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ONSOZ

Giliniimiliz is diinyasinin hizla degisen ve rekabet¢i yapisinda, isletmelerin
stirdiiriilebilir basarisinin temel taglarindan biri ¢alisanlarin is motivasyonu ve orgiitsel
baghlik diizeyleridir. Is yerinde yiiksek motivasyon ve baghlik, ¢alisanlarin islerine
duydugu tutku ve sadakatin bir yansimasi olarak one cikar. Seyahat acentalar1 gibi
dinamik ve hizmet odakli sektorlerde, calisanlarin ise olan ilgisi ve orgiitsel bagliligi,
isletmelerin miisterilere miikkemmel hizmet sunma yetenegi, rekabetci avantaj elde etme

ve siirdiiriilebilir biiyiime stratejileri olugturmadaki kritik faktdrlerdendir.

Bu calisma, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren A grubu seyahat acentalarinda
calisanlarin is motivasyonu ve orgiitsel baglilik diizeylerini anlamay1 ve analiz etmeyi
amaglamaktadir. Calismanin amaci, sektoriin bu kritik bilesenlerine daha genis bir
perspektiften bakarak, ¢alisanlarin is motivasyonunu ve orgiitsel bagliligini etkileyen
faktorleri belirlemek, bu faktorlerin isletme performansina etkilerini degerlendirmek ve

sonuclarini seyahat acentasi yoneticileri ve sahipleri i¢in 6nerilerle sunmaktir.

Bu ¢aligmam1 tamamlamama olanak saglayan en biiylik destek ve motivasyon

kaynagim olan sevgili aileme, sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tez caligmam siirecinde motive edici, yonlendirici ve bilgilendirici yoniiyle
destegini esirgemeyen, tez damigmanim Sayin Dr. Ogr. Uyesi Aysegiil ACAR olmak
lizere tez jiiri {iyelerim olan, Sayin Dog. Dr. Nurettin AYAZ ve Saym Dr. Ogr. Uyesi
Meltem ALTINAY OZDEMIR hocalarima saygilarimi sunarim.
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Emek yogun bir sektor olan turizm sektoriindeki en onemli kaynak, insan
unsurudur. Bu kaynagin, ise olan ilgisi ve orgiitsel bagliligi, isletmelerin siirdiiriilebilir
basarisinin temel taslarindan biri olarak kabul edilmektedir. Bu énemden hareketle
seyahat acentalari, yogun rekabet ortaminda basarili olmak icin ¢alisanlarinin
davraniglarini anlamak, temellendirmek ve yonlendirmek zorundadirlar. Dolayisiyla bu
zorunluluk, calisanlarin is motivasyonunun orgiitsel bagliliga olan olast etkisinin
tespitini 6nemli hale getirmektedir. Bu ger¢evede bu ¢alismanin amaci Istanbul ilinde
faaliyet gosteren A grubu seyahat acentasinda ¢alisanlarin is motivasyonunun orgiitsel
baglilik lizerindeki etkisinin tespit edilmesidir. Nicel aragtirma deseninin benimsenmis
oldugu bu ¢alismada veriler Ocak-Nisan 2023 déneminde olmak iizere Istanbul ilinde
faaliyet gosteren A grubu seyahat acentasi galisanlarindan kolayda 6rneklem yontemi
kapsaminda yiliz yiize anket teknigi ile toplanmistir. Elde edilen veriler iizerinden
yapilan analizler sonucunda, is motivasyonunun orgiitsel baglilik {izerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alisma, is motivasyonu ve orgiitsel baglilik
iligkisini anlamak ve acenta ¢alisanlarinin performansini arttirmak i¢in 6nemli bir katki

sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Motivasyonu; Orgiitsel Baglilik, Turizm Sektdrii, Seyahat

Acentalart, Istanbul



ABSTRACT

The tourism sector, being labor-intensive, recognizes the most crucial resource
as the human factor. The interest and organizational commitment of this resource are
considered fundamental cornerstones for sustainable success in enterprises. Stemming
from this significance, travel agencies, operating in a highly competitive environment,
are compelled to comprehend, substantiate, and guide their employees' behaviors.
Consequently, this necessity underscores the importance of identifying the potential
impact of employee job motivation on organizational commitment. Within this
framework, the aim of this study is to determine the influence of job motivation on
organizational commitment among employees of A-group travel agencies operating in
Istanbul. Employing a quantitative research design, data for this study were collected
through face-to-face surveys conducted from January to April 2023 among employees
of A-group travel agencies operating in Istanbul, using a convenience sampling method.
As a result of the analyses performed on the collected data, it has been determined that
job motivation has a positive effect on organizational commitment. This study
contributes significantly to understanding the relationship between job motivation and
organizational commitment, providing valuable insights for enhancing the performance

of agency employees.

Keywords: Job Motivation; Organizational Commitment; Tourism Industry; Travel
Agencies; Istanbul.
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ARASTIRMANIN KONUSU

Yiiksek rekabet giicli saglayabilmek icin isletmeler, nitelikli, motivasyonu
yuksek, tatmin edilmis, calistig1 orgiite bagli ¢alisanlara sahip olmak isterler. Bir diger
ifadeyle isletmeler varliklarinin devami igin ¢alisanlarinin orgiite olan bagliliklarini
arttirmak i¢in onlarin motivasyon diizeyini arttirmak mecburiyetindedirler (Yilmazer,
2010). Seyahat acentalari, turizm endiistrisi i¢in 6nemli kurumlardir. Genis bir miisteri
tabanina ve ulusal veya uluslararas1 diizeyde bir¢cok satis noktasina sahip olmasi
dolayisiyla seyahat acentalari, turizm isletmelerinin {riinlerini potansiyel miisterilerle
bulusturmasi konusunda 6nem arz etmektedir. Bunun yani sira, turizm endiistrisinde
uzmanlagmis profesyoneller olarak, turistlere seyahat planlamasi ve seyahatleri ile ilgili
biitiin hususlarda yardimci olmalarinin yani sira turizm igletmelerinin devamlilig1 i¢in
onemli goriilmektedir. Turizm isletmeleri, seyahat acentalarinin bilgi diizeyi ve sahip
oldugu uzmanliklarindan faydalanarak turist memnuniyetini arttirmakta ayni zamanda
piyasada rekabet avantaji saglayabilme sansina sahip olabilmektedirler. Calisanlarinin
is motivasyonu ve Orgiitsel bagliligi, sektoriin genel basarisinda kritik bir rol
oynamaktadir. Emek yogun bir sektor olan turizm endiistrisi i¢in ¢alisanlar, isletmenin
stirdiriilebilirligi i¢in 6nemli etmenlerden biridir. Bu sebeple, seyahat acentasi
calisanlarinin da ig motivasyonu ve orgiitsel bagliligi, sektoriin genel basarisinda kritik
bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, bu c¢alismanim Istanbul’da faaliyet gdsteren A
Grubu Seyahat Acentalarinda calisan bireylerin i motivasyonlarinin  orgiitsel

bagliliklar1 tizerindeki etkisinin belirlenmesini konu edinmektedir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu ¢alismanim amaci, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren A grubu seyahat acenta
calisanlarinin is motivasyonun orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini incelemektir. Is
motivasyonu, ¢alisanlarin islerine olan ilgi, enerji ve gayret diizeyini ifade ederken,
orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumlarina duyduklar sadakat, baglilik ve katilim

diizeyini temsil etmektedir.

Bu ¢alisma ii¢ yonden dnem arz etmektedir. Ilk olarak, seyahat acentalar1 gibi
turizm sektoriinde, calisanlarin motivasyonu ve baglhlig, sektoriin basar1 ve

siirdiiriilebilirligi agisindan kritik oneme sahiptir. Iyi motive olmus ve orgiite bagh
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calisanlar, miisteri hizmetlerinde yiiksek kalite, is verimliligi ve miisteri

memnuniyetinde artig gibi olumlu sonuglarla iligkilendirilir.

Ikinci olarak, is motivasyonu ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
anlasilmasi, igletmelerin ¢alisanlarina yonelik etkili stratejiler gelistirmesine yardime1
olabilir. Bu calisma, seyahat acentalarinin motivasyonunu ve baglhiligini etkileyen
faktorleri belirleyerek, isverenlere degerli bilgiler sumak ve bu bilgiler dogrultusunda

is ortamini iyilestirecek politikalar ve uygulamalar gelistirmesi ac¢isindan énemlidir.

Ucgiincii olarak, bu arastirma, literatiire katkida bulunarak is motivasyonu ve
orgiitsel baglilik alanindaki bilgileri genisletme agisindan 6nem arz etmektedir. Turizm
sektorline odaklanan Onceki ¢aligmalarin kisitlamalarini asarak, seyahat acentalar
tizerinde yapilan bu ¢alisma, sektordeki 6zel kosullar ve dinamikler agisindan daha
kapsamli bir anlayis saglayacak olmasi a¢isindan 6nemlidir. Bu ¢alisma, seyahat acenta
calisanlarinin is motivasyonunu ve orgiitsel bagliligini etkileyen faktorleri belirlemek
ve bu faktorlerin sektordeki oOrglitsel performans ve basariya olan etkisini
degerlendirmek igin bir temel olusturacaktir. Ayrica, seyahat acenta ¢alisanlarinin
orgiitsel bagliligmi artirmak i¢in uygun stratejilerin gelistirilmesine de katkida
bulunacaktir. Bu huslar dogrultusunda turizm sektériindeki yoneticiler, ¢alisanlarin is
motivasyonunu ve Orgiitsel baghiligini artirmak icin daha etkili politikalar ve

uygulamalar gelistirmesi yoniinden katki saglayacaktir.

ARASTIRMANIN YONTEMIi

Sistematik veri toplama ve analiz etme siirecini iceren bilimsel arastirmalar
kendi igerisinde nicel, nitel ve karma olmak {izere {i¢ grupta toplanmaktadirlar
(Kircaali-Iftar, 1999). Bu ¢alismada nicel arastirma tiirii benimsenmis olup bu tiir
calismalar; olgularin, ¢evrede var olan siire¢ ve etkenlerin soyutlanmasina ve
nesnellestirilmesine odaklanmaktadirlar. Daha sonra gozlemlenebilir ve Ol¢limii
yapilabilecek sekilde doniistiiriilmektedir (Erdogan, 2003). Bu yontemle olgiimlerin
daha dogru ve sayisallagtirmalarin daha dikkatli yapilarak problemin daha gercekei,
anlagilabilir ve tanimlanabilir olacagi ifade edilmektedir (Ataseven, 2012). Nicel
calismalarin en temel 6zelligi, arastirmacilarin kendi deger yargilarindan styrilarak

daha bagimsiz ve nesnel sonuglar ortaya koymalariin arzu edilmesidir. Bu nedenle
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nicel tirde bir arastirma yapmay1 kabul eden arastirmacilarin arastirmadan
soyutlanmalari i¢in standart 6l¢me araglarini kullanmalar1 gerektigine iliskin yaygin bir
inanig vardir (Borg & Gall, 1989). Bu araglardan ilk akla geleni anket teknigidir. Anket
teknigi glinimiiz akademik ve profesyonel c¢alismalarda nispeten daha fazla tercih
edilen veri toplama araclarinin basinda gelmektedir (Altunisik, 2008). Bu calismada
veri toplama araci olarak kullanilan anket formu, toplam 46 maddeden ve 3 bdliimden
olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde ankete cevap veren katilimcilarin demografik
bilgileri ve tamamlayici bilgileri (cinsiyet, medeni durum, yas vs.) ile ilgili sorular yer
almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ¢alisanlarin is motivasyonlarini 6lgmeye yonelik
Mottaz’in (1985) 24 maddeli iki boyutlu is motivasyon 6l¢egi yer almaktadir. Anketin
ticiincii boliimiinde ise Allen ve Meyer'in (1991) orgiitsel baglilik modelini kullanarak
Wasti (2000) tarafindan gelistirilen ti¢ boyutlu 22 maddeli orgiitsel baglilik Slgegi
bulunmaktadir. Olgek maddeleri 5°1i Likert tipi derecelendirme ile 6lgiilmiistiir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Anket, Ocak-Nisan 2023
arasinda Istanbul’daki A grubu seyahat acentas: ¢alisanlarmma kolayda &rneklem

yontemi kapsaminda yiiz yiize anket teknigi ile uygulanmistir.

ARASTIRMA HIPOTEZLERIi / PROBLEM

Nicel arastirmalarda 6n goriilen hipotezlerle ilgili olarak daha net sonug¢lar elde
edilebilmektedir. Dolayisiyla hipotezlerin kabul edilip edilmedigi konusunda karar
vermeye yardimci olmaktadirlar. Caligmada hipotezlerin 6ne siiriilmesi gerektigi
durumlarda, en uygun arastirma tiirlinlin aragtirmanin kapsamina bagli oldugu
belirtilmektedir (Padem vd., 2012). Buna karar verdikten sonra ¢alismada nasil bir
model kullanilacagi sorusu karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirde nitel, nicel ve karma
aragtirmalarla 1ilgili olarak pek c¢ok model tiirii vardir. Bu g¢aligmada incelenen
degiskenler veya olgular dikkate alinarak iligkisel tarama modeli tercih edilmis ve bu
modelin en uygun model olacagi degerlendirilmistir. Bilindigi iizere iliskisel tarama
modeli; arastirmada incelenen degiskenlerin arasinda nasil bir neden-sonug iligkisi
oldugunu ifade eden bir model tiiriidiir (Kircaali-iftar, 1999). Bu kapsamda is

motivasyonu ve orgiitsel baglilik ile ilgili iligskisel tarama modeli Sekil 1°de verilmistir.
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/ IS MOTIVASYONU \

Dissal Motivasyon

I¢sel Motivasyon

2 >

1
1
A4

e e
S S S

KORGUTSEL BAGLILIK\
Hi: P Duygusal Baglilik ¢4 His t
Hiz P Devam Baglilig <4 His
His P Normatif Baglilik <t4 His [

\C /

Sekil 1: Is motivasyonu ve &rgiitsel baglilik modeli

Arastirma kapsamina alinan Istanbul’daki A grubu seyahat acenta calisanlarin
1s motivasyonlar1 ve orgiitsel bagliliklarina yonelik gelistirilen hipotezler asagida

sunulmustur:

H1: Is motivasyonunun &rgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde anlamli

diizeyde bir etkisi vardir.

H1.1: Dissal motivasyonun duygusal baghlik iizerinde pozitif yonde anlamli

diizeyde bir etkisi vardir.

H1.2: Digsal motivasyonun devam baglilig1 {lizerinde pozitif yonde anlaml

diizeyde bir etkisi vardir.

H1.3: Digsal motivasyonun normatif baglilik iizerinde pozitif yonde anlamli

diizeyde bir etkisi vardir.

H1.4: I¢sel motivasyonun duygusal baghlik iizerinde pozitif yonde anlaml

diizeyde bir etkisi vardir.
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H1.5: Igsel motivasyonun devam baglilig1 iizerinde pozitif yonde anlamli

diizeyde bir etkisi vardir.

H1.6: Igsel motivasyonun normatif baglilik {izerinde pozitif yonde anlamli

diizeyde bir etkisi vardir.

EVREN VE ORNEKLEM

Genelde bilimsel ¢alismalar belli bir biiyiikliige sahip bir ana kitle iizerinde
yapilmaktadir. Elde edilen bulgular hedef kitlenin geneline uygulanmaktadir. Arastirma
problemine cevap verme potansiyeline sahip bu kisilere evren denilmektedir (Altunisik
vd., 2005). Genel ve erisilebilir evren olmak tizere iki tiir evren vardir. Genel evren
soyuttur ve tanimlanmasi kolaydir. Ancak ulasilmasi zordur. Ulagilmasi kolay evrenin

en temel 6zelligi erisilebilir olmasi ve somut olmasidir (Karasar, 2011).

Bu tanim dogrultusunda, arastirma evreni; Istanbul ilinde faaliyet gdsteren A
grubu seyahat acentalarinda c¢alisanlar olarak belirlenmistir. Kiltiir ve Turizm
Bakanligi'nin 2023 verilerine gore Istanbul genelinde 5601 belgeli seyahat acentas:
bulunmaktadir. Bu seyahat acentalarindan 5545 tanesi A grubu olarak
siiflandirilmaktadir. Ancak cevap alma oraninin diisiik, zamanin kisith ve maliyetin
yuksek olmasindan dolay1 evrenden bir 6rneklem se¢ilmesinin daha dogru olacagina
karar verilmistir. Bu baglamda kolayda 6rnekleme yonteminin en uygun orneklem
yontemi olacagr kanisina ulasilmistir (Altunisik vd., 2010). Kolayda ornekleme
yonteminin en temel 6zelligi; arastirmaya kimin dahil edilecegi aragtirmaci tarafindan

belirlenebiliyor olmasidir (Yagar & Dokme, 2018).

Sekeran (2003) tarafindan gelisirlen 6rneklem biiytkligi igin gelistirilen Tablo
1 esas alinarak %+-5 giiven aralif1 ve Z degeri 1,96 olmak {izere drneklem sayis1 384

olarak belirlenmistir. Arastirma 391katilime iizerinde gergeklestirilmistir.
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Tablo 1: Evren i¢in 6rneklem tablosu

N S N S N S
180 123 900 269 40.000 380
190 127 950 274 50.000 381
200 132 1.000 278 75.000 382
210 136 1.100 285 100.000 384

N: Evren S: Orneklem Sayist

Kaynak: Sekeran, 2003: 294’ten uyarlanmistr.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Istanbul ilinde faaliyet gdsteren A grubu seyahat acentasi calisanlarmin is
motivasyonlarmin orgiitsel baglilik {izerindeki etkinin tespit edilmesine yonelik

gercgeklestirilen bu ¢alisma igin sinirlilik ve giigliikler asagidaki gibi belirlenmistir:

Tezin sinirli kaynaklar ve zaman gercevesinde gergeklestirildigi gz Oniine

alindiginda, arastirmanin evreni Istanbul ile smirlidir.

Calisma Istanbul il smirlar igerisinde faaliyet gésteren TURSAB’a baglh A
grubu seyahat acentas1 ¢alisanlari tizerine gerceklestirilmistir. Bu sebeple, bu ¢alisma
farkli sehirlerde bulunan ve B ve C grubu olarak faaliyet gosteren seyahat acentalari

calisanlarinin ¢alismaya dahil edilmemesi ile sinirlidir.

Bu calismada veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket yOnteminde
calisanlarin gercek motivasyon diizeylerini tam olarak yansitamamalar1 veya yanitlari

kisisel algilamalar1 bu ¢alisma icin bir sinirliliktir.
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GIRIS

Yiiksek rekabet giicli saglayabilmek icin isletmeler, nitelikli, motivasyonu
yiiksek, tatmin edilmis, calistig1 orgiite bagl ¢alisanlara sahip olmak isterler. Bir diger
ifadeyle isletmeler varliklarinin devami saglamak adma c¢alisanlarinin Orgiite olan
baglhiliklarim1  yiikseltmek  i¢in  onlarin  motivasyon  diizeyini  arttirmak
mecburiyetindedirler (Yilmazer, 2010). Seyahat acentalari, turizm enddistrisi igin
onemli kurumlardir. Genis bir miisteri tabanina ve ulusal veya uluslararasi diizeyde
bircok satis noktasina sahip olmasi dolayisiyla seyahat acentalari, turizm isletmelerinin

tiriinlerini potansiyel miisterilerle bulusturmasi konusunda 6nem arz etmektedir.

Bunun yani sira, turizm endiistrisinde uzmanlagmig profesyoneller olarak
seyahat acentalari, turistlere seyahat planlamasi ve seyahati ile ilgili diger biitiin
hususlarda yardimci olmasi agisindan turizm isletmelerinin devamliligi i¢in 6nemli
goriilmektedir. Ciinkii turizm isletmeleri seyahat acentalarnin bilgi diizeyi ve sahip
oldugu uzmanliklarindan faydalanarak turist memnuniyetini arttirmakta ayni zamanda
piyasada rekabet avantaji saglayabilme sansina sahip olabilmektedirler. Ayrica,
isletmeler bir destinasyonun veya turistik isletmenin tanitilmasinda etkin olan seyahat
acentalar1 vasitasiyla, tanitim ve reklam firsati elde edebilirler. Bu nedenle, emek yogun
bir sektor olan turizm endiistrisi i¢in ¢alisanlar isletmenin siirdiiriilebilirligi icin 6nemli

etmenlerden biridir.

Bu sebeple, seyahat acentasi g¢alisanlarinin da is motivasyonu ve orgiitsel
bagliligi, sektdriin genel basarisinda kritik bir rol oynamaktadir. Isletmelerin en temel
hedeflerinden bir tanesi ¢alisanlarin becerileri ve yeteneklerinin gelistirerek onlardan
maksimum seviyede verim almay1 saglamaktir (Ergun Ozler vd., 2017). Siiphesiz ki
kurum i¢inde ¢aligsanlarin verimliliginden en {ist seviyede yararlanmak, calisanlarin is
motivasyonlar1 ve orgiitsel baglilik diizeyiyle dogru orantilidir (Yazicioglu &
Topaloglu, 2009). Seyahat acentas1 ¢alisanlarinin ig motivasyonu ve orgiite bagimliligi,
turistlerin turistik bir faaliyete katilmaya karar verme siireclerini etkileyen igsel bir
psikolojik ihtiyactir. Dolayisiyla, seyahat acentasindaki ¢alisanlarin is motivasyonu ve
orgiitsel baglilig1, acentanin performansi agisindan son derece dnemlidir. Bu nedenle,
seyahat acentas1 calisanlarinin iy motivasyonu ve Orglitsel bagliligi iizerinde

odaklanmak gereken 6nemli bir konudur.
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Hali hazirda 6nceden yapilan arastirmalar, turizm ve konaklama endiistrisindeki
calisanlar arasinda is motivasyonu ile orgiitsel baglilik arasinda 6nemli bir pozitif iliski
bulmustur (Aver & Kiigiikusta, 2009; Eryillmaz & Altin Giilova, 2019). Literatiirde is
motivasyonu ve oOrgiitsel baglilik konularinin 6nemini vurgulayan ¢esitli sektorlere ait
calismalar da bulunmaktadir (Karatepe & Uludag, 2007; Montes vd., 2003; E. T.
Sabuncuoglu, 2007). Bu ¢alisma turizm endiistrisinin gelismesi i¢in 6nemli bir tanitim
isletmesi olan seyahat acentalarinda ¢alisan calisanlarin is motivasyonu ve orgiitsel

bagliligini ele almasi konusu ile literatiirdeki diger ¢alismalarda ayrigsmaktadir.

Calismada is motivasyonu ve Orgiitsel bagliligin iliskisi sinanarak literatiire
katki saglamanin yaninda seyahat isletmeleri insan kaynaklar1 uygulamacilarina 6nemli
diizeyde da katki saglayacagi diistiniilmektedir. Seyahat acentalarinin is motivasyonu
ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi anlamak, calisanlarin performansini ve
memnuniyetini artirmaya yonelik etkili stratejiler gelistirmeyi, seyahat acentalarinin
rekabet giiclinli artirmak ve sektorde siirdiiriilebilirlik saglamak i¢in énemlidir. Elde
edilen bulgular, seyahat acentalarmin insan kaynaklari stratejilerini gelistirmek,
calisanlarin performansini artirmak i¢in motivasyon saglamak ve orgiitsel baglilig
artirmak i¢in etkili uygulamalar benimsemek konusunda sektordeki diger paydaslara

rehberlik edecektir.

Dort boliimden olusan bu galismanin ilk béliimii, is motivasyonu kavrama, ilgili
kavramlar, is motivasyonunun énemi ve boyutlarina yonelik bir kavramsal ger¢eveden
olugmaktadir. Caligmanin ikinci boliimiinde ise, 6rgiitsel baglilik kavrami, boyutlar1 ve
onemli gibi kavramlara yer verilmistir. Caligmanin ti¢lincii boliimiinde ise, 6ncelikle
calismanin amaci, Onemi, varsayimlari, hipotezleri ve yontemi agiklanmis olup,
devaminda is motivasyonun Orgiitsel baglilik lizerindeki etkisine yonelik A grubu
seyahat acentalarinda ki ¢alisanlar tizerinde gergeklestirilen anket ¢alismasi
sonuglarina yer verilmistir. Elde edilen bulgular sonug ve oneriler boliimiinde genel bir
cercevede degerlendirilmis olup, seyahat acentasi sahip ve yoneticilerine yonelik

onerilerde bulunulmustur.
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1. IS MOTIiVASYONU

1.1. Is Motivasyonu Kavram

Turizm sektorii, misafir memnuniyetini en iist diizeyde tutmak ve tercih
edilebilirlik diizeyini artirmak i¢in calisanlarin iy motivasyonuna biiylik 6nem
vermektedir (Tuna et al., 2017). Ozellikle akademik anlamda motivasyon son yillarda
tizerine siklikla durulan ve c¢alismalar yapilan konulardan bir tanesi olarak
bilinmektedir. Zira ¢alisanlarin is motivasyonlar1 onlarin, is verenlerinin ve ¢alistiklari
kurumun performansini, i tatminini, isten ayrilma niyetini, ¢alisma yasam kosullarini,

orgiitsel bagliligini, ¢calisan devri ve isten ayrilma oranini etkileyen 6nemli bir husustur.

Bu degerlerin arzu edilen diizeylere gelmesi yonetimlerin basarili olmasi
anlamma gelmektedir. Bu kapsamda 6zellikle hizmet endiistrisi basta olmak iizere
kurumlar ¢alisanlarinin is motivasyonunu énemsemek durumundadir. Ornegin hizmet
sektorlerinden biri olan turizm isletmelerinde is motivasyonu diisiik olan personelin,
hizmet verdikleri miisterinin ihtiya¢ ve isteklerini giiler yiiz ve tatmin edici diizeyde
karsilayamayacak, bu da misafir memnuniyetini olumsuz diizeyde etkileyecektir.
Dolayli olarak bu durum igletmenin tercih edilebilirlik diizeyini disiirlip, isletmeyi

ekonomik anlamda olumsuz yonde etkileyecektir.

Herzberg'e (1968) goére is motivasyonu hem bireysel hem de kurumun
hedeflerini hayata gecirmede personelin coskusunu, yoniinii ve devamliligini saglayan
psikolojik bir islemdir. Is motivasyonu, organizasyonun hedeflerini elde etmek i¢in bir
kisinin kisisel hedeflerini elde etme istegi ve cabasi, bu sekilde organizasyonun
hedeflerini elde eder (Vincent vd., 1960). Bir bagka tanimda ise is motivasyon aktif is
hayatina sahip bireylerin yaptig1 is ile ilgili davranislarinin vuku bulmasi, siirekliliginin
arz etmesi ve yoOnlendirilmesi seklinde tanimlanmistir (Keser, 2006). Esasen is
motivasyonunun endise sorumluluk ve sevgi iizerine temellenen bir faktér oldugu

bilinmektedir.

Birey, endise kapsaminda motive oldugu taktirde isi zorunluluktan yapma
egilimine biriinmektedir. Bu da is performansinda verimsizligi beraberinde
getirmektedir. Eger birey isi sorumluluk olarak hissetmesinden kaynakli motive oldugu

zaman ise bu igi yapmasi gerektigini diislindiigili icin yapmaktadir ve istenen verimliligi
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bu durumda da saglayamamaktadir. Fakat birey sevgiden kaynakli motive olduysa isi

istedigi i¢in yapmaktadir ve isten alinan verim birimini en yiiksek safhaya

tasiyabilmektedir (Us, 2007).

Buradan yola ¢ikarak is motivasyonunun bireylerin islerindeki istek ve

arzularinin yeterliligi ile iligkilendirilebilir. Sayet bireyler islerini arzu ve istek ile

yapiyorlarsa motive olduklarini, aksi durumda isteksiz ve goniilsiizliik s6z konusu ise

motivasyonlarinin diisiik oldugu anlami ¢ikarilabilir. Alan yazin incelendiginde

goriilmektedir ki is motivasyonu ile ilgili ¢esitli tanimlamalar yapilmistir. Bu

tanimlamalardan bazilar1 asagida su sekilde belirtilmistir:

Calisilan kurum icerisinde davraniglarin yonetilmesi, stirdiiriilmesi ve

gliclendirilmesi siirecidir (Steers ve Porter, 1991),

Insanlar1 belirli bir isi segmeye, o isi yapmaya devam etmeye ve ¢ok
caligmaya sevk eden gii¢ (Simons ve Enz, 1995),

Bireylerin bir igi yapmak i¢in segmeye, sectigi isi yapmaya devam etmeye ve
bunu layigiyla yapmaya sevk eden gii¢ (Robbins, 1998),

Bagimsiz ve kisisel ve durumsal faktorlerin ortak etkilerinden dogan

dinamik, i¢sel durum (Smith, 1999),

Amag-yonelimli davranisi ortaya ¢ikarma ve siirdlirme siireci, bir bireyin
davranigini ya da orgiitsel davranisi etkileyen goreceli olarak statik 6zellikler

grubu (Nelson ve Quick, 2000),
Bireyin kurumsal hedeflere ulagma istegi (Lussier, 2000)

Bireyin kurum ve kendi amaglarin1 gerceklestirmeye yonelik ortaya ¢gikardigi

ve stirdiirdiigii davraniglarini uyaran gii¢ (Tong, 2001),

Bir orgiitte bir kisinin davranisini, ¢aba diizeyini ve engeller karsisinda
dayanma diizeyini belirleyen kisinin ig¢indeki psikolojik giicler (George ve
Jones, 2002),
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1.2. Is Motivasyonunun Onemi

Turizm isletmelerinde is motivasyonu, c¢alisanlarin performansini, miisteri
memnuniyetini ve isletmenin karliligini1 6nemli dlgtlide etkileyen bir faktordiir (Giiersoy

& Akgoz, 2014; Kog & Kargiin, 2021b; Pelit & Cetin, 2019).

Is motivasyonun &nemi ve etkileri {izerine bircok arastirma yapilmis ve is
motivasyonunun Ozellikle kurum i¢in ¢ok Onemli oldugu anlasilmistir. Cinki is
motivasyonunun énemi kurumlar vasitasiyla insan faktorlerini hedef gostererek ortaya
cikarilmasindan olusmaktadir. Orgiitlerin hedeflerine ulasmasindaki en énemli kriter
ise insan yani emek giiciidiir. Is motivasyonun en dnemli dzelligi bireyin is verimliligini
arttirmasidir. Is motivasyonu c¢alistig1 kurum tarafindan iyi sekilde tatmin edilen birey,
isini daha neseli bir sekilde yapmakta bu da bireyin isinde daha verimli olmasina yol

a¢gmaktadir (Hartanto vd., 2019).

Calisanin daha verimli olmasi ise daha ¢ok is yapabilir hale gelmesi demektir.
Daha fazla is yapilmasinin nedenlerinden biri de ¢alisanin igini iyi yapiyor olmasidir.
Esasen calisanin isini iyi yapmasi ve daha ¢ok is yapmasinin nedeni ise daha fazla
motive olmasidir (Bedeian, 1993). Ayrica, orgiitiin etkinligini ve ¢alisanlarin is tatmini
motivasyon araciligtyla olusmaktadir. Motivasyonun iist seviyede oldugunu 6rgiitlerde
calisanlar birbirleri ile iyi bir iletisim halindedirler. Bu nedenle orgiite olan
riyakarliklari artar, orgiite olan uyumsuzluklar1 azalir ve is1 birakma durumlar1 azalma

egilimine gegmektedir

Motivasyonun i eylemini gerceklestiren bireyler ve orgiitler agisindan faydalar

asagidaki gibi siralanabilir:

e Bireylerin ekonomik gereksinimleri ile ilgili konular1 ¢ézmeye yardime1

olmaktadir.

e Bireylerin ¢evre ile ilgili gereksinimlerini ¢6zmek i¢in temel

olusturmaktadir.

e Bireylerin is ile ilgili beceri, kabiliyet ve yeteneklerinin iist seviyeye

cikaracak unsurlarin incelenmesine temel olusturmaktadir.

e Orgiitler, calisanlarin etkinligine, ¢evresel ve ekonomik rahatlik sartlarinin
tyilestirilmesine yonelik bir rekabet ortammin olugmasina temel

hazirlamaktadir.
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e Bireylerin liderlik, iiretkenlik ve yoneticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasina

temel hazirlamaktadir.

e Calisanlari, motivasyon seceneklerinden daha fazla verim almaya yon

gostermeli ve ayni1 zamanda birbirleriyle olan pozitif rekabeti ilerletmektedir.

Motivasyon kavrami, c¢alisanlarin  hedefleri ile oOrgiitiin  hedeflerini
iliskilendirmek icin yapilan tim yollar1 icermektedir. Motivasyon hem orgiitiin
etkinliginin artmast hem de ¢alisanlarin 6rgiitlerden umduklari tatmininin yiikselmesini
hedeflemektedir (Simsek vd., 2003). Kurumlarin temel hedefleri ekonomik olarak kar
elde etmek ve isletmenin devamliligini saglayabilmektir. Ekonomik anlamda kar elde
edemeyen islemelerin siirdiiriilebilir olmasi, pazar igerisinde rekabet edebiliyor olmasi
imkansizdir. Ayni zamanda biiytimek i¢in yeni girisimlere cesaret ediyor olabilmesi s6z

konusu degildir.

Orgiitler bu hususta cok fazla para harcayarak yonetici ve personel
calistirmaktadir. Fakat calistirdigi yonetici ve personel sayisindan ziyade bu
yoneticilerin ve yoneticilerin ¢alistirdigi ¢alisanlarin motivasyon seviyesi énemli bir
unsurdur. Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkeler agisindan ve ¢alisanlarin yetersizlikleri
gbz Oniline alindig1 takdirde motivasyonun Onemli bir kavram olusturdugu

goriilmektedir (Tutar ve Erdonmez, 2008).

1.3. is Motivasyon Tiirleri

Turizm endiistrisinde ¢alisanlar, is motivasyonlarini artirmak i¢in i¢sel ve digsal
giiclerden yararlanabilirler. Frederick Herzberg 'e (1968) gore is yerindeki calisanlari
ise motive etmenin veya mutsuz etmenin iki ana sebebi vardir. Bunlardan birincisi igsel

giicler, digeri ise digsal giiclerdir. Asagidaki boliimde bu giicler ayr1 ayr1 irdelenecektir.

1.3.1. I¢sel Motivasyon

Turizm, igsel motivasyonu besleyen ve ziyaretcilerin ve g¢alisanlarin tutkulu
bagliligini arttiran bir sektordiir. Kesif arzusuyla ziyaretgiler, unutulmaz deneyimler
sunma istegiyle ¢alisanlar, turizmin basarisini sekillendirir (Gokkaya et al., 2018; Ugur,
2020).

23



I¢sel motivasyon, bir kisinin islerini yapma nedenini kendi i¢cinden kaynaklanan
nedenlerden almasidir (Deci ve Ryan, 2000). i¢sel motivasyon, dissal motivasyona
gore daha kalic1 ve etkili bir motivasyon tiiridiir (Gagné ve Deci, 2005) ve ¢alisanlarin
islerine daha diisiik miktarda disaridan tesvik gerektirir. i¢sel motivasyon, yapilan isin
ilgi ¢ekici ve zorlayici olmasi, iste bagimsizlik, ¢alisanin iginin 6nemine inanmasi, ise
katilim, sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma
firsatlar1 ve tatmin edici geri bildirimler gibi faktorlerle saglanmaktadir (Locke, 1968;
Mottaz, 1985).

I¢csel motivasyonun arttirilmas1 igin, yoneticiler calisanlarn ilgi ¢ekici ve
zorlayici isler yapmalarina olanak saglamali, islerinde bagimsizlik ve sorumluluk
vermeli, ¢alisanlarin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari sunmali ve tatmin

edici geri bildirimler vermelidir (Murphy ve Alexander, 2000).

Bireyler dogumlarindan itibaren 6grenme istegi ve merak etme hisleri ile
cevresel tavsiyelere gereksinim hissetmeden davranis gosterirler (Ryan, 1995). Bireyin
tabiatindan gelen bu motivasyonel meyil bireyin mental, sosyal ve ayni zamanda ruhsal
ilerlemesinde 6nemli bir pay olusmaktadir (Deci ve Ryan, 2000b). Gururlarina ve
onurlarma diiskiin olan kisiler i¢sel motivasyonunu saglamis kisilerdir. Bu duyguyu
gerceklestiren bireyler i¢in en mitkemmelini yapma konusunda motive olurlar. Fazla
sayida bireyin etraflarinda olmasi i¢sel motivasyonunu saglamis kisiler i¢in 6nemli bir
nokta olusturmamaktadir. Yaptiklari eylemi kendi baglarina yaptiklar1 zaman daha ¢ok
tatmin duyarlar ve eylemlerine kendileri devam ederler. En ileri seviyedeki i¢sel diirtii

ile kazanma paralellik gostermektedir.

Igsel motivasyon, bir kisinin ¢alisma arzusunu, ¢alisma hevesini ve calisma
istegini arttirir (Brief ve Aldag, 1977; Wu vd., 2007). I¢sel motivasyonun arttirilmasi,
calisanlarin islerine daha yiiksek miktarda ilgi duymalarini saglar ve bu da ¢alisanlarin
daha yiiksek miktarda verimliligi ve performansini arttirr (Wu vd., 2007). Icsel
motivasyon, ayn1 zamanda c¢alisanlarin islerinde daha fazla basariya ulagmalarini da

saglamaktadir (Mottaz, 1985).
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1.3.2. Dissal Motivasyon

Turizm sektoriinde digsal motivasyon, miisteri tesvikleri ve calisan
odiillendirmeleri gibi etkili araglarla 6nemli bir rol oynamaktadir (Ugur, 2020). Digsal
motivasyon, bireylerin dis uyaricilar tarafindan harekete gecirilen motivasyon tiiriidiir
(Deci & Ryan, 2000). Dissal motivasyon, disaridan gelen 6diil ve ceza gibi unsurlarin
etkisiyle harekete gegen bireyleri kapsar (Gagné & Deci, 2005). Ornegin, bir grencinin
siavda iyi bir not almasi i¢in ¢alismasi, digsal motivasyonun bir érnegidir. Bu 6grenci,
notunun yiiksek olmasi nedeniyle disaridan gelen 6diil olarak diisiiniilen sinifin en iyisi

secilme ihtimalini hedefler (Deci & Ryan, 2000).

Digsal motivasyon, bireylerin dis uyaricilar tarafindan yonlendirilen
davraniglar1 kapsar ve bu davraniglarin amaci, disaridan gelen 6diil ve cezalari elde
etmektir (Mark R. Lepper & David Greene, 1978). Bu nedenle, dissal motivasyon,
disaridan gelen uyaricilarin etkisiyle harekete gegen motivasyon tiirii olarak tanimlanir

(Deci & Ryan, 2000).

Motivasyon, kisinin bir isi yapmasini saglayan gii¢ olarak tanimlanabilir. Digsal
motivasyon, yoOnetim tarafindan verilen odiiller ve tesvikler olarak tanimlanabilir.
Ornegin 6vgii yapmak veya iicret artis1 gibi faktdrler sdylenebilir. Bu tiir digsal
motivasyon etkilidir ancak etkisi kisa siirelidir. I¢sel motivasyon ise kisinin

kendilerinden kaynaklanan i¢ giidiilerdir (Green & Butkus, 1999).

Bu tiir motivasyon daha uzun siireli etkiye sahiptir, ancak disaridan dayatilmasi
daha zordur. Yoneticiler, motivasyonun artmasi i¢in kisisellestirilmis stratejileri
kullanmahdir. Ozellikle, calisanlarn ¢alisma istemlerini arttirmak igin ekonomik
kaygilar kullanilir. Bu nedenle, digsal motivasyon aracilik edilen odiiller olarak
tanimlanabilir. Performansa gore licret, yiiksek cabaya gore odiillendirme veya isten

cikarma gibi yaptirimlar ¢alisanlarin ¢aligsmasini tesvik edebilir.

1.4. Kapsam Teorileri

Turizm sektoriinde basar1 ve etkinlik, c¢alisanlarin ve miisterilerin
motivasyonunu anlamak ve yonetmekle yakindan iligkilidir. Kapsam teorileri, turizm
isletmelerinin bu motivasyonu daha iyi anlamalarina ve yonlendirmelerine yardimeci

olmaktadir (Erhan & Bayrake1, 2022).
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Kapsam teorileri, insan davranisinin nedenlerini agiklamaya ve anlamaya
calisan teorilerdir (Kogel, 2005). Bu teoriler, insanlarin i¢ diinyalarinda bulunan
ihtiyaclar, motivasyonlar ve hedefler gibi faktorlerin, insanlarin davranislarini nasil
yonlendirdigini inceleyen teorileri kapsamaktadir (Keser, 2006). Kapsam teorileri,
yoneticilerin bireyleri nasil daha etkin bir sekilde yonlendirebileceklerini anlamaya
yardimer olur ve bireylerin orgiit hedeflerine ulasmalarini kolaylastirir (Akgilindiiz,

2013).

Ornegin, Abraham Maslow'un (1943) Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, insanlarin
davraniglarini insanlarin ihtiyaglarini karsilamaya ¢alismalar1 olarak agiklar, Clayton
Alderfer'in (1972) ERG Teorisi ise insanlarin ihtiyaglarmin ii¢ temel kategoride
toplandigini varsayar ve Frederick Herzberg'in (1959) Cift Faktor Teorisi ise insanlarin
isyerindeki tatmin diizeylerini etkileyen faktorleri iki kategoriye ayirir. David
McClelland'in  (1965) Basarma ihtiyaci Teorisi ise insanlarin basartya olan

ihtiyaglarinin insanlarin davranislarini nasil etkiledigini inceler.

Kapsam teorilerinin asil amaci, kisilerin orgiit veya calisma ortamlarinda
kendilerini etkileyen motivasyon unsurlarini arastirmaktir. Kapsam teorilerini kullanan

kuram sahipleri kendi icerisinde dort ayri basliga ayrilmaktadir. Bu kuramcilar;
e Abraham Maslow’un Motivasyon Teorsi: Ihtiyaclar Hiyerarsisi
e Fredick Herzberg’in Motivasyon-Hijyen (Cift Faktor) Teorisi
e David Mc Clelland’in Basarma ihtiyac1 Teorsi

e Clayton Alderfer’in ERG Kuram1’dir.

14.1. Abraham Maslow’un Motivasyon Teorisi: Thtiyaclar

Hiyerarsisi

Turizm sektoriinde, miisterilerin ve ¢alisanlarin motivasyonunu anlamak i¢in
kullanilan kapsam teorilerinden biri Abraham Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisidir. Maslow'a gore insanlar, fizyolojik ihtiyaglardan baslayarak giivenlik, ait
olma ve sevgi, saygi ve takdir edilme ihtiyaclarina yonelirler ve nihayetinde kendini

gerceklestirme ihtiyaciyla zirveye ulasirlar. Turizm isletmeleri, bu hiyerarsiye gore
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miisteri memnuniyetini ve ¢alisan performansini artirmak i¢in ihtiyaglar1 dogru bir

sekilde karsilamaya odaklanabilirler.

Kapsam teorisi i¢inde akillara gelen ilk teori Abraham Maslow’un (1943)
Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisidir. Bu teoriye bakildig1 zaman insanlar gereksinimlerini
gerceklestirmek icin bes seviyede ortaya cikan hiyerarsik bir diizene gereksinim
duymaktadir. Eger bir gereksinimin alt basamaklarda oldugu goriiliirse bu gereksinim
birey i¢in dnemlidir (Sahin, 2003). Bu teoriye gore ilk olarak en alt seviyedeki
gereksinimin gergeklestirme ¢6ziimleri aranacaktir ve daha sonra gereksinimlerin etki
diizeyleri gbz Oniine alinarak sirayla tatmin edilme c¢oziimlerine gidilecektir. Bu
kapsamda Maslow yaptig1 calismalarda insan ihtiyaglarim1i 5 asamali modelde

degerlendirmistir (A. Maslow, 1954; A. H. Maslow, 1943; McLeod, 2018).

Sekil 2: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi (Gao & Gurd, 2019)

Sekil 2’ de gosterildigi gibi Maslow Ihtiyaclar1 bes kategoriye ayirmistir. Bu bes
kategori;

e Fizyolojik ihtiyaglar
e Giivenlik ihtiyaci

e Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci



e Saygi ve Takdir Edilme ihtiyaci
e Kendini Gergeklestirme ihtiyacidir.

[lk ii¢ ihtiyac temel ihtiyaclar kategorisinde degerlendirilirken, son iki ihtiyag

ise gelistirme ihtiyaglar1 kategorisinde degerlendirmektedir.

Maslow'un (1943) ihtiyaglar hiyerarsisi, bireylerin temel ihtiyaglarindan
baslayarak, daha yliksek ihtiyaglarin karsilanmasina dogru bir yol olarak tanimlanir.
Ornegin, piramidin en alt basamaginda fiziksel ihtiyaclar yer alir, drnegin yemek yeme
ve uyuma gibi. Sonraki basamakta giivenlik ihtiyaci yer alir ve bireylerin giivenli bir
ortamda yer almalarin1 veya ¢alismalarini ifade eder. Ugiincii basamakta ise ait olma ve
sevgi ihtiyaci yer alir ve burada sosyal ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik durumlar ele

alinmistir.

Doérdiincli basamakta saygi ve takdir edilme ihtiyaci yer alir ve bireyler i¢in
saygt ve takdir gébrme gibi kavramlarin 6nemli oldugu hususu vurgulanmistir. En son
basamakta ise kendini ger¢eklestirme unsuru yer alir ve burada bireyin kendi degerinin
farkina varmasia yonelik vurgulama yapilmistir. Maslow'un teorisi, ihtiyaglar
arasindaki gegislerin ancak en alt katmanda yer alan ihtiyacin giderilmesi ile

karsilanabilecegini vurgulamaktadir (Maslow, 1943).

1.4.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Turizm sektoriinde, Frederick Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, ¢alisanlarin is
tatminini ve verimliligini anlamak i¢in 6nemli bir aractir. Bu teori, ¢alisanlar1 tatmin
eden ve motive eden faktorleri "motivasyon faktorleri" olarak adlandirirken, temel
gereksinimleri ve is kosullarini "hijyen faktorleri" olarak ayirir. Turizm isletmeleri,
calisanlarin is tatminini artirmak i¢in hem motive edici faktorleri saglamaya
odaklanmali hem de hijyen faktorlerini yerine getirmeye 6zen gostermelidir. Ancak
yalnizca motive edici faktorlerin saglanmasi, is tatmini ve verimliligi artirmak i¢in

yeterli olmayabilir.

Frederick Herzberg'in (1959) c¢ift faktor kurami, is tatmini ve verimliligi
odaklandig1 bir yonetim kuramidir. Kuraminda, calisanlari tatmin eden konulari
"motivasyon faktorleri" olarak ve ¢alisma kosullar ile ilgili konular1 "hijyen faktorleri"

olarak ayrim yapmustir (Herzberg vd., 1959). Motivasyon faktorlerinin amaci,

28



calisanlarin yaptiklari islerde verimliligi ve isteklerini arttirmaktir. Hijyen faktorleri ise
temel gereksinimlerdir ve bu faktorler olmadan c¢alisanlarin motive olmasi
diisiiniilemez. Ornegin, denetim, galisma kosullari, iicret, iletisim, giivenlik, isletme ve
yonetici politikalar1 hijyenik faktorler olarak degerlendirilir. Sonug olarak, motivasyon

faktorleri yerine getirildiginde, hijyenik faktorler olmadan motivasyon saglamak yeterli

&
—
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olmayabilir.
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Sekil 3: Herzberg’in ¢ift faktor kurami (Deniz, 2005)

Sekil 3°te goriildiigii gibi Herzberg’in Cift Faktor Kurami’nda hijyen ve motive
edici faktorlerin birlesimi 6nemli olup, Herzberg icin kuramda asil 6nemli olan is
doyumunun gerceklesmesidir. Sekil 3’teki hijyen ve motive edici faktorler ile is
doyumu iizerinde etkisini incelemis, bu faktorler is doyumunu arttirabilir veya

azaltabilir 6zellige sahip oldugu goriilmistiir.

1.4.3. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer, Maslow ve Herzberg'in kuramlarina benzer bir siniflandirma
yapmustir. Alderfer (1972) ihtiyaglar ti¢ farkli gruba ayirmistir. Bu gruplar; var olma,
aidiyet ve gelisme ihtiyaglaridir. Olusturdugu gruplar arasinda keskin sinirlar ve
hiyerarsik bir diizenleme yoktur. ihtiyaglar belirli bir siralamaya tabi olmamakla
beraber, birden fazla ihtiya¢ grubu bireyi ayni anda tatmin edebilecegini ifade
etmektedir. Alderfer'in ERG Teorisi ile Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi modeli
karsilagtirildiginda, ERG modelinin daha esnek bir yapiya sahip oldugu, ihtiyaglar
arasinda gegislerin serbest oldugu, keskin sinirlar olmadigi ve ERG modelindeki ii¢

grupta bireyi tatmin edebilecegi vurgulanmaktadir (Emvula, 2020).

Kenaini
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Sekil 4: ERG modeli ile ihtiyaclar hiyerarsisi karsilastiriimasi1 (N. D. Ergun Ozler,
2013)

14.4. Mcclelland’in Basarma Ihtiya¢ Teorisi

Turizm sektoriinde basar1 ve etkinlik, ¢alisanlarin motivasyonunu anlamak ve
yonetmek icin onemli bir odak noktasidir (Ugur, 2020). Bu baglamda, kapsam
teorilerinden biri olan McClelland'in Basarma Ihtiya¢ Teorisi, turizm isletmelerinin
calisanlarin beklentilerini ve ihtiyaglarini daha iyi anlamalarina yardimeci olabilir. Teori,
calisanlarin basarma, 6zgiliven ve gii¢ ihtiyaglarini géz oniinde bulundurarak gorev
atamalar1 ve liderlik secimleri gibi yonetim siireclerine yon verebilir. Yoneticiler, bu
teoriyi kullanarak calisanlar1 motive eden ve performanst artiran stratejiler
gelistirebilirler. Ayn1 zamanda, basarma ihtiyaci diizeylerini degerlendiren yontemler

kullanarak, daha basarili ve etkili yoneticileri segmeleri de miimkiin olabilir.

McClelland'm Basarma Ihtiyag Teorisi, turizm sektdriinde ¢alisanlarin
tatminini ve verimliligini artirmak i¢in degerli bir ara¢ olarak O6nemli bir rol
oynamaktadir. McClelland'in (1961) Basarma Ihtiyag Teorisi, 20 y1l1 askin bir siiredir
motive edici teori literatiiriinde dnemli bir yer tutmaktadir. Teori, bir bireyin davranisini

yonlendiren {i¢ temel ihtiyag tipini vurgular. Bunlar;
e Basarma ihtiyaci,
e Ozgiiven ihtiyaci,
¢ Giig ihtiyact’dir.

Basarma ihtiyaci, kendini zorlama ve basarili olma yoluyla kendini gelistirme
istegidir (McClelland, 1961, 1966). Ozgiiven ihtiyact ise, kendi becerilerine
giivendigini ve basarili olacagini hissetme istegidir (McClelland vd., 1953). Gii¢
ihtiyact ise, digerlerine etki ve kontrol sahibi olma istegidir (McClelland, 1975;
McClelland & Winter, 1969).

Bu teoriye gore, bireyin basarisi, bu ii¢ ihtiyag tipinin dengeli bir sekilde tatmin
edilmesine baghdir (Veroff, 1982). McClelland'in Basarma Ihtiyac Teorisi, ydneticiler
acisindan Onem tasimaktadir. Ciinkii bireylerin bu ihtiyaglarin1 nasil tatmin
edeceklerine dair onlara fikir vermektedir. Ornegin, yoneticiler, basarma ihtiyaci

yiiksek olan c¢alisanlarin1 zorlayici ve hedef odakli gorevlerle gérevlendirmeyi tercih
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edebilirler (Mowday vd., 1982). Ayrica, yoneticiler, 6zgiiven ihtiyac1 yiiksek olan
calisanlarini daha fazla sorumluluk ve liderlik gérevleriyle gorevlendirebilirler (Can,
1997). Diger yandan, yoneticiler, gii¢ ihtiyaci yiiksek olan ¢alisanlarin1 daha fazla
otorite ve kontrol saglayan pozisyonlarda kullanabilirler (Kogel, 1998).

Bu teorinin yoneticiler acgisindan diger bir dnemi ise yOnetici se¢iminde
kullanilmasidir. Ornegin, yonetici adaylarinin basarma ihtiyaci diizeylerini 6lgen
yontemlerle se¢cim yapilmasi, daha basarili yoneticilerin se¢ilmesine yardimci olabilir
(Stahl, 1983). Ayrica, yonetici adaylarinin basarma ihtiyact diizeylerinin yiiksek
olmasi, daha yiiksek yonetici performansi ile iligkili bulunmustur (Stahl, 1983). Stahl
(1983) yaptig1 calismada, basarma ihtiyaci yiiksek olan yoneticilerin daha yiiksek
yonetici performansi gosterdigini, daha yiiksek yonetici terfi oranina sahip oldugunu ve

daha fazla 6grenci lideri veya yonetici olma olasiligina sahip oldugunu tespit etmistir.

Ayrica, Stahl (Stahl, 1983) basarma ihtiyaglar yiiksek olan yoneticilerin, giic
ithtiyaglar yliksek olanlara gore daha yiiksek yonetici performansi gosterdiklerini tespit
etmistir. Bununla birlikte, basarma ihtiyact diisiik olan ydneticilerin gii¢ ihtiyaglar
diisiik olanlara gore daha diisiik yonetici performansi gosterdigi tespit edilmistir. Bu
sonuclar, yonetici se¢iminde basarma ihtiyaclarinin ve gii¢ ihtiyaclarinin 6nemini

gozler Oniine sermektedir.

Can (1997) ise yaptig1 calismada, basarma ihtiyaclar yiiksek olan yoneticilerin
daha yiiksek diizeyde planlama, koordinasyon ve kontrol gibi yonetim becerilerine
sahip oldugunu bulmustur. Aymi1 ¢aligmada basarma ihtiyaclar1 yiiksek olan
yoneticilerin daha yiiksek diizeyde 6grenmeye agik oldugu ve yenilikleri benimseme
egiliminde oldugu da tespit edildi. Bu bulgular, basarma ihtiyaclarinin yoneticiler i¢in

onemli bir motivasyon faktorii oldugunu gostermektedir.

1.5. Siirec Teorileri

Siire¢  teorileri, turizm  sektoriinde c¢alisanlarin = davraniglarimi  ve
motivasyonlarimi anlamak ve yonetmek i¢in énemli bir rol oynamaktadir. Bu teoriler,
insanlarin beklentilerini, adalet algisim1 ve degerlerini inceleyerek c¢alisanlarin

performansini ve motivasyonunu etkileyen faktorleri belirlemeye odaklanir (Kalip¢1 &
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Nebioglu, 2020). Bu siire¢ teorileri, turizm sektoriindeki isletmelerin etkinlik ve

basarilarini artirmalarina yardimei olabilir.

Siireg teorileri, insanlarin davranislarini anlamaya yonelik teorilerdir (Kogel,
1998). Bu teoriler, insanlarin davraniglarini nasil siirdiirdiiklerini  ve nasil
yonlendirdiklerini agiklamaya calisir (Tevriiz, 2002). Siire¢ teorileri, 6zellikle
insanlarin davranisla ilgili beklentilerinin nasil isledigini, insanlarin adaletli uygulama
yapma amactyla nasil motive edildigini ve motive eden davranislarin degerlerini veya
tutumlarin1 yorumlamaktadir (Yanmaz, 2019). Ayrica, siire¢ teorileri, Orgiitlerde
performansi arttirma, ¢alisanlart motive etme gibi konularda da kullanilabilir (Yanmaz,

2019).

Siireg teorileri, Vroom ve Porter-Lawler'in Beklenti Teorisi (Porter vd., 1968;
Vroom, 1964), Adams'in Esitlik Teorisi (Adams, 1963), Locke'un Amag¢ Saptama
Teorisini kapsar (Ayan, 2015). Bu teoriler, insanlarin hangi amag i¢in ve nasil motive

edildiklerine odaklanir. Asagida bu teoriler incelenecektir.

1.5.1. Beklenti Teorisi

Beklenti kurami, insanlarin davraniglarini anlamaya yardimei olan énemli bir
motivasyon teorisidir. V. Vroom (1964) tarafindan ilk olarak ortaya atilmis ve daha
sonra E. Lawler ve L. Porter (1968) tarafindan gelistirilmis olan beklenti teorisi, insan
beklentilerinin  davraniglarinin  sonuglarim1  tahmin  etme siireci  oldugunu
vurgulamaktadir (Ashkanasy & Jackson, 2009). Beklenti teorisine gore Bireylerin
belirli bir davranigi yerine getirme motivasyonlari, degerlerine (0diilii arzulama
derecesi), aragsalligina (gabasinin istenen sonuca ulasacagina inang) ve beklentisine
(davranis1 yapabilecek glice sahip olduguna inang) gore belirlenmektedir (Kogel, 2005).
Teori, ayrica, bireylerin cabasini, beklentisini, elde ettikleri sonuglari, sonuglara
verdikleri degerleri ve sonuglardan sagladiklart yararliligi da vurgulamaktadir (M.
Girsel vd., 2008). Eger kisinin beklentisi yiiksekse, o kisi motivasyonlu olacaktir
(Kogel, 2005). Bireyin arzuladig1 bir sonug, onun arzulama derecesi ile birlestiginde

motivasyona doniisebilir (Keser, 2006).

Ilerleyen asamalarda, Vroom teorisine aragsallik kavramimi dahil etmistir. Bu

kavram, belirli bir ¢abanin belirli bir sonuca ulasacagi temeline dayanmaktadir (Bayat,

33



2008). Vroom, aragsallik kavramini kullanarak davranis ve nihai sonug¢ arasindaki
iliskiye ara sonuclar da ekleyerek yeni bir giidiilenme iligkisini de beraberinde
getirmistir  (Bayat, 2008:186).  Bireylerin = davraniglarin1  yoOnlendirirken,
aragsalliklariin yiiksek olmasi daha yiiksek motivasyonu destekleyecegini ileri

stirmiistiir (Ashkanasy & Jackson, 2009).

Ornegin, bir otel isletmesinde calisan bir resepsiyon memuru, iyi performans
sergilemesi halinde terfi edecegine inandiginda (beklenti), terfi i¢in iyi performansin
bir ara¢ oldugunu (aragsallik) ve hem iyi performansi hem de terfi olmasini1 arzu
ettiginde (¢ekicilik) daha yiiksek bir motivasyon duyacaktir. Bu ii¢ faktor arasindaki
denge, resepsiyon memurunun isteki performansini etkileyebilir. Herhangi bir faktoriin

degismesi, resepsiyon memurunun genel motivasyonunu etkileyebilir.

Beklenti teorisi, turizm sektoriinde c¢alisanlarin motivasyonunu anlamak i¢in
Oonemli bir teoridir. Bu teori, insanlarin davraniglarini gergeklestirme motivasyonlarinin
beklentilerine ve aragsalliklarina dayandigini vurgular. Turizm isletmeleri, ¢alisanlar

motive etmek ve performanslarini artirmak i¢in beklenti teorisini dikkate alabilirler.

1.5.2. Adam’in Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi, J. Stacy Adams (1963) tarafindan gelistirilen bir teoridir. Bu
teoriye gore, insanlar kendi c¢abalarinin sonucu olarak aldiklar1 6diilleri benzer isleri
yapan diger insanlarin aldiklar1 odiillerle karsilastirarak kendi motivasyonlarini
degerlendirirler (Adams, 1963). Odiil ve benzeri 6gelerin karsilastirilmasi, insanlarin
motivasyonunu belirleyen 6nemli faktorlerden biridir (Ho, 2000). Eger insanlar
kendilerine adil davranildigina inaniyorsa, motivasyonlar1 yiiksek olacaktir (Oflaz,
2018). Bunun aksine, eger insanlar kendilerine adil davranilmadigina inaniyorsa,
motivasyonlar1 diisecektir (Adams, 1963, 1965). Bu nedenle, organizasyonlarin 6diil
dagitiminda adaletli bir ortamin olusturulmasi calisanlarin motivasyonunu arttirici

etkiye sahip olacaktir (Ho, 2000).

Adams'in Esitlik Teorisi, ¢calisanlarin mukayeseli olumsuzluklarinin olugsmasina
neden olan esitsizlik durumlarina dikkat cekmektedir (Oflaz, 2018). Odiiliin az olmast,
basit bir sekilde karsilanmayacaktir (Adams, 1965). Adaletsizligin olmasi, adaletsizlik

hislerini azaltmaya yonelik bir asabiyet olusturur (Ho, 2000). Bireyin kendi degerinin
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amaclariyla olan iligkisinde yatan bu adaletsizlik durumunun asabiyeti, diger bireylerin

neticeleri ve kazanimlar1 hakkindaki fikirlerini degistirmeyi daha zor hale getirir

(Adams, 1965).

Esitlik Teorisi, organizasyonlar i¢in 6diil dagitiminda adaletli bir ortamin
olusturulmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu nedenle, organizasyonlarin odiil
dagitiminmi diizenlerken Esitlik Teorisi'ne uygun bir yaklasimi benimsemeleri faydali
olacaktir. Ornegin, bir turizm isletmesinde ¢alisan bir resepsiyon memuru, iste yaptig
calisma miktari, yetenekleri ve basarilarina gore aldigi 6diiller ile esit olmasini bekler.
Eger bu esitlik gerceklesmezse, resepsiyon memuru isteki motivasyonunu kaybedebilir
veya isten ayrilabilir. Bu nedenle, turizm isletmeleri, calisanlarinin isten aldiklari
odiiller ile calistiklar1 arasinda esitligi saglamak icin adil ve diiriist bir performans
degerlendirme sistemi uygulamalidir. Bu, calisanlarin motivasyonunu arttiracak ve

mukayeseli olumsuzluklarin olusmasini dnleyecektir.

15.3. Locke’un Amag Teorisi

Locke'un Amag Teorisi'ne gore (1968), insanlarin davranislari amaglarina ve
niyetlerine bagli olarak degismektedir. Locke, bireylerin bilingli amaclar1 ve niyetleri
ile gorev performanslari arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismasinda ti¢ 6nemli bulguya
deginmistir Bunlar (1) zor hedefler, kolay hedeflere gore daha yiiksek performans
diizeyleri saglar, (2) net hedefler, "en iyisini yap" hedefinden daha ytiksek ¢ikt1 diizeyini
getirir ve (3) niyet, davranisi tercih edilen davranis sekline uygun sekilde diizenler

seklindedir (Locke, 1968).

Ornek olarak, bir organizasyon belirledigi hedefler dogrultusunda galisanlarini
motive etmek i¢in farkli yontemler kullanabilir. Bu hedefler, 6rnegin giiclii ve belirli
bir kalite seviyesi ile iiretim, diisiik maliyetler veya ortalama bir bagar1 diizeyine ulagma
gibi amaglar olabilir (Yiiksel, 2007). Ornegin, bir otel ydneticisi, 6n biiro personeli igin
dlgiilebilir, meydan okuyucu ve spesifik hedefler belirleyebilir. Oniimiizdeki ceyrekte
miisteri memnuniyeti oranin1 %10 artirmak gibi bir hedef belirlenebilir. Bu hedef, 6n
biiro personelinin iglerine odaklanmalarini saglayarak daha yiiksek bir performans
sergilemelerine tesvik eder. Ayni sekilde, kat hizmetleri departmani i¢in de konaklama
oranint %5 artirmak hedefi belirlenerek, otelin genel misyonunu desteklenir ve

calisanlarin motivasyonu arttirilir.
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Locke'un amag belirleme teorisinde, bireylerin hedeflerini belirlerken birgok
faktore dikkat etmeleri onerilir. Ornegin, hedeflerin dlgiilebilir ve spesifik olmasi
gereklidir, boylece hedeflere ulasmak i¢in gereken asamalar takip edebilirler. Ayrica,
hedeflerin gergeklestirilebilir ve ulagilabilir olmas1 da 6nemlidir, bu sayede gercekei
planlar olusturarak hedeflere ulasabilirler. Son olarak, hedeflerin zaman iginde
gergeklestirilebilir olmasi da 6nemlidir, boylece bireyler zaman yonetimlerini dogru bir
sekilde yapabilir ve hedeflerine ulasmak igin calismalarini siirdiirebilirler (Isgoriir,
2020).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.  Orgiitsel Baghhk Kavrami

Turizm sektorii, orglitsel bagliligin 6nemli bir konu olarak ele alindigi ve
calisanlarin motivasyonunu etkileyen bir alan olarak karsimiza ¢ikar (Bat1 & Ayaz,
2017). Ozellikle turizm isletmeleri, ¢alisanlarin organizasyona duygusal ve normatif
olarak baglilik hissetmelerini saglayarak, verimliligi ve i3 memnuniyetini artirmay1

hedeflemektedir.

Orgiitsel bagllik, turizm isletmelerinde calisanlarin organizasyon iginde kalma
egilimini etkilerken, ¢alisanlarin islerine olan olumlu duygular1 ve bagliliklari, miisteri
memnuniyetini de olumlu yonde etkilemektedir (Ceylanlar & Secilmis, 2019). Bu
nedenle, turizm sektoriinde calisanlarin orgiitsel baghiligini artirmaya yonelik cesitli
tesvikler ve ddiillendirmeler sunmak, ¢alisanlarin katilimini ve is doyumunu artirmak

acisindan dnemlidir (Ipar, 2021).

Orgiitsel baglilik, bir bireyin bir organizasyona duygusal ve normatif olarak
bagliligin1 ifade eden 6nemli bir konudur. Bu baglilik, organizasyonun hedeflerine
uyum saglama, organizasyonun degerlerine ve ilkelerine uyma gibi davraniglarda
gosterilebilir. Orgiitsel baglhlik, 1950'li yillardan bu yana gesitli arastirmacilar
tarafindan incelenen bir konudur ve giinlimiizde de arastirmacilarin ilgi odag1 olmaya

devam etmektedir (Bakan, 2018).

Orgiitsel baghilik kavrami, farkli arastirmalar sonucunda cesitli tanimlar
yapilmgtir. Ornegin, Porter (Porter vd., 1974) tarafindan gelistirilen "Orgiitsel Baglilik
Olgegi" ile dlgiilmeye calistimistir. Ayrica, drgiitsel baglhilik kavrami "protestan is
etigl", "meslege onem verme" ve "ise sarilma" gibi farkli kavramlarla da anilmistir
(Balay, 2014). Orgiitsel baglilik, genellikle ii¢ boyutta incelenir: duygusal baglilik,
devam eden baglilik ve normatif baglilik. Duygusal baglilik, ¢alisanin igverenine kars1
duygusal bir baglilik hissetmesini ifade eder. Devam eden baglilik, ¢alisanin isverenine
bagl kalmak icin nedenleri oldugunu diisiinmesiyle ilgilidir. Normatif baglilik ise,

calisanin 1igverenine karst baglilik hissetmesinin etik veya sosyal sorumluluk

nedenleriyle oldugunu ifade eder.
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Orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlarin organizasyon i¢inde kalma egilimlerini
belirleyen 6nemli bir faktdrdiir. Ornegin, orgiitsel baghilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin,
organizasyon i¢inde kalma egilimi daha yiliksek olmaktadir (Mowday vd., 1982).
Ayrica, orgiitsel bagliligr yiiksek olan calisanlarin, organizasyonun hedeflerine daha
fazla uyum sagladiklar1 ve ¢alisma hayatindaki memnuniyet diizeyleri daha yiiksek

olmaktadir (Meyer & Allen, 1997).

Isletmelerde ¢alisanlarm orgiitsel baghiligmin yiiksek olmasii igin saglamaya
organizasyonlar ¢alisanlarina ¢esitli 6diillendirme ve tesvikler sunmali ve ¢alisanlarin
orgiit icinde s6z hakkini saglamali ve calisanlarin islerindeki basarilari takdir
etmelidir. Ayrica, ¢alisanlarin organizasyon i¢inde ylikselme imkanlarii saglamak da
orgiitsel baglilik kavraminin ylikselmesine yardimci olabilir. Bu kapsamda calisanlar
islerine karst daha olumlu duygular besleyerek oOrgiitsel baglilik diizeylerini
arttiracaktir. Bu durumda isten ayrilma niyetinin azalmasina ve is memnuniyetini hatta
is doyumunu arttirmaya neden olacaktir. Calisanlar islerinde daha mutlu olurken, asil
hedefi kar marjin1 arttirmak olan igletmelerin hedeflerine ulasmasi yoniinde olumlu

katk1 saglayacaktir.

Kurumlarda orgiitsel baglilik kavraminin 6nemine yonelik ¢aligmalarin yani sira
orgiitsel baglilik kavramini etkileyen faktorler de cesitli arastirmalarin konusu olmustur
(Bakan, 2018; Meyer & Allen, 1997). Bu faktorler arasinda, ¢alisanlarin organizasyon
icinde pozisyonlari, ¢alisanlarin organizasyon i¢inde 6grenme imkanlari, ¢alisanlarin
organizasyon i¢inde s6z hakkinin olup olmamasi, ¢alisanlarin organizasyon icinde

odiillendirilme diizeyi gibi etkenler sayilabilir (Meyer & Allen, 1997).

2.2.  Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglilik, kurumlar ve isletmeler i¢in hayati bir faktdrdiir. Calisanlarin
isyerine olan bagliligi ve sadakati, isletmelerin basarisin1 belirleyen Onemli bir
unsurdur. Bu baglilik, c¢alisanlarin islerine karst motivasyonlarini artirarak ve
isyerindeki performanslarin1  yiikselterek isletmelerin  verimliligini  artirabilir.
Arastirmalar da orgiitsel bagliligin isletmeler i¢in kritik 6nem tasidigini ortaya
koymustur. Ornegin, yapilan bir arastirma, drgiitsel bagliligin ¢alisanlarin isyerindeki

performansini yiikselttigini gostermistir (Avolio & Gardner, 2005). Baska bir aragtirma
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ise, Orgiitsel baghiligin c¢alisanlarin islerindeki stirekliligi artirarak isten ayrilma

oranlarini azalttigini ortaya koymustur (Meyer & Allen, 1997).

Orgiitsel baghlik ayrica ¢alisanlarin is tatminini de yiikselterek isletmelerin
verimliligini artirabilir. Ayrica, Orglitsel baglilik, calisanlarin isyerindeki stres
seviyelerini azaltarak isletmelerin saglikli bir calisma ortami olusturmalarina ve
calisanlarin sagligina 6zen gostermelerine yardimei olabilir. Orgiitsel baghligin 6nemi
sadece c¢alisanlarin performansini artirmakla sinirli  degildir. Aynm1  zamanda,
isletmelerin uzun vadeli basaris1 igin de kritik bir faktordiir. Orgiitsel baglig1 yiiksek
olan isletmeler, c¢alisanlarin isyerindeki siirekliligini artirarak maliyetlerini

azaltabilirler. Bu sayede isletmelerin karlilig: artabilir.

Orgiitsel baglilik isletmelerin basarist igin kritik bir faktordiir. Calisanlarin
igyerine olan baglilig1 ve sadakati, isletmelerin verimliligini ytikseltirken, is tatminini
artirir, stres seviyelerini azaltir ve maliyetleri diistiriir (Meyer & Allen, 1997). Bu
nedenle, isletmelerin Orgiitsel bagligi artirmalari, uzun vadeli basarilari i¢in biiyiik

Oonem tasir,

2.3.  Orgiitsel Baghihgin Boyutlar

Orgiitsel baghlik, bireylerin organizasyonlarina duygusal, normatif ve siirekli
yatirim yapmasiyla ifade edilir (Meyer & Allen, 1991). Orgiitsel baglilik, bir bireyin
organizasyonda kalma istegi ve calismalarina katilim diizeyi acisindan o6nemli bir
faktordiir (Meyer & Allen, 1991). Duygusal baglilik, 6rgiitiin sorunlarini 6nemsemeyi
ve aidiyet duygusu hissetmeyi igerir (Meyer & Allen, 1991). Bu boyut genellikle
bireyin organizasyonda kalma istegi izerinde en etkili faktor olarak kabul edilir (Uygur

& Siimerli Sarigiil, 2015).

Aragtirmalar, kuruluslarina giiclii bir duygusal bagliligi olan bireylerin, is
gorevlerinin Gtesine gegerek Orgilite fayda saglayan davranislar sergiledigini
gostermistir (Bakan, 2018). Normatif baghlik, bireyin yiikimlilik veya gorev
duygular1 nedeniyle oOrgiitte kalmas1 gerektigi inancina dayanir (Bakan, 2018). Bu
boyut, bireyin degerleri ve inanglari, birey ve organizasyon arasinda algilanan kiiltiirel
uyum gibi faktorlerden etkilenebilir (Meyer & Allen, 1991). Siireklilik taahhiidii ise,

bir bireyin kurulustan ayrilarak maruz kalacagi algilanan maliyetler nedeniyle orgiitte
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kalmaya devam etmesidir (Bakan, 2018). Bu boyut, bireyin mevcut finansal durumu ve
alternatif is bulma beklentileri gibi pratik hususlarla iliskilendirilir (Meyer & Allen,
1991).

Orgiitsel taahhiidiin {i¢iincii boyutu, bir bireyin finansal kaynak kaybi veya is
glivenligi gibi kurulustan ayrilarak maruz kalacagi algilanan maliyete dayanan
stireklilik taahhtidiidiir (Bakan, 2018). Siireklilik taahhiidii genellikle bireyin mevcut
finansal durumu ve alternatif i bulma beklentileri gibi pratik hususlardan etkilenir

(Meyer & Allen, 1991).

Bu ii¢ boyutun birbiriyle iligkili, ancak farkli yapilar oldugu goriilmektedir
(Meyer & Allen, 1991). Ornegin, drgiitlerine giiglii bir duygusal baglilig1 olan bireyler,
orgiitiin degerleri ve inanglarma bagli olarak yiiksek diizeyde normatif bir bagliliga
sahip olabilirler (Meyer & Allen, 1991). Benzer sekilde, giiglii bir siireklilik taahhiidiine
sahip bireyler, kurulusa olan taahhiitlerini yerine getirme yiikiimliligii duygusu

nedeniyle yiiksek diizeyde normatif bir baglilik hissedebilirler (Meyer & Allen, 1991).

Kurumsal bagliligin boyutlarin1 anlamak, c¢alisanlarin elde tutulmasimi ve
bagliligin1 artirmak isteyen kuruluslar i¢in faydali olabilir. Duygusal ve normatif
baglilig1 tesvik eden ve siireklilik taahhiidii ile ilgili pratik kaygilari ele alan olumlu bir
calisma ortami yaratarak, kuruluslar calisanlarin kurulusa uzun vadeli baglilik

olasiligini artirabilir (Meyer & Allen, 1991).

Bir sonraki boliimde bu boyutlar daha detayli incelenecektir.

Normatif
Baglhilik

Devam
Baglilik

Duygusal
Baglilik

Sekil 5: Orgiitsel bagliligm boyutlar:
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2.3.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bir bireyin duygusal baghligim1 ve bir kurulusa olan
sadakatini ifade eder. Meyer ve Allen'a (1991) gore, duygusal baglilik, bireyin orgiite
olan duygusal ilgisi, sorunlar1 i¢in endiseleri ve kendilerini tanimlarken orgiitle
O0zdeslesmeleri ile karakterize edilir. Duygusal baglilik, ¢alisanlarin performansinda
onemli bir faktordiir, ¢linkii ¢alisanlarin zorunluluktan ziyade isteyerek organizasyonda

kalmalarina yol agar.

Duygusal baglilik ayrica is tatmini ve olumlu 6rgiitsel sonuglarla iliskilidir.
Ornegin, arastirmalar, yiiksek diizeyde duygusal bagliliga sahip calisanlarin islerinde
yukarida ve Oteye gitme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ve organizasyondan
ayrilma olasiliklariin daha diisiik oldugunu gostermistir (Bakan vd., 2011). Ek olarak,
duygusal baglilik, is arkadaslarina yardim etmek ve sorulmadan ek gorevler iistlenmek

gibi orgiitsel vatandaslik davraniglarinin artmasina neden olabilir (Akyol vd., 2013).

Kuruluslar, biiylime ve gelisme firsatlar1 sunmak, katkilarini tanimak ve deger
vermek, c¢alisanlarin degerleriyle uyumlu gii¢lii bir kurum kiltiirii sergilemek gibi
cesitli yollarla galisanlarinda duygusal bagliligi tesvik edebilir (Akdemir & Duman,
2016). Calisanlara kurum iginde aidiyet ve amag¢ duygusu kazandirmak, duygusal
bagliliklarini da artirabilir (Atik, 2012). Duygusal baglilik ¢alisan bagliliginin 6nemli
bir yoniidiir ve artan is tatminine, Orgiitsel vatandaslik davranislarina ve kurulusta
kalma arzusuna yol agabilir. Kuruluslar, bitylime ve gelisme i¢in firsatlar sunmak,
katkilarin1 tanimak ve deger vermek ve degerleriyle uyum saglamak da dahil olmak

tizere ¢esitli yollarla ¢alisanlarinda duygusal baglilig: tesvik edebilir (Akpinar, 2011).

2.3.2. Devam Baghhgi (Rasyonel Baghlhik)

Devam bagliligi, bireylerin islerinde karsilastiklar1 zorluklara veya islerinden
ayrilmanin maliyetiyle karsi karsiya kalsalar bile, orgiitlerine karsi psikolojik bir
baglilik hissetmeleri ve islerinde kalmaya motive olmalarin1 ifade eder (Wasti & Onder,
2006). Devam bagliligi, bir kisinin isyerine karst hissettigi psikolojik baglilig: ifade
eder. Bu bagllik, kisinin kurulustan ayrilmanin maliyetini yiiksek olarak algilamasina
dayanir. Bu maliyet, 6rnegin maddi kayiplar, beceri veya bilgi kaybi, sosyal iligkilerin

zarar gormesi gibi unsurlari igerebilir. Akyol ve arkadaslarinin (2013) belirttigi gibi, bir
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kisinin devam bagliligi, kisinin kurulusta sahip oldugu deneyimlerden ve is arkadaslari,
miisteriler ve yararlanicilarla olan etkilesimlerinden etkilenir. Bu etkilesimler, kisinin
beceri ve yeteneklerini gelistirmesine yardimer olur ve bu da kurulus icin degerli bir

varlik haline gelmesini saglar.

Atik (2012), devam baglihiginin, bireyin orgiitiinden elde ettigi faydalarin
algilanan degerinden etkilendigini 6ne siirmektedir. Bir kisi, orglitten ayrilmanin
maliyetinin elde ettigi faydalardan daha ytliksek oldugunu algilarsa, devam baglilig1
gelistirme olasiligi daha yiiksektir. Bakan ve ark (2011) ayrica bireylerin orgiitten elde
ettikleri faydalar1 kaybetme korkusuyla devam baglilig1 gelistirebileceklerini one

surmektedir.

Bal (2014) devam bagliliginin hem finansal hem de finansal olmayan maliyetler
de dahil olmak iizere, organizasyondaki iiyeligin algilanan maliyetinden etkilendigini
iddia etmektedir. Ornegin, bir kisi isine ¢ok fazla zaman ve ¢aba harcamissa veya is
arkadaslariyla giiclii sosyal iliskiler gelistirmisse, oOrgiitten ayrilmanin maliyetinin
yiiksek oldugunu algilayabilir. Karatas ve Giiles (2010), devam bagliliginin, orgiitiin
bireyin ihtiyaglarini karsilama derecesinden etkilendigini 6ne siirerken, Kursunoglu ve
digerleri. (Kursunoglu & Emin Bakay Abdurrahman, 2010), bir bireyin kurulustan
ayrilmanin potansiyel maliyetlerine iliskin farkindaligindan etkilendigini iddia

etmektedir.

Genel olarak, devam bagliligi, kisisel deneyimler, elde edilen faydalar ve orgiit
tiyeliginin algilanan maliyetleri gibi ¢esitli faktorlerden etkilenen karmagik bir
psikolojik bagliliktir. Bireyleri islerinde kalmaya ve Orgiitiin basarisina katkida

bulunmaya tesvik ettigi i¢in orgiitsel bagliligin dnemli bir yoniidiir.

2.3.3. Normatif Baghhk (Bicimsel Baghhk)

Normatif baglilik, bir bireyin sosyal normlar1 ve degerleri kabul etmesi
nedeniyle bir orgiitte kalmanin gerekliligine inandigir bir baglihik tiiriidiir. Bu tiir
baglilik, bir ahlaki sorumluluk duygusu ve kisinin kurulus i¢indeki gorevlerini yerine
getirme arzusu tarafindan yonlendirilir. Birey, orgiitin normlarim1 ve degerlerini
igsellestirir ve kendisini Orgiitiin bir iiyesi olarak goriir. Bu baghlik tiirii, orgiitiin

degerlerine baglilig1 artirarak 6rgiit kiiltiiriinii ve performansini gelistirir. Sosyallesme
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siireci, bireyin orgiitiin normlarin1 ve degerlerini benimsemesi i¢in énemlidir ve bu

stire¢, normatif baglilig1 giiglendirir (Meyer & Allen, 1991).

Normatif baglilik, bir kurulusta kalmay1 gerektiren sosyal normlar ve degerler
nedeniyle calisanlarin duydugu baglilik hissini ifade eder. Bu tiir baglhilik, is¢ilerin
orgiitlerine karsi bir sorumluluk hissetmelerine ve kurulusun basarisina katkida
bulunma arzusuna sahip olmalarina neden olabilir. Ozellikle, bu baghlik tiirii is¢ilerin
Orgiitiin basarisin1 saglamak icin daha fazlasin1 yapmak icin motive olmalarin
saglayabilir. Dolayisiyla, normatif bagliliga sahip ¢alisanlar, orgiite karst bir gorev
duygusu hissederek giiclii bir sadakat duygusu gelistirme egilimindedirler (Inci Bolat

& Bolat, 2008).

Normatif bagliligin ¢alisanlarin elde tutulmasini saglamanin yani sira kurumsal
performans iizerinde de olumlu etkileri olabilir. Kurumun degerlerine ve misyonuna
bagl olan calisanlarin islerine daha fazla bagl olmalar1 ve daha yiiksek verimlilik
sergilemeleri daha olasidir (Uygur, 2009). Ayrica meslektaslariyla is birligi i¢inde
calisma ve olumlu bir ¢alisma kiiltiirline katkida bulunma olasiliklar1 daha yiiksek

olabilir.

Normatif baglilik, bir organizasyonun basaris1 ilizerinde Onemli etkileri
olabilecek orgiitsel davranisin onemli bir yoniidiir. Calisanlar arasinda bir gorev ve
yukiimliliik duygusu gelistirerek, kuruluglar uzun vadeli basar1 ve istikrar i¢in gii¢lii

bir temel olusturabilir.

2.4. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Bu boliim, orgiitsel baglilik kavramina yonelik farkli yaklasimlar ele
almaktadir. Mowday ve digerleri (1982) ile Salancik ve Staw (1977) gibi aragtirmacilar,
orgiitsel baglilig1 daha iyi anlamak icin bu konuda yapilan tanimlar1 davranigsal ve

tutumsal bakis agilarina gore siniflandirmanin daha dogru oldugunu belirtmistir.
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Sekil 6: Orgiitsel baglilik yaklagimlari

Bu tanimlamalarin hepsi, orgiitsel bagliligi bu iki bakis agis1 altinda ele
almaktadir (C6l, 2004). Orgiitsel baglilig: tek bir boyut altinda inceleyen arastirmacilar
daha ¢ok davranigsal bakis agisin1 benimserken, ¢ok boyutlu olarak inceleyen
aragtirmacilar her iki bakis agisin1 da kabul etmektedir (Akpinar, 2011). Davranigsal
bakis agisi, insanlarin bir organizasyonda sikisip kalmalar1 ve bu durumla nasil basa
ciktiklarini inceler. Bu bakis acisina gore, bir davranisin tekrarlanma olasiligi, o
davranigin zamanla tutumu degistirme potansiyeliyle iliskilidir (Mowday ve digerleri,

1982 akt. Meyer ve Allen, 1991 s. 62).

Ote yandan, tutumsal bakis ag1s1 insanlarin drgiitle olan iliskilerini diisiinmeye
basladiklar1 siirece odaklanir ve baglilik davranisinin gelisimi farkli etkenlerle
iliskilendirilir (Meyer & Allen, 1991). Mottaz (1988), davranigsal bagliligi, bir kisinin
gecmis davraniglari araciligryla bir orgiite baglanma stireci olarak tanimlamistir. Yani
bir kisi, bir orgiite baglilik hissini, o orgiitte daha 6nce sergiledigi davranislara
dayanarak gelistirir ve bu sekilde uyum saglar. Ote yandan tutumsal baghlik ise, bir

kisinin Orgiitiin amag ve degerleriyle 6zdeslesme ve bunlar1 destekleme derecesi olarak
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tanimlanir. Yani bir kisi, Orgiitiin hedefleri ve degerleriyle uyumlu oldugunu

hissederek, orgiite tutkulu bir baglilik duyar.

Giil (2002) davranissal ve tutumsal baglilik arasindaki farklar1 karsilastirarak
orgiitsel baglilig1 inceledi. Bu farkli yaklagimlarin sebebi, orgiitsel davraniscilarin ve
sosyal psikologlarin konuya kendi bakis agilartyla yaklasmis olmasidir. Giil, bu
farkliliklar1 ortaya koymak i¢in bu iki tiir baglilig1 incelemis ve karsilastirmistir. Giil
(2002) orgiitsel bagliligi, tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve coklu baglilik
yaklagimi olmak iizere iic yaklagim altinda ele almistir. Bu smiflandirma
dogrultusunda, literatiire katki saglamis isimlerden Kanter, Etzioni, O’reilly ve
Chatman, Penley ve Gould, Allen ve Meyer'in yaklagimlar1 tutumsal baglilik altinda
siiflandirilmigtir. Diger yandan, Becker ve Salancik'in yaklagimlari ise davranigsal
baglilik olarak siniflandirilmistir. Coklu baglilik yaklasimi ise Reichers’a dayanmakta

ve gelismesi tutumsal bagliligin 6n plana ¢ikmasi ile gerceklesmistir.

Tutumsal baglilik yaklagimlari, bireylerin orgiite yonelik duygusal bagliliklarini
inceler ve alt1 farkli yaklagimi igerir. O'Reilly ve Chatman, Kanter, Etzioni, Allen-
Meyer, Penley ve Gould ve Mowday, Steers ve Porter'in yaklagimlart Tutumsal baglilik
yaklasimudir.

O’Reilly ve Chatman’in baghlk yaklasimi: Bu yaklasimda, calisanlarin orgiite
aidiyet duygusunu ifade eden ise adanma, meslektaslarla duygusal baglant1 ve orgiite

duyulan sayg1 unsurlari 6l¢iilmektedir (O’Reilly & Chatman, 1986; Giiney, 2007) .

Kanter’in baghhk yaklasimi: Kanter, orgiitsel bagliligin belirleyicileri arasinda
orgiit icindeki sosyal aglar ve gii¢ iligkilerini de ele almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin
orgiit igindeki baglantilar1 ve aglar arttikca, orgiite baghilik diizeyleri de artmaktadir
(Kanter, 1968; Topaloglu, 2010).

Etzioni’nin baghlik yaklagimi: Etzioni, orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin orgiite
kars1 olan ahlaki ve sosyal sorumluluklarinin bir sonucu olarak ele almaktadir. Buna
gore, calisanlarin orgiite karsi bagliliklari, Orgiitiin sosyal ve ahlaki degerlerini

benimsemeleri ile iligkilidir (Etzioni, 1961).

Allen — Meyer’in baghlik yaklasimi: Bu yaklasimda, orgiitsel baglilik, ii¢
boyutlu bir yap1 olarak ele alinir: duygusal baglilik, normatif baghlik ve siireklilik
baglilik. Duygusal baglilik, ¢alisanlarin orgiite duyduklar1 tutkuyu ifade ederken,
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normatif baglhlik, orgiite ait olmanin dogru ve ahlaki olduguna inanmay ifade eder.
Stireklilik bagliligr ise, ¢alisanlarin orglitten ayrilmak istememeleri veya ayrilmanin

maliyetinin yiiksek olmasi ile ilgilidir (Allen & Meyer, 1990).

Penley ve Gould’un baglilik yaklagimi: Bu yaklagimda, orgiitsel baglilik, bir
orgiite kars1 tutum, davranig ve niyetlerin birlesimidir. Bu yaklasim, calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerinin artmasinin, ig tatmini diizeylerini artirarak isten ayrilma
niyetini azaltabilecegini savunur. Ayrica, ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin yiliksek
olmas1 ve Orgiitiin amaglarina uygun davranmalari, normatif baghliklarinin artmasina

da katkida bulunabilir (Penley & Gould, 1988).

Mowday, Steers ve Porter i Orgiitsel Baghlik Yaklasimi: Penley ve Gould'un
orgiitsel bagliliga yaklasimi, Etzioni'nin modeline dayanmaktadir, ancak orgiitlerdeki
uyumluluk sistemlerine ve bireylerin bunlarla nasil iligski kurduguna odaklanmaktadir
(Penley ve Gould, 1988). Penley ve Gould'a (1988) gore, bir organizasyon i¢inde birden
fazla uygunluk sistemi ve baglhlik tiirii olabilir. Orgiitsel baglihigm {i¢ boyutunu
tanimlarlar: ahlaki baglilik, hesapli baglilik ve yabancilastirici baglilik (Penley &
Gould, 1988; Mowday vd., 1982).

Davranigsal baglilik yaklagimlar ise, bireylerin orgiite bagliliklarin1 davranigsal
olarak ifade ettigi ve Orglit i¢inde kalma davraniglarini inceledigi ii¢ farkli yaklagimi
icermektedir. Becker'n yaklasimi, Staw ve Salancik'in yaklasimi ve ¢oklu baglilik
yaklasimi bu boliimde detayl bir sekilde ele alinmaktadir. Bu yaklagimlar, ¢alisanlarin
orgiite olan baghliklarin1 gosteren davramiglart inceler. Bu yaklagimlar, tutumsal
baglilik yaklagimlarindan farkhidir ¢linkii c¢alisanlarin  bagliliklarinin ~ sadece

diisiincelerine degil, ayn1 zamanda davranislarina da dayanir.

Becker’in baghlik yaklagimi: Bu yaklasim, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligin iki
boyutta ele almaktadir: "takas" bagliligi ve "etkilesim" baghiligi. Takas baglhiligi,
calisanlarin oOrgilitlerine yaptiklar: katkiya karsilik olarak elde ettikleri odiillere
baghliklarimi ifade ederken, etkilesim bagliligi, calisanlarin orglitsel ortamlarinda

etkilesimlerinden dolay1 diger calisanlara baghliklarini ifade eder (Becker, 1964) .

Staw ve Salancik’in baghlik yaklasimi: Bu yaklasim, calisanlarin orgiitsel
bagliliklarin1 "firsat maliyeti" ile iliskilendirir. Calisanlar, bagka bir iste ¢alismanin
getirecegi maliyetleri dikkate alarak, mevcut isyerlerinde kalmayi tercih ederler

(Salancik, 1977; (B. M. Staw, 1976).
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Coklu baghlik yaklagimi: Reichers (1985) tarafindan gelistirilen ¢oklu sadakat
kavrami, ¢alisanlarin bir kurulusa karsi sahip olduklari ¢esitli bagliliklari ifade eder. Bu
bagliliklar ig arkadaslarina, yoneticilere, miisterilere, tedarikgilere, meslek gruplarina,
sendikalara ve topluma kars1 olabilir (Dosaliyeva, 2009). Bu bagliliklar kisiden kisiye
farklilik gosterebilecegi gibi, bireyin bir orgiite olan baglilig1 diger kisinin bagliligindan
farkl1 olabilir (Giil, 2002).

2.5.  Orgiitsel Baghlik Diizeyleri ve Sonuclari

Orgiitsel baglilik, turizm sektériinde galisanlarin isletmelere olan duygusal ve
normatif bagliliklarini ifade eden 6nemli bir kavramdir. Yiksek orgiitsel baglilik
diizeyleri, turizm isletmelerinin performansini artirabilirken, diisiik orgiitsel baglilik
diizeyleri isletmelerin performansini olumsuz etkileyebilir. Bagli ¢alisanlar,
organizasyonun amagclarina katkida bulunur, daha mutlu ve daha iiretken olma
egilimindedirler. Ayn1 zamanda, yiiksek baglilik diizeyi, ¢alisanlarin isletmede daha
uzun siire kalma istegini artirir ve alternatif is arama olasiligini azaltabilir. Bununla
birlikte, diisiik orgiitsel baghlik diizeyi, calisanlarin motivasyonunu disiirerek is
performansin1 olumsuz etkileyebilir. Turizm isletmeleri, calisanlarin Orgiitsel
bagliligin1 artirmak i¢in uygun ¢aligma ortami, adil 6diillendirme ve ig-yasam dengesine
odaklanan stratejiler gelistirmelidirler. Orgiitsel baghlik diizeylerinin anlasilmast,
turizm isletmelerinin basarilarini ve siirdiiriilebilirligini artirmalarina yardimei olabilir

(Karasu, 2021).

Orgiitsel baghlik, bir calisanin kurulusunun hedefleri ve degerleriyle
0zdeslestigi, kendini kurulusun bir pargasi olarak hissettigi psikolojik bir durumdur
(Meyer & Allen, 1991). Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyleri, isletmelerin performansini
artirirken, diisiik orgiitsel baghilik diizeyleri isletmelerin performansini olumsuz yonde
etkileyebilir. Ayrica, ¢alisanlar kuruluslarina son derece bagliysa, daha yaratici ve
yenilik¢i olma olasiliklar: daha yiiksek olabilir ve alternatif is arama olasiliklar1 daha
diisiik olabilir. Yiiksek orgiitsel bagliligin faydalari arasinda, ¢alisanlarin kuruluslarinin
amaglarina ve degerlerine katkida bulunarak daha mutlu olmalar1 ve bu sayede daha iyi

performans gostermeleri yer almaktadir.

Ayrica, bu durum, calisanlarin kuruluslarinda daha uzun siire kalmalarina ve

kurulus igin daha istikrarli bir ¢alisma ortami saglamalarina yardimei olabilir. Orgiitsel
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baglhiligin, calisanlarin alternatif is arama olasiligin1 azaltabilecegi ve daha yaratici ve
yenilik¢i olmalarina yardimci olabilecegi de belirtilmektedir (Meyer & Herscovitch,
2001; Altinbas, 2008; Meyer vd., 2002). Ozetle yiiksek diizeyde 6rgiitsel bagliligin
olumlu sonuglar1 arasinda artan motivasyon (Meyer vd., 2002), organizasyonda kalma
istegi (Meyer vd., 2002), karar alma siirecine katilim (Meyer vd., 2002) ve is tatmini
(Altinbas, 2008) sayilabilir. Son yillarda yapilan aragtirmalar, oOrgiitsel baglilig
etkileyen degiskenler arasinda stres, rol belirsizligi ve ig-yasam catismasinin da yer
aldigin1 ortaya koymustur (Demerouti vd., 2001). Bu faktorlerin anlasilmast,
kuruluglarin ¢alisanlarina ytliksek diizeyde baglilik saglamak icin olumlu bir ¢alisma

ortami yaratmalarina yardimci olabilir (Meyer & Herscovitch, 2001).

Diistik baghilik diizeyleri, c¢alisanlarin is performansint olumsuz yonde
etkileyebilir ve galiganlarin motivasyonunu azaltabilir. Genel olarak, orgiitsel baglilik
diizeylerinin hem calisanlar hem de kuruluslar i¢in 6nemli sonuglar1 olabilir (Ceseroglu,
2010). Isletmeler, orgiitsel baglilig: etkileyen faktorleri anlayarak ele alarak, tiim
paydaslar1 i¢in faydali ve iiretken bir ¢alisma ortami yaratabilirler (Asiedu vd., 2014)
ve cesitli stratejiler gelistirebilirler. Bu stratejiler arasinda, calisanlarin isletme
kiiltiirline daha fazla dahil olmalarin1 saglamak, is yikiinii uygun sekilde dagitmak,
calisanlarin is-yasam dengesini korumalarina yardimci olmak ve performansi
odiillendirmek yer alabilir. Asagida orgiitsel baglilik diizeyleri ve sonuglart hakkinda

daha detayl bilgiler sunulacaktir.

2.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik ve Sonuclari

Diisiik orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin kurulusuyla zayif bir bagi oldugunu ve
kurulusun hedeflerine ulasmak icin yetersiz bir arzuya sahip oldugunu ifade eder. Allen
ve Meyer'in li¢ boyutlu siiflandirmasina gore siireklilik taahhiidiiniin tam tersidir.
Taahhiidii diisiik bir ¢alisanin ¢calismaya devam etmesinin nedeni, sirketteki zamanini
ve parasal yatirnmlarin1 korumaktir. Diisiik baglilik, bir kurulus i¢in arzu edilen bir
durum degildir. Calisanlarin baglilig1 diisiik oldugunda, sirkette kalmaya istekli olma
olasiliklar1 da azalir. Bu nedenle, diisiik baglilik diizeyleri, kuruluglar i¢in bir risk
olusturabilir. Bu c¢alisanlar ekip caligmasina katilmakta da giicliik ¢ekebilir ve

catigmalara neden olabilirler (Zorlu, 2018).
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Diisiik diizeyde orgiitsel bagliligi olan ¢alisanlarin, kurulusun itibarina zarar
veren ve miisteri kaybina yol acan davraniglarda bulunma olasiliklar1 daha yiiksek
olabilir. Orgiitsel degisime uyum saglamakta da zorluk cekebilirler. Orgiit agisindan
bakildiginda bu ¢alisanlar yonetimin otoritesini zedeleyecek davraniglar sergileyebilir

ve yonetimin aldig1 kararlar1 sorgulayabilir (U. Giirsel, 2017).

Giliniimiiziin hizla degisen ve rekabet¢i is ortaminda, kuruluslar i¢in deneyimli
veya egitimli ¢calisanlarin kaybi1 biiyiik bir sorun teskil etmektedir. Bu nedenle, orgiitsel
baglilig1 artirmak i¢in kuruluslarin gesitli adimlar atmasi1 gerekmektedir. Bu adimlar,
calisanlarin egitim ve gelisim firsatlarindan yararlanmalarini, olumlu bir ¢alisma ortami
yaratmalarin1 ve kurulus icinde bir topluluk hissi gelistirmelerini saglayabilir. (U.

Girsel, 2017).

2.5.2. Ilmh Orgiitsel Baghhk (Orta Diizey) ve Sonuclar:

Orta diizey orgiitsel baglilik, calisanin is tecriibesinin giiclii oldugu ancak
orgiitle tam anlamiyla 6zdeslesmedigi ve tam baglilik seviyesine ulasamadigi bir
durumdur. Bu baghlik diizeyinde, orgiit sadece calisanin davranislarinin ya da
psikolojisinin bir béliimiine etki edebilir. Yani, calisanlar islerini iyi yapmakla birlikte,
kuruluslarina tamamen bagh degillerdir (Balay, 2000; Randall, 1987). Orta diizey
baglilikta calisanin 6rgiite olan baglilig giiglendikge, orgiite kars1 daha ¢ok sadakat ve

gorev duygusu hissetmeye baslayacaktir.

Ayrica calisanin aidiyet, giivenlik ve etkinlik duygulart da beraberinde
artacaktir. Fakat orta diizey baglilik, Orgiite karsi smirsiz sadakat anlamina da
gelmemektedir. Orta diizey Orgiitsel baglilikta, ¢alisan, sistemin tam bir {iyesi olmay1
reddetmekte ve kendi kimligini korumak i¢in savasmaktadir. Bu anlamda, calisan
Orgiitiin biitiin degerlerini degil de sadece bazi degerlerini kabul etmektedir. Diger bir
deyisle, calisan Orgiitiin islerini gerceklestirirken kendi kisisel degerlerini korumaktadir
(Bayram, 2005; Percin & Ozkul, 2009; Randall, 1987). Randall (1987) tarafindan
aktarilan Schein'in (1968) goriisline gore, calisan sadece 6nemli deger ve normlari
kabul eder ve kendisi i¢in gereksiz veya zararli olanlar1 reddeder. Orta diizey orgiitsel
baghlik ¢alisan icin her zaman olumlu sonuglar dogurmamaktadir. Orgiitiine birincil
Onemi vermeyen calisanin iist mevkilere ylikselmesi belirsiz ve yavas bir sekilde

olmaktadir (Pergin & Ozkul, 2009; Randall, 1987).
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2.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik ve Sonuglari

Yiiksek orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin isverene karsi giiclii bir baglilik duygusu
besledigi ve isletme tarafindan 6diillendirildigi ve yetkilendirildigi anlamina gelir. Bu
calisanlar islerinden, is arkadaslarindan, yonetimden ve isletmenin geleceginden
memnuniyet duyarlar. Yiiksek orgiitsel baglilik, bir organizasyonun hedeflerine
ulagsmasinda kritik bir faktordiir ve isletmeler, ¢calisanlarin bu baglilik diizeyini artirmak

i¢in ¢esitli caligmalar yiiriitmektedirler (Balay, 2000; Bayram, 2006).

Ancak, yiiksek oOrgiitsel baglililk aym1 zamanda bazi olumsuz sonuglar da
dogurabilir. Yiiksek orgiitsel baglilik, ¢alisanin hareketlilik firsatlarini ve gelisimini
siirlamaya yol agabilir ve yaraticiligi bastirabilir (Bayram, 2006). Calisanlarin isten
ayrilma nedenleri arasinda, oOrgiit kiiltiiriiniin ve amacinin degismesi, yetersiz
odiillendirme veya ddiillendirilmeme hissi, hayal kiriklig1 ve mutsuzluk gibi faktorler
yer alabilir (Bayram, 2006). Bazi durumlarda yiiksek orgiitsel baglilik, calisanin
yenilik¢iligi ve yaraticiligini bastirarak direng gelistirmesine neden olabilir (Bayram,
2006). Yiiksek orgiitsel baglilik seviyesi, yaraticiligin azalmasi, is disindaki iliskilerde
bunalim ve stres, insan kaynaklarinin verimsiz kullanimi ve zorla meydana gelen uyum

gibi olumsuz sonuglari da beraberinde getirebilir (Bayram, 2006).

Ozetle, yiiksek orgiitsel baglilik orgiitler icin hem olumlu hem de olumsuz
sonuglar dogurabilir. Orgiitler, calisanlarmin yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip
olmasini isterken, bu durumun c¢alisanlarin hareketlilik firsatlarini sinirlamasi ve
yaraticiligi baskilamasi gibi olumsuz etkileri de olabilir. Bu nedenle, orgiitler,
calisanlarin yliksek orgiitsel baglilik diizeyini koruyarak verimliligi artirmali, ancak
aynt zamanda calisanlarinin hareketliligini ve gelisimini destekleyerek Orgiitiin

gelecegi icin dnemli bir insan kaynagi havuzu olusturmalidir.

2.6. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin organizasyonuna psikolojik olarak bagli oldugu
bir kavramdir. Bu kavram, calisanlarin organizasyonlara ne kadar sadik ve baglh
oldugunu dlgen bir dlgiimdiir ve énemli bir kavramdir. Ciinkii calisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 hem calisanlarin hem de organizasyonlarin isleyisini etkilemektedir.

Orgiitsel baglilik kavrami, zamanla arastirmacilarin ilgisi ve katkilar sayesinde tanimi,
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boyutlar1 ve Olglitleri konularinda zenginlesmistir. Ayni sekilde, orgiitsel bagliligi
etkileyen faktorler ve sonuglar1 da bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenerek kavram
gelisim gostermistir. Yani Orgiitsel baglilik kavrami, arastirmacilarin ¢aligmalariyla

daha kapsamli hale gelmistir

Steers (1977) orgiitsel bagliligi tek boyut olarak ele alarak, baglilig1 etkileyen
faktorleri ve baglilik sonuglarini igeren bir model gelistirmistir. Steers (1977), orgiitsel
baglilig1 etkileyen ii¢ ana faktoriin; kisisel 6zellikler, yapilan isin 6zellikleri ve ¢alisanin
kurumdaki deneyimi oldugunu belirtmistir. Kisisel 6zellikler faktorleri arasinda yas,
basar firsatlari, egitim, rol gerilimi ve kisisel hayat gerilimi yer alirken, isin 6zellikleri
faktorleri arasinda is tatmini, isin zorlugu, sosyal iligki firsatlar1 ve isle ilgili geri
doniiglerin adedi yer almistir. Calisma deneyimi faktorii ise orgiitsel bagimlilik ve
giiven, kisisel yatirim bakis agisi, Orgiitiin kisisel onemi ve beklentiler ile eslesen
odiiller olarak detaylandirilmigtir. Steers (1977) bulgulari, calisma deneyimi faktoriiniin
diger faktorlere kiyasla orgiitsel baglilikla daha fazla iligkili oldugunu vurgulamstir.
Steers (1977) calismasmin ikinci kisminda, oOrgiitsel bagliligin bazi davranigsal
sonuglara neden olabilecegini belirtmistir. Ornegin, daha istikrarli bir is giicii
yaratilmasina katki saglayabilecegi, ¢alisanlarin katilimi ile pozitif bir iliski i¢inde
oldugu ve performansla iligkili oldugu ancak orneklem {izerindeki iliskinin diisiik

oldugu sonuglaria ulasilmstir.

Cohen (1992), orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla
onceden yapilmis 77 ¢alismay1 odak alarak bir meta-analiz ¢calismasi yapmistir. Bu
caligmada kullanilan model, Mowday ve arkadaslar1 (1982) tarafindan gelistirilmis ve
orgiitsel baglilig etkileyen faktorleri dort gruba ayirmistir: kisisel faktorler, rolle iliskili
faktorler, yapisal faktorler ve is deneyimleri. Kisisel faktorler arasinda yas, is siiresi,
egitim, cinsiyet, cocuk sayisi, medeni durum, alternatif iglerin varligi, motivasyon ve
basariya olan ihtiya¢ yer alirken, rolle iligkili faktorler arasinda rol catigsmasi, rol
belirsizligi, oOzerklik, merkeziyet¢ilik ve iletisim yer almaktadir. Son olarak is
deneyimleri faktoriinde, baghlik, is katilimi, gelir, liderlik uygulamalar ve liderlik

goriisii gibi faktorler incelenmistir.

Odom, Boxx ve Dunn (1990), grup normlarmin ve sosyal iliskilerin
organizasyon baghlik diizeyini etkileyen faktorler oldugunu belirtmistir. Grup

normlari, bir ¢alisanin organizasyon i¢inde ait oldugu grubun beklentileri ve
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kurallaridir. Bir ¢alisanin grubun normlarina uydugu diisliniiliirse, bu calisan
organizasyona daha bagli hissedebilir. Benzer sekilde, sosyal iligkiler de bir ¢alisanin
organizasyonuna baghlik diizeyini etkileyebilir. Ornegin, bir calisanin organizasyon
icinde sahip oldugu sosyal iligkilerin pozitif olmasi, bu ¢alisanin organizasyona daha

bagli olmasina neden olabilir.

Buchko ve digerleri (1998) Rus ¢alisanlar tizerinde bir ¢alisma yapmislardir. Bu
calismada, yas, egitim durumu, calisma siiresi ve pozisyon seviyesi gibi faktorlerin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi test edilmistir. Calisma sonucunda yas ve ¢alisma
siiresi faktorleri, orgiitsel baghlik ile pozitif bir iliski gosterdigi tespit edilmistir.
Calismada orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi de incelenmistir.
Arastirmada, oOrglitsel baglilik arttikga calisanlarin isten ayrilma niyetinin azaldigi
ortaya c¢ikarilmistir. Yani, ¢alisanlar organizasyona daha baglh olduklar1 zaman isten

ayrilma niyeti daha diisiik oluyor.

Mowday ve arkadaslar1 (1982), orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri kisisel,
rolle iligkili, yapisal ve ¢aligma deneyimi faktorleri olarak siniflandirdiklart bir model
gelistirmislerdir. Mathieu ve Zajac (1990) ise orgiitsel baglilig1 kisisel 6zellikler, is
ozellikleri, grup-lider iligkileri, orgiitsel o6zellikler ve rol durumlar1 gibi faktorlerin
etkiledigini gozlemlemislerdir. Is o6zellikleri ve grup lideri iliskilerinin oOrgiitsel
baglhlikla en giiglii iliskiye sahip oldugu, cinsiyetin ise Orgiitsel baglilikla iliskili
olmadig1 ayrica tespit edilmistir. Mathieu ve Zajac ayrica, orgiitsel bagliligin en giiclii
sonuglarinin isten ¢ikma niyeti ve isten ayrilma oldugunu tespit etmisler ancak, bu
calismada orgiitsel bagliligin diger sonuglar ile iliski sonuglart diisiik oldugu ayrica

gozlemlenmistir.

Bateman ve Strasser (1984), uzun vadeli oOrgiitsel baglilik g¢alismalarinda
liderlik, d6diillendirme ve ceza davraniglarini ve bu degiskenler arasindaki iliskileri
aciklamistir. Cikan sonuglar odiillendirme ve ceza davranislari, bir ¢alisanin
organizasyonuna baglilik diizeyini etkiledigini c¢ilinkii bu davramiglar calisanlarin
islerine yonelik tutumlarimi ve davraniglarini etkilemektedir sonucu ortaya ¢ikarilmisti.
Caligsma kapsaminda 6diillendirmenin, bir ¢alisanin organizasyona daha bagli olmasinm
sagladig tespit edilmistir. Ciinkii ¢calisanlar odiillendirilirken daha degerli hissederler

ve daha motivasyonlu olmaktadir Benzer sekilde, cezalar c¢alisanlarin degerini
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diisiirdligii i¢im ceza davraniglart da bir ¢alisanin organizasyonuna daha az bagh

olmasini sagladigi tespit edilmis.

Yapilan calismalardan yola ¢ikarak bu ¢alismada orgiitsel baghilik diizeyini
etkileyen faktorler kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve gevresel faktorler olarak
siniflandirilarak ayr1 ayr1 sunulacaktir. Kisisel faktorler, bir ¢calisanin degerleri, kisiligi
ve tutumlar1 gibi 6zellikleri icerebilir. Orgiitsel faktorler ise, is ortam, liderlik ve sirket
kiiltiirti gibi kavramlart igerebilir. Cevresel faktorler ise, piyasa kosullari, ekonomik

kosullar ve sosyal degisimler gibi organizasyon disindaki etkenleri igermektedir.

Orgiitsel Baghhk Diizeyini Etkileyen Kisisel Is tatmini
Faktorler Faktorler Algilanan adalet
Yetkinlik ve 6zerklik
Is doyumu
Oz degerlendirme
Motivasyon
Ise baglilik
Kisisel degerler
Kisisel amaglar
Is-yasam dengesi

Orgiitsel Orgiitsel destek
Faktorler Liderlik
Iletisim

Orgiitsel kiiltiir

Isyeri ortami
Is arkadaslar
Kariyer olanaklari
Is giivencesi
Takim calismasi
Performans geri
bildirim

Cevresel Ekonomik faktorler
Faktorler Teknolojik faktorler
Rekabet kosullari
Hukuki diizenlemeler
Demografik faktorler
Toplumsal faktorler
Politik faktorler
Kiiltiirel faktorler
Cevresel Faktorler

Sekil 7: Orgiitsel baglilik yaklagimlari
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2.6.1. Kisisel Faktorler (Bireysel Faktorler)

Bireylerin orgiitsel bagliligi, bir dizi faktdrden etkilenebilir. Bu faktorlerden
biri, bireyin kisisel 6zellikleri ve karakteristikleri olan kisisel faktorlerdir. Kisisel
faktorler, bireyin yasina, cinsiyetine, egitim diizeyine, medeni durumuna ve g¢alisma
siiresine gibi degiskenlere dayanir. Bu faktorler, bireyin orgiite olan baghiligim
etkileyebilir ve bu baglamda ¢alisanin tutumlari, davranislar1 ve performansi {izerinde

etkili olabilir.

Yas; bireylerin orgiite olan baglilig1 iizerinde etkili olan 6nemli bir kisisel
faktordiir. Agca ve Ertan (2008) tarafindan yapilan bir arastirma, geng ¢alisanlarin
orgiite olan bagliliginin, yash ¢alisanlardan daha diisiik oldugunu ortaya koymustur.
Geng calisanlar, i ortamina daha hizli uyum saglayabilir, is arkadaslariyla daha kolay
iletisim kurabilir ve drgiitiin amaglarini benimsemeleri daha kisa siirebilir. Ote yandan,
yaslt ¢alisanlar daha deneyimli olabilir, 6rgiitiin isleyisine ve yonetim tarzina uyum
saglamig olabilir ve yiliksek mevkilere yiikselmis olabilirler. Bu faktorler, yash

calisanlarin orgiite olan bagliligini artirabilir (Colakoglu vd., 2009).

Cinsiyet; orgiite olan baglilig1 etkileyen énemli bir kisisel faktordiir. Agca ve
Ertan (2008) tarafindan yapilan ¢alismalarda, kadinlarin genellikle erkeklere kiyasla
daha yiiksek orgiitsel baglilik diizeylerine sahip olduklar1 gézlemlenmistir. Kadinlarin
1s bulma zorluklari, diisiik iicretlerle ¢alisma gibi faktorler, mevcut Orgiite olan
bagliliklarini artirabilir. Ayrica, kadinlarin is yasamina daha fazla dahil olmalar1 ve
egitim diizeylerinin artmasi da orgiite olan baghliklarini etkileyebilir. Bununla birlikte,
kadinlarin rol dagilimi ve ev i¢i sorumluluklarinin daha fazla olmasi, orgiite olan

beklentilerini etkileyebilir.

Egitim Diizeyi; Bireylerin egitim diizeyi, orgiite olan bagliligini etkileyen bir
diger kisisel faktordiir. Egitim diizeyi arttik¢a, bireylerin ise, ¢alisma ortamina ve
Orgiitiin amagclarina yiikledikleri anlam ve beklentiler degisebilir. Bazi arastirmalar,
yuksek egitimli bireylerin orgiite olan baglhiliginin diisiik oldugunu 6ne siirse de bazi
durumlarda egitim diizeyinin artmasinin sorumluluk duygusunu artirabilecegi ve bu da
orgiitsel baglilig1 artirabilecegi belirtilmistir. Yiiksek egitimli bireylerin, oOrgiitteki
gelisme ve terfi firsatlarina olan taleplerinin daha yiiksek olabilecegi de dikkate

alimmalidir (Safak, 2014).
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Medeni durum; Kigisel faktorler arasinda yer alir ve Orgiitsel baglilig
etkileyebilir. Evli olan calisanlar, genellikle ailelerini desteklemek ve ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla ise olan ihtiyaglar1 daha fazla hissederler. Bu nedenle, evli
calisanlarin Orgilite olan baglhiliklarinin, bekar calisanlara kiyasla daha yiiksek
olabilecegi gozlemlenmistir. Ancak, medeni durumun Orgiitsel baglilik {izerindeki
etkisi, bireyin aile beklentileri, is-yasam dengesi ve kisisel tercihler gibi diger

faktorlerle de etkilesime girebilir (Bolat, 2021).

2.6.2. Orgiitsel Faktorler (Orgiit i¢i Faktorler)

Orgiitsel faktorler, ¢alisanlarin bir sirket icindeki motivasyonunu, performansini
ve bagliligini sekillendirmede ¢ok onemli bir rol oynar. Bu bolim, orgiit kiltiiri,
liderlik, orgiitsel adalet, orgiitsel gliven, karar verme siirecine katilim, rol belirsizligi ve

is O0zellikleri dahil olmak iizere orgiitsel faktorlerin ¢esitli yonlerini arastirtyor.

Orgiit Kiiltiirii:  Orgiit  kiiltiirii, bir organizasyon igindeki bireylerin
davraniglarina rehberlik eden ortak degerleri, inanglar1 ve normlari ifade eder. Genel
caligma ortamini, iletisim kaliplarini ve kurulusun temel ilkelerini kapsar. Arastirmalar,
olumlu ve destekleyici bir organizasyon kiiltiiriiniin ¢alisan memnuniyetini, bagliligin
ve tretkenligini tesvik ettigini gostermektedir (Schein, 1985). Gii¢lii bir organizasyon
kiiltiirtiniin, ¢alisanlarin tutum ve davraniglar {izerinde Onemli bir etkisi vardir,

performanslarini ve bagliliklarini etkiler (Denison, 1990).

Liderlik: Etkili liderlik, orgiitsel faktorlerin sekillendirilmesinde ¢ok 6nemli bir
rol oynar. Liderler net beklentiler belirleme, rehberlik saglama ve motive edici bir
caligma ortami yaratma sorumluluguna sahiptir. Calisanlara ilham veren ve onlari
gliclendiren doniisiimsel liderlik, artan i3 memnuniyeti ve organizasyonel baglilikla
iliskilendirilmistir (Bass & Riggio, 2006). Ek olarak, a¢ik iletisimi ve katilimci karar
vermeyi tesvik eden liderler, ¢alisanlar arasinda sahiplenme ve katilim duygusuna

katkida bulunur (Avolio & Gardner, 2005)

Orgiitsel Adalet: Orgiitsel adalet, bir kurulus i¢indeki kaynaklarm, ddiillerin ve
muamelenin dagitiminda algilanan adaleti ifade eder. Ug boyutu kapsar: dagitim adaleti
(kaynak tahsisinde adalet), prosediirel adalet (karar verme siireclerinde adalet) ve

etkilesimsel adalet (kisiler aras1t muamelede adalet) (Greenberg, 1987). Kuruluslarinda
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adaleti algilayan ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde is memnuniyeti, giiven ve baglilik

sergileme olasilig1 daha yiiksektir (Colquitt vd., 2001).

Orgiitsel Giiven: Orgiitsel giiven, calisanlarin organizasyona ve iiyelerine
duyduklart giiven ve inanci ifade eder. Gliven, tutarli ve gilivenilir davranis, etkili
iletisim ve karsilikli saygi ile insa edilir. Yiiksek diizeyde giiven, ¢alisanlar arasinda is
birligini, agik diyalogu ve psikolojik gilivenlik duygusunu tesvik eder (Mayer vd.,
1995). Bu da is memnuniyetini ve bagliligini artirir (Dirks & Ferrin, 2002).

Karar Vermeye Katilim: Calisanlar1 karar verme siireglerine dahil etmek, artan
1$ memnuniyeti, motivasyon ve baglilik ile iligskilendirilmistir. Calisanlar fikirlerine,
fikirlerine ve bakis agilarina katkida bulunma firsat1 bulduklarinda kendilerini degerli
ve bagli hissederler. Katilimc1 karar verme, ¢alisanlar karar verme siirecinde seslerinin
duyuldugunu ve dikkate alindigini hissettikge, sahiplik duygusunu tesvik eder (Cotton
vd., 1988). Bu sahiplenme duygusu, ¢alisanlar arasinda daha yiiksek diizeyde baglilik
ve performansa yol agar (Judge & Piccolo, 2004).

Rol Belirsizligi ve Catisma: Rol belirsizligi, is beklentilerinin veya
sorumluluklariin belirsiz oldugu bir durumu ifade ederken, ¢alisanlar farkl: rollerden
celiskili talepler yasadiginda rol ¢atigmasi ortaya ¢ikar. Hem rol belirsizliginin hem de
catismanin calisan motivasyonunu, performansint ve organizasyonel bagliligin
olumsuz yonde etkiledigi bulunmustur. Arastirmalar, rol belirsizligini ve ¢atismasini
azaltmanin net rol tanimlari, gorev ve sorumluluklarin etkili bir sekilde iletilmesini ve
calisanlarin beceri ve ¢ikarlarinin kendilerine verilen rollerle uyumlu hale getirilmesini
gerektirdigini gostermektedir (Jackson, 1983). Bu konularin ele alinmasi, calisan

memnuniyetinin ve bagliliginin artmasina katkida bulunur (Rizzo vd., 1970).

Is Ogzellikleri ve Tazminat: Is 6zellikleri, isin kendisinden elde edilen zorluk
seviyesini, ¢esitliligi ve memnuniyeti ifade eder. Tazminat ise ¢alisanlarin ¢aligmalar
i¢cin aldiklar1 maddi odiilleri temsil eder. Hem is ozellikleri hem de ticretlendirme,
calisan motivasyonunu ve organizasyonel bagliligi etkiler. Calisanlar gorevlerini
zorlayici ve anlamli bulduklarinda, motivasyonlarini ve is tatminlerini artirir (Hackman
& Oldham, 1976). Benzer sekilde, adil bir {icretlendirme sistemi, ¢alisan bagliliginin

artmasina katkida bulunur ve performansi olumlu yonde etkiler (Gerhart & Fang, 2017).
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2.6.3. Cevresel Faktorler (Orgiit disi faktorler)

Glinlimiiz is diinyasinda, orgiitlerin basarist sadece i¢ faktorlere bagh degildir.
Cevresel faktorler, bir orgiitiin faaliyetlerini etkileyen dig etmenlerdir ve stratejik
kararlarini sekillendirebilirler. Bu faktorler, pazar kosullari, rekabet ortami, ekonomik
durum, hiikiimet politikalari, teknolojik gelismeler, demografik degisimler ve sosyal
normlar gibi c¢esitli unsurlar igerir. Cevresel faktorler, orgiitlerin performansini
etkileyebilir ve rekabet avantaji elde etmek i¢in dikkate alinmasi gereken 6nemli bir

faktordur.

Pazar kosullari, bir orgiitiin faaliyet gosterdigi pazardaki talep, rekabet diizeyi
ve tiiketici tercihleri gibi faktorleri igerir. Ornegin, pazarin talep kosullarindaki
degisiklikler, bir orgiitiin iiriin veya hizmet portfoyiinii yenilemesini gerektirebilir.
Arastirmalar, pazar odaklilik ve miisteri memnuniyetinin, orgiitlerin rekabet avantaji

elde etme yetenegini artirabilecegini gostermektedir (Schein, 1985).

Rekabet ortami, bir orgiitiin faaliyet gosterdigi sektordeki diger oyunculari ve
rekabetin  yogunlugunu igerir. Rekabet ortami, Orgiitlerin stratejik kararlarmni
etkileyebilir ve rekabet avantaji saglamak i¢in inovasyon, maliyet liderligi veya pazar

segmentasyonu gibi stratejilerin benimsenmesini gerektirebilir (Denison, 1990).

Ekonomik durum, genel ekonomik kosullarin orgiitler tizerindeki etkisini ifade
eder. Ornegin, ekonomik durgunluk dénemlerinde, tiiketici harcamalar1 azalabilir ve
orgiitlerin satiglarinda  diisiis yasanabilir. Bu nedenle, 0Orgiitlerin ekonomik
dalgalanmalara uyum saglayabilecek esneklik ve stratejik planlama becerilerine sahip

olmalar1 6nemlidir (Bass & Riggio, 2006).

Hiikiimet politikalari, bir Orgiitiin faaliyet gosterdigi tilkedeki hiikiimetin
diizenlemeleri ve politikalarmi igerir. Ornegin, vergi diizenlemeleri, ¢evre koruma
standartlar1 veya endiistri diizenlemeleri gibi faktorler, bir oOrgiitiin faaliyetlerini
etkileyebilir ve stratejik kararlarini belirlemesine yardimci olabilir (Avolio & Gardner,
2005).

Teknolojik gelismeler, orgiitlerin faaliyetlerini ve is siireclerini doniistiirebilir.
Yeni teknolojiler, tiretim verimliligini artirabilir, iiriin ve hizmet kalitesini iyilestirebilir

ve rekabet avantaj1 saglayabilir. Bu nedenle, orgiitlerin teknolojik yeniliklere yatirim
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yapma ve bu yenilikleri etkin bir sekilde kullanma becerileri 6nemlidir (Greenberg,
1987).

Demografik degisimler, niifus yapisindaki degisimleri ifade eder. Ornegin,
yaslanan bir niifus, saglik hizmetlerine artan talep ve yasli bakimi gibi alanlarda firsatlar
yaratabilir. Bu nedenle, Orgiitlerin demografik trendleri izlemesi ve miisteri

sekmenlerini anlamas1 6nemlidir (Colquitt vd., 2001).

Sosyal normlar, toplumda kabul géren davranis ve degerleri ifade eder. Ornegin,
cevre dostu iriinlere olan talebin artmasi, bir oOrgiitiin ¢evresel siirdiiriilebilirlik
stratejilerini benimsemesini gerektirebilir. Orgiitler, toplumun beklentilerine uyum

saglama ve toplumsal sorumluluklarina odaklanma geregi duyabilir (Mayer vd., 1995).

Cevresel faktorler, orgiitlerin stratejik kararlarimi etkileyen 6nemli unsurlardir.
Orgiitler, bu faktorleri siirekli takip etmeli ve esneklik gostermeli, stratejik
planlamalarin1 bu degiskenlere dayandirmalidir (Dirks & Ferrin, 2002). Ayrica,
orgiitlerin rekabet avantaj1 elde etmek i¢in ¢evresel faktorleri anlamasi ve bu faktorleri

firsatlara doniistiirecek sekilde stratejik hareket etmesi 6nemlidir (Cotton vd., 1988).

2.7. Is Motivasyonu ve Orgiitsel Baghhk iligkisi ile flgili Cahsmalar:

Calisanlarin is motivasyonlar1 onlarin, is verenlerinin ve ¢alistiklar kurumun
performansini, 1§ tatminini, isten ayrilma niyetini, calisma yasam kosullarini, orgiitsel
bagliligini, ¢alisan devri ve isten ayrilma oranini etkileyen énemli bir husustur (Gokge
vd., 2010). Bu degerlerin arzu edilen diizeylere gelmesi yonetimlerin basarili olmasi
anlamina gelmektedir. Bu kapsamda ozellikle hizmet endiistrisi basta olmak {izere
kurumlar ¢alisanlarinin is motivasyonunu énemsemek durumundadir. Ornegin hizmet
sektorlerinden biri olan turizm isletmelerinde i1s motivasyonu diisiik olan personelin,
hizmet verdikleri miisterinin ihtiya¢ ve isteklerini giiler yiliz ve tatmin edici diizeyde
karsilayamayacak, bu da misafir memnuniyetini olumsuz diizeyde etkileyecektir.
Dolayli olarak bu durum isletmenin tercih edilebilirlik diizeyini diisiiriip, isletmeyi

ekonomik anlamda olumsuz yonde etkileyecektir.

Herzberg’e (1968) gore is motivasyonu hem bireysel hem de kurumun
hedeflerini hayata gecirmede personelin coskusunu, yoniinii ve devamliligini saglayan

psikolojik bir islemdir. Is motivasyonu, organizasyonun hedeflerini elde etmek igin bir
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kisinin kisisel hedeflerini elde etme istegi ve ¢abasidir (Vincent vd., 1960). Orgiitsel
baglilik, bir bireyin bir organizasyona duygusal ve normatif olarak bagliligini ifade
eden dnemli bir konudur. Bu baglilik, organizasyonun hedeflerine uyum saglama,
organizasyonun degerlerine ve ilkelerine uyma gibi davraniglarda gosterilebilir.
Orgiitsel baglilik, 1950°1i yillardan bu yana cesitli arastirmacilar tarafindan incelenen
bir konudur ve giiniimiizde de arastirmacilarin ilgi odagi olmaya devam etmektedir

(Bakan, 2018).

Orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlarin organizasyon icinde kalma egilimlerini
belirleyen 6nemli bir faktdrdiir. Ornegin, orgiitsel baghlig1 yiiksek olan ¢alisanlarin,
organizasyon i¢inde kalma egilimi daha yiiksek olmaktadir (Mowday vd., 1982).
Ayrica, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin, organizasyonun hedeflerine daha
fazla uyum sagladiklar1 ve ¢alisma hayatindaki memnuniyet diizeyleri daha yiiksek
olmaktadir (Meyer ve Allen, 1997). Yapilan akademik calismalar gostermektedir ki is

motivasyonu ile ¢alisanlar 6rgiitsel baglilig1 arasinda iliski bulunmaktadir.

Calismalar, calisanlarin Orgiitlerine baglilik  diizeylerinin ve tiirlerinin
kurumlarina ve islerine karsi olumlu veya olumsuz tutumlar gelistirmesine neden
olabilmektedir (Kas, 2012; Kuruiiziim vd., 2010; Moon, 2000; Snyder & Spreitzer,
1984). Snyder & Spreitzer (1984) tarafindan yapilan arastirmada da ise igsel
motivasyon kaynaklarinin ¢alisanlarin 6rgiitlerine kars1 gelistirdikleri duygusal baglilik
lizerinde olumlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ispanya’da bankada ¢alisan 316
gise memuru lizerine yapilan caligmada, gise memurlarinin is motivasyonlar1 ve
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligki tespit edilmeye ¢alisilmis ve elde edilen bulgular
dogrultusunda calisanlarin is motivasyonu ve orgiitsel baglilig1 arasinda pozitif yonlii

bir iligki var oldugu tespit edilmistir.

Gise memurlar1 is motivasyonlarinin yliksek diizeyde olmasi, olanlarin ¢alistig
bankaya duygusal olarak daha bagli olmalarini sagladigi sonucu tespit edilmistir
Montes vd. (2003). Karatepe ve Uludag (2007) tarafindan Northern Cyprus otelinde
calisan ¢alisanlarin is motivasyonlari ile orgiitsel bagliliklari arasindaki iliskinin tespiti
lizerine bir calisma gergeklestirmislerdir. Caligsma sonucunda Northern Cyprus otelinde
calisan ¢alisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin onlarin ¢alistigi kurum ile arasindaki

duygusal bagliligt olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica calisma
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sonucunda kurumuna olan duygusal bagimlili§i yiiksek olan ¢alisanlarin bir 6diil

beklemeden isini severek yaptiklari sonucu da ayrica tespit edilmistir.

Benzer bir sekilde Kuruiiziim ve ark., (2010) tarafindan hizmet sektdrii izerine
yapilan bir calismada calisanlar igin i¢gsel motivasyon kaynaklarinin calisanlarin
orgiitsel baglihigini seviyesini etkileme konusunda etkili oldugu saptanmistir. Kas
(2012) yilinda is motivasyonu ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin tespitine yonelik
bir calisma gergeklestirmistir. Caligma kapsaminda elde edilen bulgular, ¢alinin sahip
oldugu hem ig¢sel hem de digsal motivasyon kaynaklarimin orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 olan devamlilik, normatif ve duygusal alt boyutlar1 ile pozitif yonli bir
iliskiye sahip oldugunu gostermistir. Bu pozitif yonlii iliskide en yiiksek etki diizeyi ise
calisanlarin i¢sel motivasyon kaynaklari ile duygusal bagliliklar1 arasinda oldugu ayrica

tespit edilmistir.

Sohail vd. (2020) Pakistan’da g¢alisan 140 egitimci {lizerinde yapmis oldugu
calismada is tatmini ve Orgiitsel bagliligin is motivasyonunu arttirdigt sonucuna
ulagsmistir. Nguyen vd. (2020) tarafindan is motivasyonu ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiye yonelik yapilan ¢alismada orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif bagliligin
is motivasyonunu arttirdigi sonucuna ulasmigtir. Kargiin & Kog¢ (2021) Ankara ilinde
faaliyet gosteren konaklama isletenlerinde calisan 401 ¢alisan tlizerinde gerceklestirmis
olduklar1 c¢alismada c¢alisanlarin motivasyonu, oOrgiitsel bagliligi ve is performansi
arasindaki iligkiyi tespit etmeye c¢alismislardir. Calisma kapsaminda elde edilen
bulgular neticesinde is motivasyonu ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii kuvvetli

bir iligkinin var oldugu tespit edilmistir.
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3. SEYAHAT ACENTASI CALISANLARININ i$
MOTIVASYONLARI VE ORGUTSEL BAGLILIKLARI

3.1. Seyahat Acentalarina Yonelik Alan Arastirmasi

Arastirmanin  bu béliimiinde Istanbul ilinde faaliyet gosteren Seyahat
Acentalarinin galisanlarin is motivasyonlarinin 6rgiitsel bagliliklari tizerindeki etkisine

iliskin bulgulara yer verilmektedir.

3.2.  Verilerin Analizi

Istatistiksel ~ testlerle  degerlendirmelerin  yapilabiliyor olmas:  nicel
aragtirmalarin 6zelliklerinden biridir (Ulus vd., 2010, s. 44). Bu sebeple acentalardan
toplanan veriler SPSS-20 istatistik paket programi ile analiz edilerek yorumlanmistir.
Istatistik calismalarinda kullanilmis olan &lgiim araglarmin standart olmasi ve
sonrasinda da kabul edilebilir 6zellikler gosterdiginin tespit edilmesi i¢in Oncelikle
yapisal gegerliginin ve giivenirliginin kabul edilebilir olmas1 gerekmektedir(Ercan &
Kan, 2004, s. 211). Yap gecerligi, 6l¢iim aracinin belli bir yapiyi sistemli olarak 6l¢iip
6l¢mediginin ve arastirma problemine cevap verme niteliginde olup olmadig: (Kircaali-
Iftar, 1999b, s. 16). Yapr gecerligi analizi, karmasik ve ¢ok yénlii bir siireci
barindirmaktadir. Istatiksel olarak yapr gecerliliginin tespiti igin faktdr analizi
kullanilmakta olup Faktor Analizi (FA); birbiriyle iligkisi olan bir¢cok degiskenin bir
araya gelmesiyle birlikte daha az ve yorumlanabilir 6zelliklerin tespit edilmesidir

(Bliytikoztiirk, 2002, s. 472).

Faktor analizinin dogrulayici ve agiklayict olmak iizere iki tiirii vardir (Pallant,
2005, s. 179). Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), daha 6nce belirlenen faktorler
arasindaki iligkinin yeterli olup olmadigi, hangi degiskenlerin hangi faktorlerin altinda
toplanmis oldugu, faktorlerin kendi aralarinda bagimsiz bir 06zellik gosterip
gostermedikleri, her bir faktériin kurulmus olan modeli ne diizeyde agikladigi test
etmek i¢in kullanilir (Erkorkmaz vd., 2013, s. 211). Yeni olusturulmus olan veya
maddelerin altinda yatan temel 6zelliklerin neler olduguna karar vermeye yarayan

faktor analizi tiiriine ise aciklayici faktor analizi denilmektedir (Yashoglu, 2017, s. 75).
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Bu ¢aligsmada 6l¢iim aracinin yapisal gegerliligini test etmek 6ncelikle DFA yapilmastir.

Ancak uyum kriterleri kabul edilir seviyede olmadigi igin sadece AFA kullanilmustir.

Aciklayici faktor analizi igin dikkat edilen dort temel deger vardir (Biiytlikoztiirk
vd., 2004, s. 117). Bu degerlerden biri olan Barlett degeri; verilerin faktor analizi ig¢in
uygun olup olmadigimi gostermektedir. Bartlett degeri p<0,05 ya da p<0,01 olmasi
istenmektedir (Hair vd., 2010, s. 99). Diger deger olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
degeri ise degiskenler setinin ne kadar ortak oldugunu gosteren bir degerdir. Aciklayici
faktor analizindeki KMO degerinin 0.60’1n iizerinde olmasi halinde verilerin faktor
analizine uygun oldugu kabul edilir (Tabachnick & Fidel, 2013, s. 53). Barlett ve KMO
degerine bakildiktan sonra dikkat edilmesi gereken diger bir deger toplam varyans
aciklama oranidir. Bu oran; Hair ve arkadaslarina (2010, s. 99) gore, 0,55’in tizerinde
olmalidir. Varyans oraninin 0,55’in altinda olmasi durumunda arastirma problemine
cevap vermedigi yargisina ulasilmakta ve verilerin ¢aligma i¢in degerlendirilmesinin
Onilinii kapatmaktadir (Tavsancil, 2002, s. 48). Aciklayic1 faktor analizinde dikkat
edilmesi gereken dordiincii deger 6zdegerlerdir. Dolayisiyla 1 ve iizerinde 6z deger alan

yapilarin bir boyut olusturduguna karar verilebilmektedir (Erdogan, 2003, s. 358).

Glivenilirlik, Ol¢lim araglarmin adil, yansiz, bagimsiz ve makul olmasi
demektedir (Sencan, 2007, s. 111). Baska bir deyisle giivenilirlik; farkli zamanlardan
olgiim araciin benzer sonuglar gdsterme ozelligidir (Given, 2008, s. 753). Olgegin
hangi diizeyde giivenilir olduguna karar vermek icin “0,00 < a < 0,40 icin giivenilir
degil, 0,40 < a < 0,60 i¢in glivenilirlik diisiik, 0,60 < o < 0,80 i¢in oldukca giivenilir ve
0,80 <a < 1,00 i¢in giivenilirlik yliksek” degerleri dikkate alinmaktadir (Kalayci, 2010,
S. 405).

Yapisal gecerlilik ve giivenirlikten sonra incelenen olgunun ne olduguna karar
vermek i¢in betimleyici analizler yapilmaktadir. Baska bir deyisle betimleyici testler
verilerin tiiriinii, diizeyini ve 6zelligini belirlemek amaciyla yapilmaktadirlar (Erdogan,
2012, s. 280). Betimsel testlerin pek ¢ok tiirli bulunmaktadir. Ancak bu calismada
acenta calisan1 ve sahiplerinin Ol¢ek ifadelerine verdikleri cevaplarin derecesini
belirlemek ve yorumda bulunmak igin sadece aritmetik ortalamalara bakilmistir.
Acenta calisan1 ve sahiplerinin motivasyonlarin1 ve baglilik diizeylerini tespit etmek

icin; “1.00-1.80 = kesinlikle katilmiyorum, 1.81-2.60 = katilmiyorum, 2.61-3.40 =
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kararsizim, 3.41-4.20 = katihyorum ve 4.21-5.00 = kesinlikle katiliyorum” deger
araliklar dikkate alinmistir (Ozdamar, 2001, s. 145).

Arastirma analizlerinin ikinci agamasina gegmeden once verilerin parametrik
test kosullarina uygun olup olmadigina bakilmistir. Bunun igin belirleyicilerden biri
olan verilerin basiklik ve carpiklik degerlerine bakilmistir. Basiklik ve c¢arpiklik
degerleri i¢in Tabachnick ve Fidell’in (2013) o6nermis olduklari -1,5-+1,5 deger
araliklari dikkate alinmistir. Tablo 2’de is motivasyonu ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinin

normallik testi sonuglart bulunmaktadir.

Tablo 2: Is motivasyonu ve &rgiitsel baglilik dlgeklerine iliskin basiklik ve carpiklik
degerleri sonuglari

Boyutlar Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Is Motivasyonu -0,009 -1,074
Orgiitsel Bagllik -0,264 -0,972

Arastirmanin ikinci asamasinda verilerin parametrik test kosullarini saglamasi
g0z Oniine alinarak parametrik testlerden farklilik analizleri olan T-testi ve ANOVA
testi yapilmigtir. Calismanin amacina bagli olarak son asamada farklilik analizleri olan
Bagimsiz Orneklem T-testi (Indipendent Sample T test) ve Tek Yénlii ANOVA (One-
Way ANOVA) testinden yararlanilmistir. Bu ¢ergevede iki grup arasinda bagimli bir
degisken ortalamalar1 i¢in anlamli bir fark olup olmadigina karar vermek i¢in T-testi;
bir aralikta veya oran Olgeginde iki gruptan fazla arasindaki anlamli ortalama

farkliliklarini incelemek igin ANOVA testi yapilmistir (Sekaran, 2003, s. 404).

Farklilik analizlerinden sonra acenta ¢alisan ve sahiplerinin ig motivasyonu ve
orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir. Bu amacla Pearson
Korelasyon testinden yararlanilmistir. Pearson korelasyon katsayisinin -1 ve +1
arasinda degerler aldig1 bilinmektedir. Nitekim korelasyon katsayis1 +1’°e yaklastikca
degiskenlerin arasindaki iligki pozitif ve giiclii olur, -1’e yaklastikca iligski negatif ve
giiclii olur (Nakip, 2013, s. 439). Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi “0,00-0,25 =
¢ok zayif; 0,26-0,49 = zayif; 0,50-0,69 = orta; 0,70-0,89 = yiiksek; 0,90-1,00 = ¢ok
yiiksek” deger araliklar1 dikkate alinarak yorumlanmistir (Kalayci, 2010, s. 116).

Analizlerin son asamasinda ise i motivasyonunun orgiitsel baglilik tizerindeki etkinin
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derecesini ve yoniinii belirlemek amaciyla basit ve c¢oklu regresyon testinden

yararlanilmstir.

3.3.  Arastirmanin Bulgular

Bu boéliimde is motivasyonunun, orgiitsel baglilig1 etkisine yonelik istatistiksel

verilere yer verilmistir.

3.3.1. Tammlayic1 Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda katilimeilarin tanimlayici bilgileri incelenmis olup

elde edilen bulgular Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Demografik 6zelliklere iliskin bulgular

Acentada Calisma Durumu n %
Acenta Sahibi/Ortagi 99 25,3
Calisan 292 74,7
Cinsiyet n %
Kadin 163 41,7
Erkek 228 58,3
Yas n %
18-25 Yas 58 14,8
26-33 Yas 132 33,8
34-41 Yas 170 43,5
42-49 Yas 23 5,9
50 Yas ve Ustii 8 2,0
Medeni Durum n %
Evli 110 28,1
Bekar 281 71,9
Egitim Durumu n %
Hkégretim 8 2,0
Lise 58 14,8
On lisans 92 23,5
Lisans 147 37,6
Lisansiistii 86 22,0
Aldigimiz Turizme Yonelik Egitim n %
Lise 43 11,0
On lisans 70 17,9
Lisans 230 58,8
Lisansiistii 48 12,3
Sektdordeki Deneyim Siiresi n %
3 Y1l ve Al 62 15,9
4-6 Y1l 79 20,2
7-10 Y1l 84 21,5
11-15 Yil 88 22,5
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15 Y1l Ustii 78 19,9
Bu Is Yerindeki Calisma Siiresi n %
1 Yildan Az 21 54
1-3Y1d 76 19,4
4-6 Y1l 54 13,8
7-10 Y1l 84 21,5
11-15 Y1l 89 22,8
15 Y1l Ustii 67 17,1
Genel Toplam 391 100

Arastirmaya %25,3 oraninda acenta sahibi (ortagi) ve %74,7 oraninda calisan
katilmistir. Katilimcilarin %41,7°si kadin ve %58,3’1 erkektir. Bunlardan %28,1°1 evli
ve %71,9’u bekardir. Yas oranlarina bakildiginda; 26-33 (%33,8) yas ile 34-41 (%43,5)
yaslarindaki kisilerin daha yogunlukta oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim
durumlarinin en fazla 6n lisans (%23,5), lisans (%37,6) ve lisansiistii (%22) oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin biiyilik cogunlugunun turizm egitimini 6n lisans (%17,9)
ve lisansta (%58,8) aldiklar1 anlagilmaktadir. Katilimeilarin sektordeki ve acentadaki
calisma deneyimlerine bakildiginda sayilarin birbirine yakin oldugunu sdylemek

miumkindiir.

3.3.2. Yapisal Gegerlilik ve Giivenirlige Iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilmis olan i motivasyonu ve orgiitsel baglilik 6l¢eklerinin
yapisal anlamda gecerliligini test etmek icin Agiklayict Faktdr (AFA) analizi
yapilmustir. AFA, birbiri ile iligkili olan degiskenler bir araya getirilerek veriler
aciklanmaya ve Ozetlenmeye c¢alisilir (Tabachnick & Fidel, 2013). Boylece ¢ok sayida
degiskenin (maddenin) ac¢ikladig: bir yapidan az sayida tanimlanabilen anlamli yapilar

(boyut/faktor) olusturulur (Biiytikoztiirk, 2007).

Bu calismada AFA ig¢in, faktor ¢ikartma yontemi (Extraction Method) olarak
“maksimum olasilik” yontemi (Maximum Likelihood — ML) belirlenmistir. ML,
normal dagilima sahip veriler i¢in en 1yi uyusumu veren faktorlestirme tekniklerinden
birisidir (Sencan, 2007). Bu teknik, veri setindeki korelasyon matrisini en yiiksek
hesaplanan yiik degerleri olasiliginda ¢ikartarak (Tabachnick & Fidel, 2013), en uygun
faktor ¢ozlimlemelerinin yapilabilmesi i¢in veri seti ile gostergeler arasindaki iligkilerin

yeniden diizenlenebilmesine olanak saglar (Brown, 2015).
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Bununla birlikte maddeleri faktorlere atamak i¢in rotasyona basvurulmustur.
Faktor analizinde rotasyon agiklanan varyansi bozmadan en uygun faktér yapisini
bulabilmek i¢in hangi maddelerin hangi faktorlere yiiklenmesi gerektigine karar
vermeyi kolaylastiran bir yontemdir. Faktorlerin yaklagik anlamlar tagimasindan ve
faktor yapilarinin kismen iliskili olmasindan dolay1 da rotasyon yontemi (Rotation
Method) olarak dondiirme yontemlerinden “Varimax” yontemi belirlenmistir

(Bilyiikoztiirk, 2007).

Faktor altinda yer alacak maddelerin sayisina karar verilirken ilgili maddenin
faktor ile iliskisini bir bagka ifade ile bir faktor altinda toplanan maddelerin o faktorii
ya da yapiy1 ne kadar Ol¢tiiglinii gosteren madde ylk degerine bakilmistir (Erkus,
2009). Madde yiik degeri ile ilgili olarak Field (2000) 0,60> degerinin yiiksek; 0,30 ile
0.59 arasinin ise orta diizeyde biiyiikliikler olarak kabul edildigini bildirmektedir. Bu
calismada daha az sayida madde ile daha gecerli bir 6lgme araci olusturmak amaciyla
madde yiik degeri en diisiik degeri 0,35 olarak belirlenmistir. Calismada faktor sayisini
belirleme stratejisi olarak da 6z degere gore faktor sayisi belirleme yontemi secilmistir
(Bliytikoztiirk, 2007). Bu ¢ergevede is motivasyonu dlgegine iliskin AFA ve giivenirlik

sonuclar1 Tablo 4’te gdsterilmistir.

Tablo 4: Is motivasyonu 6lgegi ile ilgili AFA ve giivenirlik sonuglar

Madde Ort. Ortak Faktor  Ozdeger  Aciklanan a
Varyans Yiikii Varyans
Digsal Motivasyon 14,866 61,941 0,982
MQO21 3,263 0,871 0,913
MO17 3,199 0,850 0,906
MO19 3,212 0,827 0,896
MO20 2,869 0,875 0,893
MO14 2,859 0,867 0,889
MO16 2,867 0,856 0,887
MO18 2,951 0,889 0,880
MO15 2,882 0,841 0,873
MQO23 3,230 0,813 0,866
MQO12 3,186 0,783 0,865
MQO24 3,286 0,752 0,840
MQO22 3,173 0,774 0,834
MO11 2,930 0,810 0,823
MO10 2,923 0,806 0,823
MO13 2,974 0,500 0,707
I¢csel Motivasyon 4,197 17,488 0,961
MO5 2,856 0,821 0,885
MO8 2,833 0,831 0,874
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MO9 2,874 0,805 0,868

MQO3 2,762 0,819 0,860
MO6 2,920 0,766 0,855
MO2 2,887 0,766 0,854
MO7 3,168 0,783 0,813
MO4 3,145 0,643 0,799
MO1 2,764 0,714 0,781

Cronbach Alpha Degeri (a): 0,972
Aciklanan Toplam Varyans (%): 79,430; Ort: 3,001; ss: 1,063; n: 391
Not: KMO: 963; Barlett Testi: 13146,498; p<0,001
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization

Is motivasyonu KMO degerine bakildiginda; dlcekte bulunan 24 madde icin
ulagilan kisi sayisinin faktor analizi yapmak icin yeterli olduguna karar verilmistir.
79,430 olarak tespit edilen toplam varyans agiklama oraninin >0,55 iizerinde
oldugundan (Hair vd., 2010) hareketle arastirma problemine cevap verecek yapida
oldugu belirlenmistir. Olgek icsel ve digsal olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir.
Boyutlarin altinda toplanan maddelere iliskin faktor yiiklerinin (0,913-0,707) kabul
edilir (=0,35) smirin ¢ok iizerinde oldugu ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla dlgegin
kullanilabilirligi i¢in faktor yiiklerinin yeterli oldugu soylenebilir (Biiyiikoztiirk, 2007).
Is motivasyonu dlgeginin genel giivenirligi a=972, alt boyut olan digsal motivasyon
a=982 ve igsel motivasyon a=961 olarak tespit edilmistir. dolayisiyla 6l¢egin hem
genel hem de boyutsal giivenirlik katsayilar1 >0,80 oldugundan dolay1 6l¢egin yiiksek
giivenilirlikte oldugu sdylenebilir (Kalayci, 2010).

Yapisal gecerlilik ve genel giivenirlikten sonra Glgegin diizeltilmis madde-
toplam korelasyonu hesaplanmistir. Madde-toplam korelasyonu; 6lgme aracindaki
maddelerden elde edilen puanlar ile toplam puan arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.
Madde-toplam korelasyonunun yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii olmasi 6lgme
aracindaki maddelerin benzer davraniglari 6rnekledigini ve 6l¢egin i¢ tutarhilifinin
yiiksek oldugunu ifade etmektedir (Biiyiikdztiirk, 2017). Olgme aracindaki maddeler
icin madde-toplam korelasyonlarinin >0.30 olmasinin yeterli olacagi ve bu degerlere
sahip maddelerin iyi maddeler oldugu ifade edilmektedir (Tavsancil, 2002). Bu
cercevede Is motivasyonu dlcegine iliskin madde-toplam korelasyonu ile ilgili sonuglar

Tablo 5°te verilmistir.
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Tablo 5: is motivasyonu élgegine iliskin madde-toplam korelasyonu sonuglari

=
S_ D 22 23
Maddeler £ 8 £ = £ M pAR
sE 35 2E BE
o O 0 S = ER
2 2 B = sz

< < s R
= p= 2 ©
MO1 69,260 606,034 0,712 0,972
MO?2 69,138 610,078 0,769 0,972
MO3 69,263 605,789 0,808 0,972
MO4 68,879 623,962 0,609 0,973
MO5 69,168 608,433 0,805 0,972
MO6 69,104 609,243 0,740 0,972
MO7 68,856 594,887 0,772 0,972
MOS8 69,191 604,771 0,824 0,972
MO39 69,150 605,744 0,797 0,972
MO10 69,102 583,615 0,884 0,970
MO11 69,094 583,988 0,885 0,970
MO12 68,838 597,489 0,822 0,971
MO13 69,051 613,059 0,492 0,973
MO14 69,166 589,457 0,939 0,970
MO15 69,143 590,564 0,926 0,971
MO16 69,158 590,672 0,913 0,971
MO17 68,826 599,575 0,866 0,971
MO18 69,074 583,894 0,899 0,970
MO19 68,813 598,752 0,859 0,971
MO20 69,156 587,737 0,903 0,970
MO21 68,762 597,787 0,889 0,971
MO22 68,851 595968 0,835 0,971
MO23 68,795 594,743 0,866 0,971
MO24 68,739 598,522 0,770 0,971

Is Motivasyonu o6lgme aracinin  diizeltilmis madde-toplam korelasyon

degerlerine bakildiginda; en diisiik r=0,492 (MO13); en yiiksek 1=0,939 (MO14) olarak
degistigi goriilebilmektedir. Tavsancil’in (2002) madde-toplam korelasyonu i¢in
>0.30’un kabul edilebilir oldugu saptamasindan hareketle 6lcekte yer alan 24 maddenin

tiimiiniin kabul edilen korelasyona sahip oldugu ve bu 0lcekle dlciilmesi beklenen

yapinin olumlu olduguna karar verilmistir.

Istanbul ilinde faaliyet gdsteren seyahat acentelerine yonelik olarak orgiitsel
baglilik 6lcegi kullanilarak elde edilen verilere AFA analizi uygulanmis ve verilerin

giivenilir olup olmadigma bakilmistir. Bu baglamda orgiitsel baglilik dlgegi ile ilgili

AFA ve giivenirlik sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6: Orgiitsel baglilik dlcegi ile ilgili AFA ve giivenirlik sonuglari

Ortak Faktor w Agiklanan
Madde ort Varyans Yk Ozdeger Varyans
Duygusal Baglilik
BA6 3,025 0,855 0,893
BA1l 2,994 0,845 0,890
BAS 2,992 0,831 0,879
BA7 3,017 0,794 0,864 8,918 40,536 0,961
BA3 2,941 0,748 0,848
BAS8 2,849 0,776 0,847
BA2 3,002 0,762 0,839
BA4 2,652 0,689 0,813
Devam Bagliligi
BA10 2,764 0,861 0,888
BA15 2,833 0,815 0,888
BA9 2,900 0,813 0,884
BAL3 2,833 0,827 0883 2% 19339 0954
BA11l 2,887 0,846 0,882
BA14 2,759 0,827 0,875
BA12 2,859 0,579 0,645
Normatif Baglilik
BA19 3,785 0,727 0,850
BA20 3,695 0,702 0,834
BAL17 3,575 0,660 0,812
BAL6 3,631 0,625 0778 29% 13607 0891
BA21 3,844 0,603 0,776
BA22 3,867 0,517 0,718
BA18 3,659 0,464 0,681

Cronbach Alpha Degeri (a): 0,899
Agiklanan Toplam Varyans (%): 77,482; Ort: 3,153; ss: 0,781; n: 391
Not: KMO: 889; Barlett Testi: 8449,612; p<0,001
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization

Seyahat acenteleri iizerinde uygulanan orglitsel baglilik Olge§ine varimax
rotasyonlu AFA testi uygulanmistir. Olgegin KMO degeri 0,889 olarak tespit edilmistir.
Bu orana gore 22 maddelik 6l¢ek i¢in ulasilan 391 kisiden elde edilen verilerin >0,60
tizerinde oldugu ve faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugu tespit edilmistir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Olgegin toplam varyans oran1 77,482 olarak tespit
edilmis olup oran >0,55 {izerinde oldugu icin 6l¢egin arastirma problemine cevap
verecek nitelikte oldugu belirlenmistir (Hair vd., 2010). Olg¢egin madde yiik degerleri
0,893-0,645 arasinda olup >0,35 sinirinin ¢ok iizerinde ¢ikmistir (Cokluk vd., 2014).
Orgiitsel baglilik dlceginin genel giivenirligi a=899, alt boyut olan duygusal baglilik
0=961, devam baghlig1 0=0,954 ve normatif baglilik 0=891 olarak tespit edilmistir.
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Alfa katsayilarimin >0,80 olmasindan hareketle orgiitsel baglilik Slgeginin yiiksek
diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir (Akgil ve Cevik, 2003: 436).

Yapisal gecerlilik ve genel giivenirlikten sonra dlgegin diizeltilmis madde-
toplam korelasyonu hesaplanmistir. Bu ¢ergcevede orgiitsel baglilik dlgegine iliskin

madde-toplam korelasyonu ile ilgili sonuglar Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Orgiitsel bagllik dlgegine iliskin madde-toplam korelasyonu sonuglar

Maddeler % % E =
= — 3] (<] ;>

C . 9 2.2 £3

£ 8 £ & -

2 @5 £5% 8Z

$S g~ E8¢ %

ER- g 23

= = ©

BA1l 66,378 260,338 0,819 0,890
BA2 66,370 260,993 0,737 0,890
BA3 66,432 264,349 0,721 0,891
BA4 66,721 270,314 0,669 0,893
BA5S 66,381 261,395 0,803 0,890
BAG6 66,347 259,422 0,853 0,889
BA7 66,355 260,989 0,792 0,890
BAS 66,524 262,363 0,751 0,890
BA9 66,473 268,814 0,757 0,893
BA10 66,608 266,049 0,829 0,891
BA1l1l 66,485 266,107 0,814 0,891
BA12 66,514 266,004 0,627 0,892
BA13 66,539 267,090 0,777 0,892
BAl4 66,613 266,725 0,783 0,891
BA15 66,539 268,685 0,764 0,892
BA16 65,741 283,038 0,821 0,903
BA17 65,798 280,444 0,849 0,900
BA18 65,713 284,041 0,397 0,903
BA19 65,588 283,566 0,848 0,902
BA20 65,677 281,706 0,865 0,900
BA21 65,529 283,660 0,530 0,901
BA22 65,506 284,748 0,452 0,902

Orgiitsel baglilik 8lgme aracinin diizeltilmis madde-toplam korelasyon degerleri
incelendiginde; en diisiikk r=0,397 (BA18); en yiiksek r=0,865 (BAZ20) olarak degistigi
goriilebilmektedir. Tavsancil’a (2002) gore orgiitsel baglilik 6lgegi madde-toplam
korelasyonu kabul edilebilir (>0.30) bir diizeydedir. Dolayisiyla dl¢ekte yer alan 22
maddenin tiimiiniin kabul edilen korelasyona sahip oldugu ve bu o&lgekle dlglilmesi

beklenen yapinin olumlu oldugu sdylenebilir.
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3.3.3. Is Motivasyonu ve Orgiitsel Baghhga iliskin Tanimlayic

Bulgular

Istanbul ilinde faaliyet gdsteren seyahat acentasi galisan1 ve yonetici olarak
konumlanmis sahiplerinin is motivasyonu ve orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek

igin aritmetik ortalamalardan yararlanilmistir (Bkz. Tablo 8).

Tablo 8: Betimsel istatistiklere iliskin sonuglar1

Degiskenler n Min.  Max. X SS
is Motivasyonu 391 100 4,63 3,001 1,063
Dissal Motivasyon 391 1,00 5,00 2,958 1,214
I¢sel Motivasyon 391 1,00 5,00 2,912 1,136
Orgﬁtsel Baghhik 391 1,32 4,41 3,153 0,781
Duygusal Baghhk 391 1,00 4,88 2,934 1,271
Devam Baghhg 391 1,00 5,00 2,834 1,157
Normatif Baghhk 391 1,00 5,00 3,722 1,080

Tablo 8de goriildiigii iizere genel popiilasyonun is motivasyonu (X=3,00) ve
alt boyutlar1 olan digsal (X=2,95) ve i¢sel (X=2,91) motivasyon diizeyleri orta diizeyde
cikmustir. Genel olarak orgiitsel baghilik diizeyleri (X=3,15), duygusal baglilik
(X=2,93) ve devama yonelik baghliklar1 (X=2,83) orta diizeyde; normatif baglilik
(X=3,72) diizeyleri ise yiiksek ¢ikmustir.

Tablo 9 ve Tablo 10°da katilimcilarin, i$ motivasyonu ve orgiitsel bagliga iliskin
ifadelere verdikleri cevaplarin frekans dagilimlari, aritmetik ortalamalar1 ve standart

sapma degerlerine yonelik bulgulara yer verilecektir.

Tablo 9: Is motivasyonuna iliskin ifadelere yonelik bulgular

Sorular = = Toplam X S.D
= A 2 9 9 2 x
= o = s A = o @
s 2 = =R = = &,
2 = 2 § B S $§2
S = S Z S = =
E ® E =i =i g °
S1 f 84 87 95 87 38 391 2,76 1,28
% 21,5 22,3 24,3 22,3 9,7 100
S2 f 76 71 112 85 47 391 2,88 1,28
% 19,4 18,2 28,6 21,7 12 100
S3 f 75 102 95 79 40 391 2,76 1,25
% 19,2 26,1 24,3 20,2 10,2 100
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S4 f 26 77 147 96 45 391 3,14 1,07
% 6,6 19,7 37,6 24,6 11,5 100

S5 f 80 73 106 87 45 391 2,85 1,29
% 20,5 18,7 27,1 22,3 11,5 100

S6 f 73 78 102 83 55 391 2,92 1,31
% 18,7 19,9 26,1 21,2 14,1 100

S7 f 83 65 52 85 106 391 3,16 1,51
% 21,2 16,6 13,3 21,7 27,2 100

S8 f 81 83 95 84 48 391 2,83 1,31
% 20,7 21,2 24,3 21,5 12,3 100

S9 f 81 80 90 87 53 391 2,87 1,33
% 20,7 20,5 23 22,3 16,3 100

S10 f 108 85 13 99 86 391 2,92 1,56
% 27,6 21,7 3,3 25,3 22 100

S11 f 109 76 20 105 81 391 2,93 1,55
% 27,9 19,4 51 26,9 20,7 100

S12 f 56 77 75 104 79 391 3,18 1,34
% 14,3 19,7 19,2 26,6 20,2 100

S13 f 68 80 105 70 68 391 2,97 1,33
% 17,4 20,5 26,9 17,9 17,4 100

S14 f 91 88 61 87 64 391 2,85 1,42
% 23,3 22,5 15,6 22,3 16,4 100

S15 f 85 94 60 86 66 391 2,88 1,41
% 21,7 24 15,3 22 16,9 100

16 f 85 98 55 90 63 391 2,86 1,40
% 21,7 251 14,1 23 16,1 100

S17 f 40 87 89 105 70 391 3,19 1,25
% 10,2 22,3 22,8 26,9 17,9 100

S18 f 90 100 19 103 79 391 2,95 1,50
% 23 25,6 4,9 26,3 20,2 100

S19 f 48 79 82 106 76 391 3,21 1,30
% 12,3 20,2 21 27,1 19,4 100

S20 f 90 99 47 82 73 391 2,86 1,45
% 23 25,3 12 21 18,7 100

S21 f 39 83 83 108 78 391 3,26 1,27
% 10 21,2 21,2 27,6 19,9 100

S22 f 57 74 79 106 75 391 3,17 1,33
% 14,6 18,9 20,2 27,1 19,2 100

S23 f 51 79 79 93 89 391 3,23 1,35
% 13 20,2 20,2 23,8 22,8 100

S24 f 48 69 87 97 90 391 3,86 1,32
% 12,3 17,6 22,3 24,8 23 100

S:1 Yaptigim iste basariliyim

S:2 Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim

S:3 Calisma arkadaslarim calismalarimdan dolay: beni takdir ederler
S:4 Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum

S:5 Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum
S:6 Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum
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S:7 Kendimi isletmenin 6nemli bir calisani olarak goriiyorum

S:8 Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim

S:9 Yoneticilerim calismalarimdan dolayr her zaman beni takdir ederler

S:10 Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez

S:11 Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur

S:12 isletmede, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-icecek ikramlar1 yapihr

S:13 Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir

S:14 Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir

S:15 Konularinda uzman olan Kkisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi egitim
faaliyetleri yapilmaktadir

S:16 Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi olacagina
inaniyorum

S:17 Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir

S:18 isimde terfi imkanim vardir

S:19 Yoneticilerim ¢alisma arkadaslarimla veya miisterilerle olan anlasmazhklarimi ¢c6zmekte
yardimeci olurlar

S:20 Basarimdan dolay: ekstra iicret alirim

S:21 Basarimdan dolay: édiillendirilirim

S:22 Kigisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziimiinde cahsma arkadaslarim her zaman yammdadir
S:23 Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum

S:24 Yaptidim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum3 Isyerindeki arag ve
gerecler yeterlidir

Tablo 9’a gore katilimcilarin X =2,76 ortalama deger ile genel olarak islerinde
basarili olduklarina dair pozitif bir inanca sahip olduklar1 goriilmektedir. X = 2,88
ortalama degerle, calisanlarin iglerine ve sorumluluklarina sahip olduklarina inandiklari
soylenebilir. X=2,76 deger ile katilimcilar is arkadaslarinin ¢alismalarindan dolayi
takdir edecegi konusunda belirli bir inanca sahip oldugu sdylenebilir. Katilimecilarin X
=3,14 ortalama deger ile islerinin yapilmaya deger oldugu konusunda nispeten pozitif
bir inanca sahip olduklar1 goriilmektedir. Katilimeilarin X = 2,85 ortalama deger ile
islerini tam anlamiyla yapabilecek yeteneklere sahip olduklarina inandiklarim
gostermektedir. X=2,92 ortalama deger ile ise katilimcilarin yaptiklar isin saygin

olduguna dair bir inanca sahip olduklar1 goriilmektedir.

X =3,16 ortalam degerle katilimcilar kendilerini isletmenin dnemli bir pargasi
olarak gormektedirler. X = 2,83 ortalama degere gore, calisanlari isleriyle ilgili karar
verme yetkisine sahip olduklarina dair bir inanca sahip olduklar1 gériilmektedir. X =
2,92 ortalama deger, calisanlarin yonetimin izin isteklerini olumlu bir sekilde
karsilayacagina dair bir inanca sahip olduklarmi gdstermektedir. X = 2,93 ortalama
deger ile, calisanlarin fiziksel ¢alisma kosullarinin genel olarak uygun olduguna

inandiklarimi gostermektedir.
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Katilimeilar X=3,18 ortalama deger ile isletmenin yemek, gay, kahve gibi
ikramlar1 yaptigina dair bir inanca sahip olduklar1 goriilmektedir. Yine katilimeilar X
= 2,85 ortalama deger ile ¢alisma arkadaslariyla iliskilerinin 1yi diizeyde olduguna
inandiklar1 goriilmektedir. X =2,88 ortalama deger, calisanlarin isyerinde uzman kisiler
tarafindan egitim faaliyetlerinin yapildigina inandiklarmi gostermektedir. X=2,86
ortalama deger incelendiginde, calisanlarin isletmenin ileride daha iyi olacagina
inandiklar1 goriilmektedir. X=3,19 ortalama deger ise calisanlarin islerinde terfi

imkanlar1 olduguna dair bir inanca sahip olduklar1 goriilmektedir.

X =3,21 ortalama deger ¢alisanlarn yoneticilerinin anlasmazliklar1 ¢ozmekte
yardime1 olduguna inandiklar goriilmektedir. X= 2,86 ortalama deger, galisanlarin
basarilarindan dolay1 ekstra {icret alacaklarina dair bir inanca sahip olduklarini
gostermektedir. X=3,26 ortalama deger ise calisanlarm basarilarindan dolay1
odiillendirileceklerine dair bir inanca sahip olduklarint gostermektedir. X =3,17
ortalama degerler incelendiginde, calisanlarin kisisel ve ailevi sorunlarini ¢6zmekte
calisma arkadaslarinin yardime1 olacagina inandiklar1 goriilmektedir. X =3,23 ortalam
deger calisanlarin bu isyerinden emekli olacaklarina inandiklarini gdstermektedir. X
=3,86 ortalam deger calisanlarin yaptiklari isten aldiklar1 ticretin yeterli olduguna

inandiklarini gostermektedir.

Sonug olarak, tablonun genel degerlendirmesi, ¢alisanlarin bir¢ok alanda pozitif
inanglara sahip olduklarini ancak bazi konularda farkli goriislere sahip olabileceklerini
gostermektedir. Katilim oranlarindaki farkliliklar, bu inanglarin organizasyon i¢inde

homojen olmadigini géstermektedir.

Tablo 10: Orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere yonelik bulgular

Sorular g 7< g = z 7 x Toplam X S.D
=2 5 Ef = £8
2 = 2 38 S 2
S = S =8 = Z =
E ® E = = g °®
S1 f 91 75 56 83 86 391 2,99 1,49
% 23,3 19,2 14,3 21,2 22 100
S2 f 89 81 52 78 91 391 3,00 1,50
% 22,8 20,7 13,3 19,9 23,3 100
S3 f 82 87 64 88 70 391 2,94 1,41
% 21 22,3 16,4 22,5 17,9 100
S4 f 91 84 108 86 22 391 2,65 1,21
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% 23,3 21,5 27,6 22 5,6 100

S5 f 84 79 62 88 78 391 2,99 1,44
% 21,5 20,2 15,9 22,5 19,9 100

S6 f 88 76 54 84 89 391 3,02 1,49
% 22,5 194 13,8 21,5 22,8 100

S7 f 81 89 50 84 87 391 3,01 1,47
% 20,7 22,8 12,8 21,5 22,3 100

S8 f 84 107 50 84 66 391 2,84 1,41
% 21,5 27,4 12,8 21,5 16,9 100

S9 f 74 79 103 82 53 391 2,90 1,30
% 18,9 20,02 26,3 21 13,6 100

S10 f 80 97 88 87 39 391 2,74 1,27
% 20,5 24,8 22,5 22,3 10 100

S11 f 77 78 99 86 51 391 2,88 1,31
% 19,7 19,9 25,3 22 13 100

S12 f 88 72 94 81 56 391 2,85 1,35
% 22,5 18,4 24 20,7 14,3 100

S13 f 83 87 83 88 50 391 2,83 1,33
% 21,2 22,3 21,2 22,5 12,8 100

S14 f 82 96 88 84 41 391 2,75 1,29
% 21 24,6 22,5 21,5 10,5 100

S15 f 78 81 102 88 42 391 2,83 1,27
% 19,9 20,7 26,1 22,5 10,7 100

16 f 52 57 47 62 173 391 3,63 1,27
% 13,3 14,6 12 15,9 44,2 100

S17 f 45 56 67 75 148 391 3,57 1,40
% 11,5 14,3 17,1 19,2 37,9 100

S18 f 46 54 53 72 166 391 3,65 1,43
% 11,8 13,8 13,6 18,4 42,5 100

S19 f 34 52 55 73 177 391 3,78 1,36
% 8,7 13,3 14,1 18,7 45,3 100

S20 f 35 48 67 92 149 391 3,69 1,32
% 9,0 12,3 17,1 23,5 38,1 100

S21 f 30 43 64 75 179 391 3,84 1,31
% 7,7 11,0 16,4 19,2 45,8 100

S22 f 39 36 56 67 193 391 3,86 1,37
% 10,0 9,2 14,3 17,1 49,4 100

S1: Bu isletmenin sorunlarmi kendi sorunlarim gibi hissediyorum

S2:
S3:
S4:
S5:
S6
S7:
S8:
S9
S10
S11
S12

S13:
S14:
S15:
S16:
S17:
S18:
S19:
S20:
S21:
S22:

Bu igletmeye kars1 giilii bir ait olma hissim var

Bu isletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum
Bu igletmenin benim igin ¢ok 6zel bir anlami var

Kendimi bu isletmede ailenin bir pargasi gibi hissediyorum

: Bu isletmedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum

Bu igletmenin bir ¢alisan1 olmanin gurur verici oldugunu diigiiniiyorum
Bu igletmenin amaglarin1 benimsiyorum

: Istesem de su anda bu isletmeden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur

:Su anda bu isletmeden ayrilmak istedigime karar versem hayatimin ¢ogu alt iist olur

:Eger bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim baska yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim
:Yeni bir igyerine alismak benim i¢in ¢ok zor olurdu

Zaman gegtikge bu isletmeden ayrilmanin gittikge zorlastigini hissediyorum

Bu isletmeden ayrilip baska bir yerde sifirdan baglamak istemezdim

Bagka igletmenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok; burayi hi¢ olmazsa biliyorum
Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in bu isletmeden ayrilmak istemezdim

Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum

Benim i¢in avantajli da olsa, bu isletmeden su anda ayrilmanin dogru olmadigin1 hissediyorum
Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor

Bu isletmeden simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim

Bu isletmeden ayrilip burada kurdugum kisi sel iligkileri bozmam dogru olmaz

Bu isletmeye sadakat gostermemin gerekli oldugunu diisiiniiyorum
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Tablo 10’a gére X =3,32 ortalama puam ile ¢alisanlarin isletmenin sorunlarina
belli bir seviyede duygusal baglilik hissettiklerini gostermektedir. X = 3,28 ortalama
puan ile ise ¢alisanlarin isletmeye karsi1 baglilik hissetme diizeyinin ortalama seviyede
oldugu sdylenmektedir. X =3,16 ortalama puan degeri ile ¢alisanlarin duygusal baglilik
diizeyinin ortalama oldugu ancak daha fazla gelistirilebilecegi sdylenebilir. X = 3.03
ortalama deger ile calisanlarin isletmeye 6zel bir anlam yiiklemeleri ortalama seviyede
goriinmektedir. X =3,17 ortalama degerle ise galisanlarin isletmeyi bir aile gibi gordiigii

ancak duygusal bagliligin daha giiclii olabilecegi anlasiliyor.

X =3.44 ortalama degerle calisanlarin isletmeyi gurur verici bir statii olarak
gordiikleri anlasiliyor. X= 3,15 ortalama puan degeri ile ¢alisanlarin isletmenin
amaglarma baghlik gosterdikleri ancak daha fazla katilimin olabilecegi soylenebilir. X
= 3,23 ortalama puan degeri ile ise calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin, ayrilmay1
diisiinseler bile giiclii oldugu soylenebilir. X =2,96 ortalama puan degeri ile ¢alisanlarin
isletmeyi terk etmenin hayatlarinda biiyiik bir etki yaratacagi diisiincesinin ortalama
seviyede oldugu sdylenebilir. X=3,01 ortalama puan degeri ile ¢alisanlarin isletmeye

verdikleri katkilarin, baska bir igyeri diisiincesiyle dengeledikleri sdylenebilir.

X =3,04 ortalama puan degeri ile galisanlarm yeni bir isyerine adapte olma
konusunda ortalama diizeyde endise tasidigi1 goriilmektedir. X = 3,09 ortalama puan
degeri ile ¢alisanlarin zamanla isletmeyi terk etmenin zorlastigini diisiindiigli ancak
daha fazla baglilik gelistirilebilecegi anlasiliyor. X=2,93 ortalama puan degeri ile
calisanlarin isletmeyi terk edip farkli bir yerde baslamak istememelerinin ortalama
diizeyde oldugu gériiliiyor. X=3,02 ortalama puan degeriyle ¢alisanlarin isletmenin
gelecegine yonelik belirsizliklerinin farkinda olduklar1 gbriiliiyor. X =3,83 ortalama
puan degeri ile ¢alisanlarin isletmedeki iliskileri ve yiikiimliiliikleri nedeniyle terk
etmeyi diisiinmedikleri anlasiliyor. X=3,84 ortalama puan degeriyle ¢alisanlarin
isletmeye olan minnettarlik diizeylerinin yiiksek oldugu goriiliiyor. X = 3,76 ortalama
puan degeriyle calisanlarin isletmeyi terk etmekteki olasi avantajlara ragmen mevcut
durumda kalmay: uygun gordiikleri goriiliyor. X= 3,70 ortalama puan degeriyle
calisanlarin isletmeye sadakat gdstermeyi hak ettigini diisiindiikleri anlasiliyor. X =
3,63 ortalama puan degeriyle calisanlarin isletmeyi terk etmeleri durumunda igsel bir
sucluluk hissetme egiliminde olduklar1 gériiliiyor. X=3,76 ortalama puan degeriyle

calisanlarin isletmedeki iliskilerin ve baglarin terk etmeyi engelledigi anlasiliyor. X
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=3.82 ortalama puan degeriyle c¢alisanlarin isletmeye sadakat gdstermeyi Onemli

buldugu goriiliiyor.

Bu degerlendirmeler, calisanlarin isletmeye olan duygusal baghligint ve
sadakatini yansitmaktadir. Daha yiiksek ortalama puanlar, ¢alisanlarin isletmeye olan
bagliliklarinin daha gii¢lii oldugunu gosterirken, daha diisiik puanlar isletmeye karsi
daha zayif baglilig1 ifade edebilir. Bu sonuglar, isletmenin ¢alisanlari i¢in ne kadar cazip

ve tatmin edici bir ¢aligma ortami1 sagladigin1 gosterme potansiyeline sahiptir.

3.34. Farkhlik Analizlerine Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda seyahat acentasinda genel miidiir olarak gorev alan
sahiplerinin (ortaklarinin) ve ¢alisanlarinin ig motivasyonlar1 ve orgiitsel bagliliklarinin
demografik ozellikleri agisindan dagilimina bakilmistir. Bu baglamda iki degisken
arasindaki anlamli farklilig1 test etmek icin Indipendent Sample T testi; ikiden ¢ok
degisken arasindaki anlamli farkliligi test etmek icin One-Way ANOVA testi
yapilmistir.

3.3.4.1. i Motivasyonunun Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirmasi

Arastirmanin bu kisminda is motivasyonunun acentada ¢alisma durumuna gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigine bakilmis olup ortaya ¢ikan bulgular Tablo
11°de gosterilmistir.

Tablo 11: Is motivasyonunun acentada ¢alisma durumuna gore karsilastirmasi

Degiskenler Calisma Durumu N X SS t p
Genel is 1. Sahip/Ortak 99 4,168 0,411 16,436 0,000"
Motivasyonu 2. Caligan 292 2,605 0,915
Dissal 1. Sahip/Ortak 99 4,150 0,941 13,764 0,000"
Motivasyon 2. Caligan 292 2,554 1,015
i¢sel 1. Sahip/Ortak 99 3,747 0,842 9,347 0,000"
Motivasyon 2. Caligan 292 2,629 1,083
TOPLAM 391
*p<0,05

Acentada ¢aligma durumuna goére genel miidiir konumunda konumlanmis, sahip
(ortak) ve ¢alisanlarin genel is motivasyonlari [t=16,436; p<0,05] ile digsal [t=13,764;
p<0,05] ve igsel [t=9,347; p<0,05] motivasyonlar1 birbirinden anlamli diizeyde
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farklilasmaktadir. Buna gore acenta sahibi veya ortagi olan kisilerin genel
motivasyonlar ile birlikte digsal ve igsel motivasyon diizeylerinin normal

calisanlarinkinden daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Acenta sahibi ve ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore is motivasyonlariin anlamli

farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Elde edilen sonuglara Tablo 12°de yer

verilmistir.
Tablo 12: Is motivasyonunun cinsiyete gore karsilastirmasi
Degiskenler Cinsiyet N X SS t p
Genel is 1. Kadin 163 3,038 1,098 0,594 0,553
Motivasyonu 2. Erkek 228 2,974 1,039
Dagsal 1. Kadin 163 2,949 1,249 -0,130 0,896
Motivasyon 2. Erkek 228 2,965 1,191
icsel 1. Kadin 163 2,985 1,144 1,063 0,288
Motivasyon 2. Erkek 228 2,861 1,130
TOPLAM 391
*p<0,05

Katilimcilarin i3 motivasyonu cinsiyetleri agisindan anlamli bir farklilik
gostermemistir [p>0,05]. Dolayisiyla hem kadin hem de erkeklerin motivasyon

diizeyleri birbirine yakin ¢ikmistir denilebilir.

Katilimcilarin  yaglarina goére is motivasyonu diizeyleri karsilastirilmistir.

Bulgular Tablo 13’te sunulmustur.

Tablo 13: Is motivasyonunun yasa gore karsilastirmasi

Degiskenler Yas N X SS F p Tukey
Genel Is 1.18-25 Yas 58 2,938 1,022 3,408 0,009" 3>5
Motivasyonu 2. 26-33 Yas 132 2,853 1,049
3. 34-41 Yas 170 3,185 1,070
4. 42-49 Yas 23 2,942 1,059
5. 50 ve Ustii 8 2,130 0,729
Dassal 1.18-25 Yas 58 2,920 1,073 1,858 0,117 -
Motivasyon 2. 26-33 Yas 132 2,850 1,196
3. 34-41 Yas 170 3,083 1,283
4. 42-49 Yas 23 3,068 1,109
5. 50 ve Ustii 8 2,066 0,929
Igsel 1.18-25 Yas 58 2,911 1,209 2,593 0,036" 1>5
Motivasyon 2.26-33 Yas 132 2,751 1,127 2>5
3. 34-41 Yas 170 3,092 1,092 3>5
4. 42-49 Yas 23 2,748 1257 4>5
5. 50 ve Ustii 8 2,236 0,770
TOPLAM 391
*p<0,05
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Yasa gore yapilan karsilastirmada 34-41 yasinda olan kisilerin is
motivasyonlarmin, 50 ve iistiinde yasi olan kisilerden daha yiiksek c¢iktigi tespit
edilmistir [F=3,408; p<0,05]. Yasa gore digsal motivasyon diizeyleri birbirine yakin
olan katilimeilarin i¢sel motivasyon diizeylerinin anlamli farklilik gosterdigi ve 50 yas
ve iizerinde olan kisilerin en diisiik motivasyon diizeyine sahip olduklar1 tespit

edilmistir [F=2,593; p<0,05].

Acenta sahibi ve calisanlarinin medeni durumlarina gore is motivasyonlarinin
anlamh farklilik gosterip goOstermedigi incelenmis olup sonuglar Tablo 14’te

verilmistir.

Tablo 14: Is motivasyonunun medeni duruma gore karsilastirmasi

Degiskenler Medeni Durum N X SS t p
Genel Is 1. Evli 110 2,857 0,989 -1,678 0,094
Motivasyonu 2. Bekar 281 3,057 1,087
Digsal 1. Evli 110 2,841 1,095 -1,194 0,233
Motivasyon 2. Bekar 281 3,004 1,257
Icsel 1. Evli 110 2,823 1,166 -0,975 0,330
Motivasyon 2. Bekar 281 2,947 1,124
TOPLAM 391
*p<0,05

Tablo 14’teki aritmetik ortalamalara gore her ne kadar bekar olan ¢alisanlarin
motivasyon diizeyleri evlilere oranla yiiksek olsa da istatiksel acidan anlamli bir

farkliligin olmadig1 ortaya ¢ikmistir [p>0,05].

Katilimcilarin egitim durumlarina gore is motivasyonlarinin arasinda farklilik

olup olmadigina bakilmistir. Bulgular Tablo 15’te sunulmustur.

Tablo 15: Is motivasyonunun egitim durumuna gore karsilastirmasi

Degiskenler Egitim Durumu N X SS F p Tukey

Genel Is 1. ilkdgretim 8 2,880 0,899 0,688 0,601 -
Motivasyonu 2. Lise 58 3,026 1,020
3. On lisans 92 2,932 1,085
4. Lisans 147 3,103 1,078
5. Lisansiistii 86 2,893 1,062

Dissal 1. ilkdgretim 8 2,941 1,021 0,350 0,844 -
Motivasyon 2. Lise 58 2,998 1,161
3. On lisans 92 2,935 1,234
4. Lisans 147 3,027 1,272
5. Lisansiistii 86 2,838 1,157
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Tgsel 1. lkdgretim 8 2,777 1,101 0,708 0,587 -

Motivasyon 2. Lise 58 3,072 1,208
3. On lisans 92 2,835 1,152
4, Lisans 147 2,969 1,086
5. Lisansiistii 86 2,803 1,163
TOPLAM 391
*p<0,05

Egitim durumu icin yapilan Tek Yonli ANOVA testi sonucunda katilimcilarin is

motivasyonlari arasinda anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir [p<0,05].

Katilimeilarin turizm egitimini aldiklar1 egitim durumlarina gore is motivasyonlarinin

arasinda farklilik olup olmadigina bakilmis olup sonuglara Tablo 16°da yer verilmistir.

Tablo 16: Is motivasyonunun turizm egitim durumuna gore karsilastirmasi

Degiskenler Turizm Egitimi N X SS F p Tukey
Genel is 1. Lise 43 2,737 1,094 1,097 0,350 -
Motivasyonu 2. On lisans 70 3,049 1,084
3. Lisans 230 3,045 1,053
4, Lisansiisti 48 2,953 1,046
Dissal 1. Lise 43 2,688 1,298 0,930 0,426 -
Motivasyon 2. On lisans 70 3,001 1,194
3. Lisans 230 3,010 1,188
4, Lisansiisti 48 2,888 1,292
icsel 1. Lise 43 2,547 1,081 1,743 0,158 -
Motivasyon 2. On lisans 70 3,011 1,219
3. Lisans 230 2,949 1,143
4, Lisansiisti 48 2,921 ,988
TOPLAM 391
*p<0,05

Turizmle ilgili egitimin alindig1 egitim durumu i¢in is motivasyonunun anlamli
farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonli ANOVA testi ile analiz edilmis olup
katilimcilarin is motivasyonlar: arasinda anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir

[p<0,05].

Katilimcilarin sektordeki calisma stirelerine gore is motivasyonu diizeyleri

karsilastirilmistir. Bulgular Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17: s motivasyonunun sektdrdeki calisma siiresine gore karsilastirmasi

Degiskenler Sektor Deneyimi N X SS F p Tukey
Genel is 1.3 Yil ve Alt1 62 3,387 0,919 210,320 0,000 1>2,3
Motivasyonu 2.4-6 Yil 79 2,196 0,417 2>3
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3.7-10 Y1l 84 1,796 0,325 4>1,2,3

4.11-15 Y1l 88 3,903 0,374 5>1,2,3
5. 15 Yil Ustii 78 3,787 0,826
Dagsal 1.3 Yil ve Alta 62 3,193 0,916 121,793 0,000° 1>2,3
Motivasyon 2.4-6 Y1l 79 2,408 0,351 2>3
3.7-10 Y1l 84 1,559 0,538 4>1,2,3
4.11-15 Y1l 88 3,799 0,600 5>1,2,3
5. 15 Yil Ustii 78 3,886 1,339
i¢sel 1.3 Yil ve Alta 62 3,655 1,158 93,956 0,000 1>2,35
Motivasyon 2.4-6 Y1l 79 1,843 1,014 3>2
3.7-10 Y1l 84 2,256 0,658 4>2,3,5
4.11-15 Y1l 88 3,909 0,592 5>2,3
5. 15 Yil Ustii 78 2,987 0,587
TOPLAM 391

*p<0,05

Sektor deneyimi ile ilgili olarak yapilan motivasyon karsilagtirmalarinda
anlamli farkliliklarin oldugu goze carpmaktadir. Tabloda goriildiigli lizere genel
motivasyon [F=210,320; p<0,05] ve digsal [F=121,793; p<0,05] motivasyondaki
farkliliklarin benzer 6zellikler gosterdigi goriilmektedir. Dolayisiyla 3 yil ve altinda
calisanlarin genel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyi, 4-6 yil ile 7-10 yildir
calisanlardan daha yiiksek; 4-6 yildir calisanlarin genel motivasyon ve dissal
motivasyon diizeyleri, 7-10 yildir ¢alisanlardan daha yiiksek ¢ikmistir. Bununla birlikte
11-15 yil ile 15 yil iizeri ¢alisanlarin genel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri,
diger gruptaki kisilerin motivasyon diizeyinden daha yiiksek bulunmustur. I¢sel
motivasyon ile ilgili dagilima bakildiginda; 3 yil ve alt1 ile 11-15 yildir sektdrde
calisanlarin motivasyon diizeyleri, 4-6 yil, 7-10 yil ile 15 yil iistii olanlardan daha
yiiksektir. 7-10 yildir sektorde calisanlarin, 4-6 yildir ¢alisanlardan daha fazla igsel
olarak motive olduklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte 15 yil dsti sektorde
calisanlarin, 4-6 yil ile 7-10 y1ildir sektorde ¢alisanlardan daha fazla i¢sel yonden motive

olduklari belirlenmistir [F=93,956; p<0,05].

Katilimcilarin mevcut acentadaki calisma siirelerine gore is motivasyonu

diizeyleri karsilastirilmistir. Bulgular Tablo 18’te sunulmustur.
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Tablo 18: Is motivasyonunun mevcut acentadaki calisma siiresine gdre karsilastirmasi

Acentadaki

Degiskenler Deneyim N X SS F p Tukey
1.1 Yildan Az 21 1,688 0,211 2516
2.1-3 Y1l 76 2,200 0,451 35126
Genel s 3.4-6 Y1l 54 3,444 0,905 . 4512
Motivasyonu 4.7-10 Y1l 84 3,837 0,452 149,556 0,000 4>3,6
5.11-15 Yil 89 3775 0,839 5>1,2
6. 15 Yil Ustii 67 1,885 0,411 5>3,6
1.1 Yildan Az 21 1,415 0,311 2516
2.1-3 Y1l 76 2,402 0,409 3>1.2.6
Dissal 3.4-6 Y1l 54 3,230 0,895 . 4512
Motivasyon 4.7-10 Yil 84 3,710 0,672 90645 00000 4.3
5.11-15 Yil 89 3885 1,278 5>1,2
6. 15 Yil Ustii 67 1,678 0,627 5>3,6
1.1 Yildan Az 21 2,142 0,467 3512
2.1-3 Y1l 76 1862 1,073 3>5.6
fgsel 3.4-6 Y1l 54 3,800 1,183 . 4512
Motivasyon 4.7-10 Y1l 84 3873 0,588 130,517 0,000° 4 g’
5.11-15 Yil 89 2,997 0,639 5>1,2,6
6. 15 Y1l Ustii 67 2,313 0,705 6>2
TOPLAM 391

*p<0,05

Katilimcilarin mevcut acentadaki calisma siirelerine gore genel motivasyon
[F=149,556; p<0,05] ile digsal [F=90,645; p<0,05] ve igsel [F=130,517; p<0,05]
motivasyon diizeylerinin anlamli farklilik gdsterdigi tespit edilmistir. Tabloda
goriildiigli iizere genel motivasyon ve dissal motivasyondaki farkliliklarin benzer
ozellikler gosterdigi soOylenebilir. Nitekim 1-3 yildir acentada ¢alisanlarin genel
motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri, 1 yildan az ve 15 {istii yildir ¢alisanlardan
daha yiiksek ¢cikmistir. 4-6 yildir acentada calisanlarin genel motivasyon ve dissal
motivasyon diizeyleri, 1 yi1ldan az, 1-3 yil ile 15 {istii yildir ¢calisanlardan daha yiiksek
cikmistir. Ayrica 7-10 yil ile 11-15 yildir ¢alisanlarin genel motivasyon ve dissal
motivasyon diizeylerinin, 1 yildan az, 1-3 yil, 4-6 y1l ile 15 y1l istii calisanlardan daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimeilarin i¢gsel motivasyon sonuglarina bakildiginda; 4-6 yil ile 7-10 yildir
acentada calisanlarin, 1 yildan az, 1-3 yil, 11-15 y1l ve 15 yil iistii ¢alisanlardan daha
fazla igsel yonden motive olduklari goriilmektedir. Bununla birlikte 11-15 yillik
calisanlarin, 1 yildan az, 1-3 y1l ve 15 yil iistiinde calisanlardan daha fazla; 15 {istii yildir
calisanlarin da 1-3 yildir ¢alisanlardan daha fazla igsel agidan motive olduklar: tespit

edilmistir.
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3.3.4.2.  Orgiitsel Baghhgin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirmasi

Arastirmanin bu kisminda orgiitsel bagliligin acentada ¢alisma durumuna gore
anlaml farklilik gosterip gostermedigine bakilmig olup ortaya ¢ikan bulgular Tablo

19’da verilmistir.

Tablo 19: Orgiitsel bagliligin acentada ¢alisma durumuna gore karsilastirmasi

Degiskenler Calisma Durumu N X SS t p
Orgiitsel 1. Sahip/Ortak 99 3,794 0,491 10,752 0,000"
Baghhk 2. Calisan 292 2,935 0,741
Duygusal 1. Sahip/Ortak 99 4,060 0,852 11,894  0,000"
Baghhk 2. Calisan 292 2,552 1,159

Devam 1. Sahip/Ortak 99 3,639 0,917 8,747 0,000"
Baghhg 2. Calisan 292 2,561 1,103
Normatif 1. Sahip/Ortak 99 3,646 1,121 -0,812 0,417
Baghhk 2. Calisan 292 3,748 1,067
TOPLAM 391
*p<0,05

Acentada ¢aligma durumuna gore sahip (ortak) ve ¢alisanlarin baglilik diizeyleri
[t=10,752; p<0,05] ile duygusal baglilik [t=11,894; p<0,05] ve devam yonelik baglilik
[t=8,747; p<0,05] diizeyleri arasinda anlamli farklilik vardir. Buna gore acenta sahibi
veya ortagi olan kisilerin genel baglilik diizeyleri ile duygusal baglilik ve devama

yonelik baglilik diizeyleri normal ¢alisanlarinkinden daha yiiksek ¢ikmaistir.

Acenta sahibi ve ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik diizeylerinin
anlamli farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Elde edilen sonuglara Tablo 20°de

yer verilmistir.

Tablo 20: Orgiitsel bagliligin cinsiyete gore karsilastirmasi

Degiskenler Cinsiyet N X SS t p
(")rgiitsel 1. Kadin 163 3,173 0,783 0,436 0,663
Baghhk 2. Erkek 228 3,138 0,781
Duygusal 1. Kadin 163 2,869 1,291 -0,852 0,395
Baghhik 2. Erkek 228 2,980 1,257
Devam 1. Kadin 163 2,848 1,148 0,306 0,837
Baghhigi 2. Erkek 228 2,823 1,166
Normatif 1. Kadin 163 3,846 1,096 1,924 0,055
Baghhik 2. Erkek 228 3,634 1,062

TOPLAM 391
*p<0,05
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Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyleri cinsiyetleri agisindan anlamli bir
farklilik gostermemistir [p>0,05]. Dolayisiyla hem kadin hem de erkeklerin baglilik

diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimeilarin yaglarina gore oOrgiitsel baghilik diizeyleri karsilagtirilmistir.

Bulgular Tablo 21’de sunulmustur.

Tablo 21: Orgiitsel bagliligin yasa gore karsilastirmasi

Degiskenler Yas N X SS F p Tukey
Orgiitsel 1.18-25 Yas 58 3,189 0,765 1,776 0,133 -
Baghhk 2.26-33 Yas 132 3,065 0,788

3.34-41 Yas 170 3,245 0,792
4., 42-49 Yas 23 3,035 0,717
5. 50 ve Ustii 8 2,727 0,425
Duygusal 1.18-25 Yas 58 3,030 1,131 1,480 0,208 -
Baghhk 2.26-33 Yas 132 2,843 1,284
3.34-41 Yas 170 3,038 1,316
4., 42-49 Yas 23 2,122 1,158
5. 50 ve Ustii 8 2,140 1,154
Devam 1.18-25 Yas 58 2,807 1,262 2,109 - -
Baghhg 2.26-33 Yas 132 2,731 1,129
3.34-41 Yas 170 2,989 1,117
4., 42-49 Yas 23 2,602 1,304
5. 50 ve Ustii 8 2,089 0,850
Normatif 1.18-25 Yas 58 3,753 0,789 0,377 0,825 -
Baghhk 2.26-33 Yas 132 3,652 1,130
3.34-41 Yas 170 3,737 1,143
4. 42-49 Yas 23 3,826 1,040
5. 50 ve Ustii 8 4,035 0,918
TOPLAM 391
*n<0,05

Yasa gore yapilan karsilastirmada katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerinin

farklilasmadig tespit edilmistir [p<0,05].

Acenta sahibi ve c¢alisanlarinin medeni durumlarina gore Orgiitsel baglilik
diizeylerinin anlamli farklilik gosterip gdstermedigi incelenmis olup sonuclar Tablo

22’de verilmistir.
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Tablo 22: Orgiitsel bagliligin medeni duruma gére karsilastirmasi

Degiskenler Medeni Durum N X SS t p
Orgiitsel 1. Evli 110 3,093 0,748 -0,943 0,346
Baghhk 2. Bekar 281 3,176 0,793
Duygusal 1. Evli 110 2,835 1,193 -0,966 0,335
Baghhk 2. Bekar 281 2,973 1,300
Devam 1. Evli 110 2,748 1,179 -0,919 0,358
Baghhg 2. Bekar 281 2,867 1,149
Normatif 1. Evli 110 3,735 0,983 0,142 0,888
Baghhk 2. Bekar 281 3,717 1,118

TOPLAM 391
*p<0,05

Evli ve bekar 6rneklem grubunun orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlaml
bir farklilik bulunmamis olup baglilik diizeyinin hem evlilerde hem de bekarlarda ayni

seviyelerde oldugu soylenebilir [p>0,05].

Katilimcilarin egitim durumlarina gore orgilitsel baglilik diizeyleri arasinda

farklilik olup olmadigina bakilmistir. Bulgular Tablo 23’te sunulmustur.

Tablo 23: Orgiitsel bagliligimn egitim durumuna gore karsilastirmasi

Degiskenler Egitim Durumu N X SS F p Tukey
Orgiitsel 1. Tkdgretim 8 3,130 0,571 0,137 0,968 -
Baghhik 2. Lise 58 3,198 0,681

3. On lisans 92 3,107 0,832
4, Lisans 147 3,165 0,787
5. Lisansiistii 86 3,153 0,807
Duygusal 1. ilkdgretim 8 2,937 1,189 0,763 0,550 -
Baghhk 2. Lise 58 2,915 1,213
3. On lisans 92 2,877 1,285
4, Lisans 147 3,067 1,296
5. Lisansusti 86 2,780 1,264
Devam 1. Tlkdgretim 8 2,660 1,363 0,302 0,877 -
Baghhg 2 58 2975 1,181
Sii.il. Lise
3. On lisans 92 2,819 1,187
4, Lisans 147 2,825 1,116
5. Lisansusti 86 2,785 1,180
Normatif 1. Tlkdgretim 8 3,821 0,796 1,397 0,234 -
Baghhk 2. Lise 58 3,743 0,990
3. On lisans 92 3,656 1,119
4, Lisans 147 3,618 1,124
5. Lisansiistii 86 3,948 1,027
TOPLAM 391
*p<0,05
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Egitim durumu i¢in yapilan Tek Yonli ANOVA testi sonucunda katilimcilarin

orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir farkliliga ulasilamamustir [p<0,05].

Katilimeilarin turizm egitimini aldiklar1 egitim durumlarina gore oOrgiitsel
baglilik diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigina bakilmis olup sonuglara Tablo

24°te yer verilmistir.

Tablo 24: Orgiitsel baghiligin turizm egitim durumuna gére karsilastirmasi

Degiskenler Turizm Egitimi N X SS F p Tukey
Orgiitsel 1. Lise 43 3,163 0,715 0,391 0,759 -
Baghhk 2. On lisans 70 3,127 0,774

3. Lisans 230 3,180 0,796
4, Lisansiisti 48 3,051 0,789

Duygusal 1. Lise 43 3,087 1,394 0,263 0,852 -
Baghhk 2. On lisans 70 2,873 1,228
3. Lisans 230 2,926 1,255
4, Lisansiisti 48 2,927 1,325

Devam 1. Lise 43 2,647 1,115 0,884 0,449 -
Baghhg 2. On lisans 70 2,965 1,209
3. Lisans 230 2,855 1,178
4, Lisansiisti 48 2,708 1,009

Normatif 1. Lise 43 3,767 1,154 1,259 0,288 -
Baghhk 2. On lisans 70 3,581 1,151
3. Lisans 230 3,796 1,042
4, Lisansiisti 48 3,535 1,080

TOPLAM 391
*p<0,05

Turizmle 1ilgili egitimin alindig1 egitim durumu i¢in orgiitsel baglilik diizeyinin
anlaml farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii ANOVA testi ile analiz edilmis olup
katilimcilarin baghlik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir

[p<0,05].

Katilimcilarin sektordeki calisma siirelerine gore orgiitsel baghlik diizeyleri

karsilastirilmistir. Bulgular Tablo 25°te gosterilmistir.
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Tablo 25: Orgiitsel bagliligin sektdrdeki ¢alisma siiresine gore karsilastirmasi

Degiskenler Sektor Deneyimi N X SS F p Tukey
Orgiitsel 1.3 Yil ve Alta 62 3,467 0,494 164,526 0,000 1>2,3
Baghhk 2.4-6 Y1l 79 2517 0,525 4>1,2,3

3.7-10 Y1l 84 2,356 0,472 5>2,3
4.11-15 Y1l 88 3,823 0,388
5. 15 Y1l Ustii 78 3,648 0,509
Duygusal 1.3 Yil ve Alt1 62 3,125 0,501 511,343 0,000 1>2,3
Baghhk 2.4-6 Y1l 79 2,060 0,375 2>3
3.7-10 Y1l 84 1,303 0,572 4>1,2,3
4.11-15 Y1l 88 3,804 0,347 5>1,2
5. 15 Y1l Ustii 78 4,443 0,683 5>3,4
Devam 1.3 Yil ve Alta 62 3,739 1,143 103,287 0,000 1>2,35
Baghhgi 2.4-6 Y1l 79 1,708 0,990 3>2
3.7-10 Y1l 84 2,136 0,658 4>2,3,5
4.11-15 Y1l 88 3,772 0,673 5>2,3
5. 15 Yil Ustii 78 2,946 0,519
Normatif 1.3 Yil ve Al 62 3,587 1,027 2,451 0,061 -
Baghhk 2.4-6 Y1l 79 3,849 1,131
3.7-10 Y1l 84 3,780 1,085
4.11-15 Y1l 88 3,897 0,960
5. 15 Yil Ustii 78 3,441 1,148
TOPLAM 391
*p<0,05

Sektor deneyimi ile ilgili olarak yapilan baglilik karsilastirmalarinda genel
baglilik [F=164,526; p<0,05] ile duygusal [F=511,343; p<0,05] ve devam yonelik
baglilik [F=103,287; p<0,05] diizeylerinde farliliklarin oldugu goriilmektedir. Buna
gore; 3 yil ve alt1 ile 15 yil ustii kisilerin genel baglilik diizeylerinin, 4-6 yil ile 7-10
yildir sektorde calisanlardan daha yiiksek ¢iktigi tespit edilmistir. 11-15 yildir sektorde
calisan kisilerin genel baglilik diizeyi de daha az siiredir calisanlardan yiiksek

bulunmustur.

Duygusal baglilik ile ilgili olarak; 3 ve daha siiredir ¢alisanlarin, 4-6 ile 7-10
yildir sektérde calisanlardan; 4-6 yildir ¢alisanlarin, 7-10 yildir ¢alisanlardan; 11-15
yildir ¢alisanlarin, 3 yil ve alti, 4-6 yil ile 7-10 yildir ¢alisanlardan; 15 yil isti
calisanlarin da digerlerinden daha fazla duygusal acidan baghlik tasidig: belirlenmistir.
Bununla birlikte 3 y1l ve altinda ¢alisanlarin devama yonelik baglilik diizeyi, 4-6 y1l, 7-
10 yil ile 15 istii yildir sektorde calisanlardan daha fazla bulunmustur. 7-10 yildir
sektorde calisanlarin devama yonelik baghlik diizeyleri, 4-6 yildir ¢alisanlardan daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Ayrica 11-15 yildir sektorde ¢alisanlarin devama yonelik

baglilik diizeylerinin, 4-6 yil, 7-10 yil ile 15 yil iistii stiredir ¢alisanlardan; 15 yil tistii
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siiredir ¢alisanlarin diizeyinin de 4-6 yil ile 7-10 yildir ¢alisanlardan daha yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmustir.

Katilimeilarin mevcut acentadaki caligma siirelerine gore orgiitsel baglilik

diizeyleri karsilagtirilmistir. Bulgular Tablo 26’da sunulmustur.

Tablo 26: Orgiitsel bagliligin mevcut acentadaki calisma siiresine gore karsilastirmasi

Degiskenler Acentadaki N X SS F p Tukey
Deneyim
Orgiitsel 1.1 Yildan Az 21 2,283 0,394 130,517 0,000 3>1,2,6
Baghhk 2.1-3Y1 76 2,557 0,592 4>1,2,6
3.4-6 Y1l 54 3500 0,488 5>1,2,6
4. 7-10 Y1l 84 3735 0,480
5.11-15 Y1l 89 3,715 0,423
6. 15 Y1l Ustii 67 2,345 0414
Duygusal 1.1 Yildan Az 21 1,166 0,251 471,751 0,000 2>1,6
Baghhk 2.1-3 Y1l 76 2,118 0,418 3>1,2,6
3.4-6 Y1l 54 3,083 0,511 4>1,2
4.7-10 Yil 84 3662 0,429 4>3,6
5.11-15 Y1l 89 4470 0,520 5>1,2,3
6. 15 Y1l Ustii 67 1,341 0,564 5>4,6
Devam 1.1 Yildan Az 21 2,006 0466 68947  0,0000 3>1,2
Baghhg 2.1-3Y1l 76 1823 1,172 3>5,6
3.4-6 Y1l 54 3,820 1,163 4>1,2
4, 7-10 Y1l 84 3685 0,741 4>5,6
5.11-15 Y1l 89 3,053 0,561
6. 15 Y1l Ustii 67 2,087 0,593
Normatif 1.1 Yildan Az 21 3,836 1,020 1,142 0,338 -
Baghhk 2.1-3 Y1 76 3,793 1,243
3.4-6 Y1l 54 3,658 0,971
4. 7-10 Y1l 84 3870 0,998
5.11-15 Y1l 89 3513 1,071
6. 15 Y1l Ustii 67 3,750 1,088
TOPLAM 301
*p<0,05

Katilimcilarin mevcut acentadaki ¢aligsma siirelerine gore baglilik [F=130,517,
p<0,05] ile duygusal baglhilik [F=471,751; p<0,05] ve devam baghlig [F=68,947;
p<0,05] diizeylerinin anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Tabloda gorildiigi
lizere; acentada 3-6 yil, 7-10 yil ile 11-15 yildir ¢calisanlarin genel baglilik diizeyleri, 1
yildan az siiredir ¢alisanlar ile 1-3 yil ve 15 istli yildir ¢alisanlardan daha yiiksek
cikmistir. Acentada 1-3 yildir calisanlarin duygusal baglhlik diizeyi, 1 yildan az ve 15
iistli yildir ¢alisanlardan daha fazladir. 4-6 yildir acentada calisanlarin duygusal

bagliligi, 1 yildan az, 1-3 yil ile 15 iistii yildir ¢alisanlardan daha yiiksektir. 7-10 yildir
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calisanlarin, 1 yildan az, 1-3 yil, 4-6 yil ile 15 istii yildir ¢calisanlardan daha fazla

acentaya duygusal yonden bagl olduklar1 belirlenmistir.

Ayrica 15 istii yildir calisanlarin, diger gruplardaki kisilerden daha fazla
seyahat acentasina duygusal yonden bagli oldugu tespit edilmistir. Devam baglilig1 ile
ilgili olarak 4,6 yil ile 7-10 yildir acentada c¢alisanlarin digerlerinden daha fazla

acentaya devam konusunda bagl olduklar1 ortaya ¢ikmustir.

3.3.5. Is Motivasyonunun Orgiitsel Baghlik Uzerindeki EtKisi

Arastirmanin bu kisminda acenta g¢alisanlarinin ig motivasyonunun Orgiitsel
baglilik diizeylerini etkileyip etkilemedigi hem genel hem de boyutsal agidan
incelenmistir. Bu baglamda is motivasyonunun orgiitsel baglilik {izerindeki etkisine

yonelik sonuglar Tablo 27°de gosterilmektedir.

Tablo 27: Is motivasyonunun &rgiitsel baglilik {izerindeki etkisi

Model Standartlastirlmamis  Standartlastirilmis t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 1,327 0,066 19,976  0,000"
is Motivasyonu 0,609 0,021 0,828 29,175 0,000"
R 0,828
R? 0,686
Diizeltilmis R? 0,685
Standart Hata 0,438
F 851,186 0,000"
*p<0,05

Tablo 27’de goriildiigii tizere orgiitsel baghilik diizeyindeki degisimin %68,6’s1
i motivasyonunda meydana gelen degisimle agiklanmaktadir. Dolayisiyla is
motivasyonunun orgiitsel bagliligi 0,609 birim pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Bu
cercevede “H1: Is motivasyonunun orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde anlaml

etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Is motivasyonunun alt boyutlar1 olan digsal ve icsel motivasyonun duygusal
baglilik iizerindeki etkisine bakilmis olup elde edilen bulgulara Tablo 28’de yer

verilmistir.
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Tablo 28: Dissal ve igsel motivasyonun duygusal baglilik tizerindeki etkisi

Model Standartlastirilmamis  Standartlagtirilms t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 0,357 0,125 2,849 0,005
Dissal Motivasyon 0,742 0,039 0,709 19,174  0,000"
i¢sel Motivasyon 0,131 0,041 0,117 3,172 0,002
R 0,773
R? 0,598
Diizeltilmis R? 0,596
Standart Hata 0,808
F 288,720 0,000"

*p<0,05

Dissal ve ig¢sel motivasyon ile duygusal baghlik i¢in kurulmus olan model
anlaml ¢ikmistir [F=288,720, p<0,05]. Duygusal baglilikta meydana gelen degisimin
%359,6’s1 digsal ve i¢csel motivasyonda meydana gelen degisimle agiklanmaktadir. Birim
acisindan ise digsal motivasyon 0,742 birim, i¢sel motivasyon ise 0,131 birim duygusal
baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir. Buna gore “Hai.1: Dissal motivasyonun duygusal
baghlik iizerinde pozitif yonde anlaml etkisi vardir” ve “Huia: I¢csel motivasyonun
duygusal baglilik iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi vardir” hipotezler kabul

edilmistir.

Is motivasyonunun alt boyutlar1 olan dissal ve i¢sel motivasyonun devama
yonelik baglilik iizerindeki etkisine bakilmis olup elde edilen bulgulara Tablo 29’da yer

verilmistir.

Tablo 29: Digsal ve i¢sel motivasyonun devam bagliligi tizerindeki etkisi

Model Standartlastirlmams  Standartlastirilmis t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 1,109 0,081 1,349 0,035
Digsal Motivasyon 0,053 0,025 0,055 2,120 0,022"
icsel Motivasyon 0,882 0,027 0,866 33,165 0,000"
R 0,894
R? 0,800
Diizeltilmis R? 0,799
Standart Hata 0,519
F 744,243 0,000"

*p<0,05
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Disgsal ve i¢sel motivasyon ile devam bagliligi i¢in kurulmus olan model anlamli
cikmistir [F=744,243, p<0,05]. Devam bagliliginda meydana gelen degisimin %79,9’u
dissal ve igsel motivasyonda meydana gelen degisimle agiklanmaktadir. Birim
acisindan bakildiginda; digsal motivasyonun devam bagliligin1 0,053 birim, igsel
motivasyon ise 0,882 birim pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu ¢ergevede
arastirmanin “Ha 2: Dissal motivasyonun devam bagliligi iizerinde pozitif yonde anlamli
etkisi vardir” ve “His: Igsel motivasyonun devam baglhhg iizerinde pozitif yonde

anlamli etkisi vardir” hipotezleri kabul edilmistir.

Is motivasyonunun alt boyutlar1 olan dissal ve igsel motivasyonun normatif
baglilik tizerindeki etkisi analiz edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 30°da

gosterilmistir.

Tablo 30: Digsal ve i¢sel motivasyonun normatif baglilik iizerindeki etkisi

Model Standartlastirlmamis Standartlastirilms t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 3,688 0,168 21,954 0,000
Dissal Motivasyon -0,017 0,052 -0,020 -0,336 0,737
I¢sel Motivasyon 0,029 0,055 0,031 0,532 0,595
R 0,027
R? 0,001
Diizeltilmis R? -0,001
Standart Hata 1,082
F 0,145 0,845

*p<0,05

Digsal ve icsel motivasyon ile normatif baglilik i¢in kurulmus olan model
anlamli sonu¢ vermemistir [F=0,145, p>0,05]. Bu sonuclara gore digsal ve igsel
motivasyonun, normatif baglilik tizerindeki etkisi olmadigi tespit edilmistir. Bu
baglamda arastirmanin “Hi3: Dissal motivasyonun normatif baghlik iizerinde pozitif
yonde anlamly etkisi vardir” ve “Hus: I¢sel motivasyonun normatif bagllik iizerinde

pozitif yonde anlaml etkisi vardir” hipotezleri kabul edilmemistir.
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4. TARTISMA

Bu calismada, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren seyahat acenteleri iizerinde
yapilan arastirma sonuclari incelendiginde, is motivasyonunun orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisine dair bazi1 6nemli bulgulara ulasildigi goriilmektedir. Arastirma,
acente calisanlarinin is motivasyon diizeylerinin ve orgiitsel baghilik diizeylerinin orta
diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonug, seyahat acentelerinin ¢alisanlari igin
motivasyonun artirilmasi ve orgiite baghiligin gii¢lendirilmesi i¢in 6nemli bir firsat

sunmaktadir.

Onceki galigmalara dayanarak, is motivasyonunun &rgiitsel baghlik iizerinde
pozitif bir etkisi oldugu sonucu dogrulanmistir (Meyer & Allen, 1991; Rhoades &
Eisenberger, 2002). Bu ¢alisma da 6nceki arastirmalarla uyumlu olarak, is motivasyonu
ile orgiitsel baghilik arasinda gii¢lii bir pozitif iliski oldugunu gdstermistir. Is

motivasyonu arttikca, calisanlarin orgiite bagliliklar1 da artmaktadir.

Arastirma, is motivasyonunun alt boyutlari olan dissal ve i¢sel motivasyonun da
duygusal baglilik ve devam baglilig1 iizerinde etkili oldugunu gostermistir. Dissal ve
icsel motivasyonun duygusal baglilik {izerindeki etkilerinin pozitif oldugu
belirlenmistir. Benzer sekilde, digsal ve i¢sel motivasyonun devam baglilig1 iizerinde
de pozitif etkileri oldugu bulunmustur. Bu sonuglar, hem digsal hem de igsel
motivasyon faktorlerinin duygusal ve devam bagliligi tesvik etmek i¢in Onemli

oldugunu gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan fark analizlerinde katilimcilarin is motivasyonu
cinsiyetleri acisindan karsilastirilmis ve anlamli bir farklilik bulunamamistir. Elde
edilen bu sonug¢ Koéroglu ve Avcikurt (2014) ve Agca ve Ertan’in (2008) arastirmalarini
desteklerken Ugur’un (2020) yapmis oldugu ¢alisma ile farkli sonug gdstermektedir.

Ancak, aragtirmada incelenen normatif bagllik iizerinde is motivasyonunun
etkisinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Bu sonuclar, diger calismalarin bazilariyla
celismektedir (Meyer & Herscovitch, 2001; Rhoades & Eisenberger, 2002), ancak
normatif bagliligi etkileyen diger faktorlerin bu sonucu etkileyebilecegi

diistinilmektedir.

Calismanin sonuglari, i motivasyonunun orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin

onemini vurgulamaktadir. Is motivasyonunun artirilmasi, ¢alisanlarin drgiite bagliligini
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giiclendirebilir ve orgilitsel performansi olumlu yonde etkileyebilir. Bu baglamda,
seyahat acenteleri yoneticileri ve sahipleri, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak icin

tesvik edici ve destekleyici bir is ortami olugturmaya odaklanmalidir.

Bu c¢alismanin smrhiliklart da goz oniinde bulundurulmalidir. Oncelikle,
arastirma yalnizca Istanbul ilindeki seyahat acenteleri {izerinde yapilmistir, bu nedenle
sonuglarin diger bolgelerdeki acentelere genellestirilmesi i¢in daha genis bir 6rneklem
kullanilabilir. Ayrica, g¢alismada kullanilan veri toplama yontemi &z-bildirim
anketlerine dayanmaktadir, bu da baz1 6znel algilar ve yanitlama egilimleri ile iliskili
olabilir. Gelecekteki arastirmalar, is motivasyonu ve Orgiitsel baglilik iligkisini daha
kapsamli bir sekilde anlamak i¢in nesnel performans gostergelerini ve farkli veri

toplama yontemlerini igerebilir.

Bu ¢alisma, seyahat acentelerinde is motivasyonunun orgiitsel baglilik tizerinde
onemli bir etkisinin oldugunu dogrulamaktadir. Is motivasyonunu artirmak, seyahat
acentelerinin ¢alisanlar1 i¢in daha bagl ve katilimci bir ¢aligma ortami yaratmada
Oonemli bir adim olabilir. Yoneticiler ve sahipler, ¢alisanlarin is motivasyonunu artirmak
icin tesvik edici ve destekleyici stratejiler gelistirerek, Orgiitlerinin basarisini
artirabilirler. Gelecekteki arastirmalar, is motivasyonu ve Orgiitsel baglilik iliskisini
daha derinlemesine anlamak i¢in farkli baglamlarda daha kapsamli calismalara

odaklanabilir.
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SONUC

Glinlimiiziin rekabet dolu is diinyasinda, sirketlerin basarisinin temel
belirleyicilerinden biri, ¢alisanlarin ise olan motivasyonu ve orgiitsel bagliligidir. Bu
baglamda, seyahat acentalar1 gibi dinamik ve hizla degisen sektorlerde, ¢alisanlarin is
motivasyonu ve oOrgiitsel bagliligi, isletmelerin siirdiiriilebilir basarisinin anahtari
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Is motivasyonu, ¢alisanlarin ise kars1 duydugu ilgi, arzu ve
enerjiyi ifade eder. Seyahat acentalarinda, calisanlarin is motivasyonu, miisteri
iliskilerinin basarisi, satis performansi ve hizmet kalitesi gibi kritik alanlarda belirleyici
bir rol oynamaktadir. Motive calisanlar, islerine daha fazla baglilik gosterirler, daha
yaratict ve inovatif diislinebilirler ve isletmenin hedeflerine daha etkili bir sekilde
ulagma yolunda ¢aba sarf ederler. Ayni zamanda, is motivasyonu, ¢alisanlarin is stresini

azaltabilir ve i memnuniyetini artirabilir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin isletmeye ve isletmenin amagclarina olan
duygusal bagliligin1 ifade eder. Seyahat acentalarinda, orgiitsel bagllik, isletmenin
istikrarin1 ve uzun vadeli biiylime stratejilerini destekleyen temel bir faktordiir. Bagh
calisanlar, isletmenin degerlerini benimserler, sirketin amaglarina inanirlar ve igletmeye
kars1 sadik bir sekilde hareket ederler. Orgiitsel baglilik, calisan devir hizin1 azaltabilir,
i¢ iletigimi gli¢lendirebilir ve ekip ¢alismasini tesvik edebilir. Seyahat acentalarinda is
motivasyonu ve Orgiitsel baglilik, isletmelerin performansina dogrudan etki etmektedir.
Motive ve bagl calisanlar, miisteri memnuniyetini artirarak sadik miisteri taban
olusturabilirler. Ayn1 zamanda, yiiksek motivasyon ve baglilik diizeyleri, ¢alisanlarin
daha yiiksek diizeyde is performansi sergilemelerine ve isletmenin rekabet avantajini
artirmalarina yardimci olabilir. Ozellikle seyahat acentalar1 gibi hizmet odakl
sektorlerde, calisanlarin pozitif enerjisi ve tutkusu, miisterilere sunulan deneyimi

olumlu yonde etkileyebilir.

Bu kapsamda Istanbul ilinde faaliyet gdsteren seyahat acenteleri iizerinde
yapilan bu ¢alismaya toplam 391 kisi katilmistir. Analizler sonucunda katilimcilarin is
motivasyonu ve alt boyutlar1 olan dissal ve igsel motivasyon diizeyleri orta diizeyde
cikmistir. Genel olarak orgiitsel baglilik diizeyleri, duygusal baglilik ve devama yonelik
bagliliklar orta diizeyde; normatif baglilik diizeyleri ise yiiksek ¢ikmistir. Calismada
seyahat sahiplerinin (ortaklarinin) ve c¢alisanlarinin is motivasyonlart ve orgiitsel

bagliliklarinin demografik 6zellikleri agisindan dagilimina bakilmistir. Bu dogrultuda
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acente sahibi veya ortagi olan kisilerin genel motivasyonlar ile birlikte digsal ve i¢sel

motivasyon diizeylerinin normal ¢alisanlarinkinden daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimeilarin is motivasyonu cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim durumlari
ve turizm egitim aldiklart egitim durumlart agisindan anlamli bir farklilik
gostermemistir. Yasa gore yapilan karsilastirmada 34-41 yasinda olan kisilerin is
motivasyonlarmin, 50 ve iistiinde yasi olan kisilerden daha yiiksek c¢iktigi tespit
edilmistir. Yaga gore digsal motivasyon diizeyleri birbirine yakin olan katilimcilarin
icsel motivasyon diizeylerinin anlamli farklilik gosterdigi ve 50 yas ve ilizerinde olan

kisilerin en diisiik motivasyon diizeyine sahip olduklar tespit edilmistir.

Sektordeki ¢alisma stiresine gore 3 yil ve altinda ¢aliganlarin genel motivasyon
ve digsal motivasyon diizeyi, 4-6 yil ile 7-10 yildir ¢alisanlardan daha yiiksek; 4-6 yildir
calisanlarin genel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri, 7-10 yildir ¢alisanlardan
daha yiiksek cikmistir. Bununla birlikte 11-15 yil ile 15 yil iizeri calisanlarin genel
motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri, diger gruptaki kisilerin motivasyon
diizeyinden daha yiiksek bulunmustur. Igsel motivasyon ile ilgili dagilima bakildiginda;
3 yil ve altrile 11-15 yildir sektorde ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri, 4-6 yil, 7-10 y1l
ile 15 yil iistii olanlardan daha yiiksektir. 7-10 yildir sektorde ¢alisanlarin, 4-6 yildir
calisanlardan daha fazla icsel olarak motive olduklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte
15 yil tstii sektorde calisanlarin, 4-6 yil ile 7-10 yildir sektorde calisanlardan daha fazla

i¢csel yonden motive olduklart belirlenmistir.

Acentedeki calisma siirelerine gore 1-3 yildir acentede ¢alisanlarin genel
motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri, 1 yi1ldan az ve 15 iistii yildir ¢alisanlardan
daha ytksek ¢ikmistir. 4-6 yildir acentede calisanlarin genel motivasyon ve dissal
motivasyon diizeyleri, 1 yildan az, 1-3 yil ile 15 {iistii yildir calisanlardan daha ytiiksek
cikmistir. Ayrica 7-10 yil ile 11-15 yildir ¢alisanlarin genel motivasyon ve digsal
motivasyon diizeylerinin, 1 yildan az, 1-3 yil, 4-6 yil ile 15 y1l {istii ¢calisanlardan daha
yuksek oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin igsel motivasyon sonuglarina bakildiginda;
4-6 yil ile 7-10 yildir acentede calisanlarin, 1 yildan az, 1-3 y1l, 11-15 yil ve 15 yil iistii
calisanlardan daha fazla i¢sel yonden motive olduklar1 gériilmektedir. Bununla birlikte
11-15 yillik ¢alisanlarin, 1 yildan az, 1-3 yil ve 15 yil iistiinde calisanlardan daha fazla;
15 istii yildir calisanlarin da 1-3 yildir calisanlardan daha fazla igsel agidan motive

olduklar tespit edilmistir. Calismada acente sahibi veya ortagi olan kisilerin genel
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baglhlik diizeyleri ile duygusal baglhilik ve devama yonelik baglilik diizeyleri normal
calisanlarinkinden daha yiiksek cikmistir. Katilimcilarin orgiitsel baghilik diizeyleri
cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim durumlar ve turizm egitim aldiklar

egitim durumlar1 a¢isindan anlamli bir farklilik géstermemistir.

Sektordeki galisma siiresine gore 3 yil ve alt1 ile 15 yil st kisilerin genel
baglilik diizeylerinin, 4-6 yil ile 7-10 yildir sektorde calisanlardan daha yiiksek ¢iktigi
tespit edilmistir. 11-15 yildir sektorde ¢alisan kisilerin genel baglilik diizeyi de daha az
stiredir ¢aliganlardan ytliksek bulunmustur. Duygusal baglilik ile ilgili olarak; 3 ve daha
stiredir ¢alisanlarin, 4-6 ile 7-10 yildir sektorde ¢alisanlardan; 4-6 yildir ¢alisanlarin, 7-
10 yildir calisanlardan; 11-15 yildir ¢alisanlarin, 3 yil ve alti, 4-6 yil ile 7-10 yildir
calisanlardan; 15 yil iistii ¢alisanlarin da digerlerinden daha fazla duygusal agidan
baglilik tasidig1 belirlenmistir. Bununla birlikte 3 yil ve altinda c¢alisanlarin devama
yonelik baghlik diizeyi, 4-6 yil, 7-10 yil ile 15 istii yildir sektérde calisanlardan daha
fazla bulunmustur. 7-10 yildir sektérde ¢alisanlarin devama yonelik baglilik diizeyleri,
4-6 yildir calisanlardan daha fazla oldugu tespit edilmistir. Ayrica 11-15 yildir sektdrde
calisanlarin devama yonelik baglilik diizeylerinin, 4-6 y1l, 7-10 yil ile 15 y1l {istii stiredir
calisanlardan; 15 yil istii siiredir calisanlarin diizeyinin de 4-6 yil ile 7-10 yildir
calisanlardan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmastir.

Acentedeki ¢alisma siirelerine gore acentede 3-6 yil, 7-10 yil ile 11-15 yildir
calisanlarin genel baglilik diizeyleri, 1 yildan az siiredir ¢alisanlar ile 1-3 y1l ve 15 iistii
yildir ¢alisanlardan daha yiiksek ¢ikmistir. Acentede 1-3 yildir ¢alisanlarin duygusal
baghilik diizeyi, 1 yildan az ve 15 istii yildir ¢alisanlardan daha fazladir. 4-6 yildir
acentede calisanlarin duygusal baghligi, 1 yildan az, 1-3 yil ile 15 fstii yildir
calisanlardan daha yiiksektir. 7-10 yildir ¢alisanlarin, 1 yildan az, 1-3 yil, 4-6 yil ile 15
istli yildir calisanlardan daha fazla acenteye duygusal yonden bagli olduklari
belirlenmistir. Ayrica 15 iistii yildir calisanlarin, diger gruplardaki kisilerden daha fazla
acenteye duygusal yonden bagli oldugu tespit edilmistir. Devam baghlig: ile ilgili
olarak 4,6 yil ile 7-10 yildir acentede calisanlarin digerlerinden daha fazla acenteye

devam konusunda bagli olduklar1 ortaya ¢ikmustir.

Calismada hipotez testleri i¢in iy motivasyonunun orgiitsel baglilik diizeyini
etkileyip etkilemedigi hem genel hem de boyutsal acidan incelenmistir. Is

motivasyonunun Orgiitsel baglilik iizerindeki genel etkisi ile ilgili olarak, sonuglar giiglii
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bir pozitif iligski gostermistir (B = 0.828, p < 0.001). Bu bulgular, 6rgiitsel bagliligin
gelistirilmesinde motivasyonun 6nemli roliinii vurgulayan 6nceki ¢alismalarla tutarlidir
(Meyer & Allen, 1991; Rhoades & Eisenberger, 2002). Mevcut g¢alisma, acenta
calisanlar1 arasinda is motivasyonunun orgiitsel baglilik tizerindeki olumlu etkisini

dogrulayarak mevcut literatiire katkida bulunmaktadir.

Ayrica, analiz, i3 motivasyonunun boyutlarina, yani dis ve i¢ motivasyona ve
bunlarin duygusal baglilik tizerindeki etkilerine odaklanmistir. Sonuglar, hem dis
motivasyonun ( = 0.709, p < 0.001) hem de i¢ motivasyonun (f = 0.117, p = 0.002)
duygusal baghilik iizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu
bulgular hem digsal hem de i¢sel motivasyonun orgiite duygusal baglilig1 artirmada
onemli roller oynadigini 6ne siiren onceki arastirmalarla uyumludur (Deci & Ryan,
2000b; Meyer & Herscovitch, 2001). Calismanin sonuglari, g¢alisanlar arasinda
duygusal baglilig1 tesvik etmek i¢in hem dis hem de i¢ motivasyon faktorlerini ele

almanin 6nemini vurgulamaktadir.

Ek olarak, analiz digsal ve igsel motivasyonun devam baglilig1 iizerindeki
etkisini arastirmistir. Sonuglar, i¢sel motivasyonun devam baglilig1 iizerinde 6nemli bir
pozitif etkiye sahip oldugunu (B = 0.866, p <0.001), digsal motivasyonun ise daha zay1f
bir pozitif iliski sergiledigini (B = 0.055, p = 0.022) ortaya koydu. Bu bulgular, devam
taahhiidiinii gelistirmede i¢sel motivasyonun énemini vurgulayan onceki ¢aligsmalarla
ortismektedir (Gagné & Deci, 2005; Meyer & Allen, 1991). Calisma, calisanlarin
organizasyona olan bagliligini artirmanmn bir yolu olarak igsel motivasyonu

gelistirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Ancak analiz, digsal ve i¢sel motivasyon ile normatif baglilik arasinda anlaml
bir iliski bulamamistir (p > 0.05). Bu sonug, hem dis hem de i¢ motivasyonun normatif
baglilik iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu 6ne siiren 6nceki bazi ¢aligmalardan
farklidir (Meyer & Herscovitch, 2001; Rhoades & Eisenberger, 2002). Bu ¢alismada
incelenmeyen diger faktorlerin normatif bagliliga katkida bulunmasi olasidir.
Gelecekteki arastirmalar, normatif bagliligi etkilemek icin is motivasyonuyla

etkilesime girebilecek ek degiskenleri kesfedebilir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren A grubu
seyahat acentalarinda ¢aliganlarin is motivasyonunu ve orgiitsel baglilig1 artirmak i¢in

asagidaki 6neriler géz oniinde bulundurulabilir.
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Ik olarak, motivasyonu artirmak icin igsel ve dissal faktdrlerin dengeli bir
sekilde degerlendirilmesi onemlidir. Calisanlarin kisisel hedefleri, ilgi alanlar1 ve
degerleri ile isin gereklilikleri ve ddiillendirme sistemleri arasinda uyum saglanmalidir.
Egitim ve gelisim firsatlar1 sunmak, ¢alisanlarin islerinde daha yetkin ve tatmin olmus

hissetmelerine yardimer olur.

Isletmede yeni teknolojilere ve giincel turizm trendlerine uyum saglayacak
egitimler diizenlemek 6nemlidir. Is yiikii ve is dengesi, calisanlarin motivasyonu ve
orgiitsel baglilig1 lizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Fazla ¢aligma ve yogun stres
ortamlarindan kag¢milmali ve c¢alisanlarin is-yasam dengeleri desteklenmelidir.
Calisanlarin yeteneklerini ve becerilerini kullanmalarini tesvik etmek i¢in proje bazli
calismalara ve sorumluluk alma firsatlarina odaklanmak, c¢alisanlarin kendini

gerceklestirmelerine yardimci olabilir.

Y oneticiler, calisanlarin ise katilimlarini ve bagliliklarini artirmak i¢in is tatmini
diizeylerini diizenli olarak degerlendirmeli ve geri bildirim saglamalidir. Olumlu geri
bildirimler, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve énemli hissetmelerine katki saglar. Is
birligi ve takim c¢alismasini destekleyen bir kurumsal kiiltiir gelistirmek, calisanlarin
orgiitsel bagliligini artirabilir. Calisanlarin goriis ve onerilerine deger veren, katilime1

bir yonetim anlayis1 benimsemek onemlidir.

Ayrica odiillendirme ve tesvik sistemleri, calisanlarin performansini ve
baglhiliklarini artirmak ig¢in etkili bir aractir. Performansi tesvik eden ve c¢alisanlarin
basarilarint tantyan adil bir odiillendirme politikast olusturulmalidir. Calisanlarin
katilimini tegvik etmek i¢in ¢esitli sosyal etkinlikler ve motivasyon artiric1 programlar

diizenlemek, igyeri ortamini olumlu ve destekleyici hale getirebilir.

Kriz donemlerinde iletisim kanallarini acik tutmak ve ¢alisanlarin kaygilarin
anlamak i¢in duygusal zeka becerilerini gelistirmek, orgiitsel baglilig: gii¢lendirebilir.
Bununla beraber oOrgiitsel baghiligi artirmak icin yoneticilere, liderlik becerilerini
gelistirecek egitimler ve kogluk programlart sunulmalidir. Liderlerin ¢alisanlari motive
etme ve destekleme konusunda etkin olmasi, is ortaminda olumlu bir etki yaratabilir.
Bu Oneriler, seyahat acentalarinin is motivasyonunu ve orgiitsel baglhiligi artirmaya
yonelik stratejiler gelistirmesine yardimci olabilir. Ancak unutulmamalidir ki her

kurulusun kendine 6zgii ihtiyaglart vardir. Bu nedenle, oneriler uygulanirken sirketin
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Ozellikleri ve ¢alisanlarin beklentileri dikkate alinmali ve esnek bir yaklasim

benimsenmelidir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

ANKET FORMU
Degerli Katilimct,

Bu arastirma, is motivasyonu ve oOrgiitsel baglilik: seyahat acentasi ¢alisanlar
lizerine bir aragtirma baglikli calismanin amaci dogrultusunda yapilmaktadir.
Arastirmanmn amaci Istanbul  ilindeki seyahat acentalarinin calisanlarinin is
motivasyonu ile isletmeye olan bagliliklarin1 dlgmektir. Bu kapsamda, siz degerli

katilimcilarin goriisleri ve deneyimleri bizim i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir.

Katiliminiz tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir ve verdiginiz cevaplar
kesinlikle aragtirmanin amaci diginda kullanilmayacaktir. Tim bilgileriniz gizli

tutulacak ve anonim bir sekilde degerlendirilecektir.

Asagida yer alan sorular kapsaminda, birka¢ dakikanizi ayirarak diisiincelerinizi

paylagmanizi rica ediyoruz. Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.
Yunus Emre KARA Dr. Ogr. Uyesi Aysegiil ACAR

Karabiik Universitesi, Karabiik  Universitesi, Safranbolu
Lisansiistii ~ Egitim  Enstitiisii, Turizm Fakiiltesi, Turizm Isletmeciligi

Turizm Isletmeciligi Boliimii

1. BOLUM: DEMOGRAFIK BILGILER

Acentada ¢alisma durumunuz? Medeni durumunuz?
Acenta Sahibi/ Ortag1 () Bekar ()
Acenta Calisan1 () Evli ()
Yasimniz? Cinsiyetiniz
18-25 yas () Kadin ()
26-33 yas () Erkek ()
34-41 yas ()
42-49 yas ()
50 ve lizeri )
Sektdrde Deneyim siiresi Egitim durumunuz?
0-1 y1l () flkokul ()
1-3 yil () Ortaokul ()
4-6 y1l () Lise ()
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7-10 y1l () On lisans ()

10-15 y1l () Lisans ()

15 yil ve Gtesi () Lisansiistii ()

Bu Is Yerinde Calisma Siiresi Aldigmiz egitim turizme yonelik ise

1 yildan az ) _ Lise ()

1-3y1l () On lisans ()

4-6 yil ) Lisans ()

7-10 y1l () Lisansiistii ()

10-15 y1l ()
15 yil ve otesi ()
2. BOLUM: IS MOTIVASYONU
Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum
(1) (2) &) 2) (5)

1 Yaptigim iste basariliyim (OEEORESOREAORES)
2 Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim OEEAIORORES)
3 | Calisma arkadaslarim galigmalarimdan dolay1 beni takdir ederler | (1) | (2) | (3) | (4) | (B)
4 Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum OEEAIORIORES)
5 Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma W@ B|M®]| 6B
6 Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum (OENAORECOREOREO)
7 Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢aligani olarak goriiyorum (OENAORECOREOREO)
8 Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim W@ B|M®]| 6B
9 Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 her zaman beni takdir W@ B|M®]| 6B
10 Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez W@ B|M®]| 6B
11 Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur W@ B|M®]| 6B
12 Isletmede, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-i¢ecek ikramlari W@ [B]|®]|E®
13 Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir OEEAIEORIORES)
14 Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir OISO REG)
15 Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, OISO REG)
16 | Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha ORIIAOITOIIOREG)
17 Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir ORIIAOITOIIOREG)
18 Isimde terfi imkanim vardir ORIIAOITOIIOREG)
19 Yoneticilerim ¢aligma arkadaglarimla veya miisterilerle olan OISO REG)
20 Bagarimdan dolay1 ekstra iicret alirim OISO REG)
21 Basarimdan dolay1 ddiillendirilirim ORIIAOITOIIOREG)
22 | Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziimiinde ¢alisma arkadaglarim ORIIAOITOIIOREG)
23 Bu isyerinden emekli olacagima inantyorum ORIIAOITOIIOREG)
24 Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu diigiiniiyorum ORIIAOITOIIOREG)

3. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK
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Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum
() 2 @) 4) ©)

1 Bu isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum @Ol @|@®|@] B
2 Bu isletmeye kars1 giiclii bir ait olma hissim var IO
3 Bu isletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum OREAREOREORES)
4 Bu igletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami1 var OEEAEORORES)
5 Kendimi bu isletmede ailenin bir parcasi gibi hissediyorum OEEAEORORES)
6 Bu isletmedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum OREARROREORES)
7 Bu isletmenin bir ¢alisan1 olmanin gurur verici oldugunu OREARROREORES)
8 Bu isletmenin amaglarii benimsiyorum OEEAEORORES)
9 Istesem de su anda bu igletmeden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor OEEAEORORES)
10 Su anda bu igletmeden ayrilmak istedigime karar versem OEEAEORORES)
11 Eger bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis IO
12 Yeni bir igyerine aligmak benim i¢in ¢ok zor olurdu OEEAEORORES)
13 Zaman gectikce bu isletmeden ayrilmanin gittik¢e zorlagtigini OEEAIORORES)
14 Bu isletmeden ayrilip bagka bir yerde sifirdan baglamak W@ B|M®]| 6B
15 Bagka igletmenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok; W@ [B]|®]|®
16 Buradaki insanlara kars1 yilikiimliliik hissettigim i¢in bu W@ B @] 6B
17 Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum W@ B|M®]| 6B
18 Benim i¢in avantajli da olsa, bu isletmeden su anda ayrilmanin W@ [B]|®]|®
19 Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor W@ B|M®]| 6B
20 Bu isletmeden simdi ayrilsam kendimi sug¢lu hissederim OEEAIORIORES)
21 | Buigletmeden ayrilip burada kurdugum kisisel iligkileri bozmam | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
22 Bu isletmeye sadakat gostermemin gerekli oldugunu W@ B|M®]| 6B
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Ek 2: Etik Kurulu Karar

TiC.
KARABUK UNIVERSITESI )
SOSYAL ve BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI ETIK KURULU
KARARLARI

TOPLANTI TARIHI :29.03.2023
TOPLANTI NO : 2023/03

Karabiik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Aragtirmalari Etik Kurulu toplanmis ve asagidaki karari almistir.
Karar 37:
28/03/2023 tarihli Dr. Ogr. Uyesi Aysegiil ACAR n Etik Kurul form ve ekleri goriigiildii.

Karabiik Universitesi Ogretim Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Aysegiil ACAR danismanhginda yiiriitiilen
“Seyahat Acentesi Cahganlarmn is Motivasyonlarmmn Orgiitsel Baghhga Etkisi Uzerine Bir

inceleme” konulu galisma kapsaminda uygulanmak iizere ekte sunulan calismasimin etik kurallara
uygunlugu oy birligi ile kabul edilmistir.

ASLI GIBIDIR

Prof. Dr. Elif CEPNI
Sosyal ve Begeri Bilimler Aragtirmalari Etik Kurul Bagkani

121



OZGECMIS

Yunus Emre KARA Tiirkiye'de turizm ve otel igletmeciligi alaninda kariyer
yapmaktadir. Lise egitimini tamamladiktan sonra, Cankir1 Karatekin Universitesi'nde
Turizm ve Otel Isletmeciligi on lisans programindan mezun oldu. Ardindan Anadolu

Universitesi'nde Konaklama Isletmeciligi alaninda lisans egitimini tamamladh.

Profesyonel kariyerinde seyahat acentas: yoneticisi olarak ¢alismaktadir. Yillar
icinde seyahat sektoriinde deneyim kazandi ve bu siire boyunca ¢esitli bagarilara imza
attr. Miisteri memnuniyetini saglamak, operasyonlar1 etkin bir sekilde yonetmek ve

ekibini motive etmek gibi sorumluluklar iistlendi.

Su anki akademik ve mesleki durumu seyahat acentasi yoneticisi olarak faaliyet
gostermektir. Bu rol kapsaminda seyahat programlari ve turlarinin planlanmasi, miisteri
iligkilerinin yOnetimi ve operasyonlarin diizenli yiiriitiilmesi gibi ¢esitli gorevlerle
ilgilenmektedir. Seyahat sektoriindeki gelismeleri yakindan takip ederek, ekibini en son

trendler ve yenilikler konusunda bilgilendirmektedir.

Bu sekilde seyahat acentasit yoneticisi olarak calismaya devam ederek,

sektordeki bilgi ve deneyimini artirmay1 amaclamaktadir.
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