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Oz

Bu arastirmada, otel isletmelerindeki kurumsallasma diizeylerinin isgorenlerin is doyumu ve
isgoren performanslarina etkisini ortaya koymak amaglanmistir. Arastirmanin evreni Antalya
ilindeki otel isletmelerinde calisan isgorenlerden olusmaktadir. Evrendeki arastirma grubuna
ulasmanin zorlugundan dolayr 6rneklem grubu segilmistir. Antalya ilinde bulunan 3, 4 ve 5
yildizli otellerin 400 calisanindan olusturulan 6rneklemden elde edilen verilerle arastirma
yapilmigtir. Orneklem sayisimin  belirlenmesinde basit tesadiifi drneklem formiiliinden
yararlanmilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (20.0) programi kullanlarak
degerlendirilmistir. Verilerin analizinde korelasyon analizi, regresyon analizi, t-testi ve ANOVA
kullanilmistir. Katilimcilarin kurumsallasma algilari ile is doyum diizeyi ve isgoren performans
diizeyleri arasinda orta diizeyde iliski tespit edilmistir. Buna ek olarak, kurumsallasmanin alt
boyutlarindan yonetim anlayismin iggorenlerin is doyumuyla ve i¢ denetim faaliyetleri
boyutunun da isgoren performansiyla iliskili oldugu goriilmiistiir. Arastirmada elde edilen
sonuglar baglaminda, kurumsallasmanin isgorenlerin performansina ve is doyumuna etkisi
oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, isgorenlerin performans ve is doyumlarinin yiiksek olmas igin
sektor yoneticilerinin kurumsallasmaya dikkat etmelerinin ve kurumsallasma yontemlerini
kullanmalarmin énemli bir zorunluluk oldugu diistiniilmektedir.
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Abstract

In the study, it has been endeavored to determine the effect of institutionalization levels in hotel
businesses on the job satisfaction and performance of the employees. Population is comprised of
employee working in the hotel business in Antalya. By virtue of the difficulty of reaching the
population, sampling survey has been preferred. A research was conducted over sample, formed
with data from 400 employees of different 3,4 and 5 starts hotels in Antalya. Data from research
is assessed with using SPSS (20.0) software. Correlation analysis, regression analysis, t-test and
ANOVA were used in the analysis of the data. An average relation was found between the
participants’ perceptions of institutionalization and their job satisfaction and employee
performance levels. In addition, it has been found that the management approach and internal
audit activity which are the sub-dimensions of institutionalization, are related to job satisfaction
and employee performance. In the context of the results in the research, it has been seen that
institutionalization has an effect on the performance and job satisfaction of the employees. For
this reason, it is thought that it is an important necessity for sector managers to pay attention to
institutionalization and to use institutionalization methods in order for the performance and job
satisfaction of the employees to be high.
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GIRIS

Isletmelerin ana amaclar: uzun siireli varligini siirdiirebilmek ve kar etmektir (Tuncer, Ayhan ve
Varoglu, 2017: 30). Ancak yonetim siireglerini saghkli ve istikrarh bir sekilde yiiriitebilmek
yasanan degisikliklerin etkisi ile her zaman kolay degildir. Isletmelerin basaris1 bu degisikliklere
uyum saglayip saglayamamasi ile dlgiilebilir. Maalesef yonetimde alinan kararlar veya yapilan
uygulamalar her zaman dogru olmayabilir. Atilan yanhs adimlar acemilik, panikleme, ya da
sonuglar1 ongorememek gibi gesitli nedenlerden kaynaklanabilir. Fakat isletmelerin hayatindaki
bu tarz inis cikislarin telafisi bazen oldukca zor olabilmektedir. Isletmelerin itibarlarmi
kaybetmesi, piyasa degerlerinin diigmesi ve hatta iflaslarmn yasanmasi gibi istenmeyen sonuglar
ortaya ¢ikabilmektedir. Daha kotii olan ise, bu sonuglarin isletme sahipleri ile birlikte hem i¢ ve
dis paydaslarin1 hem de yatirimcilar: etkilemesidir (Kanbur, 2010: 1). Isletmeler basarili ve uzun
Omiirlii olabilmek igin yonetim anlayislarini gézden gegirmek zorundadir. Dolayisiyla igletme
yonetiminin daha kontrollii, sistematik ve profesyonelce yapilmas: ihtiyact kurumsal yonetim
kavraminin ortaya ¢itkmasina zemin hazirlamistir (Kog, 2017: 18).

Kurumsal yonetim, bir isletme igerisindeki farkli unsurlarin hem birbiriyle hem de isletmenin
tamamu ile gorev ve iligkisinin belirlenip, isletmenin devamlihiginin kisilerden bagimsiz oldugu
ve saglikla yiirtiyen bir sistem olusturma g¢abasindan dogmustur (Sebilcioglu vd., 2013: 11).
Isletmeler biiyiidiigiinde ve isler daha karmasik hale gelmeye basladiginda yonetimin sistemli
bir sekilde ilerleyebilmesinin 6nemi daha net anlasilmaktadir. Dolayisiyla kurumsal yonetim
ozellikle isletmeler biiyiidiikce daha zorunlu hale gelmektedir (Bayer, 2005: 127). Ancak
kurumsal yonetim yalnizca isletmelere uymalar1 gereken kurallar1 sdyleyen bir sistem olmaktan
Ote isletmelerin benimsemesi gereken yonetim anlayisini da ifade etmektedir (Kog, 2017: 18).
Ayrica, rakiplerinden farkli olmak ve ayirt edilebilmek, fark yaratabilmek, isletmenin
devamliligini saglamak, performans ve verimlilik odakli, yonetimsel bir yaklasimdir (Karacaoglu
ve Sozbilen, 2013: 41). Dolayisiyla kurumsal yonetimin pek ¢ok unsuru ve siireci kapsadig1 bu
nedenlerle tek boyutla degerlendirilmemesi gerektigi anlagilmaktadir.

Bilimsel yoOnetimin temellerini olusturan c¢alismalar yapan F. Taylor isletmelerin basarili
olmalarinin ¢aliganlarin refahi saglanmasi ile miimkiin olacagindan bahsetmektedir (Taylor,
2016: 15). Boylece arastirmanin birinci boyutunu olusturan kurumsal yonetim yaninda
isgorenlerin is doyumunun ihmal edilmeden incelenmesi gerekmektedir. Is doyumu, genel
olarak kisinin isinden aldig1 hazzi ve memnuniyetini ifade eder. Baska bir deyisle kisin isi ile ilgili
duygusal tepkilerinin toplamidir. Is doyumu kiginin isine kars1 besledigi tiim duygu ve diisiince
yapisina yonelik bilgi verebilecek 6nemli bir degiskendir. Kisinin isini memnuniyet verici bir
durum olarak algilamasi ve isinden duydugu haz is doyumu olarak adlandirilir. Is doyumu
kisinin beklentileri ile isin O6zellikleri kesistigi noktada ortaya g¢ikar. Eger calisan isine kars:
olumsuz bir tutum igindeyse ve memnun degilse yani is doyumu saglayamiyorsa
performansinda diisiis, ise ge¢ gelme, devamsizlik, sik is degistirme ve verimsizlik gibi sonuglara
yol acabilmektedir (Eginli, 2009: 37). Dolayisiyla kisilerin verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri ve
yliksek performans sergileyebilmelerinin is doyumu ile miimkiin olmaktadir.

Arastirmanin bir bagka boyutu olan isgdren performans: ise, kisisel beklentiler ile isletme
amaglar1 arasinda kurulan iliski sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Performans isgorenlerin is
doyumu ile direkt olarak iligkilidir ve kisilerin veya kurumlarin istenilen hedefe ulasma derecesi
olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifade ile amacin gergeklestirilme diizeyidir ve isgoren
performanst her orgiit icin isletmenin etkililigi, basarist ve isletme performansi i¢in oldukca
onemlidir (Tutar ve Altinoz, 2010: 202).

Kiiresel kosullarda rekabet eden isletmeler basarili olabilmek i¢in hizla degisen kosullara adapte
olup, firsat yakalamaya caligmaktadirlar. Isletmelerin dis cevrelerine karsi avantaj saglayip
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rekabet edebilmesi icin Oncelikle i¢ ¢evresindeki dinamikleri basarili bir sekilde yonetebiliyor
olmasi1 gerekir. Bu noktada isgorenler, isletmelerin i¢ gevresinin en 6nemli unsuru olarak ele
alinmaktadir. Isgorenlerin iglerine karsi tutumlari olumlu olmasi is doyumu olarak ifade
edilmektedir (Eginli, 2009: 35). Benzer sekilde isgorenlerin performans: da direkt olarak
isletmelerine kars1 tutumlar ile ilgilidir. Isletmelerine kars: olumlu tutumlar sergilenmesi baska
bir ifade ile is doyumu saglanmasi, ¢alisanlarin basar: giidiilerinde, etkinliklerinde ve
verimliliklerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Tutar ve Altindz, 2010: 196).

iggérenlerin orgiitlerine karsi olumsuz bir tutum beslemesi 6ncelikli olarak is doyumlarini onun
sonucunda da performanslarini negatif olarak etkilemektedir. Bu durumda isgorenlerin
isletmelere faydali olmasindan ¢ok zararindan bahsedilebilir. Ciinkii is doyumu saglanmayan bir
isgoren kendisini isine ait hissetmeyecek ve yapabileceginden az1 ile calismaya devam edecektir.
Bu da kisinin 6rgiitsel baghligini, verimini, motivasyonunu ve gorev alma bilincini diistirecektir.
Bu durum ayni zamanda isletmenin verimini diislirecek, isgoren devir hizini arttiracak ve
isletmeye uzun donemli zarar verecektir. Bu noktada bir yonetim yaklagimi olarak kargimiza
¢ikan kurumsallasma, isletmeye kattig1 degerin yaninda hem isletmenin miisterilerine hem de
calisanlarina da deger katmaktadir. Kurumsallasma diizeyi yiiksek olan isletmelerde ¢alisanlarin
isletmelerine, yoneticilerine ve galisma arkadaslarma karsilikli giiven duygusu artmaktadir.
Bununla birlikte kurumsallasmanin ¢alisanin motivasyonu ve is doyumu tizerinde direkt olarak
bir etkisi oldugu da varsayilmaktadir. Kurumsallasma igletmelerde gorev, yetki ve sorumluluk
denkligini ve netligini saglayarak yonetime katki saglamasinin yaninda ¢alisanlar igin de gorev
catismalarinin 6niine geger. Kurumsallagma siirecinde yapilan uzun vadeli plan ve stratejilerle
hem o6rgiit amag ve hedef birligi saglanir hem de calisanlarin bireysel kariyer planlamalarina
imkan taninmis olur (Kog, 2017: 69).

llgili yazin taramasi yapildiginda goriilmektedir ki uluslararasi diizeyde énemi gok daha
onceden anlagilan ve gerekli ilgiyi goren kurumsallasma kavrami Tiirkiye i¢in yeni bir yaklasim
sayilmaktadir. Cesitli devlet kuruluslarinda ya da hastaneler iizerinde degerlendirmeler bulunsa
da o6zellikle otel isletmeleri ile ilgili calismalarin sayis1 oldukga kisithdir.

Yukarida da belirtilen temeller baglaminda bu calisma gerek ele aldig1 konular, kurumsallasma
gostergelerinin performans ve doyuma etkisi, gerekse uygulama alani olarak otel igletmelerini
ele almasi yonii ile Snemlidir. Ayni zamanda ¢alismanin hem ulusal yazindaki eksiklige hem de
sektordeki yoneticilere katki saglayacag: diistiniilmektedir. Dolayisiyla arastirmanin problemi,
isletmelerdeki kurumsallasma diizeyinin Isgorenlerin is doyum diizeyleri ve performans
seviyeleri {izerindeki etkinin ortaya konulmasidir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Kurumsallasma ve Kurumsallasma Gostergeleri

Kurumsal yonetim ve kurumsallasma kavramlarmin Tiirkiye’de ¢ok eski bir ge¢gmise sahip
olmadigini sdylemek miimkiindiir. 1950’lerde tiilkenin ekonomik ve siyasi kosullarmin da
etkisiyle sanayilesmenin hizlanmasi sonucu girisimlerin artti§1 goriilmektedir. O tarihlerdeki
girisimcilerin isletmelerini uzun soluklu ve daha karli hale getirme arayislari sonucunda,
kurumsallasma kavrami, ancak 1980’lerde ele alinmaya baslanmistir (Dogan, 1998: 143). Ustelik
ilgili yazmn taramas1 yapildiginda kurumsallasmanin pek ¢ok farkli yaklasimla ele alindig:
goriilmektedir. Arastirmacilar kurumsallasma kavramini objektif ve farkli boyutlariyla
degerlendirmis olsalar da kurumsallasma ile ilgili ortaya konan igeriklerin tatmin edici olmaktan
uzak ve net bir kuramsal gerceveye sahip olmadigini sdylemek miimkiindiir. Bu karmagikligin
nedeni yabanci kaynaklardan yapilan cevirilerden de kaynaklanmaktadir. “Institutional”,
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“institutionalist” gibi kavramlar “kurumsallasma”, “kurumsal kuram”, “kurumsalc1” olarak
cevrilmisken, isletmelerin kisilerden bagimsiz bir sistem haline gelmesi anlamina gelen
“corporate governance” kavrami da “kurumsallasma” ya da “kurumsal yonetim” olarak
cevrilmektedir (Ulukan, 2005: 31; Ozen, 2007: 1). Bununla birlikte konu pek ¢ok kaynakta, derin
ve bilimsel olarak agiklanmak yerine oOrnek olaylar veya yasanan hikayeler {izerinden
incelenmistir. Dahas1 Tiirkiye’de kurumsallasma kavrami, isletme ve yonetim bilimcilerinden
¢ok girisimciler ve isletmelere danismanlik yapan kisiler tarafindan ilgi gérmiistiir (Ulukan, 2005:
31).

Hgﬂi literatiirde kurumsallasmaya iliskin ¢esitli kavramsal agiklamalar yapilmaktadir.
Karpuzoglu (2004: 45) ise kurumsallasmay: “bir isletmenin; kisilerden bagimsiz kurallara,
standartlara, prosediirlere sahip olmasi; degisen gevre kosullarini takip eden sistemleri kurmasi
ve gelisimlere uygun olarak orgiitsel yapisini olusturmasi; kendine 6zgii selamlama bigimlerini,
is yapma usul ve yontemlerini kiiltiirii haline getirmesi ve bu sayede diger isletmelerden farkli
ve aywurt edici kimlige biirtinmesi siirecidir” olarak ele almistir. Bir baska bakis acisiyla
kurumsallagsma; isletmelerin fonksiyonlarini yerine getirme bicimleri, diisiinceleri ve davranig
tarzlari, ahlaki degerleri ve bunlar1 ayirt edici sekil, renk, rozet ya da bayrak gibi gorsel
sembollerle ortaya koyma siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu yaklagimla kurumlarin daha ¢ok
sosyal yapis1 ve ayirt edici bir kimlige sahip olmasimna dikkat ¢ekilmistir (Alayoglu, 2003: 63).

Ancak kurumsal yonetimin 6zii, kurumlardaki islemler ve siireglerin, bireylerden bagimsiz
olarak ve saglikli bir sekilde devam edebilmesi igin sistemlestirilip, bir modele oturtulmasidir
(Yazicioglu, 2008). Biinyesinde barmdirdid1 ‘siire¢’, ‘yasam bigimi’, ‘giiclii bir yap1’, ‘sistem’,
‘biirokratik 6zellikler’, ‘cevreye duyarlilik’, ‘profesyonel yonetim mekanizmas1” gibi olgulardan
dolay1 kurumsallasma, bir kavramdan ¢ok bir anlayis bi¢imi olarak kabul edilmelidir (Ergeneli
ve Ozkaya, 2004: 182). Yapilan tamimlamalarda kurumsallagsmanin farkli noktalarmna vurgu
yapilmakla birlikte aslinda hepsinin temelde isletmenin devamliligi amacini merkez alarak
gelistigi goriilmektedir.

Diger yandan, biiyiiyen her isletme istemese de bozulma riski ile kars1 karsiyadir. Bu riski
engellemek ya da en azindan minimuma indirgemek i¢in de alisildik ve basit uygulamalardan
ziyade daha sistemli, yonetim basamaklarmin ve biirokrasinin hakim oldugu bir anlayisa
gecilmelidir. Kurumsallasma da bu bozulmalar1 engelleyen ve isletmenin yeniliklere uyum
saglamasini kolaylagtiran bir sistemdir (Narmambetova, Avci ve Barli, 2016: 187). Isletmelerin
kurumsallasip kurumsallasmadigini ya da kurumsallasmanin hangi seviyede gerceklestiginin
evrensel olarak anlasilabilmesi i¢in birtakim gostergelerden yararlanilir (Aylan ve Kog, 2017: 567).
Bu gostergeler kurumsallasmanin  bir adiminda degil, her siirecinde goz Oniinde
bulundurulmasmi gerektirmektedir. Siirece iliskin bu gostergeler; isletme anayasasi,
profesyonellesme, etkin orgiit yapisi, yetki devri ve yetkilendirme, yonetime katilma, etkin
iletisim sistemi, i¢ denetim ve hesap verebilirlik olarak 6zetlenebilir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500;
Bozkurt ve Bozkurt, 2010: 62; Karavardar, 2011: 161; Aylan ve Kog, 2017: 567).

Isletme Anayasasi

Anayasa temel anlamiyla, bir devletin yonetim bicimini belirleyen yasama, yiiriitme ve yarg:
giiclerinin nasil kullanulacagini, o devletin yurttaglarinin  sahip oldugu haklarmi ve
sorumluluklarinmi belirten temel bir metindir. Buradan yola ¢ikarak isletme anayasasinin da
isletmeler icin bir temel kanun gérevi gordiigii sdylenebilir. isletme anayasasi, hem o igletmedeki
faaliyetlerin nasil, ne gsekilde ve kim tarafindan yapilacagmin yazdigi, hem de igletme
bilinyesindeki herkesin gorevleri, haklar1 ve yiikiimliiliiklerinin belirtildigi bir metindir (Kog,
2017: 43).
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Profesyonellesme

Kisi egitimle kazandig1 bilgi ve becerisini eger bulundugu orgiitte bir degere doniistiirebiliyorsa
buna profesyonellik denir. Buna ek olarak, bireylerin bulunduklar1 organizasyonlarda sorumlu
olduklar: gorev ya da igleri, yetkinlikleri 6lgiisiinde, en iyi sekilde yerine getirmeye cabalamalar:
da profesyonelliktir. Ayrica profesyonellik, sarf edilen c¢aba karsiiginda maddi bir kazang
gozetilmesidir. Ancak sadece bunu sdylemek yeterli olmayacaktir. Yani kisaca profesyonellik,
kisinin isini hakkiyla ama kendi maddi ¢ikarmi da koruyarak yapmasidir (Kog, 2017: 32).

Orgiit Yapisi

Isletmelerin biiyiikliigii, teknolojik olanaklari, sosyal fonksiyonlari ya da organizasyon semalar1
ve diger isletmelerle iligkileri gibi pek cok faktor, organizasyonlarin fonksiyonlarini ve orgiit
yapilarini etkilemektedir. Bu nedenle isletmelerin orgiit yapilarindaki farklhiliklar yukarida
bahsedilen faktorlerin igerigi ile agiklanabilir. (Pugh, Hickson, Hinings ve Turner, 1969: 91).
Kurumsallagma siirecinde isletmeler 6rgiit yapilarim belirlerken bir yandan da faaliyetlerin kim
tarafindan, ne zaman ve nasil yapilmas: gerektigini ortaya koyarlar. Kurallar, prosediirler, ilkeler
ve talimatlarla isletmenin bir sistem haline gelmesi, objektifli§i ve standartlasmasi saglanir.
Boylelikle isletmede yapilacak islerin, kisilerin inisiyatifine kalmasinin 6niine gegilir ve belirli
kurallara baglanmus olur. Isletme biinyesinde ¢alisan tiim isgorenlerin tiim bu isleyis siirecindeki
yetki ve sorumluluklar1 net bir sekilde ortaya konur. Bu netlik isletmelerin hizli ve etkili kararlar
alip, plan yapabilmelerini saglar (Staggenborg, 1988: 587; Tavsanci, 2009: 24; Kog, 2017: 49).

Yetki Devri ve Yetkilendirme

En temel anlamiyla, yasalar ve yerlesik kurallarin verdigi giicle bir is ya da gorevin yiiriitiilmesi
olarak tanimlanabilen yetki, yonetim biliminin en énemli baghklarindan biridir. Bagka bir ifade
ile yetki, “yOneticinin belirlenen amaglara ulasmasi igin, gerekenin yapilmasimi baskalarindan
isteme hakki” olarak 6zetlenebilir. Isletmelerin kurumsallasma siirecinde drgiitsel yapilarmin
olusturulmasi olduk¢a ©nemli olmakla beraber tek basma yeterli olmamaktadir. Istenilen
orgiitsel biciminin belirlenmesi, gerekli ara¢ gereclerin temin edilmesi ve uzman Kkisilerin
istihdam edilmesi ile bagarili bir 6rgiitsel yap1 olusturulamamaktadir. Bunlara ek olarak tiim bu
orgiitsel yapr unsurlarmin yatay ve dikey yonlii olarak, etkili bir yetki bag: ile birbirine
baglanmas: gerekir. Ancak bu sekilde isgorenlerin verimli calismasi saglanabilmektedir
(Topaloglu ve Kog, 2010: 106).

Yonetim Anlayis1 ve Yonetime Katilma

Isletmeler genellikle otoriter veya demokratik bir yonetim anlayisiyla yonetilmektedir. Ancak
kurumsallasma seviyesi gelismis olan isletmelere bakildiginda yonetim tarzinin, bu iki ug
noktadan demokratik yonetim tarzina, baska bir ifade ile katilimcr anlayisa daha yakin oldugu
goriilmektedir. Katilimc: yonetim anlayisi, isletmedeki tiim calisanlarin isletmenin amag ve
hedeflerini benimseyerek, bu yonde calismasidir (Kog, 2017: 56). Yonetime katilmanin esas amaci
isletmenin verimliligini arttirmaktir. Bu yoneticiler ve calisanlar arasinda bir isbirligi yaratarak
saglanir. Yoneticiler bu tarz bir yaklagimla, uygulama kademelerine daha yakin olan astlarm ig
gorme ve planlama ile ilgili daha gergekci diisiincelerinden yararlanma imkani bulurlar.
Boylelikle hem yonetsel etkinlik ve verimliligi arttirirlar hem de astlariin benlik gereksinimlerini
tatmin etmis olurlar (Eren, 1978: 15).
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Etkili iletisimin Olusturulmasi

[letisim dendiginde akla, kisiler arasindaki duygu ve diisiince aligverisi gelmektedir. Isletmelerde
ise kigiler arasindaki saglikli bir iletisim hem bireysel hem de orgiitsel verimliligin olusmasinda
oldukga 6nemli bir rol oynar. Siiphesiz her o6rgiitte kisiler arasinda bir iletisim mevcuttur. Fakat
iletisim olumsuz yonlii olur ya da saglikli bir sekilde kurulamazsa, isletmede iligkiler bozulur ve
huzursuz bir ¢alisma ortami olusur. Bu durumun devam etmesi zamanla 6nce orgiit iklimini ve
devaminda orgiit kiiltiiriinii olumsuz etkilemeye baglayacaktir. Dolayisiyla isletmeler igin etkin
bir iletisimin olusturulmas: bir secenekten ziyade bir zorunluluktur (Kog, 2017: 59).

Isletmelerde etkili bir iletisimin olusturulmasinda &ncelikli gorev yoOnetime diismektedir.
Yoneticiler konunun énemini idrak edip, gereken ¢abay:1 gostermelidir. En tepedeki yoneticinin
kontroliinde, iist yoneticilerden en alt kademedeki isgorene kadar planlanip, stratejik olarak ele
alinmalidir. Isletme icinde yasanabilecek catismalarin azalmasi, motivasyon ve verimliligin
artmasi, yeniliklerin oniiniin agilmasi, olumlu rekabet, saygi ve giivene dayal bir calisma
ortaminin yaratilmasi ancak etkili bir iletisimin varhig ile saglanabilir. Ayni zamanda ¢alisanlarmn
kuruma olan aidiyet hissini arttirir (Er, 2013: 6).

Hesap Verebilirlik ve i¢ Denetim

Hesap verilebilirlik, orgiitsel amag ve degerlere bagh kalinmas: sarti ile, yetki ve sorumluluk
kullananlarin yaptiklarindan veya yapmalar1 gerektigi halde yapmadiklarindan sorumlu
tutuldugu ve isletme amaglarma ulagmak igin gerekli emegi sarf etmeleri inancini giincel tutan
bir siire¢ olarak tamimlanmaktadir (Ebrahim, 2003: 814). Baska bir ifade ile yapilan eylemlerin
sorumlu olunan bir otoriteye karsi agiklanmasi ve savunulmasidir. Kimin kime karst ve ne
sekilde sorumlu olduguna dair belirlenen yiikiimliilitk derecesidir (Tutar ve Altinéz, 2017: 228).

Genel bir tanumla hesap verilebilirlik, gerceklestirilen faaliyetlerin kaydmin tutulmasi, bilgisinin
verilmesi, o isten sorumlu olan kisilerin belirlenip, yapilan ya da gerektigi halde yapilmayan
islemlerin agiklamasiin yapilmasidir (Forrer, 2010: 477). Hesap verebilirlik bireylerin
gerceklestirdikleri hareketlerin sorumlulugunu alma yiikiimliiliigii olarak da aciklanabilir.
Orgiitlerde hesap verilebilirlik ise, insanlarin ne sekilde davranmalari gerektigine iligkin bir dizi
beklentiyi ifade eder. Bu yoniiyle isletmelerde sosyal yapiy: bir arada tutan bir tutkal olarak
goriilmektedir. Genellikle icsel ve dissal olmak tiizere iki mekanizmadan olusur. Icsel hesap
verebilirlik kisilerin almakta istekli olduklari sorumluluklarma odaklanur. Dissal hesap
verilebilirlik ise daha ¢ok dis kaynakli ve durumsal faktorleri baz alir (Burke, 2007: 618).

Is Doyumu

Is doyumu ya da basgka bir ifade ile is tatmini kavrami, 1950 yillarinin baslarindan itibaren
yonetim alaninda ¢alismalar yapan arastirmacilarin dikkatini cekmeye baslamistir. Ozellikle 1950
ve 1980 yillar1 arasinda is doyumu ile ilgili pek ¢cok makale ve tez ¢alismasi yiiriitiilmiistiir. Is
doyumu genel olarak moral veya kisinin ise kars: tutumu ile benzer anlamlarda ele alinmustir.
Pek ¢ok farkli yolla agiklansa da is tatmini genellikle kisinin isine kars1 gosterdigi duygusal veya
algisal bir tepki olarak kabul gormiistiir. Locke 1976 yilinda konu ile ilgili doneminin en yaygmn
kabul goren anlamsal cergevesini ortaya koymus ve is doyumunu kisinin isine ya da
tecriibelerine kars: hissettigi pozitif ve memnun edici duygu durumu seklinde agiklamigtir
(Pincus, 1986: 396).

Doyum kavrami, arzu edilen herhangi bir seyin, gerceklesmesinden sonra hissedilen duygusal
hazz ifade eder. Doyum hissi ancak kisinin kendisi tarafindan algilanabilir ve kisilerin i¢ huzuru
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yasamasinda etkili bir rol oynayabilir. s doyumu ise, kisi ile calistig1 yer arasindaki uyuma baglh
olarak ortaya ¢itkan olumlu bir tutumdur ve kisinin hedefleri ile isletme hedeflerinin ne derece
uyumlu oldugu ya da kisinin isten beklentilerinin ne derece karsilandig1 gibi konulara bagh
olarak sekillenmektedir (Iscan ve Timuroglu:2007, 124).

Kisilerin is yerlerine karsi nasil hissettiklerini 6l¢gmek amaciyla yapilan anket ¢alismalar:
sonucunda elde edilen verilerin anlamsiz olmadig), hatta bunun yerine ¢ahisanlarin tiretkenlik
veya isten ayrilma niyetleri gibi konular hakkinda faydal: bilgiler verdigi anlagilmistir. Bunun
sonucunda is tatmini konusu sosyal bilimcilerin biiyiik 6l¢iide ilgisini ¢ekmeye baslamistir. Is
doyumu, kiginin is yerine kars1 besledigi duygularin bir sonucu olmasmin 6tesinde kisisel ig
huzurun da giiglii bir gostergesi olarak kabul edilmistir (Viera, 2005: 39).

Isgoren Performansi

Isgoren performansi 6rgiitsel amaglar igin, Isgorenlerin katildig1 veya kurumsal hedeflerle
baglantili olan 6l¢tiilebilir eylemler, davranislar ve sonuglar anlamina gelir (Erol, 2022:2244). Biite
(2011: 171) performansi, bir isi yerine getirmek i¢in sarf edilen efor karsiliginda elde edilen basar:
seviyesi olarak tanimlamis ve kisinin beceri, nitelik, inan¢ ve degerlerinden etkilenebilen bir
kavram olarak ele almustir. Ugur (2017: 3) yaptig1 calismada performansin “verimlilik”, “etkinlik”
ve “c¢iktr” kavramlari ile aciklanabilecegine dikkat ¢ekmistir ve bir kisinin performansinin
motivasyonu ile yeteneklerinin etkilesimi sonucunda olustugunu belirtmistir. Arslantiirk (2009:
21)’e gore performans bir kisinin ya da bir grubun, belirlenen siirede, belirlenen ve istenilen bir
hedefe ne kadar yaklasabildiginin 6lciitiidiir. Genel olarak performans planlanan bir eylemin
istenilene ulasma derecesidir. Isletme performansi iiretilen mal ve hizmetin miktar: iken
calisanlar agisindan performans amag ve hedeflere ulasmak igin sarf edilen ¢abadir (Tutar ve
Altinoz, 2010: 201).

Orgiitlerin bagarisinin ve etkinliginin gelistirilmesinin temel tas1 isgorenlerinin performansidir.
Bu nedenle calisanlarin performansini arttirmaya yonelik egitim ve programlara ilgi son yillarda
oldukca artmigtir. Artan rekabet kosullar1 yoneticilerin dikkatini performans yonetimine
vermelerini zorunlu kilmistir. Ozellikle yonetim ve organizasyon alanindaki aragtirmacilar
arasinda, isletmeler agisindan isgoren performansmin orgiitsel baghlik gibi kavramlardan daha
6nemli olduguna dair goriis birligi bulunmaktadir. Bu ¢ercevede performans verilen bir gérevin
yerine getirilip tanimlanmaktadir. Ancak etkili bir performans ic¢in performans taniminin,
¢alisandan ne beklendiginin tam olarak belirtilmesi ve verilen gorev boyunca ¢alisanin siirekli
olarak yonlendirilmesi gerekmektedir (Suliman, 2001: 1049).

Kisa, orta ve uzun vadelerde bireyin etkili ve verimli olma sartlarin1 maksimum diizeyde
saglamasi ve dis etkenlerden bagimsiz olarak bu siireci devam ettirmesi seklinde agiklanabilir.
Ancak, performansin ne Olclide oldugu, orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda gerceklesip
gerceklesmediginin belirlenmesi gerekmektedir (Erol ve Yazicioglu, 2019:141). YOnetimsel
anlamda bagarmin anahtari olan yiiksek performans tesadiifen olusan bir durum degildir. Bagka
bir ifade ile performans artis1 ancak belli bir plan ve stratejik yonetim sekli ile miimkiin olabilir.
Performansin hedeflenmesi, en énemli unsur olan insan kaynagmin bu dogrultuda motive
edilmesi, denetlenmesi, bilgilendirilmesi gibi siireclerin profesyonelce yoOnetilmesi gerekir
(Koroglu, 2011: 187). Dolayisiyla basarili bir performans yonetimi icin oncelikle Olgiilebilir
standartlarin ~ olusturulmasi  gerekir. = Yonetimsel = baglamda  Olgiilemeyen  sey
degerlendirilemeyeceginden performans i¢in de Oncelikle standartlarin belirlenmesi gerekir.
Performans Orgiitsel ~kaynaklarin  verimli ve etkin gekilde kullanilmasi olarak
degerlendirilmektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 203). Bu nedenle orgiitler agisindan ¢ok dnemlidir.
Orgiitlerin en degerli i¢c kaynaklarindan biri ¢alisanlar1 oldugu icin galiganlarin performanslari
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da isletmelerin performansim direkt olarak etkilemektedir. Isletmelerin performansindan
yoneticiler sorumlu oldugu icin isgorenlerin performansindan da yoneticiler sorumludur.
Calisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesi ve arttirllmaya yonelik planlamalarin
yapilmasi yoneticilerin gorevidir (Cameci, 2013: 55).

YONTEM

Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada nicel aragtirma modellerinden iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Bu model
degiskenler arasindaki iligkileri temel almakta olup, degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve
diizeyi onemlidir. Korelasyon, t- testi, varyans analizi ve ¢oklu regresyon gibi istatistiksel
teknikler yardimiyla degiskenler arasindaki iliskiler belirlenebilir ya da grup ortalamalar:
karsilastirilabilir. Ancak iliskisel modelde bazen iliskilerin yonii ve diizeyini belirlemek ile
yetinirken (6rnegin korelasyon), bazen de neden-sonug iligkilerine doniik istatistiksel
karsilastirmalar (Ornegin varyans analizi) yapilir. Nedensellik gosteren iligkiler daha giiclii
iliskiler olarak yorumlanir (Simsek, 2012: 92).

Kurumsallasma is Doyumu

H, Hs

isgdren

Performansi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
Hu: Isgorenlerin Kurumsallasma Algilar ile is Doyum Diizeyleri Arasinda iligki vardur.

Hoe: ig.gt')renlerin Kurumsallasma Algilari ile iggéren Performansi Arasinda Iliski vardir.

Hs: Is Doyum Diizeyi ile Isgdren Performansi Arasinda iligki vardir.
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Ha: Cinsiyet degiskeni agisindan (a) i§g6renlerin kurumsallasma algilari, (b) is doyum diizeyi ve
(c) isgbren performansi diizeyinde farklilasma vardir.

Hs: Yas degiskeni agisindan (a) Isgorenlerin kurumsallasma algilari, (b) is doyum diizeyi ve (c)
isgoren performans: diizeyinde farklilasma vardir.

Hs: Egitim degiskeni agisindan (a) Isgorenlerin kurumsallasma algilari, (b) is doyum diizeyi ve
(c) isgbren performansi diizeyinde farklilasma vardir.

Hyr: Yoneticilik Gorevi Olup Olmama degiskeni acisindan (a) i§g6renlerin kurumsallasma algilari,
(b) is doyum diizeyi ve (c) isgoren performansi diizeyinde farklilasma vardir.

Hs: Turizm Egitimi Alip Almama degiskeni agisindan (a) iggérenlerin kurumsallasma algilari, (b)
is doyum diizeyi ve (c) isgoren performansi diizeyinde farklilasma vardir.

Ho: Aldig1 Ucretten Memnun Olup olmama degiskeni agisindan (a) i§g6renlerin kurumsallagsma
algilar, (b) is doyum diizeyi ve (c) isgoren performansi diizeyinde farklilasma vardir.

Hio: Meslegini isteyerek secip se¢gmeme degiskeni acisindan (a) i§g6renlerin kurumsallasma
algilar, (b) is doyum diizeyi ve (c) isgoren performansi diizeyinde farklilasma vardir.

Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Antalya ilindeki otel isletmelerinin ¢alisanlarindan olugsmaktadir. Arastirmanin
orneklemi, ise evreni temsil etmesi amaciyla evreni temsil edecek nitelikte 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinden rastlantisal olarak secilmistir. “Tiirkiye Is Kurumu i§giic1'i Piyasas1 Arastirmasi
Antalya Ili 2020 Yili Sonu¢ Raporu”’na gore Antalya’da calisan 100,067 turizm ve otelcilik
elemani vardir (TUIK, 2020). Orneklemin tespitinde basit tesadiifi orneklem modeli kullanilmistir
(Yamane, 2001: 116);

e Nz .pg
Nd*+z' pg

_ 100,067.(1,96)2.(0,5).(0,5)
~100,067.(0,5)2+(1,96)2.(0,5).(0,5)

=382,69

Yapilan isleme gore orneklem biiyiikligii 382,69 olarak hesaplanmustir. Bu nedenle toplam
Antalya ilindeki konaklama isletmelerinde c¢alisan toplam 400 isgdrene anket formu
uygulanmustir.

Verilerin Toplanmasi

Calismada kullanilan veriler 6rneklemi olusturan otel isletmeleri ¢alisanlarina yiiz yiize anket
uygulamasi yoluyla elde edilmistir. S6z konusu anket formu dort boliimden olusmaktadr. Tlk
boliim katiimeilarin yas, egitim, cinsiyet, yoneticilik gorevi, turizm egitimi olup olmamasi,
meslegi isteyerek secip segmemeleri ve aldiklar: {icretten memnun olup olmadiklarini1 anlamaya
yonelik demografik sorulardir.

fkinci kismui calisan performansini dlgmeye yonelik olan ve doért sorudan olusan isgdren
performans: dlgegidir. Bu dort soruluk performans 6lgegi Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilmis olup, 5’1i Likert tipi 6lgek kullanilmistir. Olcekteki tiim degiskenlerin giivenilirlikleri
Cronbach’s Alpha’nin kabul edilebilir olan 0,70’lik degerinin {izerinde bulunmustur.
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Uciincii kismida kurumsallasma kriterleri 6lcegi kullanilmistir. Aylan ve Kog (2017) tarafindan
ortaya konan bu olgek toplamda 48 sorudan olusmaktadir. Olgekteki ilk 3 soru isletme
anayasasina, 4 ve 10. Soru arasi profesyonellesmeye, 11- 17 aras1 orgiit yapisma, 18-22 yetki
devrine, 23-29 aras stratejik planlamaya, 30- 33 aras1 yonetim anlayis1 ve yonetime katilmaya, 34-
36 arasi karar almaya, 37-43 arasi iletisim sistemine ve 44-48 arasindaki sorular i¢ denetim
faaliyetlerini anlamaya yonelik sorulardir. Katihmecilarin anket sorularini cevaplayabilmesi igin
51i Likert tipi 6lgek kullanilmustir.

Dordiinctii ve son kisimda is doyumu 6lgegine yer verilmistir. Toplam 10 sorudan olusan bu 6lgek
1991 yilinda Esin Tezer tarafindan gelistirilmistir. Caliganlarmn is doyumunu saptamaya yonelik
olarak hazirlanan bu 6lgekte ifadeler her soruda degisse, tasarimi farkli da olsa yine 5'1i Likert
tipi 6lgek kullanilarak katiimcilarin 1 ile 5 arasinda bir derecelendirme yapmalari istenmistir.

Verilerin Analizi

Arastirmanin bagimsiz degiskeni kurumsallasma kavrami olup, bagimh degiskenleri is doyumu
ve isgoren performansidir. Degiskenleri 6l¢cmek amaci ile belirlenen 6rneklemdeki 400 kisiye
hazirlanan anket formu uygulanmistir. Yapilan ¢alismada anket uygulamas: araciif ile elde
edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) programi ile istatistiksel olarak
analiz edilmistir. Verilerin analizinde iligki testi icin korelasyon, etki testi icin regresyon,
farklilagma testleri igin ise t-testi ve ANOVA kullanilmisgtir.

BULGULAR
Betimleyici Bulgular

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunu tanimlamaya iliskin betimleyici bulgular, yas gruplari
dagilimu, cinsiyet dagilimi, egitim diizeyi dagilimi, aldiklar iicretten memnuniyet diizeylerinin
dagilim, yoneticilik gorevlerinin olup olmadigina iliskin dagilim ile turizm egitimi alip almama
ve mesleklerini isteyerek se¢ip se¢meme durumlarmin dagilmi asagidaki tablolarda
gosterilmistir.

Tablo 1. Yas, Cinsiyet, Egitim Diizeyine Ait Bulgular

Yas N % Cinsiyet N % Egitim N %
18-24 30 7,5 Kadin 186 46,5 Hkt')gretim 8 2,0
25-31 141 35,3 Erkek 214 53,5 Lise 56 14,0
32-38 52 13,0 On Lisans 40 10,0
39-45 25 6,3 Lisans 213 53,3
46 ve 152 38,0 Yiksek 83 20,8
lzeri Lisans/Doktora

Toplam 400 100,0 400 100,0 400 100,0

Elde edilen verilere gore katihmcilarin %381 46 yas ve iizerindedir. Bunu takiben en yiiksek oran
25 ile 31 yas arahigmdadir. Toplam 400 katiimcadan 214 tanesi erkek olup oransal olarak
bakildiginda kadmn katilimcilarla arasinda ¢ok biiyiik oransal bir fark yoktur. Egitim diizeyine
bakildiginda ¢ogunlugun lisans diizeyinde bir egitim seviyesine sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2. Ucretten Memnuniyet ve Yéneticilik Gérevine Ait Bulgular

Ucretten Memnuniyet N % Yoneticilik Gorevi N %
Evet 83 20,8 Var 192 480
Hayir 183 458 Yok 208 52,0
Kismen 134 33,5

Toplam 400  100,0 400  100,0

Tablo 2'ye bakildiginda katiimcilarin %45,8’inin aldiklar1 tiicretten memnun olmadig:
goriilmektedir. Yalmzca %20,8'inin memnun oldugu disiiniildiigiinde ¢ogunlugun aldig:
ticretten memnun olmadigr goriilmektedir. Katihmailarin ¢ogunun (%52,0) yoneticilik gorevi
yoktur. Ancak oransal olarak olanlar ile olmayanlar arasinda gok biiyiik bir fark yoktur. Elde
edilen verilere oransal olarak bakildiginda bir konaklama isletmesinde yonetici sayisinin bu
kadar fazla olamayacag1 goz oniine alindiginda, katihimcilarin daha 6nceki mesleki tecriibelerini
de hesaba katarak cevapladiklar diigtiniilmektedir.

Katilmalarin turizm egitimi alip almadig1 ve meslegi isteyerek se¢melerine iliskin bulgular
Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Turizm Egitimi Olmas1 ve Meslegi Isteyerek Segmeye Iliskin Bulgular

Turizm Egitimi N % Meslegi Isteyerek Secme N %
Var 145 36,3 Evet 287 71,8
Yok 255 63,8 Hayir 113 283
Kismen 0 0
Toplam 400  100,0 400  100,0

Katilimailarin %63,8’inin herhangi bir turizm egitimi almadig1 goriilmektedir. Bununla birlikte
katillmalarin %71,8’i bu meslegi isteyerek sectiklerini dile getirmistir. “Bu meslegi isteyerek mi
sectiniz” sorusuna kismen cevabini veren hicbir katilimci olmamuistir.

Isgorenlerin Kurumsallasma Algilari, is Doyumu Diizeyleri ve Isgoren Performans
Diizeylerine iliskin Bulgular

Elde edilen veriler dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapilan

korelasyon analizi ve farklilasma testlerinin sonuglar1 asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4. Isgorenlerin Kurumsallasma Algisi, Is Doyumu Diizeyi ve Isgdren Performans
Diizeyinin Birbirleri ile ligkisi

Degiskenler Kurumsallasma Algis1 is Doyumu Diizeyi isgoren Performans Diizeyi
Kurumsallagsma Algis1 r 1 418" ,393"
p ,000 ,000
N 400 400 400
is Doyumu Diizeyi r ,418™ 1 ,245™
p ,000 ,000
N 400 400 400
isgoren Performans Diizeyi r ,393™ ,245™ 1
p  ,000 ,000
N 400 400 400

1038



Damla BELLIKLI ve Hakan KOC

Arastirmaya katillan 6rneklem grubunun calistiklari otel isletmelerine iliskin kurumsallasma
algilari ile is doyum diizeyleri ve isgdren performanslari arasinda bir iligki olup olmadig1 Tablo
4’te gosterilmistir.

Hu: “Isgdrenlerin kurumsallasma algilar ile is doyumu diizeyleri arasinda iligki vardir” hipotezi
test edilmis ve degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in pearson kolerasyon analizi
yapilmigtir. Yapilan analiz sonucuna gore, kurumsallasma algisi ile is doyum diizeyi arasinda
(p=0,000; r=0,418) pozitif yonlii ve orta seviyelerde anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte kurumsallasma algisinin is doyumu diizeyine etkisini anlayabilmek igin
regrasyon testi uygulanmstir. Elde edilen test sonucuna gore (r>=0,171) kurumsallasma algisinin
is doyumunu % 17 oraninda etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuglara gore Hi hipotezi yeterli kanitla
desteklenmistir.

Hz: “Isgorenlerin kurumsallagma algilari ile isgdren performansi arasinda iliski vardir” hipotezi
test edilmis ve degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi igin pearson kolerasyon testi
yapilmigtir. Yapilan analiz sonucuna gore, kurumsallagma algisi ile iggdren performans diizeyi
arasinda (p=0,000; r=0,393) pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Bununla birlikte
kurumsallagsma algisinin isgoren performansina etkisini tespit etmek igin regrasyon testi yapilmig
olup (12=0,158) %1571ik bir etki saptanmistir. Bu sonuclara gore H: hipotezi yeterli kanitla
desteklenmistir.

Hs: “Is doyum diizeyi ile isgdren performansi arasinda iliski vardir” hipotezini test etmek ve
degiskenler arasindaki iligkiyi tespit etmek icin pearson kolerasyon analizi yapilmigtir. Yapilan
analiz sonucu elde edilen bulgulara gore, is doyum diizeyi ile isgoren performans diizeyi
arasinda (p=0,000; r=0,245) pozitif yonlii anlamh bir iligski tespit edilmistir. Buna ilaveten is
doyum diizeyinin iggdren performansina etkisini gorebilmek igin regrasyon analizi yapilmis ve
(r>=0,062) %6’lik bir etki saptanmustir. Bu sonuclara gore Hs hipotezi yeterli kanitla
desteklenmistir.

Tablo 5. Kurumsallasma Boyutlarmin Is Doyumu Diizeyi ve Isgoren Performans Diizeyi ile Iliskisi

is Doyumu Diizeyi isgoren Performans Diizeyi
Anayasa r 0,307 404
p ,000 ,000
N 400 400
Profesyonellesme r ,421 ,333
p ,000 ,000
N 400 400
Orgiit Yapist r ,265 ,260
p ,000 ,000
N 400 400
Yetki Devri r ,358 ,344
p ,000 ,000
N 400 400
Stratejik Planlama r ,313 ,370
p ,000 ,000
N 400 400
Yonetim Anlayis: r ,445 ,344
p ,000 ,000
N 400 400
Karar Alma r ,434 ,236
p ,000 ,000
N 400 400
fletisim Sistemi r ,399 ,379
p ,000 ,000
N 400 400
ic Denetim r ,385 412
Faaliyetleri P ,000 ,000
N 400 400
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Kurumsallasma 6l¢eginin1-3. maddeleri kurumsallasma gostergelerinden anayasa alt boyutunu
meydana getirmektedir. 4-10. maddeler aras1 profesyonellesme alt boyutu, 11-17. maddeler aras:
orgilit yapisi alt boyutu, 18-22. maddeler yetki devrini, 23-29. maddeler arasi stratejik yonetim alt
boyutunu, 30-33. maddeler yonetim anlayisi ve yonetime katilma alt boyutunu, 34-36. maddeler
arast karar alma alt boyutunu, 37-43. maddeler iletisim sistemini ve 44 ile 48 maddeler aras1 da i¢
denetim faaliyetler alt boyutunu olusturmaktadir. Katihimcilarm kurumsallagsma alt boyutlar ile
is doyumu ve performans algilarimnin birbiri ile iligkisini inceleyebilmek icin pearson kolerasyon
analizi yapilmistir.

Elde edilen analiz sonuglarina bakildifinda, isgorenlerin is doyumu diizeyi ile en cok
kurumsallasmanin yonetim anlayisi (r=,445) ve karar alma (r=,434) boyutlarinn iligkili oldugu
goriilmektedir. Buradan hareketle, karar alma siireclerinde isgdrenlerinin fikir ve goriislerinin
alan, isgorenlerinin diisiincelerini dnemseyen bir yonetim anlayisma sahip olan isletmelerin
isgorenlerinin is doyum diizeyi ¢ok daha yiiksek olacaktir. Dolayisiyla isgdreninin is doyumunu
arttirip, onlardan en iyi verimi almay1 hedefleyen isletmelerin yonetim anlayislarini bu sekilde
olusturmalari daha faydal olacaktir. Isgoren performansma bakildiginda kurumsallagsma
gostergelerinden en ¢ok i¢ denetim faaliyetleri (r=,412) ve anayasa (r=404) ile iligkili oldugu
goriilmektedir. Buna gore, bir isletmedeki iletisim sekli, yonetimin denetlenmesi, hedef ve
amaglar gibi isletmeye ait seylerin agik¢a ortaya konmasi isgoren performans: ile oldukca
iligkilidir.

Tablo 6. Cinsiyet Degiskeni Acgisindan Isgorenlerin Kurumsallasma Algisi, Is Doyumu Diizeyi
ve Isgoren Performans Diizeylerindeki Farklilasma

Degiskenler Cinsiyet N Ort. S.S. t p

Kurumsallasma Algis1  Kadin 186 3,36 ,95 2,144 ,033
Erkek 214 3,15 1,01 2,153

1§. doyumu Diizeyi Kadin 186 3,80 ,70 ,671 ,503
Erkek 214 3,76 ,68 ,670

1§g6ren Performansi Kadin 186 4,07 ,93 5,320 ,000

Diizeyi Erkek 214 3,47 1,26 5,430

Cinsiyet degiskeni acisindan isgorenlerin kurumsallasma algilari, is doyumu ve isgdren
performans diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigina bakilmis olup, 0,05 6nem diizeyinde
kurumsallasma algilarinda bir farklilasma (p=0,033; p<0,05) tespit edilmistir. Diger yandan is
doyumunda ise anlamli bir farklilasma (p=0,0503; p>0,05) tespit edilememistir. Ayrica Isgren
performansi diizeyinde ise anlamli bir farklilasma (p=0,00; p<0,05) tespit edilmistir.

Ha: “Cinsiyet degiskeni agisindan (a) isgorenlerin kurumsallasma algilari, (b) is doyum diizeyi ve
(c) isgOren performansi diizeyinde farklilasma vardir” hipotezi test edilmis ve kurumsallasma
algisy, is doyum diizeyi ve isgoren performansi diizeyinin cinsiyet degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini anlayabilmek icin t-testi uygulanmigtir. Elde edilen analiz sonuglarma gore,
cinsiyet degiskeni agisindan 0,05 6nem diizeyinde igsgorenlerin kurumsallagma algilarmdan bir
farklilasma (p<0,05) tespit edilmis ve Hia hipotezi yeterli karutla desteklenmistir. Diger yandan ig
doyumunda ise anlaml bir farklilasma (p>0,05) tespit edilememis ve Ha hipotezi yeterli kanitla
desteklenememistir. Ayrica isgdren performansi diizeyinde ise anlaml bir farklilasma (p<0,05)
tespit edilmistir. Hschipotezi yeterli kanitla desteklenmistir.

Tablodan da anlasilacag lizere kurumsallasma algilarinda érneklem grubunu olusturan otel
isletmesi isgorenlerinde kadin isgorenlerin kurumsallasma algilar1 (ort.3,36) erkek isgorenlere
gore (ort.3,15) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Is doyumu diizeyi agsindan bakildiginda ise
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kadin ya da erkek iggorenlerin dikkate deger bir farklilasmasinin bulunmadig: goriilmektedir.
Isgdren performanst diizeyine gore farkhilasmaya bakildiginda ise, yine kadin Isgdrenlerin
performans diizeyleri (ort.4,07) erkek isgorenlere gore (ort.3,47) daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Yapilan analiz sonucuna gore, kadmlarin hem kurumsallasma algilariin hem de performans
diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Buradan sonugla
kadinlarin is diinyasinda erkeklere kiyasla daha tolerans: yiiksek ve kariyer odakli olduklar:
sOylenebilir.

Tablo 7. Yas Degiskeni Agisindan Iggbrenlerin Kurumsallasma Algsi, Is Doyumu Diizeyi ve
Isgoren Performans Diizeyindeki Farklilasma

Degiskenler Yas N Ort. S.S. F p
Kurumsallagsma 18-24 30 3,53 ,82
Algisi 25-31 141 3,24 1,02
32-38 52 3,14 ,97 ,86 ,480
39-45 25 3,33 1,15
46+ 152 3,22 ,97
Toplam 400 3,24 ,99
Is Doyumu 18-24 30 3,35 ,90
Diizeyi 25-31 141 3,62 ,71
32-38 52 3,87 ,72 8,86 ,000
39-45 25 3,80 ,63
46+ 152 3,98 ,54
Toplam 400 3,78 ,69
1§g6ren 18-24 30 3,65 ,86
Performans 25-31 141 3,76 1,16
Diizeyi 32-38 52 3,99 1,21 ,79 ,530
39-45 25 3,57 1,23
46+ 152 3,71 1,17
Toplam 400 3,75 1,16

Test bulgular: incelendiginde, kurumsallasma (p=0,048; p<0,05) ve is doyumu algis1 (p=0,00;
p<0,05) ile yas degiskeni arasinda anlamh bir farklilasma tespit edilirken, isgorenlerin
performansi (p=0,053; p>0,05) ile yas arasinda anlaml bir farklilasma tespit edilememistir.

Hs: “Yas degiskeni agisindan (a) isgorenlerin kurumsallasma algilari, (b)is doyum diizeyi ve (c)
isgoren performans: diizeyinde farklilasma vardir” hipotezi test edilmis ve isgorenlerin
kurumsallasma algilari, is doyum diizeyi ve isgoren performansinda yas gruplarma gore
farklilasma olup olmadigini belirlemek i¢in anova testi yapilmistir. Elde edilen analiz sonuglarina
gore isgorenlerin kurumsallasma algisi ile yas degiskeni arasinda anlaml bir farklilasma yoktur
(p>0,05). Hsa hipotezi yeterli kanitla desteklenememistir. Is doyumu diizeyi ile yas degiskeni
arasinda anlamli (p<0,05) bir farklilasma bulunmustur.Hs» hipotezi yeterli kanitla
desteklenmistir. Iggérenlerin performansi ile yas arasinda anlamli bir farklilasma bulunmamaistir
(p>0,05). Hsc hipotezi yeterli kanutla desteklenememistir.
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Tablo 8. Egitim Degiskeni A¢isindan 1§g6renlerin Kurumsallasma Algisi, Is Doyumu Diizeyi ve
Isgdren Performans Diizeyindeki Farklilasma

Degiskenler Egitim N Ort. S.S. F p
Kurumsallagsma Hkt')gretim 8 3,00 ,79
Algisi Lise 56 3,32 1,05
On Lisans 40 2,90 1,08 2,46 ,040
Lisans 213 3,21 1,01
Yiiksek 83 3,46 ,82
Lisanas/Doktora
Toplam 400 3,24 ,99
Is Doyumu [lkdgretim 8 3,57 1,01
Diizeyi Lise 56 3,81 ,56
On Lisans 40 3,87 ,55 ,50 ,730
Lisans 213 3,78 ,68
Yiiksek 83 3,73 ,82
Lisanas/Doktora
Toplam 400 3,78 ,69
1§g6ren Hkt')gretim 8 3,93 ,76
Performans Lise 56 3,51 1,28
Diizeyi On Lisans 40 3,33 1,43 2,72 ,020
Lisans 213 3,81 1,15
Yiiksek 83 3,94 ,90
Lisanas/Doktora
Toplam 400 3,75 1,16

Katilimailarin egitim diizeyi ile kurumsallagsma, is doyumu ve performans algilar: arasinda bir
iligki olup olmadigini anlayabilmek i¢in anova testi uygulanmigtir. Yapilan test sonuglarina gore,
egitim diizeyinin kurumsallagma algisi (p=0,04; p<0,05) ve isgorenlerin performans diizeylerinde
(p=0,02; p<0,05) anlaml bir farklilik yarattig1 goriiliirken, is doyumu ile anlaml bir farklilasma
yaratmadig1 goriilmektedir (p=0,73; p>0,05). Yiiksek lisans veya doktora diizeyinde egitim
seviyesine sahip katiimcilarin kurumsallasma algilariin daha yiiksek oldugu (ort.3,46)
goriilmektedir. Isgoren performans diizeyi degiskeninde de benzer sekilde en yiiksek
performans algis1 yiiksek lisans/doktora grubundadir (ort.3,94). Katilimcilarin egitim diizeyi is
doyumu diizeylerinde anlamh bir farkhilasma yaratmazken kurumsallagsma algilar ve
performans diizeylerinde farklilik yaratmustir.

He: “Egitim degiskeni acisindan agisindan (a) isgorenlerin kurumsallasma algilari, (b)is doyum
diizeyi ve (c) isgoren performansi diizeyinde farklilasma vardir” hipotezi test edilmis ve
isgorenlerin kurumsallasma algilari, is doyum diizeyi ve isgoren performansinin egitim
degiskenine gore farklilasma olup olmadigin belirlemek icin anova testi yapilmuistir. Yapilan test
sonuglarma gore, egitim diizeyinin kurumsallasma algisinda anlamli bir fark yarattig:
goriilmiistiir. He. hipotezi yeterli kamitla desteklenmistir. Egitim degiskeni ile iggdrenlerin
performans diizeylerinde de anlaml (p<0,05) bir farklilasma oldugu goriilmiistiir. He» hipotezi
yeterli kanitla desteklenmistir. Egitim degiskeninin isgérenlerin is doyumu diizeyinde anlamh
bir farkllasma yaratmadigr goriilmektedir (p>0,05). He hipotezi yeterli kamtla
desteklenmemistir.
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Tablo 9. Yoneticilik Gorevi Degiskeni A¢isindan iggt')renlerin Kurumsallasma Algisi, Is Doyumu
Diizeyi ve Performans Diizeyindeki Farklilasma

Degiskenler Yoneticilik N Ort. S.S. t p
Gorevi

Kurumsallasma  Evet 192 3,30 1,04 1,034 ,302

Algisi Hayir 208 3,20 ,94 1,030

Is doyumu Evet 192 3,90 ,64 3,378 ,001

Diizeyi Hayir 208 3,67 71 3,393

1§g6ren Evet 192 3,69 1,21 -,966 ,335

Performans Hayir 208 3,81 1,10 -,962

Diizeyi

Yoneticilik gorevi degiskeni agisindan isgorenlerin kurumsallasma algilari, is doyumu diizeyleri
ve isgoren performans diizeylerinde farkhilasma olup olmadigimi anlamak igin t-testi
uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda 0,05 énem diizeyinde kurumsallasma algilarindan bir
farklilasma (p=0,302; p>0,05) tespit edilememistir. Diger yandan is doyumu diizeyinde anlamh
bir farklilasma (p=0,001; p<0,05) tespit edilmistir. Ayrica isgdren performans: diizeyinde de
anlaml bir farklilasma (p=0,335; p>0,05) tespit edilememistir.

Hyr: “Yoneticilik gorevi olup olmama degiskeni agisindan (a) isgorenlerin kurumsallasma algilari,
(b)is doyum diizeyi ve (c) isgoren performansi diizeyinde farklilasma vardir” hipotezi test
edilmis ve isgorenlerin yoneticilik gorevi olup olmamasma gore kurumsallagsma algilari, is
doyumlar ve isgoren performanslarinda bir farklilasma olup olmadigini anlayabilmek igin t-testi
yapilmigtir. Elde edilen test bulgularma gore isgorenlerin kurumsallasma algilari ile yoneticilik
gorevi olup olmamas: degiskeni arasinda anlamli (p>0,05) bir farklilasma yoktur. Hz. hipotezi
yeterli kanitla desteklenememistir. Bunun yaninda iggdrenlerin is doyumu diizeyleri ile
yoneticilik gorevleri olup olmamas1 degiskeni arasinda anlamh (p<0,05) bir farklilasma tespit
edilmistir. Hn hipotezi yeterli kanitla desteklenmistir. Son olarak igsgéren performans: ile
yoneticilik gorevi olup olmamasi arasinda bir farklilasma olup olmadigina bakilmis ve (p>0,05)
anlaml bir farklilasma olmadig; tespit edilmistir. Hzc hipotezi yeterli kanitla desteklenememistir.

Tablo 10. Turizm Egitimi Degiskeni A¢isindan i@gt')renlerin Kurumsallasma Algilari, Is Doyumu
Diizeyleri ve Isgoren Performans Diizeylerindeki Farklilasma

Degiskenler Turizm N Ort. S.S. t p
Egitimi

Kurumsallagsma Evet 145 3,29 ,95 ,741 ,459

Algisi Hayir 255 3,22 1,01 ,754

Is doyumu Evet 145 3,79 ,72 ,230 ,818

Diizeyi Hayir 255 3,77 ,67 ,226

1§g6ren Evet 145 3,86 1,12 1,399 ,163

Performans Hayir 255 3,69 1,18 1,419

Diizeyi

Turizm egitimi degiskeni agisindan isgorenlerin kurumsallasma algilari, is doyum diizeyleri ve
performans diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigini anlayabilmek igin t-testi uygulanmagtir.
Yapilan test sonuglarina gore, turizm egitimi degiskeni ile iggdrenlerin kurumsallagsma algis:
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(p=0,459; p>0,05), isgoren performans diizeyleri (p=0,163; p>0,05) ve is doyumu diizeyleri
(p=0,818; p>0,05) arasinda farklilasmaya rastlanmamustir. Hs: “Turizm egitimi alip almama
degiskeni agisindan (a) isgorenlerin kurumsallasma algilari, (b)is doyum diizeyi ve (c) isgoren
performans: diizeyinde farklhilagsma vardir” hipotezi test edilmis ve turizm egitimi alip almama
degiskeni ile igsgdrenlerin kurumsallasma algisi, is doyum diizeyi ve isgoren performanslarinda
bir farklilasma olup olmadigini anlamak igin t-testi uygulanmustir. Elde edilen analiz sonuglarina
gore turizm egitimi olup olmama degiskeni ile isgorenlerin kurumsallasma algilar1 (p>0,05)
arasinda farklhilasma olmadig: goriilmiistiir. Hsa hipotezi yeterli karutla desteklenememistir.
Turizm egitimi olup olmama degiskeni ile is doyumu diizeyi arasinda anlamli (p>0,05) bir
farklilasma bulunamamuigtir. Hss hipotezi yeterli kanutla desteklenememistir. Turizm egitimi olup
olamamasi ile isgoren performans diizeylerinde anlamlhi (p>0,05) bir farklilasma olmadig:
goriilmiistiir. Hse hipotezi yeterli kanutla desteklenememistir.

Tablo 11. Ucretten Memnuniyet Degiskeni Ag¢isindan 1§g6renlerin Kurumsallasma Algzst, Is
Doyumu Diizeyi ve Isgdren Performans Diizeylerindeki Farklilasma

Degiskenler Ucretten N Ort. S.S. F p
Memnuniyet

Kurumsallasma  Evet 83 3,68 ,98

Algist Hayir 183 2,97 91 16,970 ,000
Kismen 134 3,35 ,98
Toplam 400 3,24 ,99

1§. Doyumu Evet 83 4,18 ,50

Diizeyi Hayir 183 3,55 ,73 28,300 ,000
Kismen 134 3,84 ,61
Toplam 400 3,78 ,69

Isgdren Evet 83 3,92 1,24

Performans Hayir 183 3,61 1,20 2,679 ,070

Diizeyi Kismen 134 3,84 1,02
Toplam 400 3,75 1,16

Ucretten memnuniyet degiskeni agisindan isgérenlerin kurumsallagsma algilari, is doyumu ve
isgoren performans diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigina bakilmis olup, 0,05 6nem
diizeyinde kurumsallagma algilarinda ve is doyumu diizeylerinde (p=0,000; p<0,05) farklilasma
bulunurken, isgoren performans diizeylerinde bir farklilasma (p=0,070; p>0,05) tespit
edilmemistir.

Ho: “Aldig: ticretten memnun olup olmama degiskeni acisindan (a) isgorenlerin kurumsallasma
algilari, (b) is doyum diizeyi ve (c) isgoren performansi diizeyinde farklilasma vardir” hipotezi
test edilmis ve analizi i¢in anova testi uygulanmistir. Elde edilen analiz sonuglarina gore
isgorenlerin kurumsallagsma algis1 ve is doyum diizeyleri arasinda (p<0,05) anlaml bir
farklilasma bulunurken, isgéren performans diizeyleri ile aldig iicretten memnun olup olmama
degiskeni arasinda (p>0,05) anlamli bir farklilasma olmadig1 goriilmiistiir. Hea hipotezi yeterli
kanitla desteklenmistir. Ho» hipotezi yeterli karutla desteklenmistir. Hoe hipotezi yeterli kanitla
desteklenememistir.
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Tablo 12. Meslegi Isteyerek Segme Degiskeni Agisindan Isgorenlerin Kurumsallasma Algisy, Ts
Doyumu Diizeyi ve Isgoren Performans Diizeyindeki Farklilasma

Degiskenler Meslegi N Ort. s.S. F p
Isteyerek
Se¢cme
Kurumsallagsma Evet 287 3,40 ,95
Algisi Hayir 113 2,84 ,97 27,455 ,000
Kismen
Toplam 400 3,24 ,99
1§. Doyumu Evet 287 3,97 ,60
Diizeyi Hayir 113 3,29 ,67 97,824 ,000
Kismen
Toplam 400 3,78 ,69
1§g6ren Evet 287 3,88 1,09
Performans Hayir 113 3,42 1,25 13,061 ,000
Diizeyi Kismen
Toplam 400 3,75 1,16

Meslegi isteyerek se¢me degiskeni acisindan isgorenlerin kurumsallasma algilari, is doyumu ve
isgoren performans diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigina bakilmis olup, 0,05 6nem
diizeyinde kurumsallasma algilarindan, is doyumu diizeylerinde ve performans diizeylerinde
bir farkhilasma (p=0,00; p<0,05) tespit edilmistir. Meslegi isteyerek segen isgtrenlerin
kurumsallasma algilarinin (ort.3,40), is doyumu diizeylerinin (ort.3,97) ve isgdren performans
diizeylerinin (ort.3,88) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle meslegini
isteyerek segen bireylerin hem daha iyi performans sergiledikleri hem is doyumlarmin daha
yiiksek oldugu hem de kurumsallagsma algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Dolayzs: ile
meslegi isteyerek secen kisiler is hayatlarinda daha basarili ve daha mutlu olduklar: sdylenebilir.

Hio: “Meslegini isteyerek secip se¢cmeme degiskeni agisindan (a) isgorenlerin kurumsallasma
algilari, (b) is doyum diizeyi ve (c) isgoren performansi diizeyinde farklilasma vardir” hipotezi
test edilmis ve analizi igin anova testi uygulanmustir. Yapilan test sonuglaria gore isgorenlerin
kurumsallagsma algilar: ile meslegi isteyerek secip secmeme degiskeni arasinda farklilasmaya
(p<0,05) rastlanmistir. Hia hipotezi yeterli kanitla desteklenmistir. Meslegini isteyerek secip
secmeme degiskeni ile is doyumu diizeyinde de farklilasmaya (p<0,05) rastlanmistir. Hiob
hipotezi yeterli kanitla desteklenmistir. Isgéren performans diizeyi ile meslegi isteyerek secip
secmeme arasinda da anlaml bir farklilasma oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Hioc hipotezi
yeterli kanitla desteklenmistir.

SONUC ve ONERILER

Kurumsallasma isletmelerin kisilerden bagimsiz olarak yiiriiyen bir sistem haline gelmesi
agisindan oldukga onemli bir yénetim stratejisidir. Ozellikle belirli bir biiyiikliige ulasan
isletmelerde, isletmeciligin yonetim ve kontrol islevlerinin giderek zorlasmasi kurumsallasmay1
zorunlu hale getirebilmektedir. Bu bakimdan kurumsallasma isletmeler i¢in devamlilif1 ve
verimlili§i saglayan onemli unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir. Bunun yaninda
isletmelerin verimliligi i¢in oldukca ©nemli olan bir diger konu i¢ kaynaklarmi etkili
kullanabilmesidir. En 6nemli i¢ kaynaklarindan biri olan isgéren performans: da bu nedenle

1045



Tiirk Turizm Arastirmalar: Dergisi, 6(4): 1027-1049.

isletmeler agisindan oldukgca 6nemli bir etkiye sahiptir. Isgoren performanst pek ¢ok unsurdan
etkilenmekle birlikte is doyumu da bunlardan birisidir. Bu calisma hem kurumsallasma
diizeyinin iggdren performansma hem de is doyumuna etkisini hem de isgoren performansi ile
is doyumunun iliskisini ortaya koymaktadir.

Tiim bu sonuglara bakildiginda katiimcilarin yaridan fazlasimin erkek oldugu, lisans diizeyinde
bir egitime sahip oldugu, katiimalarin ¢ok biiyiik bir kisminmn aldiklar: {icretten memnun
olmadig: ya da kismen memnun oldugu ve cogunlugun turizm egitimi almadig goriilmektedir.
Katilmailarin  ¢ogunun turizm egitiminin olmamas: turizmin O&zellikle Antalya gibi kiy1
sehirlerinde sezonsal olmasy, diisiik ticret politikasi, uzun ¢alisma saatleri, zor ¢alisma kosullar:
ve yoneticilerin de turizm egitimi ge¢misi olmamas: gibi nedenlerden kaynaklandig:
diistiniilmektedir.

Yiiksek lisans veya doktora diizeyinde egitim seviyesine sahip katilmcilarin kurumsallagma
algillarimin  daha yiiksek oldugu (ort.3,46) goriilmektedir. Isgdren performans diizeyi
degiskeninde de benzer sekilde en yiiksek performans algis1 yiiksek lisans/doktora grubundadir
(ort.3,94). Katimalarin egitim diizeyi is doyumu diizeylerinde anlamli bir farklilasma
yaratmazken kurumsallasma algilar1 ve performans diizeylerinde farklhilik yaratmugtir.
Kurumsallasma algis1 ve isgoren performans diizeyi degiskenlerinde en yiiksek seviye yiiksek
lisans ve doktora grubundayken bunu ilkdgretim mezunlar: takip etmektedir. Buradan sonugla
yiiksek lisans ve doktora seviyesindeki bireylerin is hayatlarinda daha rasyonel ve bilingli hareket
ettikleri, ilkdgretim mezunlarinin ise fazla bir beklenti iginde olmadiklarindan sunulan sartlar:
yeterli bulduklarini diisiindiikleri veya iyi bir performans sergilediklerini diisiindiikleri
sOylenebilir.

Katilmcilarin egitim diizeylerinin agirlikli olarak lisans ve lisansiistii seviyesinde olmasinin
yaninda turizm egitimi alanlarin sayica diisiik olmasi, otel isletmelerinde ¢alisanlarin farkl
dallarda egitim almis olmalarindan kaynakli oldugu diisiiniilmektedir. Bu noktada otel
isletmelerinde turizm egitimi almig iggdren sayisinin az olmasi turizmde hala tam olarak bir
meslek bilincinin oturmadigmni gostermektedir. Yoneticilik gorevi bulunan isgdrenlerin
kurumsallagsma algilarinin (ort.3,30) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna ilaveten
yOneticilik gorevi bulunan isgorenlerin is doyum diizeylerinin de daha yiiksek oldugu (ort.3,90)
goriilmektedir. Diger bir yandan yoneticilik gorevi bulunmayan calisanlarin performans
diizeylerinin daha yiiksek oldugu (ort.3,81) goriilmektedir. Bu durum isgdrenlerin
yoOneticilerinin goziine girmek istemesi, diisiik performans sergilerse isten ¢ikarilacagin
diisiinmesi ya da zam veya terfi gibi ©diil sistemlerinden faydalanmak istemesinden
kaynaklanabilir. Fakat yonetici gorevindeki isgorenlerin daha diisiik performans sergiledikleri
acikca goriilmektedir. Yoneticiler agisindan bakildiginda ise bu durum zaten iist bir pozisyonda
calistiklar1 igin daha fazla ¢abalamalarina gerek gormedikleri seklinde yorumlanabilir.

Ucretlerinden memnun olan isgérenlerin hem kurumsallasma algilari (ort.3,68), hem is doyumu
diizeyleri(ort.4,18) hem de isgoren performans diizeyleri (ort.3,92) daha yiiksektir. Bulgulara
bakildiginda her {i¢ degisken icin de {icretlerinden memnun olanlardan sonra en yiiksek ortalama
aldiklar ticretten kismen memnun olan isgorenlerdedir. Dolayisiyla aldiklar: ticretten memnun
olmayan calisanlar hem daha diisiik bir isdoyumu diizeyine hem de daha diisiik bir
kurumsallasma algisina sahiptir. Buradan hareketle {icret faktoriiniin isgorenlerin is doyumunu
ve kurumsallasma algisin arttirmada oldukga etkili bir faktor oldugu goriilmektedir.

Calismadan elde edilen bilgiler dogrultusunda, kurumsallasma algisinin isgdren performansi ve
is doyumuna etkisi oldugu kanitlanmistir. Etki diizeyine bakildiginda % 15 oraninda isgoren
performansina etkisi varken, isdoyumuna etkisi % 6 oranundadir. Buradan hareketle
kurumsallasmanin isgorenin isdoyumu yasamasinda etkisi olmakla birlikte bunun kisith bir etki
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oldugu soylenebilir. Kurumsallasma gostergeleri ile isdoyumu arasindaki iliskiye bakildiginda
en gliclii iliskinin yonetim anlayisi ve karar alma alt kriterleri arasinda oldugu goriilmiistiir. Bu
sonuclardan hareketle isgorenlerin kendilerini isletmenin bir parcasi olarak hissetmesi ve
fikirlerinin yonetimde etkili oldugunu diisiinmesi isdoyumlan ile en iligkili noktalardir. Bu
nedenle isgorenin isdoyumunu arttirmak isteyen yoneticilerin orgiit ici iletisime, isgorenler ile
iligkilerine, isgorende kuruma aidiyet ve kendini énemli hissetme gibi duygularmi destekleyecek
adimlar atmalar1 6nerilebilir.

Buna ilaveten kurumsallagsma algis1 ile performans iligskisine bakildiginda en fazla iliskinin
kurum anayasasi ve i¢ denetim faaliyetleri ile oldugu goriilmektedir. Bu sonuctan hareketle, bir
isletmede iletisim seklinden yetki ve sorumluluklarin bilinmesine kadar sistematik bir kurallar
cercevesi bulunmasi isgorenin performansini arttirmaktadir. Bu bulgulardan hareketle,
isletmede herkes tarafindan bilinen kurallarin olmasi isgérenlerde isletmeye karsi
performanslarinin bosa gitmeyecegi giivenini verdigi ve bu durumun da isgdrenin performansini
arttirmasina tesvik ettigi yorumu yapilabilir. Genel olarak bakildiginda hem isgorenin keyifle
calismasi hem de beklenen performansi gostermesi isletmedeki iletisim, denetim, esitlik ve
aciklik gibi unsurlarla oldukga iligkili oldugu soylenebilir.

Bunlara ilaveten calismanin bazi kisithliklart bulunmaktadir. Calisma Antalya ilindeki otel
isletmelerinde ¢alisan 400 isgoren tizerinde gergeklestirilmistir. Antalya gibi kiy1 sehirlerinde
bulunan otellerin sezonsalli1 bilinen bir gercektir. Bu durum isgorenin egitim diizeyinden,
kurum aidiyetine ve hatta performansina kadar pek ¢ok seye etki etmektedir. Bu calismanin daha
kurumsal ve zincir otellerin oldugu bir 6rneklem iizerinde yiiriitiilmesinin daha farkli sonuglar
verebilecegi diigliniilmektedir.

Hakem Degerlendirmesi: Dis bagimsiz.

Destek Bilgisi: Herhangi bir kurum ve/veya kurulustan destek alinmamustir.

Cikar Catismasi: Yazarlar arasinda ¢ikar catismasi yoktur.

Etik Onay1: Bu calismanin tiim hazirlanma stireglerinde etik kurallara riayet edildigini yazar(lar)
beyan eder. Aksi bir durumun tespiti halinde Tiirk Turizm Aragtirmalari Dergisi'nin hicbir
sorumlulugu olmayip, tiim sorumluluk makale yazar(lar)ina aittir.

Etik Kurul Onayr: Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Sosyal Beseri Bilimler Aragtirma ve
Yaym Etik Kurulundan 21.04.2021 tarih ve 04 sayili karar numarasi ile izin alinmigtir.
Arastirmacilarin Katki Orani: Yazarlar calismaya esit oranda katk: saglamustir.
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