir. Calisma sonuglari, yas grubu goézetmeksizin, is tatminini artirmaya
yonelik stratejilerin  ¢alisanlarin  ise adanmislik diizeylerini iyilestirebilecegini
gostermektedir. Elde edilen bu sonuca goére H2 hipotezi desteklenmemistir. Bu

aragtirmada is tatmininin, ¢alisanlarin ise adanmislik diizeylerini giiglii bir sekilde artiran
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bagimsiz bir degisken oldugu goriilmiis fakat yas gruplari arasinda bu iligkinin giiciinde

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
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Farkhilik Testleri

Tablo 4.8. Cinsiyete Gore t testi Sonuglart

Degiskenler Cinsiyet n Ortalama | Std. Sap. t
Is Tatmini Kadin 209 3,76 0.89 0.822 P >0.05
Erkek 191 3,68 1.04
Kadin 209 3,78 0.95 0.540 P >0.05
Ise Adanmishk
Erkek 191 3,73 1.02

Tablo 4.8’de kadin ve erkek calisanlarin is tatmini ve ise adanmiglik diizeylerine
iliskin t-testi sonuglar1 sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gore, kadin ¢alisanlarin is
tatmini diizeyi (x = 3,76, ss=0,89) iken erkek calisanlarin is tatmini diizeyi (x=3,68,
ss=1,04) olarak hesaplanmistir. Bu bulgular, kadin ve erkek calisanlarin hem is tatmini
hem de ise adanmishk diizeyleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigini (t =0.822, P > 0.05) 'tir ortaya koymaktadir.

Tablo 4.9. Medeni Duruma Gore T testi Sonuglart

Degiskenler Medeni n Ortalama | Std. Sap. t
Durum
Is Tatmini Bekar 190 3,55 0,99 | -3.360 P <0.05
Evli 210 3,88 0,93
Bekar 190 3,56 1,03 -3.964 P <0.05
Ise Adanmishk
Evli 210 3,94 0,91

Tablo 4.9°da medeni durum gruplarina gore is tatmini ve ise adanmiglik
diizeylerini karsilastiran t-testi sonuglar1 verilmistir. Is tatmini acisindan, bekar
katilimcilarin ortalama is tatmini puani1 (M = 3,55, SD =0,99), evli katilimcilarin ortalama
puanindan (M = 3,88, SD = 0,93) daha diislik bulunmus ve bu fark istatistiksel olarak
anlamlidir (t=—3,360, P < 0.05). Benzer sekilde, ise adanmislik diizeyinde de bekarlarin
ortalamast (M = 3,56, SD = 1,03), evlilerin ortalamasina (M = 3,94, SD = 0,91) gore daha
diisiik bulunmus ve farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir (t=—3,964, P <
0.05). Bu sonuglar, medeni durumun hem is tatmini hem de ise adanmislik diizeyleri
tizerinde anlamli farklilik olusturdugunu ve evli katilimcilarin her iki boyutta da daha

yuksek puanlar aldigin1 gostermektedir.
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Tablo 4.10. Yas Araliklarina Gére ANOVA Analizi Sonuglari

Boyutlar | Yas n Ort. Std. | Gruplar | Gruplar ici F P Post
Gruplan Sap. Arasi Hoc
_ 1823 Yas(a) | 114 | 341 | 103 abe
Is Tatmini 24-43 Yas 203 3.96 0.83 60.55 315.27 38.122 | P<0.05 be
(b)
44-55Yas | g3 | 3899 | 0.80 ¢
] (c)
Adanmish 24-43 Yag 203 2.02 0.83 78.32 311.43 49.921 | P<0.05 be
: (b)
44-55 Yas 83 4.06 0.79 c?
(c)

Tablo 4.10°da, farkli yas gruplarina gore is tatmini ve ise adanmishk
diizeylerinin tek yonlit ANOVA sonuglarini gostermektedir. Elde edilen bulgular, yas
gruplarina gére bu iki boyutta anlamli farkliliklar bulundugunu ortaya koymaktadir. Is
tatmini agisindan, en diisiik ortalama puan 18-23 yas grubunda (M=3,11, SD=1,03) iken,
en yliksek puan 44-55 yas grubunda (M=3,99, SD=0,80) gozlemlenmistir. Ortanca yas
grubu olan 24-43 yas grubunun ortalama puami ise (M=3,96, SD=0,83) olarak
hesaplanmistir. Gruplar arasinda elde edilen F=38,122 ve P < 0.05 degerleri, is tatmini
acisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin oldugunu gostermektedir. Post hoc
analizler, 18-23 yas grubunun diger iki gruptan (24-43 yas ve 44-55 yas) anlamli derecede
diisiik is tatmini puanlaria sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, 24-43 yas grubu
ile 44-55 yas grubu arasinda da fark oldugu goriilmiistiir.

Ise adanmislik boyutunda da benzer bir egilim gdzlemlenmistir. 18-23 yas
grubunun ortalama ise adanmislik puan1 (M=3,06,SD=1,02) en diisiik diizeyde iken, 44-
55 yas grubu (M=4,06, SD=0,79) en yiiksek puana sahiptir. 24-43 yas grubunun
ortalamasi1 (M=4,02, SD=0,83) ile 44-55 yas grubu arasindaki fark, 18-23 yas grubuna
kiyasla belirgin bir yiikselisi gostermektedir. F=49,921 ve P < 0.05 degerleri, ise
adanmighk diizeylerinin yas gruplarmma gore anlamhi farkliliklar gdsterdigini
dogrulamaktadir. Post hoc analizlere gore, 18-23 yas grubu hem 24-43 yas hem de 44-55

yas gruplarindan anlamli derecede diisiik ise adanmislik puanlarina sahiptir. Ayrica, 24-

43 yas grubu ile 44-55 yas grubu arasinda da anlamli bir fark oldugu saptanmustir.
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Tablo 4.11. Egitim Seviyelerine Gére ANOVA Analizi Sonuglari

Boyutlar Egitim n Ortalama | Std. Gruplar Grupla F p
Durumu Sap. Arasi rici

Is Tatmini Iksgretim 23 3.8 108
Ortadgretim 94 3,64 1,03
Lise 163 3,66 0,97 4.178 371.649 | 1.110 P>0.05
OnLisans 53 3,87 0,97
Lisans 67 3,88 0,84

ise [kogretim 23 3,86 1,02

Adanmish | Ortadgretim 94 3,67 0,99

« Lise 163 3,64 1,03 9,224 | 380,755 | 1.230 P >0.05
OnLisans 53 3,92 0,97
Lisans 67 4,01 0,85

Tablo 4.11°de, egitim seviyelerine gore is tatmini ve ise adanmiglik diizeylerinin

ANOVA testi sonuglar1 gosterilmistir. Elde edilen bulgular egitim seviyelerine gore

anlaml farkliliklar bulunmadigini ortaya koymaktadir. Egitim seviyeleri ortalamalarina
bakildiginda ilkdgretim (M= 3,68 SD= 1,03), ortadgretim (M= 3,64 SD= 1,03), lise (M=
3,66 SD= 0,97), onlisans (M= 3,87 SD= 0,97), lisans (M= 3,88 SD= 0,84) olarak

hesaplanmistir. Gruplar arasi1 elde edilen F= 1.110 ve P > 0.05 degerleri is tatmini

acisindan istatistiksel olarak bir farklilik olmadigini gosterir.

Ise adanmuslik boyutunda da benzer sonuglar gdzlemlenmistir. Egitim seviyeleri
ortalamalarina bakildiginda ilkégretim (M= 3,86 SD= 1,02), ortadgretim (M= 3,67 SD=
0,99) lise (M= 3,64 SD= 1,03) onlisans (M= 3,92 SD= 0,97) lisans (M= 4,01 SD= 0,85)

olarak hesaplanmistir. F=1.230 ve P > 0.05 degerleri ise adanmiglik agisindan istatistiksel

olarak bir farklilik olmadigin1 gosterir.
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Tablo 4.12. Toplam Calisma Siiresine Gore ANOVA Analizi Sonuglari

Boyutlar Kurumda n Ortalam | Std. | Gruplar | Grupl F P Post Hoc
calisama a Sap. Arasi ar ici
Siiresi
1 Yildan Az | 46 2,98 0,99 acde.
is Tatmini (a)
1-5(b) 102 3,36 1,06 pede
60,079 315,74 | 18,79 | P<0.05
6-10 (c) 100 4,10 0,71 8 0 c2P
11-15 (d) 111 3,95 0,83 dab
16 Yil ve| 41 3,91 0,92 g3b
Uzeri (e)
1 Yildan Az | 46 3,07 1,05 acde
(@)
Adanmishk 1-5(b) 102 3,39 1,06 pede
54,734 335,02 | 16,13 | P<0.05
6-10 (c) 100 4,01 0,83 1 3 cab
11-15 (d) 111 4,06 0,81 dab
16 Yil ve| 41 4,01 0,89 gab
Ugzeri (e)

Tablo 4.12°de toplam calisma siiresine gore anova testi sonuglar1 gosterilmistir.
Elde edilen bulgular toplam ¢alisma yilina goére anlamli farkliliklar oldugunu ortaya
koymaktadir. Is tatmini acisindan en diisiik ortalama puan 1 yildan az siirede calisanlar
(M= 2,98 SD=0,99) ve 1-5 yil arasinda (M= 3,36 SD= 1,06) ¢alisanlarda iken en yiiksek
ortalama puan 6-10 yil arasinda ¢alisanlarda (M= 4,10 SD= 0,71) gézlemlenmistir. Diger
puanlara bakildiginda 1-5 yil arasi ¢alisanlarda (M= 3,36 SD= 1,06) 11-15 yi1l arasi
calisanlarda (M= 3,95 SD=0,83) 16 y1l ve iizeri ¢alisanlarda (M= 3,91 SD= 0,92) olarak
hesaplanmistir. Gruplar arasinda elde edilen F=18,790 ve P < 0.05 degerleri i tatmini
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu gésterir. Post hoc analizler 1
yildan az calisanlar ve 1-5 yil arasi1 ¢alisanlarin (6-10 yil, 11-15 yil, 16 yil ve iizeri)
calisanlara gore anlamli derecede diisiik is tatmini puanlarina sahip oldugunu ortaya
koymustur.

Ise adanmislik sonucunda da benzer ortalamalar gdzlenmistir. Ise adanmishk
acisindan en diisiik ortalama puan 1 yildan az siirede ¢alisanlar (M= 3,07 SD= 1,05) ve
1-5 yil arasinda ¢alisanlarda (M= 3,39 SD= 1,06) iken, en yiiksek ortalama puan 6-10 y1l
arasinda calisanlarda (M= 4,01 SD= 0,83) olarak gozlemlenmistir. Diger puanlara
bakildiginda 11- 15 arasi ¢alisanlarda (M= 4,06 SD= 0,81), 16 y1l ve iizeri ¢alisanlarda
(M=4,01 SD=0,89) olarak hesaplanmistir. Gruplar arasi elde edilen F= 16,133 ve P <0.05
degerleri ise adanmislik agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu

gosterir. Post hoc analizler 1 yildan az ¢aliganlar ve 1-5 yil arasi ¢alisanlarin (6-10 yil,
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11-15 yil, 16 yil ve {izeri) ¢alisanlara gore anlamli derecede diisiik ise adanmighk

puanlarina sahip oldugunu ortaya koymustur.

Tablo 4.13. Kurumda Toplam Caligma Siiresine Gére ANOVA Analizi Sonuglari

Bo | Kurumda n Ortalam | Std. | Gruplar | Grupla F P Post
yu | calisama Siiresi a Sap. Aras1 | rici Hoc
tla

r

1 Yildan Az (a) 113 | 3,38 0,95 aPe

1-5 (b) 157 | 3,75 0,95 b?
= | 6-10(c) 92 4,06 0,85 c?
g 11-15 (d) 29 3,87 1,16 24,509 351,318 | 6,88 | P <0.05
< - 9
Z 16 Y1l Ve Uzeri | 9 3,64 0,90
~ 1 (e)

1 Yildan Az (a) 113 | 3,45 1,05 ac
< 15 (b) 157 | 3,75 0,98 be
£ | 6-10 (c) 92 4,16 0,79 cab
§ 11-15 (d) 29 3,83 0,93 26,659 363,096 7,55 P <0.05
g | 16 Yil Ve Uzeri | 9 3,44 1,01
= 1 (e)

Tablo 4.13’de is gorenlerin kurumda toplam ¢alisma siiresine gore ANOVA testi
sonuglar1 gosterilmistir. Elde edilen sonuglar kurumda toplam calisma siiresine gore
anlaml farkliliklar oldugunu ortaya koymaktadir. Toplam calisma siiresine bakildiginda
is tatmini agisindan en diisiik ortalama puan 1 yildan az siiredir kurumda ¢alisanlarda (M=
3,38 SD= 0,95) iken, en yiiksek ortalama puan 6-10 yil arasinda kurumda g¢alisanlarda
(M= 4,06 SD= 0,85) gozlemlenmistir. Diger puanlara bakildiginda 1-5 yil arasinda
kurumda ¢aligsanlar (M= 3,75 SD=0,95) 11-15 y1l arasinda ¢alisanlar (M= 3,87 SD=1,16)
16 yil ve iizeri ¢aliganlarda (M= 3,64 SD= 0,90) olarak hesaplanmistir. Gruplar arasinda
elde edilen sonuglar F= 6,88 P < 0.0.5 degerleri is tatmini acisindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugunu gdsterir. Post hoc analizler 1 yildan az siiredir kurumda
calisanlarmn (1-5 yil, 6-10 y1l, 11-15 y1l, 16 y1l ve lizeri) ¢alisanlara gore anlamli derecede
diisiik is tatmini puanlarina sahip oldugunu ortaya koymustur.

Toplam ¢alisma siiresine bakildiginda ise adanmislik agisindan en diisiik ortalama
puan 1 yildan az ¢alisanlar (M= 3,45 SD= 0,95) ve 16 yil ve iizerinde ¢alisanlarda (M=
3,44 SD= 1,01) iken, en yiiksek ortalama puan 6-10 yil arasinda kurumda ¢aliganlarda
(M= 4,16 SD= 0,79) gozlemlenmistir. Diger puanlara bakildiginda 1-5 yil arasinda
kurumda calisanlar (M= 3,75 SD=0,98) 11-15 y1l arasinda ¢alisanlar (M= 3,83 SD=0,93)
olarak hesaplanmistir. Gruplar arasinda elde edilen sonuglar F= 7,250 P < 0.05 degerleri

ise adanmislik acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu gosterir. Post
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hoc analizler 1 yildan az siiredir kurumda calisanlar ve 16 yil ve iizeri ¢alisanlarin (1-5

yil, 6-10 y1l, 11-15 y1l) calisanlara goére anlamli derecede diisiik ise adanmislik puanlarina

sahip oldugunu ortaya koymustur.

Tablo 4.14. Departmanlara Gére ANOVA Analizi Sonuglari

Boyutlar | Kurumda n Ortalam | Std. | Gruplar Grypl F p Post Hoc
calisama a Sap. Arasi ar I¢i
Siiresi
On Biiro (a) 41 4,12 0,77 o
Kat Hizmetleri | 36 3,38 1,08 b
(b)
é Yiyecek Icecek 11 3,62 0,99
2 1@ 7
<2 | Mutfak 9% 3,73 1,03 16,207 35%,62 2,952 | P<0.05
Teknik Servis (d) | 29 3,57 1,14
Muhasebe (e) 41 4,03 | 059
Disger (f) 40 372 | 087
On Biiro (a) 41 4,21 0,78 abe
Kat Hizmetleri | 36 3,30 0,92 b€
2 | ()
£ | Yivecek lgecek | 11 380\ M0 3oaa | asest | 4154 | p<oos | C
g 1.0 7 1
f Mutfak 96 3,83 0,97
| Teknik Servis (d) | 29 375 1095
Muhasebe (e) 41 4,05 0,83 &
Diger (f) 40 3,76 0,98

Tablo 4.14’de departmanlara gore ANOVA testi sonuglar1 gosterilmistir. Elde

edilen sonuclar departmanlara gore anlaml farkliliklar oldugunu ortaya koymaktadir. En

diisiik ortalama puan kat hizmetleri departmaninda (M= 3,30 SD= 0,92) iken en yiiksek

ortalama puan On biliro departmaninda (M= 4,21 SD= 0,78) gozlemlenmistir. Diger
puanlara bakildiginda yiyecek icecek departmani (M= 3,60 SD= 1,10), mutfak (M= 3,83
SD=1,10), teknik servis (M= 3,75 SD= 0,95), muhasebe (M= 4,05 SD=0,83), diger (M=
3,76 SD= 0,98) olarak hesaplanmustir.

Gruplar arasinda elde edilen sonuglar F= 2,952 P < 0.05 degerleri is tatmini

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu gosterir. Post hoc analizler kat

hizmetleri departmani ve yiyecek icecek departmanin (6n biiro, mutfak, teknik servis,

muhasebe ve diger) departmanlara gore anlamli derecede diisiik is tatmini puanlarina

sahip oldugunu ortaya koymustur.
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Departmanlara gore ise adanmiglhik agisindan en diigiik ortalama puan kat
hizmetleri departmaninda (M= 3,30 SD= 0,92) iken, en yiiksek ortalama puan 6n biiro
departmaninda (M= 4,21 SD= 0,78) olarak gozlenmistir. Diger puanlara bakildiginda
yiyecek icecek departmani (M= 3,60 SD= 1,10), mutfak (M= 3,83 SD= 0,97), teknik
servis (M= 3,75 SD= 0,95), muhasebe (M= 4,05 SD= 0,83), diger (M= 3,76 SD= 0,98)
olarak hesaplanmistir. Gruplar arasinda elde edilen sonuglar F= 4,154 P < 0.05 degerleri
ise adanmislik agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu goésterir. Post
hoc analizler kat hizmetleri departmani ve yiyecek i¢ecek departmanin (6n biiro, mutfak,
teknik servis, muhasebe ve diger) departmanlara goére anlamli derecede diisiik ise

adanmislik puanlarina sahip oldugunu ortaya koymustur
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu ¢alismada, temel olarak is tatmininin ise adanmislik iizerindeki etkisinin
incelenmesi ve bu etkinin kusak farkliliklar1 (X, Y ve Z) g¢ercevesinde moderatdr roliine
sahip olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Nicel arastirma yontemi kullanilarak,
veri toplama teknigi olarak anket yonteminden yararlanilmistir. Analiz sonucunda, is
tatininin ise adanmislig1 pozitif yonde yordadigi (H1) ortaya konmus ancak kusak

farkliliklarinin s6z konusu iliskiyi anlamli bir sekilde etkilemedigi (H2) belirlenmistir.
5.1. Is Tatmini ile Ise Adanmishk iliskisi

Arastirmada elde edilen bulgular, is tatmininin ise adanmishigi pozitif yonde
etkiledigini gostermistir. Bu sonug, literatiirde is tatmini ile ise adanmislik arasindaki
anlamli iliskiyi ortaya koyan pek ¢ok ¢alisma tarafindan da desteklenmektedir (Giines ve
Atag, 2022; Caliskan ve Ozkan, 2020; Bayram, 2019; Yiiksel ve Diisiikcan, 2019;
Biiyiikbese ve Goksalan, 2018; Ulbegi ve Arkadaslar1, 2018; Gokaslan, 2018; Sencan ve
arkadaslar1, 2017; Arslan ve Demir, 2017; Varol, 2017; Karatas ve Giiles, 2010). Is
tatmini ve ise adanmishik arasindaki bu gi¢lii iliski, Orgiitlerin verimlilik ve
stirdiiriilebilirlik agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin islerini keyifle ve
motivasyonla yerine getirmesi, dogrudan oOrgiit hedeflerine daha kolay ulasilmasini
saglamaktadir. Aym1 zamanda, literatiir de is tatmininin ise devamlilig1 pozitif yonde
etkiledigini vurgulamaktadir (Salanova vd., 2005, s. 1218). Ornegin, Alnajjar (1999)
tarafindan yapilan bir ¢aligmada, is tatmininin orgiitsel bagliligin en temel belirleyicisi
oldugu ileri siiriilmiistiir. Is tatmininin yiiksek olmasi, isletmelerde isten ayrilmalar ve
devamsizlik gibi olumsuz durumlarin azalmasina, orgiitsel bagliligin ise artmasina katki

saglamaktadir (Asik, 2010, s. 35).

Bireylerin caligtiklar1 kurumun amaclarina ve hedeflerine inanmalari, kuruma
duyduklart aidiyet ve orgiitsel baglilik diizeyini artirmakta; bu siirecte is tatmini de 6nemli
bir rol oynamaktadir (Oriicii vd., 2010, s. 5). Kurumlarm, calisanlarm istek ve
ihtiyaclarimi dikkate alarak gelistirecekleri insan kaynaklar1 politikalar1 ve yonetsel
stratejiler, orgiitsel baglilig: giiclendirmenin yani sira, ¢alisanlarin tatmin ve motivasyon
diizeylerini de yiikseltmektedir. Boylelikle, ¢alisanlar islerine daha yogun bir baglilik
gelistirerek  gorevlerini  daha verimli ve siirdiiriilebilir bir bigimde yerine

getirebilmektedirler.
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Bu arastirmanin bulgulari, is tatmininin ise adanmiglik iizerindeki pozitif etkisini
desteklemede ve oOrgiitlerin ¢alisan memnuniyetini artirmaya yonelik uygulamalara
odaklanmalarinin  6nemini vurgulamaktadir. Calisanlarin is tatmini diizeyinin
yiikseltilmesi, onlarin kurumsal hedefleri benimsemelerini, Orgiitsel siireclere uyum
saglamalarini ve uzun vadede kurumla baglarin1 gii¢lii tutmalarini kolaylastirmaktadir.
Dolayisiyla, is tatmini temelli stratejilerin gelistirilmesi, isletmelerin hem is giicii
kalitesini hem de kurumsal performansini destekleyen kritik bir faktor olarak

degerlendirilmektedir.

5.1.1. Turizm Sektoriinde Is Tatmini ve Ise Adanmishk Iliskisi Hakkinda
Yapilmis Cahismalar

Turizm sektoriinde is tatmini ve ise adanmishk iligkisi hakkinda yapilan
caligsmalara bakildiginda bu iliskinin pozitif ve anlamli oldugu pek ¢ok ¢alisma tarafindan
desteklenmistir (Baser ve Ince, 2022; Toker ve Kalipg1, 2020; Ozkan ve Arkadaslari,
2019; Ozdemir ve Arkadaslari, 2017; Tayfun ve Tekbalkan, 2014; Chai ve Jang, 2008).
Turizm sektoriinde is tatmini ve ise adanmishik iliskisinin birbirini pozitif yonde
etkilemesi, is gorenlerin orgiitsel bagliligin1 arttirmaktadir. Ayni zamanda is goren ve
kurumsal basar1y1 direkt olarak etkilemektedir. isinden memnun olup isine adanmus is
gorenler, calistiklar1 kuruma aidiyet duygusu hisseder ve bu adanmislik hizmet kalitesi,
miisteri memnuniyeti agisindan olumlu sonuglar yaratir. Turizm sektorii insan merkezli
bir sektor oldugu i¢in is gorenleri memnuniyeti ve bagliligi hizmet kalitesini
etkilemektedir. Bu sebeple turizm sektoriinde ¢alisan is gorenler igin is tatmini ve ise
adanmislik diizeyini arttiracak politikalar gelistirilmesi gerekmektedir. Bu politikalarin
gelistirilmesi turizm sektorii agisindan is goren bagliligi, diisiik is giicli devri ve miisteri
memnuniyeti gibi yararlar saglayarak turizm sektoriiniin uzun vadede basarisim

arttirabilir.

5.2. Kusak Farklihklarinn Is Tatminini ve ise Adanmishg Etkilemesi Moderator
Roliine iligkin Bulgular

Arastirma kapsaminda test edilen H2 hipotezinde, is tatmininin ise adanmiglik
tizerindeki etkisinde kusaklarin (X, Y, Z) moderatdr rol oynadigi varsayilmistir. Ancak
elde edilen sonuglar, bu hipotezi desteklememis ve kusak farkliliklarinin s6z konusu

iliskide anlamli bir etkiye sahip olmadigi ortaya c¢ikmustir. Literatiirde, kusak

69



farkliliklarinin hem is tatmini hem de ise adanmislik diizeylerini etkiledigini rapor eden
calismalar bulunmakla birlikte (Bayergelik ve Hidir, 2020; Bolelli, 2019; Garcia vd.,
2019; Huber ve Schubert, 2019; Altinok, 2019; Wang, 2017; Shragay ve Tziner, 2011;
Yigit, 2010). Baz1 arastirmalar ise kusak farkliliklarinin 6rgiitsel tutum ve davranislar
tizerinde belirleyici olmadigina isaret etmektedir (Cetin Aydin ve Basol, 2014). Bu sonug,
kusak farkliliklarinin is tatmini ile ise adanmislik arasindaki iliskiye moderator etkide

bulunmamasini agiklayabilecek cesitli unsurlarla iliskilendirilebilir.

Oncelikle, temel ihtiyaclar ve beklentiler bakimindan kusaklarin benzerlik
gostermesi olas1 bir neden olarak 6ne ¢ikmaktadir. Farkli kusaklara mensup calisanlar,
orgiit icinde ticret, terfi olanaklari, takdir edilme, adil yonetim ve ise anlam katma gibi
faktorler bakimindan benzer motivasyon kaynaklarina ihtiya¢ duyabilirler (Cetin Aydin
ve Basol, 2014). Bu dogrultuda, kusaklarin is tatmini siireclerinde ortak bir dizi
beklentiye sahip olmasi, moderatdr etkinin istatistiksel olarak goriiniir hale gelmesini

zorlastirabilir.

Ayrica, orgiitsel faktorlerin (kurum Kkiiltiiri, insan kaynaklar1 politikalari,
yoneticilerin tutumlari, {icret diizeyi vb.) calisanlarin is tatmini diizeylerini kusak
etkisinden daha fazla belirledigi diisiiniilmektedir (Feifei vd., 2023; Huh, 2023; Suwandi
ve Nugroho, 2023; Bryant vd., 2023). Ornegin, yoneticilerin calisanlara yaklasimi,
oOrgiitiin sagladig: kariyer gelisimi ve egitim firsatlar1 ile kurum ig¢i iletisim kiiltiird, tiim
kusaklar i¢in benzer tatmin ve baglilik seviyelerini miimkiin kilabilir. Arastirmanin
yapildigi isletmelerde, esnek caligsma saatleri veya is-yasam dengesi gibi uygulamalarin
varligt da farkli yas gruplarini benzer diizeyde tatmin edebilir; boylelikle kusak

farkliliklar1 belirgin bir moderator etki yaratamayabilir.

Bunun yaninda, bu ¢aligma kapsaminda kullanilan anket formunun yalnizca genel
is tatmini diizeyine odaklanarak, is doyumunu olusturan alt boyutlar1 ayrintili bigimde ele
almamasi1 da onemli bir simirlilik olarak degerlendirilebilir. Literatiirde, iicret, terfi
olanaklari, isin niteligi, calisma ortami ve yonetsel destek gibi pek ¢ok faktoriin kusaklara
gore farkli algilanabilecegi ve dolayisiyla is tatmini {izerinde degisken etkiler
dogurabilecegi vurgulanmaktadir vurgulanmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2010; Park ve

Cho, 2016; Ozpehlivan, 2018; Huh, 2023; Meydan, 2010; Shaver ve Lacey, 2003).
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Bu durum, farkli kusaklarin motivasyon kaynaklari ve beklentileri agisindan daha
detayl 6l¢iim yapilmasinmi gerektirmektedir. Dolayisiyla, kusaklar arasi farkliliklar1 daha
kapsamli bicimde degerlendiren Glgeklerin kullanilmasi, kusak faktoriiniin is tatmini

tizerindeki etkisini daha net bicimde ortaya koymaya olanak saglayacaktir.

5.2.1. Turizm Sektoriinde Kusak Farkhihklarimn is Tatminini ve ise

Adanmish@ Etkilemesi Hakkinda Yapilmis Calisma Bulgular:

Turizm sektoriinde kusak farkliliklarinin is tatmini ve ise adanmighg etkilemesi
hakkinda yapilmis ¢alismalara bakildiginda, kusak farkliliklarinin hem is tatminini hem
de ise adanmiglik diizeylerini etkledigini rapor eden ¢alismalar bulunmustur (Androde ve
Arkadaslari, 2024; Jung ve Yoon, 2021; Sonelt ve Kralj, 2011). Ancak bu arastirma
sonucunda, H2 hipotezi desteklenmeyerek bu etki anlamli bir sekilde olugsmamistir.
Yapilan aragtirma kapsaminda uygulanan anket ¢aligmasmna dahil edilen O6rneklem
grubunun demografik Ozellikleri, is hayati deneyimleri, orgiit kiiltiirii gibi belirli
degiskenler, yas ve kusak farkliliklar1 gibi unsurlar1 etkilememis ve is tatmini ve ise
adanmishik arasindaki moderatdr rolii saglamamus olabilir. Ozellikle turizm sektoriindeki
is gorenlerin kusak farkliliklarina iligkin motivasyon araglarinin farklilagmasi ortaya
¢ikan sonucu etkilemis olabilir. Arastirmaya katilan is gorenlerin kiiltiirel farkliliklari,
arastirmanin yapildigi turizm bdlgesi ve arastirma kapsaminda ki kurumlarin orgiitsel
kiiltiiri ve is gorenlerin is hayatindan beklentileri gibi unsurlarin yaninda arastirma
evrenini olusturan kurumlardaki yonetim bigimi, motivasyon araglari, odiillendirme
sistemi, caligma saatleri, liderler ve x,y ve z kusag is gorenlere uygun politikalarin

gelistirilmis olmasi yapilan arastirmanin sonucunu etkilemis olabilir.

Son olarak, arastirmanin uygulandigi zamanlama da bu sonucun ortaya ¢ikmasina
katki saglayabilir. Anketin sezon sonuna dogru gergeklestirilmesi, calisanlarin isini
kaybetme endisesi gibi gegici faktorler nedeniyle gergekte hissettiklerini tam olarak
yansitmayan yanitlara yol agmis olabilir. Istihdam belirsizligi, kusak farkliliklarinimn
belirginlesmesini engelleyerek katilimcilarin benzer egilimler sergilemesine neden olmus

ve moderator roliinii istatistiksel olarak anlamsiz kilmis olabilir.

Bu caligma kusak farkliliklarinin  her zaman belirgin bir degisken
olmayabilecegini, orgiit i¢i faktorlerin (kiiltiir, yonetim politikalari, is kosullari, bireysel

tutumlar) kusak ayrimlarini belirli 6l¢lide zayiflatabildigini gostermektedir. Elde edilen
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bulgular, is tatmini ile ise adanmiglik iliskisinin kusaklar 6tesi ve daha ¢ok bireysel-
orgiitsel degiskenlerle baglantili oldugunu diisiindiirmektedir. Dolayisiyla, kurumlarin
kusaklara 6zel stratejiler gelistirmelerinin yani sira, tiim c¢alisanlara hitap eden kapsaml
is tatmini politikalar1 olusturmasi, uzun vadede kurumsal verimliligi ve ¢alisan bagliligini

giiclendirecektir.
5.3. Demografik Degiskenlere Gore Is Tatmini ve Ise Adanmishk iliskisi

Arastirma kapsaminda, is gorenlerin demografik 6zelliklerinin (egitim, cinsiyet,
medeni durum, yas, toplam ¢alisma y1l1 ve departman) is tatmini ve ise adanmislik diizeyi
tizerindeki etkisi incelenmis; elde edilen bulgular, literatiirdeki benzer calismalarla

karsilastirilmistir.

Elde edilen sonuglar, egitim ve cinsiyet degiskenlerinin is tatmini ve ise
adanmighk diizeylerinde anlamli bir farklilikk olusturmadigini  gostermektedir.
Golembiewski (1977) de benzer bicimde, demografik ozellikler {izerine yaptigi
aragtirmada, egitim ve cinsiyet gibi degiskenlerin is tatmini diizeyinde belirgin bir
farklilik olusturmadigina isaret etmistir. Bu durum, 6rgiit icerisinde kadin-erkek ve farkl
egitim diizeylerine sahip c¢aliganlarin benzer kosullarda gdrev yapmasi ve benzer

beklentilere sahip olmasiyla iligkili olabilir.

Medeni durum acisindan degerlendirildiginde ise evli ve bekar is gorenler
arasinda anlamli bir farklilik bulundugu ve evli ¢alisanlarin is tatmini ve ise adanmislik
diizeylerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢cikmustir. Bu sonug, Telman ve Unsal’in (2004)
calismasiyla uyumludur; s6z konusu arastirmada evli is gorenlerin, bekar is gorenlere
kiyasla daha fazla tatmin ve baglilik duygusu yasadiklar1 saptanmistir. Benzer sekilde,
Hoboubi ve arkadaslarinin (2017) ¢alismasinda da evli ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin
daha yiiksek oldugu rapor edilmistir. Evli bireylerin, ailelerini gecindirme ve
sorumluluklarin1 yerine getirme motivasyonu dolayisiyla daha fazla baghilik ve tatmin

duygusu deneyimledigi one siirtilebilir.

Yas degiskeni baglaminda, arastirma bulgular1 is tatmini ve ise adanmislik
diizeylerinin yas araliklarina gore anlamli bigimde farklilastigin1 gostermektedir. Soysal
ve arkadaglar1 (2017), yasin is tatminini etkileyen onemli bir unsur oldugunu
vurgulamistir. Ozellikle 18-24 yas arahigindaki (Z kusagi) ¢alisanlarin is tatmini ve ise

adanmislik diizeylerinin diger yas gruplarina gore daha diisiik oldugu belirlenmistir
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(Debbarma vd., 2023, s. 26). Z kusaginin is hayatina bakis agisi, beklenti ve degerlerinin
farklilagsmasi, is ve sosyal yasam dengesine oncelik vermesi, ¢aligsma saatleri ve ortamiyla
ilgili yiiksek beklentileri gibi faktorler tatmin diizeylerini olumsuz etkileyebilmektedir
{Aksu ve Dogan, 2020; Metin vd., 2017). Buna karsin, Marschke ve arkadaslarinin (2011)
yapti81 ¢alismada, yas arttikca is tatmin diizeyinin ylikseldigini belirtilmistir. Nitekim bu
arastirmada 24-43 yas araligindaki (Y kusagi) ve 44-55 yas araligindaki (X kusagi)
calisanlarin tatmin ve adanmislik diizeylerinin, Z kusagina kiyasla daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir (Alzubi vd., 2023; Debbarma vd., 2023; Lower ve Schwarz, 2008;
Altundag, 2012). X ve Y kusaklarinin geleneksel ¢alisma prensiplerine, istikrara ve takdir
edilme duygusuna verdikleri 6nem, onlarin daha yiiksek diizeyde tatmin ve bagllik

yasamalarina katkida bulunabilmektedir.

Toplam calisma yil1 ve kurumdaki ¢aligsma siiresi agisindan bakildiginda, 11-15
yil veya 16 y1l ve lizeri deneyime sahip ¢aliganlarin is tatmini ve adanma diizeylerinin, 1
yildan az ya da 1-5 yil arasinda deneyime sahip calisanlara gore daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Cimete’nin (1999) arastirmasinda, toplam calisma yili ile is tatmini ve
baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit edilmis; Aydin ve Kutlu’nun (2001) bulgulari1 da
16 y1l ve lizeri deneyime sahip ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
gostermistir. Bu durum, kidem ve deneyim arttik¢a kuruma duyulan giiven ve aidiyet
hissinin yiikselmesiyle agiklanabilir. Daha uzun siireli deneyime sahip calisanlar,
kurumun hedeflerini ve degerlerini i¢sellestirerek orgiitle daha giiclii bir bag kurmakta ve

bu da is tatmini ile ise adanmislik diizeylerini artirmaktadir.

Aragtirmada, departmanlara gore is tatmini ve ise adanmislik diizeyleri de
degerlendirilmis ve muhasebe ile insan kaynaklar1 departmanlarinda c¢alisanlarin daha
yiiksek tatmin ve adanmiglik duygusu yasadiklar1 goriilmiistiir. Buna karsin, kat
hizmetleri departmani ¢alisanlarinin is tatmini ve baglilik diizeylerinin daha diisiik oldugu
tespit edilmistir. Ozel’in (2021) otel calisanlar1 {izerine yaptig1 arastirma, kat
hizmetlerinde calisan is gorenlerin yogun fiziksel efor, uzun siire ayakta calisma ve
gorevlerin giinliik olarak tekrarlanmasi gibi faktorlerden dolayr daha diisiik diizeyde
tatmin ve adanmislik yasadiklarini dogrulamaktadir. Tekdiizelik, yiiksek is yiikii ve
fiziksel yorgunluk, bu departmanda c¢alisanlarin oOrgiitsel baglilhik ve memnuniyet

diizeylerini olumsuz etkileyebilmektedir.
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Tiim bu bulgular, is tatmini ve ise adanmislik diizeylerinin demografik faktorler
acisindan farklilik gosterebildigini ortaya koymaktadir. Egitim ve cinsiyet agisindan
anlamli bir fark tespit edilmezken, medeni durum, yas, toplam ¢alisma y1l1 ve departman
degiskenleri baglaminda farklilagsmalar gozlenmistir. Bu durum, Orgiitlerin insan
kaynaklar1 ve yonetim politikalar1 gelistirmesinde, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini
dikkate alarak farkli stratejiler benimsemesi gerektigini vurgulamaktadir. Ozellikle yas
gruplari, medeni durum ve ¢alisma yili gibi unsurlarin, is tatmini ve adanma diizeyleri
tizerindeki etkisi dikkate alindiginda, kurumlarin esnek politikalar ve kisisellestirilmis

motivasyon araglar1 sunmasi orgiitsel verimliligi ve baglilig artirabilir.
5.4. Sonug¢

Bu aragtirma, orgiitlerde ¢alisanlarin is tatmini ile ise adanmislik diizeylerinin
orgiitsel verimlilik, calisan bagliligi ve kurumsal siirdiiriilebilirlik {izerindeki kritik
etkisini ortaya koymaya odaklanmistir. Elde edilen bulgular, c¢alisanlarin is tatmininin
yiikselmesinin, kurum igerisinde daha giiclii bir aidiyet hissi, motivasyon ve devamlilik
sagladigina isaret etmektedir. Literatiirdeki 6nceki ¢alismalarla da uyumlu olan bu sonug,
kurumlarin insan kaynaklari politikalarini ve yonetim stratejilerini ¢aligan memnuniyetini
artiracak sekilde tasarlamalarinin 6nemini vurgulamaktadir. Ote yandan, kusak
farkliliklarinin is tatmini ve ise adanmiglik arasindaki iliskide her zaman belirleyici
olmadigi, bireysel faktorler (kisilik, igsel motivasyon) ve orgiitsel kosullarin (kiiltiir,
politikalar, yonetim uygulamalar1) kusak etkisini sinirlayabilecegi goriilmiistiir. Bu
durum, kurumlarin tek tip kusak yaklasimlari yerine, ¢alisanlarin farkli ihtiyaglarini ve
beklentilerini kapsayan esnek, biitiinciil ve ¢ok boyutlu yonetim anlayislar1 gelistirmeleri

gerektigini gostermektedir.

Son olarak, aragtirma kapsaminda kullanilan yontemsel araclar ve veri toplama
tekniklerinin, arastirma bulgular1 iizerinde smirli bir etki yaratabilecegi dikkate
alimmalidir. Gelecekte benzer konularda yapilacak calismalarin, farkli sektor ve kiiltiirel
baglamlarda, daha kapsamli ve ¢ok boyutlu dlgeklerle desteklenmesi, hem is tatmini hem

de ise adanmislik olgularinin daha derinlemesine anlasilmasina katki saglayacaktir.
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7. EKLER
Ek-1: Anket Formu
Saymn Katilimei;

Bu anket calismasi, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Lisansiistii Egitim
Fakiiltesi Isletme Anabilim Dali kapsaminda Dog¢. Dr. Engin UNGUREN
danismanhginda yiiksek lisans tez Ogrencisi Ayse Rumeysa SONMEZ tarafindan
yuriitiilmektedir. Bu ¢alismaya katilim saglamak tamamen goniilliik esasina baghdir.
Arastirmaya katildiginiz esnada rahatsiz oldugunuz yerde anket ¢aligmasini sonlandirma

hakkina sahipsiniz.
Ankete katilim sagladiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

2. Yasmiz?

() 18-23 yas aras1 () 24 - 44 yag aras1 () 45-59 yas aras1

3. Medeni Durumunuz Nedir?

() Bekar () Evli

4. Egitim Durumunuz Nedir?

() TIkogretim () Ortadgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii-Doktora

5. Toplam Calisma Y1liniz?
O Lylvealtt ()2-6yil () 6-11 yil () 12-16 y1l () 17-21 y1l ve iizeri

Bu is yerinde ¢aligma siireniz ?
Olwyilvealt1 )2-6y1il ()6-11y1l () 12-16 yil () 17-21 y1l ve iizeri

6. Departmaniniz?
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() On Biiro Resepsiyon () Temizlik Departman1 () Yiyecek I¢ecek Departmani ()
Mutfak Departmani () Teknik servis () Muhasebe ve Insan Kaynaklar1 Departmani
() Diger

MINNESOTA iS TATMIiNi OLCEGIi

Asagidaki ifadelerden her birini cevaplandirirken size en uygun olan memnuniyet derecesini (x)
isareti ile belirtiniz. (1:Kesinlikle Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Kararsizim;
4:Katiliyorum; 5:Kesinlikle Katiliyorum )

IS TATMINI ANKETI

Asagida ¢aligtiginiz kurumla ile ilgili bazi ifadeler bulunmaktadir.
Her bir ifadeyi isyerinizde hangi siklikla;

1 Kesinlikle Katilmiyorum
5 Kesinlikle Katiliyorum

2 Katilmiyorum
3 Kararsizim
4 Katiliyorum

1. Yaptigim is toplumda kabul goren bir statiiye sahip olmami sagliyor.
2. Yaptigim iste kisisel yeteneklerimi ve yaraticiligimi
kullanabiliyorum.

3. Otelde igimle ilgili gerekli malzeme ve donanima (bilgisayar,
telefon, internet) sahibim.

4. Yaptigim is beklentilerimi karsilamaktadir.

5. Sevdigim bir isi yapmaktayim.

6. Otelde geng calisanlarim isleriyle ilgili yaptiklar1 oneriler

Otel yonetimi tarafindan dikkate almir.

7. Herhangi bir sorunum oldugunda (is ya da kendimle ilgili) hi¢
¢ekinmeden bunu iistlerimle paylagabilirim.

8. Otel yonetiminin tutum ve davraniglari beni mutlu ediyor.

9.0tel yoneticileri personelin problemleri siiratle ¢oziimlenmektedir.

10.0tel yonetimi isimle ilgili gelisme ve degisimleri
zamaninda bildirir.

11.Calisanlarin Kariyer gelisgiminin planlanmasi ve
gerceklestirilmesi Uistler tarafindan yapilir.

12.0telde ki diger ¢aliganlarla ortak ¢alismalar yapabilirim.

13. Herhangi bir problemim oldugunda ¢aligma arkadaslarim bana
yardimei olurlar.

14. Caligma arkadaglarim ile iyi iliskiler icerisindeyim.

15. Yaptigim is karsiliginda aldigim maagin yeterli oldugunu
diigiiniiyorum.

16. Elde ettigim sosyal olanaklar(ulasim, konaklama, yemek vb.)
beklentilerimi kargilamaktadir.

17. Otelin kaynaklarindan tiim ¢aliganlar esit sekilde
yararlanmaktadir.

18.Yaptigim igin bana giivenli bir gelecek ve Kkariyer
sagladigim diistiniiyorum.

19.0teldeki terfilerin dagilim1 adildir.

20. Cabalarimin olmasi gerektigi gibi diillendirildigini diistintiyorum.

21. Aldigim maagtan memnunum.
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ISE ADANMISLIK OLCEGI

Asagidaki ifadelerden her birini cevaplandirirken size en uygun olan memnuniyet

derecesini (X) isareti ile belirtiniz.)

Asagida yaptiginiz isiniz (kurumunuz degil) ile ilgili bazi ifadeler
bulunmaktadir. Her bir ifadeyi igyerinizde hangi siklikla;

1- Asla
2- Nadiren
3- Bazen
4- Sikca

5- Her Zaman

Her zaman

Asla
Nadiren
Bazen
Sik¢ca

1 | Isimde kendimi enerji dolu hissederim.

2 | Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim.

3 | Isime kars1 istekli ve hevesliyim.

4 | Isim bana calisma sevki verir.

5 | Caligirken tamamen isime yogunlagir dalar giderim.

6 | Calisirken kendimi isime kaptiririm.
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Ek-2: Etik Kurul Onay1

Evrak Tarih ve Sayisi: 25.09.2024-206348

T.C.

ALANYA ALAADDIN KEYKUBAT UNIVERSITESI REKTORLUGU

Sosyal ve Beseri Bilimler Alam Bilimsel Arastirma Etigi Kurul Karan

TOPLANTI SAYISI KARAR SAYISI KARAR TARIHI

08 22 19.09.2024

Karar Numarasi: 2024/22

Dr. Ogr. Uyesi Engin UNGUREN’in Damsmanh@m yaptig Diger Arastirmacilar Yiiksek Lisans
dgrencisi Ayse Rumeysa SONMEZ'in Arastirmanin yiiriitiiciisii oldugu 10.09.2024 tarihli ve 204098 E.
No’lu “is Tatmininin ise Adanmshk Uzerindeki Etkisinde Kusak Farkliiklarnnin Moderator Rolii” baslikli

yiiksek lisans tez calismasina ait etik kurul bagvurusunun goriisiilmesi istemi.

Dr. Ogr. Uyesi Engin UNGUREN’in Damsmanh@m yaptg Diger Arastrmacilar Yiiksek Lisans
dgrencisi Ayse Rumeysa SONMEZ'in Arastirmanin yiiriitiiciisit oldugu 10.09.2024 tarihli ve 204098 E.
No’lu “is Tatmininin ise Adanmishk Uzerindeki Etkisinde Kusak Farkiiklarinin Moderator Rolii” bashikl
yiiksek lisans tez ¢alismasina ait etik kurul basvurusunun fikri, hukuki ve telif haklar1 bakimindan metot
ve dlcegine iliskin sorumlulugun basvurucuya ait olmak ilizere arastirma siiresince uygulanmasmin etik
olarak uygun olduguna oybirligi ile karar verildi.19.09.2024

(e-imzahdir)
Prof. Dr. Ozgiir Kasim AYDEMIR
Kurul Baskam

(Mazeretli) (e-imzahdir) (e-imzahdir)
Prof. Dr. Kamile DEMIR Prof. Dr. Serdar BULUT  Prof. Dr. Hamdi Alper GUNGORMUS
(Kurul Baskan YRD.) Uye Uye
(Mazeretli) (Mazeretli) (e-imzahdir)
Prof. Dr. Seymur AGAZADE Prof. Dr. Siilleyman Cem SAKTANLI Prof. Dr. Kemal VATANSEVER
Uye Uye Uye

Bu belge,giivenli elektronik imza ile imzalanmigtir..
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Ek-3 Ozgecmis Ornegi

OZGECMIS

Adi-Soyadi : Ayse Rumeysa SONMEZ

Egitim ve Mesleki Gecmisi:

2024, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Iktisadi Ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, Isletme Anabilim Dal1 — Yiiksek Lisans

2020, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Iktisadi Ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, insan Kaynaklar1 Y&netimi — Lisans

2022, Kahya Resort Otel, Yonetici Asistani

2019, Aydem Enerji, insan Kaynaklar1 Birimi — Stajyer

2018, Wimledon Language School, Egitim Danigsmani

Yayilar1 ve Bilimsel/Sanatsal Faalivetleri:

Yabanci Dil Bilgisi:

Ingilizce
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