T.C.
YASAR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIiM DALI
YONETIM VE ORGANIZASYON PROGRAMI
DOKTORA TEZi

HiZMET SEKTORUNDE KURUMSAL YONETIMIN iSTE MUTLULUK
UZERINE ETKISI

Murat NAZLI

Damisman

Dog. Dr. Cagri Bulut

IZMIR, 2015







T.C.
YASAR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIiM DALI
YONETIM VE ORGANIZASYON PROGRAMI
DOKTORA TEZi

HiZMET SEKTORUNDE KURUMSAL YONETIMIN iSTE MUTLULUK
UZERINE ETKISI

Murat NAZLI

Damisman
Dog. Dr. Cagri Bulut

IZMIR, 2015




Dr-i3 7

O

T.C. |
YASAR UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU DOKTORA TEZi JURI SINAV TUTANAGI

: Murat Nazh

: Isletme
. : Isletme Doktora

Tez Sinav Tarihi : 17/12/2015 Sinav Saati : 15:00

Tezin Baghg: Hizmet Sektériinde Kurumsal Yonetimin Iste Mutluluk Uzerine Etkisi

Adayn kigisel calismasma dayanan tezini 60 dakikalik siire iginde savunmasindan sonra jiiri iiyelerince
gerek tez konusu gerekse tezin dayana@i olan anabilim dallarindan sorulan sorulara verdigi cevaplar
I degerlendirilerek, tezin :

éﬁsmuu olduguna (S) rOY BIRLIG
1 O DUZELTME gerekliligine (I) § ile karar verilmistir.
2 0O BASARISIZ sayilmasina (F) Q0 0Y COKLUGU

3 U Jiiri toplanamadi igin sinav yapilamamigtr.
4 0 Ogrenci sinava gelmemistir,

T Bagaril B Baganl: CHBagarih G{aganh %h
O Diizeltme O Diizeltme [ Diizeltme O Diizeltme 0 Diizeltme
O Basanisiz O Basarisiz O Bagarisiz O Basarisiz O Bagansiz

¥a
live: ‘ %%r%iﬁ P03 i']ye:f%,@,ﬁ,.w_ » flye@m@fj ) J ﬁye:%wt@-.ooco

@ er\lkea OeC S

.*ﬂza': imza' i
5" T

1) Bu halde adaya 6 ay siire verilmigtir.

2) Bu halde ogrencinin kaydh silineceginden jiiri red karar: hakkinda en az bir sayfalik ¥ir gerekce yazarak
sinav tutanagina eklemelidir.

3) Bu halde sinav igin yeni bir tarih belirlenir.

4) Bu halde varsa dgrencinin mazeret belgesi Enstitii Yonetim Kurulunda goriisiiliir. Ogrencinin gegerli
mazereti olmamasi halinde Enstiti] Yonetim Kurulu karart ile ilisigi kesilir. Mazereti gecerli sayildifinda
yeni bir smav tarihi belirlenir.



YEMIN METNI

Doktora Tezi olarak sundugum
o Hiznet...Sekdarinde.. Korumsal . Yonekioin..... gt vk
....... 1022008 EHIS T oo adll calismanin,

tarafimdan bilimsel ahlak ve geleneklere aykin diisecek bir yardima bagvurmaksizin
yazildigin ve yararlandigim eserlerin bibliyografyada gosterilenlerden olugtugunu,

bunlara atif yapilarak yararlaniimig oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.

1112015
Adi SOYADI
Murad Nazl
Imza

A

£




OZET
Doktora

HiZMET SEKTORUNDE KURUMSAL YONETIMIN iSTE MUTLULUK
UZERINE ETKISI

Murat NAZLI

Yasar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Doktora, Yénetim ve Organizasyon Programi

Bu ¢alismanin amaci kurumsal yonetimin oldugunun varsayildigi dort ve bes
yildizl1 otellerde kurumsal ydnetimin iste mutluluga olan etkisinin incelenmesidir. Is
hayatina adilligin, sorumlulugun, hesap verebilirligin ve seffafligin oldugu kurumsal
yonetim yaklagimi adapte edildiginde, bu yaklasim kiiresel rekabet ortaminda
orgiitlerin ihtiyaclarma cevap verebilir. Nitekim, bu ilkelerin diinyaca kabul edilmesi
ve oOrgiitlerdeki mutluluga olan etkisi arastirmaya deger bir konudur. Diger tarafta,
mutluluk kavraminin ise orgiitsel baglilik, ise kenetlenme (is sevki, ise adanma ve isi
O0zlimseme) ve i tatmini agisindan bir biitiin olarak ele alinmasi literatiirdeki bir

eksikligi de giderecektir.

Arastirma kapsaminda Izmir 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’ne bagl, isletme
belgesi olan ve farkli siniflandirmalari iginde barindiran toplam 164 6rgiit ana kiitleyi
olusturmaktadir. Bu orgiitler icerisinden, arastirma icerisindeki temel odak noktasi,
kurumsal yonetimin oldugunun varsayildig1 46 adet dort ve bes yildizli oteldir. Bu
otellerin 27’sinden yapilan anketlere toplam 224 yanit verilmistir. Gerekli
diizeltmeler yapildiginda uygun goriilen yanit sayisi, toplam 219 adet olarak tespit

edilmistir.



Arastirma analizleri sonucunda hem Ol¢lim degiskenleri hem de kurumsal
yonetimin iste mutluluga olan etkileri ilizerinde ¢ok sayida bulgu elde edilmistir.
Kurumsal yonetim boyutlarinin mutluluk boyutlar1 ile bireysel olarak bire-bir
etkilesim iginde oldugu korelasyon analizinden elde edilen temel bir bulgudur.
Ayrica, kurumsal yonetimin iste mutluluga etkisinin incelendigi regresyon
analizlerinde, 6zellikle adillik, sorumluluk ve seffaflik boyutlarinin hepsinin orgiitsel
baglilik iizerinde etkilerinin anlamli oldugu gériilmektedir. Istatistiksel bulgularin
yaninda arastirmanin sonuglar1 detayli olarak tartisilmistir. Calismadan elde edilen
bulgular bu alandaki uygulamacilar, aragtirmacilar ve yoneticiler i¢in 6nemli bilgiler

ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Yonetim, flkeler, iste Mutluluk, Turizm
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ABSTRACT
PhD Thesis
THE EFFECT OF CORPORATE GOVERNANCE ON HAPPINESS AT
WORK IN SERVICE INDUSTRY

Murat NAZLI

Yasar University
Institute of Social Sciences

PhD of Business Administration, Management and Organization Program

The purpose of this study is to investigate the effect of corporate governance
on happiness at work in four and five star hotels which are assumed to have
corporate governance. A corporate governance approach that can adapt the principles
of transparency, accountability, responsibility and fairness to business life can
respond to the needs of organizations and businesses in the global competitive
environment. However, along with the influence of these globally accepted
principles on happiness in organizations, is a worthwhile topic to study. On the other
hand, holistically dealing with the concept of happiness in terms of organizational
commitment, work engagement (vigor, dedication and absorption) and job

satisfaction will fill the gap in literature.

In terms of scope of research, a total of 164 organizations form the population
which are affiliated with Izmir Provincial Directorate of Culture and Tourism and
formed by different categorizations and have an operation licence. Among these
organizations, the main focus in this research is 46 four and five star hotels which are
assumed to have corporate governance. The total number of responses are 224 from
27 hotels. After the necessary corrections, the total suitable responses are determined
as 219.

The results of the research analysis have shown many findings on the
measurements of variables and the influences of corporate governance on happiness
at work. The main finding of the correlation analysis revealed that the dimensions of
corporate governance and happiness have positive and significant one-on-one

relation with each other. Besides, the results of regression analysis in which the

vii



effect of corporate governance on happiness at work is investigated, revealed that
especially the effect of fairness, responsibility and transparency as a total, is
significant on organizational commitment. Besides the statistical findings, the results
have been discussed in detail. The overall findings of the study have revealed

essential information for the researchers, practitioners and managers.

Keywords: Corporate Governance, Principles, Happiness At Work, Tourism
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GIRIS

Hizmet sektoriinde, Izmir Il Kiiltir ve Turizm Miidiirliigii'ne bagl isletme
belgesine sahip ve kurumsal yonetim olgusunun oldugunun varsayildigi dort ve bes
yildizli otellerde, mutluluk kavraminin orgiitsel baglilik, is tatmini ve ise kenetlenme
(is sevki, ise adanma ve isi Oziimseme) boyutlariyla birlikte degerlendirilmesi,
arastirmanin sadece bir mutluluk arastirmasi olmamasi, ayrica iste mutluluga
diinyaca kabul gormiis kurumsal yonetim ilkelerinden adillik/esitlik, sorumluluk,
hesap verebilirlik ve seffafligin etkilerinin incelenmesi, literatiirdeki eksiklige katki
saglayacaktir. Bu c¢alisma is hayatinda mutluluk ve kurumsal yonetim alaninda
yapilan Ozgiin ve gorgil bir ¢alismadir. Ayrica, yapilan arastirmada vekalet
yaklagimu, esitlik teorisi, paydas teorisi, otantik teori, hedonizm, arzu ve objektif liste
teorileri, ihtiyaclar teorisi agilarindan da degerlendirme yapilmistir. Toplamda 27
adet dort ve bes yildizli otele ve 224 otel ¢alisanina ulasan ¢alismada, metodoloji

kisminda bulgular detayli bir sekilde degerlendirilmistir.

Oziinde, kurumlarda paydas sahiplerine en yiiksek diizeyde fayda saglamaya
calisan bir yapr olan kurumsal yonetim, son donemlerde is diinyasinda ve cesitli
ulusal ve uluslararast kuruluslarda dikkat ¢ekmektedir. Ayrica, siirekli degisen ve
gelisen rekabet kosullarina, kiiresellesmenin etkisine, toplumlarin ve kurumlarin
ekonomik sagliklarina katkisina bagli, adeta bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Literatiirde, kurumsal yonetim ile ilgili birgok arastirma bulunmaktadir (6rnegin;
Shelton, 1998; Hiraki v.d., 2003; Sermaye Piyasas1 Kurulu, 2004; Ott, 2010; Vo ve
Phan, 2013) ve uluslararasi orgiitler ve iilkeler tarafindan en iyi kurumsal yonetim
cergevesini bulmak, olusturmak ve birtakim ilkeleri benimsemek iizerine yapilan

calismalar hizla devam etmektedir.

Uluslararast alanda dikkat ¢eken kurumsal yonetim ilkelerinin, 6rnegin
adillik/esitlik, sorumluluk, hesap verebilirlik ve seffaflik ilkeleri (Sonmez ve Toksoy,
2011, s. 64; Ding ve Abdioglu, 2009, s. 160; Uyar, 2008; Berglof ve Pajuste, 2005, s.

182), orgiitler tarafindan ne kadar benimsendigi ya da dogru uygulandigi, kurumsal



yonetim diizeyinin tespiti, kurumsal yonetim faaliyetlerinin turizm endiistrisinde
orgiitlerin mutlulugunu ne kadar etkiledigi ve bu cevrede calisanlarin mutlulugu

konular1 arastirmayi olusturan temel noktalardir.

Isyerinde mutluluk konusu diinyada yeni mezun olanlardan emektarlara, kiigiik
bir sirketten biiyiik bir kurumda varolmaya ¢alisanlara kadar, isinden daha fazla keyif
almanin yollarin1 arastiran herkes igin O6nemli bir husus oldugu igin dikkat

¢ekmektedir.

Insanlar, islerini severek yaptiklarinda daha iiretken, yaratici ve motive
olduklarin1 kesfetmektedir ve &zel hayatlarmda da mutlulugu yakalamaktadir. Is
diinyasinda mutlulugu yakalamanin tizerine ¢alisan Kjerulf’e gore mutlu olan
sirketler, mutsuz rakiplerine gére daha verimli, daha yenilik¢i, yaratici ve daha karli

olacaklarimi bilmektedir (Kjerulf, 2015, s. 19).

Psikolojide mutluluk baglaminda, duygular, mutluluk, ruh halleri ve pozitif
tavirlar artan bir diizeyde ilgi ¢gekmektedir. Mutluluk konusuna olan ilgi isyerlerinde
yasanilan tecriibelere kadar yansimistir (Fisher, 2010, s. 2). Mutlu olmaya yo6nelik
ilgi ve iilkelerdeki politikalarin gerceklestirilmesinde bireylerin mutluluguna neyin
etki edebilecegini tespit edip faaliyete gegme hususlari her gegen giin artmaktadir.
Diinya liderleri ise bu konunun 6nemi iizerine konusarak kendi iilkeleri ve diinya i¢in

rehber niteliginde olacagini belirtmislerdir.

Aristoteles’in bakis agisinda, mutlu bir hayatin olmasi demek, erdemli bir
hayati devam ettirmek anlamina gelmekteydi. Fakat, 1960’11 yillardan itibaren
yapilan ampirik caligmalarda mutluluk kavrami, Aristoteles’in bakis agisindan
farklidir. Soyle ki mutluluga; ahlaki olarak iyi bir hayati siirdiirmek yerine, tatmin
eden hayati siirdiirmek anlamiyla bakilmaktadir (Nawijn, 2012, s. 13) ve bu tezde,
“mutluluk” kavrami da ikinci bahsedilen anlamiyla odak noktasi olacaktir. Ayrica,
bu ¢alisma sadece mutluluk {izerine yapilan genel bir arastirma igermemektedir,

misafirperverlik ve hizmet sektoriinde, 6zelikle de dort ve bes yildizli otellerde birey



seviyesinde, hedonik ve 6damonik bakis acis1 ile mutluluk kavramina ve iste
mutluluga derinlemesine bir bakis saglayarak, kurumsal yonetimin ¢aliganlarin iste

mutluluklaria olan etkilerini degerlendirmektedir.



BIRINCIi BOLUM

KURUMSAL YONETIM BAKISI

Kurumsal yonetim oOzellikle 2000’li yillarin basinda yasanan finansal
skandallara bagli olarak 6nem kazanan bir olgudur. Diinya’da en i1yi kurumsal
yonetimi uygulama c¢abalart devam etmektedir. Nitekim, diinya’da kabul gormiis
olan adillik/esitlik, sorumluluk, hesap verebilirlik ve seffaflik ilkeleri dikkat
¢ekmektedir ve uluslararas1 oOrgiitler ve politika yapanlar bu ilkeleri dikkate
almaktadirlar. Kurumsal yonetim baglaminda gerceklesen uygulamalar paydas
iligkileri agisindan da kritik bir 6nem sahiptir. Paydaglarla (yoneticiler, ¢alisanlar,
devlet, diger orgiitler, uluslararas1 orgiitler vs.) olan iligkilerde kurumsal yonetim
algisinin boyutu, kurumsal yonetimin geleneksel yonetimden ayrildigi noktalarin
neler oldugu ve iizerinde durulan ilkelerin benimsenmesi ¢abalar1 orgiitleri derinden

etkileyecektir.

1. KURUMSAL YONETIM

Yonetisim, “resmi ve ozel kuruluslarda idari, ekonomik ve politik otoritenin
ortak kullanim:” olarak izah edilmektedir (Tirk Dil Kurumu, 2012). Bir toplumsal-
politik sistemdeki ilgili aktorlerin ortak c¢abalariyla elde edilen sonuglarin
olusturdugu yap1 ya da diizen olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimin yaninda kavramin
iceriginin farkli sekillerde belirlendigi de goriilmektedir. Fakat, genel olarak kabul
goren taniminda yonetisim, ayrimi bulanik olan kamu kuruluslari ve 6zel sektor
arasindaki sinirlarda gelisen yonetim sekillerini gostermektedir ve yonetimin daha da
iyi yonetebilmek amaciyla tekrar yapilandirilmasina vurgu yapmaktadir (Ozer, 2006,
S. 60).

Toks6z iyi yonetisimi su hususlarla ifade etmektedir (Toks6z, 2008, s. 19): 1.
Tutarli olmak, 2. Sorumluluk, 3. Hesap verebilirlik, 4. Adillik/Esitlik, 5. Seffaf
olmak, 6. Katilime1 olmak, 7. Etkinlik, ve 8. Hukuka bagli olmak. Baraz yonetisimi
ise, isletmenin iist hiyerarsik Kadrolar1 arasindaki giic iliskileri ve dengeleri ile iliskili

bir husus olarak tanimlamistir (Baraz, 2004).



Yonetisim kavrami sirketlerin bilyiimesiyle 6nem kazanmustir. Sirketlerin
biiyiimesiyle sermayedar biitiin kararlar1 almaya yetisememektedir ve sonugta ortaya
cikan Dbiirokratik yapidaki birtakim sorumluluklar profesyonel yoneticilere
devredilmistir. Fakat, sermayedar (miilkiyet) ve yonetim (kontrol) rollerinin ayrimi
ile sermayedarin ve ydnetimin ¢ikarlart zamanla celigkiler gostermistir. Bunun
sonucu olarak, yonetim kurullari, profesyonel yoneticilerin sermayedarin ¢ikarlarini
korumasini saglamak amaci ile kontrol mekanizmasi olarak kurulmustur. Ilk
yonetisim 6rnegi olan yonetim kurullarinin fonksiyonu ve yapist modern anlamda
sirketlerin kurulusu ile degigmistir. Sinirli olarak adlandirilabilecek ilk yonetisim
fonksiyonu, sirketler biiylidiik¢e ve onlarin toplumdaki rolii tekrardan tanimlandikga
karmasik hale gelmis ve yonetim kurullarinin yerine getirmesi beklenen roller

cesitlilik gostermistir (Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi, 2003).

Bunlarin disinda, Sermaye Piyasasi Kurulu (SPK)’nun 2014 yilinda Resmi
Gazete’de ilan edilen 28871 sayili Kurumsal Yonetim tebligi’nde de ifade edildigi
lizere, yonetisim yerine kullanilan kurumsal yonetim (K.Y.) s6ylemi tezin geri kalan

kisminda kullanilacaktir.

1.1. KURUMSAL YONETIM TANIMLARI

Iyi bir kurumsal yonetim adil olmayi, seffaf olmayi, sorumlu olmay1 ve hesap
verebilir olmayr icermektedir ve bu temel ilkeleri uygulayan kurumlar diger
kurumlardan genellikle daha iistiin olmaktadirlar ve daha biiylik bir gelisimi
destekleyebilecek ve bununla beraber finanse edebilecek yatirimcilari
etkilemektedirler (Pearse Trust, 2014).

Ingilizce literatiirde “corporate governance” olarak adlandirilan kurumsal
yonetime “yonetisim” , “kurumsal egemenlik” ve ayrica “igletmenin iist yonetiminin
yonetilmesi” denilmektedir. Kurumsal yonetisim’deki “yonetisim” kavrami da, bir
tarafin diger tarafi yonettigi bir iliskiden, karsilikli etkilesimlerin 6n plana ¢iktigi bir
iliskiler biitiintine dogru dontisiimii belirtmektedir (Dinler, 2009, s. 2).



Tarihte geriye doniildigiinde, Adam Smith 1776’da yaymlanan “Uluslarin
Zenginligi” kitabinda ifadeyi bilmese de kurumsal yonetimi su sozlerle dile

getirmistir (Tricker, 2000, s. 289, Holderness, 2003, s. 51):

“ Kurumlardaki yoneticilerin baskalarinin paralarim yénetirken, kendi paralarini
yvonetirken gosterdikleri ayni 6zeni gostermeleri beklenemez. Yoneticilerin

ihmalkariliklar: ve israflar, sirket yonetiminde kaginilmazdwr. ”

19. ylizyill modern kurumlar igin biriktirilmis temelleri gormiistiir. Bu yiizy1l,
bulduklar1 firmalar ile isimleri kutsal goriilen girisimcilerindir. Diger tarafta, 20.
yiizyll yonetimin yiizyilidir. YOnetim teorilerinin, yonetim danigmanlarinin ve
yonetim gurularinin biiylimesi yonetim ile zihin ugrasisini yansitmaktadir. Yeni
yiizyil ise, kurumsal yonetim déneminin olacagini ifade etmektedir (Tricker, 2000, s.
289). Kurumsal yonetim literatiiriine bakildiginda, yer alan birtakim tanimlamalar ise

kisaca sOyledir:

Tricker’a gore kurumsal yonetim, kurumsal varliklar {izerinde giiciin
kullanilmasidir. Giiciin kullanilmasi derken, her ¢esit kurumsal varlik - diinyanin her
yerinde sirket kanunlari altinda birlesmis sirketler: 6zel ve 6zel olmayan sirketler,
aile sirketleri, azinliktaki hissedarlar ile hakimiyet altina alinan sirketler, stratejik
birliktelikle olusan esnek ag ve zincirle sirketlerin kompleks gruplar ve kurumsal
varliklar icinde Yyer almasi, ortakliklarda, devlet is girisimlerinde, egitsel,
hayirseverlik, sosyal yardim ve diger kar amaci hedeflemeyen amaglar olarak ta ifade
edilmektedir (Tricker, 1997, s. 1).

Is hayatina kurumsal yonetim yaklasimindaki adillik, seffaflik, hesap
verebilirlik ve sorumluluk ilkeleri adapte edilebilirse, bulunulan kiiresel rekabet

ortaminda i§ hayatinin ve kurumlarin ihtiyaglaria cevap verilebilir (Tricker, 2000, s.
289).



Bagka tanimda, K.Y., kurumsal siiregleri - mal ve hizmetlerin satisini ve
iretimini organize etmede, kontrolorleri veya diizenleyicileri gorevlendirmede yer
alan - etkileyen tiim etkileri tarif etmektedir. Bu sekilde ifade edildiginde, kurumsal
yonetim her ¢esit sirketi kapsamaktadir. Sirketler, halka acik, 6zel, kar amaci
hedefleyen veya hedeflemeyen sirketler olabilir. K.Y. konusunda literatiiriin ¢ogu
sadece halka acik sirketlerin analiz konusu oldugunu istii kapali varsaymasidir. Bu
husus ise diinyada 40 binden az sirketi kapsayarak konuyu kisitlamaktadir
(Thurnbull, 1997, s. 180).

Shleider ve Vishny kurumsal yonetim kavramini, “sirketlere finansman
saglayanlarin uygun olan bir getiriyi temin etmelerine iliskin yollar ile ilgilenmek”

olarak tanimlamistir (Shleider ve Vishny, 1996, s. 2).

Short ve digerleri ise bir K.Y. sistemini, “yonetim kurulunun yonetime, sirketin

hissedarlarina zenginlik yaratmak igin izin Verirken, sorumlu olmasi” seklinde ifade

etmislerdir (Short v.d., 1998, s. 151).

Ayrica, Shleider ve Vishny’ye gore kurumsal yonetimi anlayabilmek, sadece
zengin ekonomilerde yasanan gelismelerdeki tartismayr aydinlatmak degil,
kurumlarda yapilmasi gerekli biiyiik kurumsal degisimleri de canlandirabilmektir
(Shleider ve Vishny, 1997, s. 737).

Hunger ve Wheelen ise K.Y. terimini, “yonetim kurulu, yonetim ve hissedarlar
arasindaki iligki ve sirketin performansini ve gidecegi yonii belirleme ile ilgili”
olarak belirtmislerdir (Hunger ve Wheelen, 2003, s. 17).

Kogel kurumsal yonetimi, devlet, hissedarlar, miisteriler, tedarikgiler,
calisanlar ve kreditorler nezdinde, isletmelerin miimkiin oldugu kadariyla
paydaslarina dogru ve diiriist bigimde bilgi vermesini ve seffaf davranmasini
amagladig1 seklinde ifade etmistir. Kisaca, isletmelerin gergekteki durumunu
yansitmasi, etik ilkeleri benimsemesi, bunlara uymasi ve sorumlu bir davranig

sergilemesi beklentisi vardir (Kogel, 2005, s. 468).



Kurumsal yonetim, bir anlamda yonetim faaliyetlerinin bir ekip tarafindan
yerine getirilmesidir. Kurumsal yonetim, Orgiitiin vizyon, misyon, strateji, yapi,
kiltir ve liderlik bigimi gibi orgiitsel beyne ve bedene ait unsurlarin kim tarafindan
belirlenecegi ve diizenlenecegi sorularina cevap arayan bir yonetim teknigidir.
Isletmelerin faaliyetlerini ydnlendiren ve tepe yonetim organi olan ydnetim
kurulunun kimlerden olustugu, nasil karar aldigi, hangi bilgileri ne zaman ve nasil
aciklamasi gerektigi, hangi paydaslarla (hissedarlar, calisanlar, finans kurumlari,
kamuoyu, v.b.) iletisim kurmasi ve etkilesim ig¢inde olmasi gerektigi gibi konular
kurumsal ydnetim siirecinde ele alinan baslica konulardir (iscan ve Kaygin, 2009, s.
214).

Bircok sekilde tanimlanabilecek K.Y., en genis anlamda modern yasamda
insanlarin bir amaca ulasmak i¢in olusturdugu herhangi bir kurumun yonetiminin
diizenlenmesidir. Dar anlamda bakildiginda, bir kurumun beseri ve mali sermayeyi
¢ekmesine, etkin ¢alismasina ve ait oldugu toplumun degerlerine saygi gosterirken
uzun donemde ortaklarina ekonomik bir deger yaratmasina firsat taniyan her tiirlii
kanun, yonetmelik, kod ve uygulamalar ifade eder (World Bank, 1999; Tiisiad,
2002; Oztiirk ve Demirgiines, 2008, s. 396; Dastan, 2010, s. 4).

Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD), kurumsal ydnetimi su
sozlerle tanimlamaktadir (OECD, 2004):

“K.Y. gergevesi, seffaf ve etkin piyasalari tegvik etmeli, hukukun dstinliigii
ilkesi ile uyumlu olmali, denetleyici, uygulayici, diizenleyici otoriteler
arasindaki sorumluluklarin paylastiriimasint agik sekilde ortaya koymalidir.
Hissedar haklarini korumall, uygulanmasint kolaylagtirmalidir. Paydaslarin
haklari yasalarda belirtildigi sekilde tanimalidir. Sirketle ilgili tiim maddi
konularda dogru, zamanminda a¢iklama yapilmasin giivence altina almalidir.
Sirketin ~ stratejik rehberligini, Y.K. tarafindan yonetimin zamaninda
denetlenmesini, yonetim kurulunun sirkete ve hissedarlara kars: hesap verme

i

zorunlulugunu teminat altina almalidir.



Bir diger tanimlamada kurumsal yonetim, bir kurumun yonetilme, idare edilme
ya da kontrol edilme seklini etkileyen birtakim kanunlar, kurumlar, politikalar,
stirecler ve gelenekler olarak ifade edilmektedir (Venkatachalam ve Patwardhan,
2011, s. 68).

Bagka tanima gore K.Y. ise, kurumsal paydaslarin ¢ikarlarinin korunmasi
amaciyla olusturulan bir kontrol mekanizmasi olarak ifade edilmektedir. Ayrica,
finansal raporlamalardaki yaniltici eylemlere bagli olarak liderlerin kurumlarda
yapilan iglemlere detayli bakmalarini saglayan bir sistem olarak goriilmektedir (Daft,
2010, s. 558).

Kurumsal yonetim, isletme ve paydaslar arasindaki, kurumun stratejik yoniinii
belirleyen ve kontrol eden bir iliskidir. Sirketlerin yonetildigi ve kontrol edildigi bir
sistemdir. Bu yapi, yonetim kurulu tyeleri, hissedarlar ve diger paydaslar dahil

cesitli kurumsal pay sahipleri arasindaki haklarin ve sorumluluklarin dagilimin

belirlemektedir (YYadong, 2005, s. 2).

Kurumsal yonetim, bir tarafta yoneticiler ve sirket sahipleri arasindaki iligkileri
belirleyen is uygulamalarina, diizenlemelere ve kanunlara, diger tarafta kendi
yatirimeilarina deginmektedir. Kurumsal krizlere, suglara ve basarisizliklara cevap
olarak dogmustur ve gelismistir. K.Y. ¢evresi, kurumsal yonetimin kalitesini ve
gidecegi yolu belirlemektedir. Onem tasiyan oyunculari hissedarlar, ydnetim
kurullari, tepe yoOnetim, calisanlar, diizenleyiciler ve denetciler, yatirimcilar,
miisteriler ve tedarikgilerdir. Diger paydaslar ikincil oyunculardir. Iyi bir kurumsal
yonetimi saglamanin sorumlulugu agirlikli olarak Y.K.’nin omuzlarindadir ve Y.K.
birgok kurumsal faaliyetin distiniliip tasmnildigi yerdir (Kerr, 2005). Aslinda,
kurumsal yonetim bakis agisin1 Y.K. disinda da benimseyebilen paydas sahipleri
sayesinde daha etkin bir yonetim bigimi ortaya cikacaktir ve isletmelerin daha
verimli, etkin, etik ve seffaf bir sekilde ¢alismasina olanak saglayacaktir (Kesken ve

Nazli, 2011, s. 13).



Kurumsal yonetim, {ist yonetim, yonetim kurulu ve denetim kurulu tarafindan,
kurumun hedeflerine ulasmaya yonelik, kurumun faaliyetlerinin yonlendirilmesi,
yonetilmesi ve gozlenmesi gayesiyle uygulanan yapi ve siireglerin bir birlesimidir

(Tiirkiye I¢ Denetim Enstitiisii, 2008).

K.Y’nin esasi, organizasyonun i¢ ve dis paydaslarinin etkin bir kontrol
sisteminden yarar saglamasi ve bu konuda hesap sormasidir. Kurumsal yonetim
tartismas1 sahtecilik, iflaslar ve yoneticilerin anormal ticretleri gibi olaylarla daha
fazla tetiklenmektedir. Kurumsal yonetim konusunun giindemde kalmasina katkida
bulunan diger faktorler ise; uluslararasilasmanin yayginlagsmasi, kurallarin
azaltilmasi, finans piyasalarinin entegrasyonu, karmasik finansal araglarin ve
baglantili risklerin artmasi, toplumun organizasyonlarla ilgili beklentilerindeki
degisiklikler, eksik ve yetersiz raporlama ve denetgilerin verimsizligi sayilmaktadir

(Ozeren ve Temizel, 2004, s. 5).

Kurumsal yo6netim; sorumluluk, hesap verebilirlik, seffaflik ve kamuyu
aydinlatma gibi birtakim kavramlar tlizerine kurulu bir yonetim anlayisi olarak
goriilmektedir. K.Y. sadece kurum ortaklarmi ve yoneticileri kapsamamakta,
miisteriler, kredi veren kuruluslar ve tedarikgileri de icine almaktadir. Kurumlarin
karlilik ve etkinlik hedeflerine ulasmasinda, kurum ile ilgili biitiin ¢ikar gruplarinin
menfaatlerinin  dengelenmesi, sahip olunan biitin paydaslara esit sekilde
davranilmasi ve paydaslarin disinda kurumla ilgili diger taraflarin haklarinin da

korunmasi ¢ok 6nemlidir (Ersoy v.d., 2011, s. 72).
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1.2. SN1K ANALIiZi

Kurumsal yonetim konusundaki bazi temel olan bilgileri ise, Tablo 1’de
gorildiigi iizere SNIK Analizi ile agiklamaya calismak yerinde olacaktir. Bu
analizde kurumsal yOnetimin tanimi, ni¢in uygulandigi, nasil ve ne zaman
uygulanmas1 gerektigi, kurumsal yonetimin nereye gitmeyi hedefledigi ve bu

yonetim bi¢imini kimin uygulayacagi yer almaktadir.

Tablo 1: 5N1K Analizi

Kurumsal Yonetim Nedir?

- Sirket yonetimi ile hissedarlar ve paydas sahipleri arasindaki iligkileri diizenleyen
kurallar biitintidiir. Herhangi bir sirkette hissedarlar dahil, sirketin yiirittigi
faaliyetleri ile dogrudan veya dolayl olarak ilgili olan tiim paydas sahiplerinin

haklarini, sorumluluklarini ortaya koymayi amaclayan bir yonetim felsefesidir.

K.Y. Ni¢in Uygulanir?

- Sirketle iliski iginde bulunan paydas sahiplerinin haklarinin korunmast,

- Sirket faaliyetleri ve finansal durumu ile ilgili olarak kamuoyunun aydinlatilmast,
seffafligin saglanmasi,

- Yatirimcilarin haklarinin korunmasi,

- Sirket tepe yonetiminin sahip oldugu gii¢ ve yetkilerin keyfi kullanilmasinin
engellenmesi,

- Sirket hissedarlarinin adil ve esit sekilde muamele gérmesinin saglanmasi.

K.Y. Nasil Uygulanmahdir?
- Sirket tepe yonetiminin liderligi, samimiyeti ve tiim ¢alisanlarin katkisi ile plan

dahilinde uygulanmalidir.

K.Y. Ne Zaman Uygulanmahdir?

- Yiiksek performansi arzu eden tiim organizasyonlarda uygulanabilir.

K.Y. Nereye Gitmeyi Hedeflemelidir?
- Yiiksek organizasyonel performansa ve miikemmel bir organizasyona ulagmay1

hedeflemelidir.

K.Y.’i Kim Uygulayacaktir?

- Sirket {ist yonetiminin liderliginde yiiriitiilmelidir.

(Aktan, 1997, s. 288-89; Kahraman, 2008, s. 13)
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2. KURUMSAL YONETIM iLKELERI

Tirkiye’de K.Y. ilkelerinin belirlenmesi birgok iilkedeki diizenlemeler
acisindan bir referans niteligi tasimaktadir ve temelde 1999°da yayinlanan “OECD
Kurumsal Yonetim Ilkeleri Rehberi” esas alinarak, 2003’te SPK tarafindan “SPK
Kurumsal Y&netim Temel Ilkeleri” baslikl1 bir rehber ile yaymlanmistir. 2005°te bu
ilkeler OECD Kurumsal Yénetim Ilkeleri kapsaminda revize edilerek tekrar
yayinlanmis ve borsada islem géren kurumlarin 2005°ten itibaren yayinlayacaklari
yillik faaliyet raporlart i¢inde kurumsal yonetim uyum raporuna da yer vermeleri
konusunda zorunluluk getirilmistir (Toraman ve Abdioglu, 2008, s. 98). Kurumsal
yonetim bakis agis1 dort temel unsura deginmektedir. Bunlar; Adillik/Esitlik,
Sorumluluk, Hesap Verebilirlik ve Seffaflik olarak belirtilmektedir (S6nmez ve
Toksoy, 2011, s. 64).

2.1. ADILLIK/ESITLIK ILKESI

Freud’a gore medeniyetin ilk sart1 adalettir (Freud, 2014). Kurumsal yonetim
ilkelerinden biri olan adillik/esitlik ilkesi kurumsal yonetimin temelini olusturan
unsurlarin basinda yer almaktadir. Esitlik teorisi agisindan degerlendirildiginde,
calisanlar is iliskilerinde esit bir muamele goérme arzusu icindedir ve bu arzu
motivasyonu da etkilemektedir (Gray ve Starke, 1977, s. 39). Ayrica, adillik/esitlik
kavrami, isletmenin hissedarlarina ve ortaklarina esit davranmasi ve hissedarlik
haklarinin ~ kullanimin1 ~ kolaylagtirict ~ bir  yapinin  olusturulmasi  seklinde

tanimlanmaktadir (Uyar, 2008).

Adillik ya da esitlik ilkesi, pay sahiplerinin haklari ve pay sahiplerinin esit
isleme tabi olmasi konularmi diizenlemektedir. Pay sahiplerinin bilgi alma ve
inceleme hakkina, genel kurula katilima ve oy kullanma hakkina, kar payr alma
hakkina ve azinlik haklarina ayrintili olarak yer verilmekte, pay sahipligine iligkin
kayitlarin saglikli olarak tutulmasi ve paylarin serbestce devri ve satisi konular ile

pay sahiplerine esit islem ilkesi ele alinmaktadir (Ding ve Abdioglu, 2009, s. 160).
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Pearse Trust’a gore de adillik, esit muamele gormektir. Hissedarlar ile beraber
toplum, c¢alisanlar, kamu c¢alisanlar1 vs. dahil ederek tiim paydaglara esit
davranilmalidir. Kurum, paydaslarina ne kadar adil davranirsa, ¢ikar gruplarinin

baskilarina o kadar iyi cevap verebilir ve hayatta kalabilir (Pearse Trust, 2014).

Sermaye Piyasasi Kurulu’nun 2014 yilinda Resmi Gazete’de ilan edilen 28871
sayili Kurumsal Yo6netim tebligi’ne bagl olarak, ¢alisanlara saglanan tiim haklarda
adil davranilir, calisanlarin bilgi, beceri ve gorgiilerini arttirmalarina yonelik egitim
programlar: gerceklestirilir ve egitim politikalart olusturulur. Calisanlarin sirket
icinde fiziksel, ruhsal ve duygusal kotii muamelelere karsi korunmasi igin onlemler
alinmaktadir. Cahisanlar igin giivenli bir ¢alisma ortam: ve kosullari saglanir.
Sirket calisanlarinin gorev tanimlart ve dagilhim: ile performans ve 6diillendirme
kriterleri calisanlara duyurulur. Calisanlara verilen ftcretler ve diger menfaatlerin
belirlenmesinde verimlilige dikkat edilir. Sirket, calisanlarina yonelik pay edindirme
planlar1 da olusturabilir (Resmi Gazete, 2014).

2.2. SORUMLULUK iLKESI

Isletmenin, dogrudan veya dolayli olarak paydas gruplarmi temsil eden
calisanlara, miisterilere, tedarikgilere ve kamuya karsi olan sorumluluklarini yerine
getirmesidir (Uyar, 2008). Sorumluluk; sirketin tiizel kisiliginin, sirket yonetim
kurulunun ve yoneticilerinin karar ve eylemlerinin ilgili mevzuata, toplumsal ve etik

degerlere uygunlugunun saglanmasi anlamina gelmektedir (Aktan, 2006, s. 9).

Yonetim kurulunun goérev ve sorumluluklari OECD’nin kurumsal yonetim
ilkelerinden olup, yonetim kurulunun ortaklik {izerinde etkin gdzetiminin ve pay
sahiplerine kars1t yonetim kurulunun sorumlulugunun saglanmasi amacini tasir. Bu
ilkeye bagl olarak Sehirli (1999, s. 51), Yonetim Kurulu’nun sorumluluklarindan su
sekilde bahsetmektedir; 1. Yonetim Kurulu (Y. K.) tiyeleri ortaklik hakkindaki tim
bilgilere ulasmis olarak goérevleri geregi gereken dikkati gosterirken adil davranip,
ortaklarin tamaminin ¢ikarlarii  korumayir amaglayan bakis acisina sahip

olmalidirlar. 2. Y. K. diger menfaat sahiplerinin ¢ikarlarin1 gézetmek ve ortakligin
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faaliyet alanina iliskin gegerli mevzuata uyumu saglamaktan sorumludurlar. 3. Y. K.
temel gozetim fonksiyonlarimi kapsayan hususlar yerine getirmelidir. 4. Y. K.’nin
yapist ve isleyisinin, ortakligin etkin gézetimini yapabilme giiciinii ve pay sahiplerine
kars1 sorumlulugunu arttirict sekilde dtizenlenmesi gerekir. 5. Y.K. tyeleri
sorumluluklarinin ve gorevlerinin geregini yerine getirmek icin dogru bilgiyi
zamaninda almalidir (Sermaye Piyasas1 Kurulu, 2005; OECD, 2004; Nikomborirak,
2001, s. 6).

Ayrica, kurumsal yonetim isminin ilk defa resmi olarak gegtigi Cadbury
raporu’nda kurumsal yonetim, kurumlar1 yoneten ve kontrol eden bir sistem olarak
ifade edilmistir. Sirketlerin idare ve kontroliinden ve dolayisiyla sirketlerin
yonetiminden Yonetim Kurulu sorumludur. Pay sahiplerinin yonetimdeki gorevi
yonetici ve denetcileri gorevlendirmek ve uygun yonetim modelini kurmaktir.
Yonetim Kurulu'nun sorumluluklart sirketin stratejik hedeflerinin belirlenmesi,
bunlarin uygulanmaya konulmasinda liderlik etmek, isletme yonetimini denetlemek
ve bunu pay sahiplerine rapor etmektir. Yonetim Kurulu’nun gorevleri kanunla ve
cesitli diizenlemelerle Genel Kurul’daki pay sahiplerine bagimlidir (Cadbury Report,
1992, s. 14).

2.3. HESAP VEREBILIRLIiK ILKESI

Yonetim kurullariin sirket yonetiminin faaliyetlerini izlemesi ve faaliyetlerin
sonuglarini hissedarlarla paylasmasidir (Uyar, 2008). Bir baska deyisle, hesap
verebilirlik, yonetim kurulu iiyelerinin pay sahiplerine hesap verme zorunlulugudur
(Karayel, 2006, s. 48). Kurumsal siirdiirebilirligin altinda yatan kavram kurumsal
yikiimliliktir. Yiktmlilik, birinin yapilan hareketlerinden dolayr sorumlu
tutulmasi ya da hesap vermesini saglayan kanuni veya etik sorumluluktur (Wilson,
2003, s. 1).

Hesap verme sorumlulugu biitiin kademelerdeki faaliyetlerle ilgili olarak hesap
verme bi¢iminin; hedeflere ulasilip ulagilmadig1 ve yonetimin ve kontroliin icra tarzi
konularinda dogrulugu onaylanmis bilgileri yeteri kadar saglayip saglamadigi

sorunuyla ugrasir. Onemli olan hususlar, yapilacak faaliyetler icin yeterli bilginin
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paydaslara saglanmasi, raporlarin agik olmasi, seffaf olmasi ve zamaninda tiretilmesi

olarak ifade edilmektedir (Ozeren ve Temizel, 2004, s. 25).

Hesap verebilirlik ilkesi; alinan kararlarin dogrulugunun kanitinin ve
sorumlulugunun kabul edilmesine vurgu yapmaktadir. Hesap verebilirlik ilkesi,
menfaat sahipleri ve yonetim arasindaki birtakim kuralllari ve diizenlemeleri
aciklamaktadir (Ding ve Abdioglu, 2009, s. 160). Diger bir degisle, kurumsal hesap
verebilirlik; kurumun faaliyetleri ve idare edilmesinde bir agiklama yapilarak,

sorumlu ve yilikiimlii tutulmaktir (Pearse Trust, 2014).

2.4. SEFFAFLIK ILKESI

Sirketin ortaklik yapisi, mali durumu, yonetim yapisi, vizyonu, misyonu ve
yatirim kararlar1 gibi birtakim konularin yatirnmcilara ve diger ortaklara
aciklanmasidir (Uyar, 2008).

K.Y.’nin temel ilkelerinden biri kamuoyunu aydinlatma ve seffaf olmaktir.
Kurumsal yonetim felsefesi; mali durum, performans, miilkiyet ve sirketin yonetimi
dahil, sirketle ilgili biitiin maddi konularda dogru ve zamaninda aciklama
yapilmasinin geregi iizerinde durmaktadir. Kamunun zamaninda aydinlatilmasi,
bilgilerin eksiksiz olarak agiklanmasi ve giivenilir, anlasilabilir ve yorumlanabilir
olmasi, ag¢iklanan bilgilere miimkiin olan en diisik maliyetle erismek Onem

tasimaktadir (Aktan, 2006, s. 11).

Ormegin, Orta ve Dogu Avrupa’daki birgok diizenleme kurumu K.Y.
reformundaki ilk Oncelik olarak seffafligin diizenlenmesi konusuna vurgu
yapmuglardir (Berglof ve Pajuste, 2005, s. 182). Buna bagl olarak, ulusal ekonomik
performans ve yatirmcilarin giiveni icin K.Y.’deki seffaflik ve sorumluluk
konusunun ne kadar dnemli oldugu diinyadaki diger iilkelere 6rnek teskil etmistir.
ABD’deki kurumsal skandallardan Enron ve WorldCom ve Asya’daki finansal
krizler baz1 &rneklerdir (Chen, 2004). Ornegin, Enron’da oldugundan fazla

gosterilmis karlar, Xerox’ta hatali olarak beyan edilen finansal sonuglar, Mirant ve
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Bristol Myers’te yiiksek gosterilen gelirler (Patsuris, 2002), Japonya’da zincir otel
mentilerindeki yanlis bilgilendirmeler ve iriinler hakkindaki farkli tanimlamalar
(McCurry, 2013), otellerde fiyatlandirma konusunda sorusturmalarin yiiriitiilmesi
(Watt ve Winnett, 2011), kurumsal yonetim uygulamalarindaki ve seffaflik

hususundaki eksiklikleri vurgulamaktadir.

Sermaye Piyasas1 Kurulu’nun 2014 yilinda Resmi Gazete’de ilan edilen 28871
sayili Kurumsal Yonetim tebligi’nde ifade edildigi tizere, sirketin finansal olarak
durumu, tcret, kariyer, egitim ve saghk gibi konularda calisanlara yonelik
bilgilendirme toplantilar1 yapilarak goriis ahsverisinde bulunulmaktadir. Ayrica,
calisanlarla ilgili alinan kararlar veya calisanlari ilgilendiren gelismeler kendilerine
veya temsilcilerine bildirilmektedir, bu nitelikteki kararlarda ilgili sendikalardan

goriis ahnmaktadir (Resmi Gazete, 2014).

2.5. KURUMSAL YONETIMIN FAYDALARI

Kurumsal yonetim uygulamalarinin kurumlara saglayacagi yararlar asagidaki

sekilde 6zetlenmektedir (Aktan, 2006, s. 14):

e Kurumun finans piyasalarindan daha kolay finansman saglamasina imkan
saglar.

e Bir sirket ne kadar iyi yonetilirse sermaye maliyeti o derecede azalir.

e Likidite problemi i¢inde bulunan sirkete nakit para girisi saglar.

o K.Y. ilkelerinin giliglii olmasi sermaye piyasalarinin gelisimine Katk1
yapmakta, kiiciik ve orta oOlgekli sirketler basta olmak {izere sirketlerin
kaynaklara erisimini kolaylagtirmakla arastirma ve teknolojik yenilik
faaliyetlerini arttirmakta, firmanin 6rgiitlenme bigimini degistirmek suretiyle
firmalarin verimliliklerini arttirmaktadir (Erdénmez, 2003, s. 43).

e Sirket varliklarinin degeri yiikselir. Bir sirket ne kadar iyi yonetilirse sirket

varliklarinin getirisi de o kadar ytiksek olur.
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Sirket yonetiminde seffaflik ve hesap verme sorumlulugu getirir, yolsuzluklar
azalir.

Yerli ve yabanci yatirimci giliveni saglanmaktadir ve uzun vadeli sermaye
girisi hizlanmaktadir.

Gorgiil calismalarda, uluslararast  yatirnmcilarin =~ sirketlerdeki K.Y.
uygulamalarin1 en az finansal performanslari kadar 6nemli bulduklaring;
yatirim kararlarinin alinmasinda, bu konunun reform ihtiyaci olan tilkeler i¢in
daha 6nemli oldugunu diistindiiklerini ve iyi K.Y. uygulamalar1 olan sirketler
icin daha fazla fiyat 6demeye hazir olduklarin1 géstermektedir (Kahraman,
2008, s. 35).

Finansal krizlerin tistesinden gelinebilir.

Kurumda gii¢ ve yetki istismarin1 engeller ve keyfi olan yonetimi ortadan
kaldirr.

Kurum ile paydaslar arasindaki iligkilerin ve iletisimin artmasina katki
saglamaktadir.

Kurum itibarin1 giigclendirir ve sirketi miisteriler, tedarik¢iler ve yatirimeilar
acisindan cazip hale getirir (Lipman, 2006).

Kurumun faaliyetlerinde uzun dénemli istikrar saglar.

Kurumun rekabet seviyesini ve karliligin1 arttirir.

Finansal derinligin artmasina imkan saglamaktadir. Sirket hissedarlarmin
haklar1 ne kadar iyi korunursa finansal sistemin derinligi de o kadar fazla olur
ve sermaye piyasalari da o kadar gelismis olur.

Daha kolay finansman imkanlarina erisim kolayliklari, sirketin sermaye
maliyetini azaltarak toplam yatirimlari arttirir. Is firsatlar yaratilir ve

ekonomideki istihdam kapasitesi genisler.
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2.6. KURUMSAL YONETIM iLE GELENEKSEL YONETIM ANLAYISININ

KARSILASTIRILMASI

Tablo 2’de kurumsal yonetim bakis agisi ile geleneksel yonetim perspektifi

karsilagtirildiginda, karsilastirma kriterlerine (gii¢ ve otorite, kurallara kars1 kararlar,

sorumluluk, hesap sorma yiikiimliiliigii, hesap sorma hakki, seffaflik, yonetim

kurulunun olusmasi ve bagimsizlik) bagl olarak bazi farkliliklar ifade edilmektedir.

Ozellikle sahiplik iliskisindeki farkliliklar, yonetimdeki bagimsizliklar ve sirket

sahiplerinin hesap verme farkliliklar1 iki yonetim bi¢imini birbirinden ayirmaktadir.

Tablo 2: Geleneksel Yonetim ve Kurumsal Yonetim

Geleneksel Yonetim

Karsilastirma Kistasi

Kurumsal Yonetim

Insider sistemi: Sahip, ayn1

Gii¢ ve Otorite

Outsider sistemi: Sirket

cergevesi  yeteri  kadar

cizilmemistir.

zamanda  yOnetir  ve sahipligi, yOnetimi ve

denetler. Organizasyonda denetimi birbirinden

kuvvetler birligi ilkesi ayrilmistir. Kurumda

gecerlidir. kuvvetler ayrilig1 ilkesi
gecerlidir.

Sirket sahip ve Kurallara karsi Sirket yonetiminde

yoneticileri, sirketi kendi kararlar kurallar hakimdir.

iradi ve takdiri kararlari ile

yonetirler.

Sirket sahipleri ve Sorumluluk Sirket sahip ve

yoOneticilerinin yoneticileri, sirkete ve

sorumluluklarmin  hukuki paydaslara kars1

dogrudan sorumludurlar.

Sadece vekiller sahiplere
hesap verirler. Sahibin
hesap verme yiikimliligi

yoktur.

Hesap verme

yukiimliiliigii

Sirket sahiplerinin  ve
yOneticilerinin, sirkete ve
paydaslara karst hesap
verme yiktimliligi

vardir.
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Sahip, ancak kendisine Hesap sorma hakki Paydaslarin sirket

hesap verir. yonetimine hesap sorma
hakki vardir.

Sirket yonetiminde Seffaf olmak Sirketin sahip ve

seffaflik  ilkesine fazla yoneticileri, sirket

onem verilmez. Sirket faaliyetlerini seffaflik

yonetimi, ancak arzu ettigi iginde yiiriitmek

sirket bilgilerini durumundadir.

kamuoyuna agiklar.

Sahip, arzu ettigi kisileri Yonetim kurulu Y.K. iyesi olabilmenin
yonetim kurulu iyeligine olusmasi bazi sartlar1 vardir. Bilgi,
atamaktadir. liyakat  ve erdemi

bulusturacak kurallar ve

ilkeler gegerlidir.
Sirket yonetim ve Bagimsizhk Sirkette bagimsiz
denetleme kurullarinda yonetim ve bagimsiz
iye olanlar tam denetim ilkeleri
bagimsizlikla gorevlerini hakimdir. Ornek olarak,
icra edemezler. Y.K. iiyelerinin bir kismi
Nihayetinde, kurul tyeleri sirkette  higbir  ¢ikar
sahip tarafindan atanir. iliskisi olmayan

kisilerden olugmaktadir.

Aktan (2006, s. 6)

2.7. FARKLI KURUMSAL YONETIM SISTEMLERI

Her ilkenin kurumsal yonetim alanindaki uygulamalar1 birbirinden farklilik
gostermektedir ve tlkeler kurumsal yonetime kendi kiiltiirinii ve is yapma bigimini
yansitmaktadir. Bu bakimdan iilkelerdeki uygulamalar dikkate alindiginda, diinyada
kurumsal yonetim uygulamalarinda iki temel sistem mevcuttur. Bunlardan biri Kita
Avrupasi, digeri de Anglo-Sakson sistemidir (Ugkun, 2014, s. 17; Oztirk ve
Demirgiines, 2008, s. 396). Tablo 3’te K.Y. hususunda, Anglo-Sakson sistemi ile

Kita Avrupasi sistemi arasindaki farkliliklar ifade edilmektedir.

19



Tablo 3: Anglo-Sakson ve Kita Avrupasi Sistemi

FAKTOR ANGLO-SAKSON KITA AVRUPASI
SISTEMI SISTEMI
Yonelim Piyasa Yonelimli Ag Yonelimli

Yonetim Kurulu

Y 6netim kurulu tiyeleri
kontrolii kendi ellerinde
tutmaktadir, herhangi bir

hissedarla iliskileri

Yo6netim kurulu iiyeleri

ana ortakla iliski igindedir.

bulunmamaktadir.

Yonetim faaliyetlerinin | Yaygin Yaygin degil

aciklanmasi

Onemli Paydaslar Hissedarlar Bankalar, ¢alisanlar,
miisteriler, tedarikgiler ve
diger paydaslar

Menkul Kiymet Yiksek Orta Seviye/Yiiksek

Borsalariin Onem

Seviyesi

Sahiplik Yogunlugu Diisiik Orta Seviye/Yiiksek

Performansa Bagh Yiiksek Diisiik

Odiillendirme Seviyesi

Ekonomik Iliski Siiresi | Kisa Vadeli Uzun Vadeli

Oztiirk ve Demirgiines (2008, s. 396), Ugkun (2014, s. 16)

Kurumsal yonetim sistemlerine ve bunlari uygulayan birtakim {ilkelere

bakildiginda, Anglo-Sakson sistemini uygulayan iilkeler ABD, ingiltere, Kanada,

Avustralya ve Yeni Zelanda; Alman sistemini uygulayan iilkeler ise basta Almanya

olmak iizere Belgika, Italya, Fransa, Isveg, Isvicre, Danimarka, Finlandiya ve

Hollanda olarak 6rneklendirilmektedir (Ugkun, 2014, s. 17; Oztiirk ve Demirgiines,

2008, s. 397).
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Diinyanin farkli bolgelerinde kurumsal yonetim uygulamalarina yonelik
cabalar devam etmektedir. Dogu Avrupa iilkeleri, Balkan {ilkeleri ve Asya
ilkelerinin bazilar1 (Malezya, Singapur, Pakistan) K.Y. uygulamalarina uyum
saglamaya caligmaktadir. Arjantin, Meksika, Sili ve baz1 Latin Amerika tlkeleri
kurumsal yonetim uygulamalarma uyum siirecinde basar1 saglayamamistir. Ayrica,
Orta Dogu’da yer alan Arap iilkeleri, Afrika ve Orta Asya iilkeleri de, kurumsal
yonetim uygulamalarinda bir atilim gerceklestirmede zorlanmaktadirlar (Ghizzoni
2003, s. 7).

Tiirkiye acisindan kurumsal sirket yonetimi kritik bir Oneme sahiptir.
Kurumsal sirket yonetimi alanindaki eksiklikler yasal mevzuattan ziyade
uygulamalar ve yaklagimlardan kaynaklanmaktadir. Bankacilik sisteminde ortaya
¢ikan sikintilar, banka kredilerinin diisiik seviyede kalmasi, kurumsal girket yonetimi
durumu ile iligkilidir. Biyiik sirketlerde miilkiyet yapisinin dar kalmasi yalnizca
sermaye piyasasinin degil, ekonominin gelismesi agisindan da dnem tasir. Yabanci
sermaye yatirimlarinin azli§i da kurumsal sirket yonetimi alanindaki eksikliklerle
iligkilidir (Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi, 2003). Fakat 6rnegin, SPK’nin
2011 yilinda yaymlamis oldugu Kurumsal Yonetim Ilkeleri’nin oldugu teblig
kurumlar agisindan 6nem arz etmektedir. Bu teblige gore, sirketlere K.Y. ilkelerinde
yirmi tane ilkeye uyum zorunlulugu getirilmistir (Ulug, 2014, s. 28). Dolayisiyla
teblig’de agiklanan dort ana madde; Pay sahiplerinin haklar1 ve esit isleme tabi
olmalar1 konusundaki ilkeler, Kamunun aydinlatilmasi1 ve seffaflik kavramlar ile
ilgili ilkeler, Paydas sahipleri ile ilgili olan ilkeler, Y.K.’nin fonksiyonu, gorev ve
sorumluluklari, faaliyetleri ile ilgili ilkeler (Ulug, 2014, s. 29), kurumlar agisindan

son derece kritik oneme sahip olmaktadir.
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2.8. KURUMSAL YONETIM VE PAYDAS ILISKIiSi

Kurumsal yonetim bir sirketin yonetimi, yonetim kurulu, ¢alisanlar, hissedarlar
ve diger paydaslar arasindaki birtakim iligkileri kapsadigi i¢in buradaki esas

noktalardan bir tanesi paydaslardir.

Organizasyonlarda temel paydas sahipleri su sekilde siralanabilir (Aktan,
2006, s. 3): Calisanlar, Misteriler, Sendikalar, Yabanci Ortaklar, Bankalar,
Kreditorler, Kamu Yonetimi (Devlet), Toplum, Tedarikgiler, Hissedarlar, Rakipler,
Ana/Kurucu Sermayedar ve Kurumsal Yatirimeilar (Yatirim fonlari, Risk Sermayesi

Sirketleri).

Paydas sayisint daha da detaylandirmak gerekirse soyle ifade edilebilir
(Kesken ve Nazli, 2011, s. 13): Yoneticiler, Sirket Sahipleri, Calisanlar, Rakipler,
Tedarikgiler, Ozel Cikar Gruplari, Yabanci Ortaklar (Stratejik Birliktelik, Birlesme
vs.), Miisteriler (I ve Dis Miisteriler), Devlet, Medya, Toplum, Hissedarlar,
Yatirimcilar, Kurumsal Yatirimeilar, Kreditorler, Bankalar, Sendikalar, Sermaye
Verenler, Cevre Gruplari, Yabanci Hikiimetler, Denetim Firmalari, Sigorta

Sirketleri, Aile Bireyleri ve Teknoloji Kullanicilari.

Dogan’in kurumsal yonetim konusunda ifade ettigi iizere, paydas sahipleri
arasinda onemli bir yere sahip olan kurum ¢alisanlarini ilgilendiren insan kaynaklari

politikalari ile ilgili olarak (Dogan, 2007, s. 126);

e Personel alim politikalarinin yazili olarak belirlenmesi,

e Ise alim politikalar1 belirlenirken, egitim ve kariyer planlarinda, terfilerde,
esit kosullardaki kisilere esit firsat saglanmast,

e Katilimci bir yonetim politikasinin belirlenmesi ve bu amaca yonelik sirketin
finansal olanaklari, ticret, terfi, egitim ve saglik gibi konularda ¢alisanlarin
bilgilendirilmesi ve goriislerinin alinmasi,

e (alisanlan ilgilendiren gelismeler ve alinan kararlarla ilgili olarak ¢alisanlara

veya temsilcilere bilgi verilmesi,
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e Calisanlarin gorev tanimlarinin, gorev dagilimlarinin, performans ve
odiillendirme kriterlerinin yoneticiler tarafindan belirlenmesi ve c¢alisanlara
duyurulmasi,

e Giivenli bir ¢calisma ortaminin ve kosullarinin saglanmasi, ¢alisma ortaminin
ve kosullarinin siirekli olarak iyilestirilmesi,

e Calisanlar arasinda 1k, dil, din ve cinsiyet ayrimi yapilmamasi, insan
haklarina saygi gosterilmesi, ¢alisanlarin kurum igi fiziksel, ruhsal ve
duygusal olarak kotii muamelelere karst korunmasi igin 6nlemler alinmasi

gerektigi ifade edilmistir.

3. KURUMSAL YONETIM iLE iLGILI TEORILER

Bu béliimde, kurumsal yonetim baglaminda tartisilan birtakim teoriler yer
almaktadir. Nitekim bahsedilen teoriler sirasiyla; vekalet teorisi, esitlik teorisi ve

paydas teorisi olarak degerlendirilmektedir.

3.1. VEKALET TEORISi

Vekalet yaklagimina taraflar arasindaki iliskileri analiz etmek ve ¢ikar
catismalarini diizenlemek agisindan bakildiginda, yaklasim arastirmacilar tarafindan

popliler ve kavramsal bir ¢ergceve olarak goriilmektedir.

Vekalet yaklasimi, amaglari ve ¢ikarlar1 farkli iki kiginin ya da tarafin
birbiriyle yardimlasmak durumunda ortaya ¢ikan sorunlari inceleyen bir yaklagim
olarak goriilmektedir (Kogel, 2005, s. 58; Linda v.d., 1996, s. 751; Jensen ve
Meckling, 1976, s. 5) ve ortak bir amag¢ ugruna yardimlasmak durumunda olan
taraflardan birincisi vekalet veren (principal) digeri ise vekil (agency)’dir.
Arastirmada, c¢alisan (vekil) ve yonetici (vekalet veren) arasindaki iligkilerin
degerlendirilmesine bagli olarak, Kathleen’in ifade ettigi gibi arzular1 farkli olan
taraflarin birbirini nasil kontrol edecegi, bilgi akisinin nasil diizenlenecegi ve
taraflar arasinda en etkin iligkinin hangi yollarla saglanabilecegi konularina cevap
bulmak bu yaklasimin inceledigi konulardir (Kathleen, 1989, s. 58). Kanimizca, bu
sorularin cevaplarini bulmak kurumlarin gelecekleri ve kurumsal siirdiiriilebilirlikleri

agisindan 6nem arz edecektir.
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Bu yaklagima baglh olarak, vekalet veren vekilin davraniglarii degerleyip
yonlendiremiyorsa ve cesitli 6zendirmelerle vekili bir sekilde motive edemiyorsa
aralarinda ¢atisma baslayacaktir (Linda v.d., 1996, s. 751). Lambert’e gore vekalet
veren ile vekil arasindaki c¢atisma dort tipik sebepten dolay1 ortaya c¢ikmaktadir
(Lambert, 2001, s. 3): 1. Vekilin yeteri kadar gayret sarfetmemesi, 6rnegin bir
yOneticinin bir isi yaparken optimum diizeyde gayret gostermemesi, 2. Vekilin iste
kendi ¢ikarlar i¢in kaynaklar1 kullanmasi, 3. Vekalet iliskisini farklt zaman dilimleri
acisindan yorumlama, 6rnegin sahibin vekalet iligskisini uzun vadeli goriirken, vekilin
bu iliskiyi daha kisa vadeli gormesi, 4. Vekalet iliskisi olan taraflar arasinda riske

kars1 olan tutumda farkliligin olmasi.

Her isletmede, yoneticiler sahip olduklari yetki ve sorumluluklarinin bir
kismint kendilerine bagh calisanlara devrederler. Tiim yoneticilerin, ¢alisanlarin
gorevlerini etkin ve verimli sekilde yerine getirip getirmediklerini ve isletmenin
hedeflerinin bir par¢asin1 olusturan bireysel hedeflere ulasip ulasmadiklarini
ogrenmesi gereklidir. Bilgilenme faaliyetinde ne yoneticilerin kisisel ¢abalari, ne de
astlarin kendi faaliyetlerini raporlamalart mevcut olan ¢ikar catismasi nedeniyle
beklenen yarari saglar. Bu nedenle sistemlerin, Kontrollerin degerlendirilmesi ve
verimliligi ile Dbirlikte hedeflere wulasilip ulasilmadiginin belirlenmesinde, ig
denetgiler bilgi toplama, sartlar1 analiz etme ve problemleri tanimlama konularindaki
mesleki yeterlilikleri nedeniyle belirtilen islemleri yoneticilere vekaleten yaparlar
(Korkmaz, 2007, s. 6). Neticede bu yaklasim, iki taraf arasindaki isbirligini
saglayacak optimal bir iligki diizeni gelistirmekle ilgili oldugu i¢in ¢alisanlar ve

yoneticiler arasindaki olumlu ya da olumsuz iligkiler bu diizene etki edecektir.

Ornegin, Hampel raporu, kurumsal ydnetimi vekalet teorisine gore ele almistir.
Kurumsal yonetimi pay sahiplerine uzun donemli fayda saglamak agisindan bir firsat
olarak goriip bunun sirketin temel amact oldugunu ifade etmistir. Ayrica, bu bakis
acis1 ayn1 zamanda Cadbury ve Greenbury raporlarinda da yer almaktadir (Karayel,
2006, s. 42).
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3.2. ESITLIK TEORISi

Kurumsal yonetimin ilkelerinden biri olan adillik/esitlik ilkesi, daha 6nce de
ifade edildigi gibi kurumsal yonetimin temelini olusturan unsurlarin basinda
gelmektedir. Esitlik teorisi agisindan bakildiginda, ortaya atilan bu teorinin ana fikri
personelin is iliskilerinde, esit bir muamele gorme arzusunda olduklari ve bu arzunun

motivasyonu etkiledigi hususudur (Gray ve Starke, 1977, s. 39).

Esas olarak J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin i
basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik veya
esitsizlige bagli olmaktadir (Luthans, 1981; Daft, 2010, s. 449). Bunun disinda bu
teori, esitligin ya da esitsizligin oldugu durumlarda ¢alisanlarin algilarini anlamak
i¢in de teorik bir ¢ergeve sunmaktadir (Bakker v.d., 2000; Janssen, 2001, s. 1039).
Dolayisiyla, calisanlarin algilarin1 anlama hususunda, aragtirmanin ¢alisanlarin esit
davranildigi bir is ortaminin olup olmadigi konusunu, tatmin duygulari, ise olan
baglilik, ise olan kenetlenme (isteki calisma sevki, ise olan adanmishik ve isi

Oziimseme) konularini aydinlatacagi diisiiniilmektedir.

3.3. PAYDAS TEORISI

Freeman (1984, s. 46) paydasi, “isletmenin basarisindan etkilenen ve/veya
isletmenin basarisini etkileyen kigi veya gruplar” olarak tanimlamistir. Paydas olarak
adlandirilan bu kisi ya da gruplar, hissedarlari, calisanlari, tedarikgileri, miisterileri,
yerel halki, banka ve diger kredi veren kuruluslari, hiikiimeti, farkli ¢ikar gruplarini
ve faaliyetleriyle isletmeyi etkileyen ve isletmenin faaliyetlerinden etkilenen biitiin
kesimleri icermektedir. Giiniimiiz i diinyasinda, isletmelerin iliskide olduklari
paydas sayisinin artmasiyla, paydaslar ile isletme arasindaki iliskinin boyutu
degismistir. Biitiin paydaslarin igletme tarafindan dikkate alinmasi gerekli hale
gelmistir. Bu durum, isletmelerin paydaslarina daha fazla odaklanmasini gerektirmis
ve isletmelerde paydas odakli bakis agis1 ortaya ¢cikmistir. Paydaslarin isletmelerin
basarisindaki rolii {izerine yapilan vurgularin artmasi ile isletmelerin paydaslarini
tanimlamasi, paydaslari ile olan iligkilerini analiz etmesi ve paydaslar1 yonetmede
uygun stratejiler gelistirmesini ifade eden “paydas teorisi” ortaya atilmistir (Freeman,

1984, s. 1-276).
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Bu yaklagima gore yoneticiler isletmenin biitiin paydaslarini tatmin edecek
stiregleri tasarlayip uygulamalidir. Paydas yaklasiminin esas amaci, hissedarlarla,
calisanlarla, tedarikgilerle, misterilerle, topluluklarla ve diger baska gruplarla olan
iliskileri ve onlarin ¢ikarlarin1 uzun vadede sirketin basarisini saglayacak bigcimde
yonetmektir (Harrison ve Freeman, 1999, s. 479). Diger paydaslar arasindaki iliskiler
disarida birakildiginda, 6zellikle g¢alisanlar Kilit paydaslardan biridir ve kurumsal
yonetim lizerine ¢alisan akademisyenlerden Margaret Blair tipki hissedarlarin
aldiklar1 riskler gibi ¢alisanlarin da kurumlarda risk aldiklarini ifade etmistir. Ayrica,
calisanlarin birtakim 6zel yeteneklerini kurum igine yatirim olarak sunmasiyla
birlikte kurumsal yonetim i¢indeki mekanizmada seslerinin olmasi gerektigini ifade

etmektedir (Blair, 2004, s. 1305).

Arastirma paydas teorisi agisindan degerlendirdiginde, kurumlarda calisanlar
ile yoneticileri arasindaki iliskilerin degerlendirilmesi ve bu durumun kurumsal
yonetim ilkeleri acisindan bakilarak calisanlara ne kadar odaklanildigi ve iliskilerin

nasil oldugu irdelenecektir.

4. KURUMSAL YONETIM ILE iLGILI YAPILAN AMPIiRiK CALISMALAR

Tablo 4’te, literatiirde 2010-2015 yillar1 arasinda, arastirmada kullanilan kilit
kelimeler bazinda kurumsal yonetim ile ilgili yapilan bazi caligmalar (calismanin
yazarlari ve tarihi, caligmanin temel amaci ve ¢alismadan elde edilen bulgular) yer

almaktadir.

Tablo 4: 2010-2015 Arasinda Ampirik Olan Bazi Kurumsal Yonetim Calismalari
Yazarlar ve Tarih Calismanin Amaci Bulgular
Christensen v.d., (2015) K.Y. tavsiyelerinin | Kiigiilk ~ ve  biyiik

Avustralya’daki  firmalarin | firmalar i¢in denetim
performansint  ve  hesap | komitesinin

verebilirligini gelistirip | olusturulmasinin artan
gelistirmedigini inceleme kazancla ve
performansla  iligkili

olmasi
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Akanpaadgi, (2015)

Birlesik Krallik’ta K.Y.,
yagsanan gelismelerin  ve

basarisizliklarin incelenmesi

K.Y.’deki gelismeler
ve kurumsal
basarisizlik  arasinda
gicliic  pozitif  bir
korelasyon vardir.
Kodlarin ve ilkelerin
sayist arttiginda,
kurumsal basarisizlik
sayist da artmaktadir.
Basarisizlik sebepleri;
Y K. yetersizligi, risk
yonetimi ve i¢ kontrol

eksikligi, dis denetgi

etkisizligi.
Lattemann, (2014) K.Y. uygulamalarinin BRIC | Ulusal kurumsal
iilkelerinde adaptasyonu yOnetim kodlarina
uyumun Otesinde,

BRIC iilkelerinin
(secilen en biiyiik 135

firma) uluslararasi
standartlara uyum
saglamasi
Siems v.d., (2014) OECD kurumsal yo6netim | Kurumsal yonetim
ilkelerinin gelismekte olan | ilkelerinin yerel

piyasalarda incelenmesi

kurumlarda pratik
anlamda etkinliginin
az olmasi;, OECD
tilkelerinin bu ilkeleri
benimsemesi  fakat,
gelisen piyasalar igin
miikemmel sekilde

uyumlu olmamas.
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Reddy ve Sharma, (2014)
Reddy v.d., (2010)

Tlke-temelli kurumsal

yonetim uygulamalar1 ile
finansal performans iliskisi:

ampirik bir ¢alisma.

Kurumsal yonetim
uygulamalarinin
adapte edilmesi ve
ilke-temelli kurumsal
yonetimin
uygulanmalarmin
finansal performansi

olumlu etkilemesi.

Claessens ve Yurtoglu,
(2013)

Gelismekte olan piyasalarda

K.Y .’nin incelenmesi

Daha K.Y.’nin
daha

iyi
olmas, 1yl
finansal erisim, daha
diisiik sermaye, daha
iyi performans ve tim
paydaglara daha 1iyi

muameleyi getirmesi.

Essen v.d.,(2013)

Avrupa’daki 26 iilkedeki

KY. mekanizmalarinin

incelenmesi

1197 firmada yapilan
arastirmaya

hukuk

kalite ve

gore,
sistemindeki
kreditor
haklarinin  korunmasi
firma performansi ile
pozitif iligkili, K.Y.
mekanizmasinin

etkinliginin ~ Orglitsel
ve cevresel kosullara

bagli olmasi

Needles v.d., (2012)

Tiirkiye’de K.Y.: Yiiksek
derece performans gosteren
firmalarda 1yi K.Y. nin olup

olmadiginin incelenmesi

60 firma {zerinde

yapilan  arastirmaya
gore, Tiirk firmalarin
genelde orta seviyede
K.Y.

benimsedikleri, fakat,

olgusunu

yilksek  performans
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firmalarin

K.Y.yi

gosteren
daha fazla
benimsedikleri

gorilmiistir.

Pillania, (2012)

Hindistan’da K.Y.: En iyi

100 firma tizerinde arastirma

K.Y. uygulamalarinin

firma performansina
etkileri  blylik ve
firmalar K.Y.

uygulamalarin1  yakin
gelecekte degistirmek

istemiyorlar.

Jo ve Harjoto, (2011)

KYY. ve firma degeri:

Kurumsal sosyal sorumluluk
(CSR) etkisi

CSR denetim
mekanizmalar1  dahil
(Y.K. bagimsizlig1 ve
liderligi, kurumsal
miilkiyet ve analist
takibi) K.Y. ile pozitif
iliskilidir. ~ Ozellikle
firma iginde sosyal
giiclendirmeyi

vurgulayan CSR
faaliyetleri (calisanlar
ile iliskiler, iriin
kalitesi, calisan
cesitliligi) firma
degerini daha da

arttirmaktadir.

Chenv.d., (2011)

OECD’nin “lyi K.Y.
uygulamalar’”  gelismekte
olan ekonomiler igin 1iyi

midir? sorusunu arastirma

Cin’deki
gore, OECD’nin K.Y.

arastirmaya

uygulamalarin1 adapte
etmek daha iyi
K.Y.ye yol

agmamaktadir.
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OECD’nin bahsedilen
uygulamalari

cogunlukla kontrol ve
azinlik  hissedarlar
arasindaki ¢eliskileri
cozebilmek igin

tasarlanmamustir.

Kolk ve Pinkse, (2010)

K.Y. ve kurumsal sosyal
sorumluluk beyani iligkisini

inceleme

Fortune Global 250
sirketlerinin  yaridan
fazlasinin ~ kurumsal
sosyal sorumluluk
raporlarinin icinde
ayrt K.Y. boliimiiniin
olmasi, seffaflik

politikasina uymasi

Cheung v.d., (2010)

Cin’de kurumsal yoOnetimin
incelenmesi: En biiylik 100

firma

OECD K.Y.
ilkelerinin arastirmada
kullanimina bagli,
K.Y. konusunda Cin
firmalarinin ~ gelisme
gostermesi, pazar
degeri ile K.Y.
uygulamalar1 arasinda

pozitif iliskinin olmasi

Harford v.d., (2008)

Kurumsal  yO6netim  ve

firmadaki nakit miktar1

Zayif derecede bir
kurumsal yonetimi
olan firmalarin daha
az nakit rezervlerinin

olmasi
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Literatiirde kurumsal yonetim konusu ile ilgili yapilmis teorik calismalarin
yaninda birgok ampirik ¢alisma da Tablo 4’te ifade edildigi gibi bulunmaktadir.
Yabanci literatiirde kurumsal yonetim ile ilgili ilk arastirmalardan biri Shelton
tarafindan  gergeklestirilmistir. Shelton (1998) yaptigi bu arastirmada, aile
isletmelerinde kurumsal yonetim anlayisinin giin gegtikce daha ¢ok benimsenmesinin
nedenlerini arastirmistir. Bu ¢alismanin sonucunda, aile isletmelerinde yonetimde
yasanan basarisizliklarin ve suistimallerin kurumsallasamama nedenlerinden biri
olarak goriildiigii ve bu isletmelerin basarili bi¢imde yonetilmesi i¢in kurumsal
yonetim bakis agisinin olmas1 gerektigi sonucuna varilmistir. Ornegin, Hiraki v.d.
(2003)’nin ve Ugkun (2014)’un yaptiklar1 ¢alismalarda isletme degeri ile kurumsal
yonetim anlayis1 arasindaki iliski analiz edilmistir ve sonug itibariyle, isletme degeri
ile kurumsal yonetim anlayis1 arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu sonucu tespit

edilmistir.

Bir bagka yapilan ¢alismada Vo ve Phan (2013), firma performansi ve
kurumsal yoOnetim arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu caligmada ise, kurumsal
yonetim igerisinde yonetim kurulunun biiyiikligii, bayan yonetim kurulu iiyelerinin
varligt ve egitim seviyeleri, ¢alisma tecriibeleri, alinan iicretler ve bagimsiz
yoneticilerin olmast gibi birgok faktdr yer almistir. Goze ¢arpan sonuglardan bir
tanesi ise, yonetim kurulundaki iiye sayisinin fazla olmasi firma performansini

negatif olarak etkilemektedir.

Ding ve Abdioglu (2009, s. 161)’nun ifadesinde oldugu gibi, yabanci ve yerli
literatiirde, ampirik aragtirmalarin ¢ogunun kurumsal yonetimin isletme performansi
ve isletme degeri iizerine etkisinin incelendigi goriilmektedir. Bu ¢alismalardan ilk
olani, Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi (IMKB) tarafindan yaptirilmistir (Varis
v.d., 2001). Yine bu ¢alismada, kurumsal yonetim ile isletme performansi arasindaki
iligki incelenmis ve kurumsal yonetim anlayisi ile isletme performansi arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Sermaye Piyasasi Kurulu (2004)
tarafindan gergeklestirilen bir anket calismasinda ise, sirketlerin biiyiikk bir
cogunlugunun kurumsal yonetim ilkelerine uymadiklari tespit edilmistir. Kiigiikgolak
ve Ozer (2004) tarafindan yapilan bir bagka arastirmada, sirketlerin pay sahipleri ile
iliskilerde farkli bir birim kurmaya sicak bakmadiklar1 tespit edilmistir ve bundan
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dolay1 da kurumsal yonetim ilkelerinin uygulanmasinda istekli olmadiklart

anlagilmistir.

Bu tez kapsaminda, kurumsal yonetim bakis agis1 igerisinde, ge¢mis yillarda
yapilmis olan bir¢ok caligmaya bagli olarak, yonetim kurullarmmin fonksiyonlari,
isletme performansi, hissedarlik iliskileri ya da sahiplik rolleri agisindan bir
degerlendirme yapilmayacaktir. Nitekim, 6zellikle uluslararasi seviyede kabul edilen
kurumsal yonetim ilkeleri olan adillik/esitlik, sorumluluk, hesap verebilirlik ve
seffaflik acisindan hem dort ve bes yildizli otellerdeki kurumsal yonetim algis1 analiz
edilecektir hem de kurumsal yonetim ilkelerinin iste mutluluk tizerindeki etkisi

irdelenecektir.

5. TURIiZM ENDUSTRISINDE KURUMSAL YONETIM

“Dogru bir kurumsal yonetim ile herkes icin hayat iyilesecektir.”

Benigno Aquino Ill, Filipinler Devlet Baskani

Turizm olgusu giin gegtikce hizli bir sekilde degisen bir yapiya ve siirece sahip
olmaktadir. Ayrica, kiiresellesmenin sonucunda, taleplere ve arza bagl olarak, bir¢ok
tilke ve kurum Orgiitsel yapilarin1 ve siireclerini gézden gegirme geregi duymustur.
Boylelikle, kurumsal yonetim anlayisinin 6nemi diinyadaki zincir otellerde de artis
gostermistir. Bu konu asagida turizm endiistrisi agisindan birtakim orneklerle ifade

edilmektedir.

Tablo 5’te, literatiirde 2010-2015 yillar1 arasinda, arastirmada kullanilan kilit
kelimeler kapsaminda, turizm endiistrisinde kurumsal yonetim ile ilgili yapilan bazi
caligmalar (¢alismanin yazarlari ve tarihi, ¢calismanin temel amaci ve ¢alismadan elde
edilen bulgular) yer almaktadir. Genel olarak, ¢alismalarin amacinda ¢ogunlukla
kurumsal yonetim ve performans iligkisi veya turizm endiistrisinde firma performansi

incelenmektedir.
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Tablo 5: 2010-2015 Arasinda Turizm Alaninda Ampirik Olan Baz1 Kurumsal
YoOnetim Calismalart

Yazarlar ve Tarih Calismanin Amaci Bulgular

Guetat v.d., (2015) Kurumsal yonetim ve otel | K\Y. uygulamalarinin
performansi degerlendirmesi | pozitif ve anlamli olarak
otel performansini

etkilemesi
Yeh ve Trejos, (2015) | Turizmde kurumsal | Y.K. biiyiikligiiniin
yonetimin firma performans: | performansla negatif
iizerindeki etkisi iliskili  olmasi, biiyiik
hissedarlarin ~ varliginin
turizm firmalarindaki

varlik getirisine anlaml

etkisi.

Al-Najjar, (2014)

Turizm ile ilgili firmalarda
K.Y. ile firma performansi

arasindaki iliski

Y .K. bagimsizligr firma
ve stok performansiyla
pozitif iliskilidir. Biiyiik
bir Y.K. firma karliligini

arttirmaktadir fakat,
kicik Y.K. ise stok
performansinda daha
verimlidir.
Div.d., (2014) Biiylimenin, Y.K. islevi ve | Cin’deki turizm
firma performansi arasindaki | firmalarinin
iliskiye etkisi, Cin’de 18 | biiylimelerinin Y K.
turizm firmasi1 tlizerinde bir | yapist ve firma
arastirma performanst  arasindaki
iliskiye diizeltici etkisi
yoktur. Biiylimenin,
direktorlerin davranis
ozellikleri ile  firma
performanst  arasindaki
iliskiye  pozitif  etkisi
vardir.
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Pechlaner ve Volgger, | Hizmet kurumlarinda K.Y. ile | Destinasyondaki K.Y.
(2013) destinasyondaki K.Y. | firmalardaki K.Y’yi
iligkisinin incelenmesi etkilemektedir. Firmalar
arasindaki zayif bag bir

etken.

Mu Yeh, (2013) Y.K. bagimsizhigi, CEO | Tayvan’da  otellerdeki
kalitesi ve yonetsel miilkiyet | performansin Y .K.
ile kurumsal yonetim | bagimsizligi, CEO
iligkisinin aragtirilmasi kalitesi ve  yoOnetsel

miilkiyet ile pozitif ve

anlamhi  olarak iligkili
olmasi.
Shiv.d., (2012) Cin’de turizm firmalariin | Cin’deki 20  turizm

performanslar1  ile goniillii

bilgi beyani arasindaki iligki

firmasinda goniillii bilgi
beyan1 diisiik, fakat bazi
kurumlarin  otellere ve
onlara bagli kuruluslara
gonilli  bilgi

nazaran,

beyanlar1 daha fazladir.

Pechlaner v.d., (2011)

firmalarinda

bakis

Turizm
kurumsal  yOnetim

agisinin incelenmesi

Isvigre, Avusturya ve
Giliney Tirol’deki 127
profesyonele gore,
kurumlar kurumsal
yonetimi farkinda ama

uygulama ¢ok zayif.

Levy ve Park, (2011)

ABD’de konaklama

endiistrisinde otellerde
kurumsal sosyal sorumluluk

uygulamalarini tespit etme

Bazi otellerde
stirdiiriilebilir olan
uygulamalari Olgmek,
denetlemek, raporlamak

i¢in formal bir kurumsal
yonetim sisteminin

olmamasi.

34



Petrovic ve Cerovic, Sirbistan otellerinde kurumsal | Otel  sektoriinde  Gzel

(2010) yonetim mekanizmasina bagl | miilkiyet donemine gegis
miilkiyet yapisinin | hala devam  etmekte,
incelenmesi devlet-sahipli ve yatirim

fonlar Sirbistan
otellerinin onemli
sahipleri olarak

kalmaktadir. Otellerin
finansal  performanslari
ekonomide ortalamanin

altindadir ve su andaki

miilkiyet yapistyla
iliskilidir.
Guillet ve Mattila, ABD turizm endiistrisinde | Hissedar haklarinin zayif
(2010) kurumsal yonetim arastirmast | oldugu turizm firmalari

nispeten daha biiyiik
olup, hisse basmna daha
fazla  gelir  etmekte,
yikksek  stok  kapanis
fiyat1 bulunmaktadir.
Yiiksek ve distik
seviyede K.Y.’nin
oldugu 3 endiistride (otel,
restorant ve kumarhane)
farkli firma performans

Olgtimleri vardir.

Ornegin, yine giincel drneklerden yola ¢ikarak, Hilton Worldwide Holdings
Inc. yonetim kurulunun kurumsal yonetim komitesi ve yonetim kurulu, kurumsal
yonetim esaslarin1 gelistirmis ve sistem i¢ine adapte etmistir. YoOnetim kurulu
sorumluluklarim1  yerine getirirken takip edilecek ilkeler wve uygulamalar
tanimlanmistir. Bu esaslarin, kurumun ve hissedarlarin ¢ikarlart dogrultusunda,
kanunlara ve diizenlemelere uygunlugu kurumsal yonetim komitesi tarafindan

gozden gecirilmesi beklenmektedir. Yonetim ile iletisime ge¢cme anlaminda, Y.K.
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tiyeleri yonetimin her bir iiyesi ve kurum calisanlari ile rahatlikla baglantiya

gecebilmektedir (Hilton, 2013).

Kisisel hesap verebilme sorumlulugu agisindan degerlendirildiginde, tiim
takim dyelerinin Hilton degerleri olan takim c¢alismasi, liderlik, biitiinliik,
misafirperverlik ve aidiyet unsurlart ile tutarli bir bigimde davranmalari
beklenmektedir. Her giin yapilan birgok faaliyette takim tiyeleri Hilton’un itibarina
dogrudan etki etmektedir. Strdiiriilebilir basari, her {iyenin neyin dogru oldugunu
yapmast i¢in kisisel sorumlulugu kabul etmesine, yaptigr eylemin sorumlulugunu
almasina ve bu eylemlerin sonuglari a¢isindan sorumlulugu almasina baglidir. Dogru
bilgi saglama agisindan bakildiginda Hilton; tam, dogru ve giincel bilgileri
kamuoyuna, resmi kuruluslara ve digerlerine yayinlamayr ilke edinmistir.
Dolayisiyla, yanlis, eksik, dogru olmayan ya da yaniltic1 beyanlar Hilton ve bireyler

icin yasal riskler tagiyabilmektedir (Hilton, 2012).

Bagka ornekte, Intercontinental Hotels Group (IHG) ¢alisanlarin katilimina ve
cesitliligine dikkat etmektedir. Grup; kuruma getirdikleriyle beraber ¢alisanlara deger
verilen ve yetenekli bireylerin Orgiitin her kademesinde yer almasma olanak
saglayan bir ¢evre saglamaya odaklanmaktadir. Stratejik planlar1 ve biitgeleri
onaylama, uzun donem hedeflerini gerceklestirme ve Grubun operasyon ve finansal
faaliyetlerini kontrol ve muhafaza etmenin yaninda, yonetim kurulunun kilit
sorumluluklarindan bazilart kurumsal yonetimi ve risk yoOnetimini takip etmek,
diizenleme gerektiren degisiklikler yapmak ve hedeflere ulagsmak adina gerekli
finansal ve insan kaynaklarinin yerinde oldugundan emin olmalidir (International

Hotels Group, 2013).

Maas/iicret adilligi acisindan degerlendirildiginde, IHG ¢alisanlarinin aldig1
maaglar veya licretler endiistride olusan standartlar ile karsilastirilip yapilan isler i¢in
adil bir o6demenin yapilip yapilmadigi tespit edilip adaletli bir yaklasim
gerceklesmektedir. Hesap verebilirlik agisindan bakildiginda, yonetim kurulu is
risklerinin etkin bir sekilde yonetilmesi hususunda tiim sorumlulugu tistlenmektedir
ve bir risk yOnetim politikast mevcuttur. Gilinliikk is risklerinin yO&netiminde

yiriitmeyle ilgili bir komite sorumludur ve Grubun karsilastigi riskler belirlenir,
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incelenir, Onceliklendirilir, degerlendirilir ve uygun bir sekilde yonetilir

(International Hotels Group, 2013).

Kimpton Hotels, Amerika Birlesik Devletleri’nde 62 otel ve 70 restoran isleten
bir kurumdur. Bu kurum iginde yapilan arastirmalarda ise ¢alisanlar; mikro seviyede
yonetilmeyi hissetmeden ya da bazi kat1 prosediirleri takip etmeden, yaptiklar1 iste
yetki verilmis ya da gii¢lendirilmis hissini tasidiklarini ifade etmislerdir. Aslinda,
calisanlarin % 95’1 kendilerine ¢ok sorumluluk verildigini ve kendilerine isi
yaparken giiven duyuldugunu ve yoOnetimin siirekli onlar1 kontrol etmedigini dile
getirmiglerdir. Calisanlarin  biiyiikk cogunlugu, yonetimin ¢alisanlar arasindaki
dengeyi adil bir sekilde sagladigi i¢in kendilerine deger kattiklarini belirtmislerdir.
Ayrica, ¢alisanlarin % 84’1 yaptiklar1 is i¢in adil bir iicret aldiklarini belirtip,
calisanlarin % 78’1 kurum tarafindan elde edilen karin adil bir sekilde dagitildiginm

ifade etmislerdir (Kimpton, 2013).

Aragtirmada 1016 calisana bir anket diizenlenip, bu c¢alisanlarin % 91’1
kurumda ¢ogunlukla ya da hemen hemen her zaman ¢ok iyi bir iletisim - fikir ve
bilgilerin 6zgiir ve seffaf bir sekilde degisimi - oldugunu sdylemektedir. Calisanlarin
% 91°1; yol gosterici, vizyonu olan, yetkin, diiriist ve 6zen goOsteren c¢ok iyi
yoneticilerinin ya da patronlarmin oldugunu dile getirmektedir. Caligsanlarin % 98’1
kurumda caligmaktan dolayr gururlu - anlamli sorumluluklar ve basarilar, pozitif
kurum itibar1 ve kurumun topluma etkisi - olduklarini ifade etmektedir. Yaklagik
8000’in tizerinde ¢alisan1 olan bu hizmet kurumunda ¢alisanlarin % 96’s1 dostane bir
yerde calistiklarii sdyleyip kurum iginde misafirlerle etkilesim esnasinda kendi
kisiliklerini yansitabilecek Ozgiirliige sahip olduklarint belirtmektedir (Kimpton,
2013).

Bir bagka oOrnekte, Marriott International’da gergeklesen ve 518 calisana
yapilan anket degerlendirmesinde, ¢alisanlarin % 92’si kurumda ¢ok 1iyi
iletisimlerinin ve yoéneticilerinin olduguna inanmaktadir. Calisanlarin % 95’1
kurumda calismaktan dolay1r gurur duyduklarini ifade etmektedir. Bununla beraber,
kurumda ¢alisanlarin % 91’1 6diillendirmenin iyi olduguna, adil bir maas dagilimina,
ekstra gayretin takdir edildigine ve is-hayat dengesinin iyi olustuguna inandiklarini

belirtmislerdir (Marriott, 2013).
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Yapilan bir bagka aragtirmada 1578 Hyatt ¢alisanina yapilan anket dikkate
alindiginda, c¢aliganlarin % 94’1 ¢ok iyi bir yoneticisinin olduguna ve kurumunun iyi
odiillendirmelerinin olduguna inanmaktadir. Calisanlarin % 95’1 kurumda ¢ok iyi
iletisimlerinin oldugunu, % 97’si kurumda g¢alismaktan dolay1r gurur duyduklarinm
dile getirmektedir. Esit davranma anlaminda ise, ¢alisanlar kurumda g¢aligmaktan
otlirli gurur duymaktadir ve % 72’si mevcut durumda halka acik sirketin elde ettigi
kardan adil bir pay aldiklarini dile getirmektedir. Fakat bazilari ise, kurumun basarisi

icin daha biiyiik bir kismin1 paylasmasi gerektigini ifade etmektedir (Hyatt, 2014).

Four Seasons’ta 751 ¢alisana yapilan anket degerlendirmesinde, ¢alisanlarin %
97’s1 kurumda ¢alismaktan gurur duymaktadir. Calisanlarin % 95°1 is yerinde ¢ok iyi
bir iletisim sergilediklerini ifade etmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin % 93’1 de ¢ok iyi
yoneticilerinin oldugunu ve kurumun ¢ok iyi odiiller sundugunu dile getirmektedir

(Four Seasons, 2014).

Hizmet endiistrisinde yer alan otellerde yapilan arastirmalar incelendiginde,
yiiksek ylizdelerde adil pay ya da maas alma, yoneticilerden memnun olma, is
yerinde ¢aliganlarla ve misafirlerle ¢ok iyi iletisim kurma, 6diill mekanizmasinin iyi
caligmasi, takdir edilme duygusunun kazanimi, kurumda c¢aligmaktan dolay1 duyulan
gurur hissi, i ve hayat dengesinin iyi saglanmasi yanitlari, kurumlarda ¢alisanlarin
memnuniyet derecelerinin ve mutluluk seviyelerinin olduk¢a yiiksek olduklarini ve

yonetim seklinin etkin ve verimli bir sekilde uygulandigini gostermektedir.
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IKINCi BOLUM
MUTLULUK KAVRAMI VE ISTE MUTLULUK

Mutluluk kavramini diisiinmek ylizyillar once baslamistir ve bu hususta
yapilan bir¢ok tanim mevcuttur. Mutlulugun bir erdem olmasi, Tanr1 ile es tutulmast,
mantiga gore diisiinme ya da hayat tatmini olarak diisiiniilmesi literatiire farkli bakis
acilar1 getirmistir. Gliniimiizde ise mutluluk diinyevi bir ihtimal olarak degil, diinyevi
bir hak veya zorunluluk olarak goriilmektedir. Bu bakis agisi ile iste mutlulugu
olusturan birtakim bilesenler - orgiitsel baglilik, ise kenetlenme ve is tatmini - dnem

kazanmaktadir.

6. MUTLULUGA BAKIS

“Mutluluk, insanoglunun varolusunun tiim gayesi, hayatinin anlami ve amacidir.”

Aristoteles

Mutluluk konusunu derin bir sekilde diisiinmek yiizyillarca yil 6nce baslamistir
(Veenhoven, 2009, s. 45). Bugiinlere kadar da mutluluk, arzu edilen bir hayatin
onemli bir bolimiinii olusturmustur (King ve Napa, 1998, s. 156). Bugiin, insanlar
mutlulugu dogal bir hak olarak diisiinme egilimindedir. Nitekim, her zaman bu

sekilde hissetmemislerdir.

Antik Yunanlilar i¢in mutluluk erdem anlamina gelmekteydi. Aristoteles ise
mutlulugu “mantiga gére yasamak” olarak diistinmekteydi. Bu bakis acisinda, mutlu
bir hayatin olmas: demek, erdemli bir hayat1 devam ettirmek anlamina gelmekteydi.
Romalilar i¢in mutluluk, ilahi bir lituf ve refah anlamini tasiyordu. Hristiyanlar i¢in
mutluluk, Tanri ile esanlamliydi. Hatta son iki yiizyil i¢inde insanoglu mutlulugu
sadece diinyevi bir ihtimal olarak degil, ayrica diinyevi bir hak, hatta bir zorunluluk
olarak disiinmiislerdir (McMahon, 2007). Ozellikle de Bati Avrupa’nin
aydinlanmasindan sonra, mutluluk konusu daha fazla ilgi c¢ekmeye baslamistir

(Veenhoven, 2011, s. 9).
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Klasik Yunanlilar ve modern zamanlar arasinda kalan yiizyillarda, St. Thomas
Aquinas, John Stuart Mill, Gustave Flaubert, Charles Darwin ve Abraham Maslow
gibi 6nemli diistintirler mutluluk ile ilgili konulara agirlik vermeye baglamislardir
(Diener-Biswas ve Dean, 2007). Freud’a gore de, haz ilkesinin insana empoze ettigi
nihai amag¢ olan mutluluk, ulasilabilir bir ama¢ olmamasina ragmen, insanoglu yine
de bu amac1 gergeklestirmekten vazgegmez, bir sekilde ona ulasmaya calisir (Freud,
2014, s. 44). Bir diger bakista Alman filozofu Immanuel Kant’in 1785 yilinda,
“Groundwork for the Metaphysics of Morals” kitabinda dedigi tizere, “Mutluluk o
kadar belirsiz bir kavramdwr ki herkes ona ulagmak istese de, insanlar gergekten ne
diledigini ve ne istedigini kesin ve tutarl bir bi¢cimde soyleyemez.” (Abbott, b.t.;
McMahon, 2007).

Sokrates’ten Sigmund Freud’a kadar olan diistiniirler mutlulugun devlet
politikasinda odak noktasi olmasi gerektigine inanmaktaydi. Nitekim, bir iilkenin
hiiklimeti mutlu yurttaslarin olmasindan dolayr bir kazanim elde edebilir ¢iinkii
mutlu olan insanlar biiyiik bir olasilikla saglikli, mutlu bir evliligi olan, islerinde
etkin, yurttaghik ile ilgili fikirleri olan, comert ve toleransli insanlar olurlar.
Ekonomik biiyliimeyi ifade eden gayrisafi milli hasila (GSMH), enflasyon verisi, kisi
basima diisen gelir ve ticaret dengesi Ol¢limleri ¢ogu kez iilkenin sagligini
Olgmektedir. Bu nedenle, mutluluk arastirmacilari, iilkelerin ve hiikiimetlerinin
ekonomik biliylimenin siirdiiriilebilmesine ve ekonominin gelismesine cok fazla
vurgu yapmalarinin akillica olup olmadigi sorusunu giindeme getirmislerdir (Bok,

2010, s. 40).

1960’lardan bu yana, mutluluk konusu sosyal bilimler i¢inde ampirik olarak
calisilan bir arastirma konusu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunda pozitif psikolojinin
popiiler olmasinin da etkisi bulunmaktadir. Fakat, bu ampirik ¢aligmalardaki
mutluluk kavrami, Aristoteles’in bakis agisindan farkliydi. $6yle ki mutluluga; ahlaki
olarak iyi hayati siirdiirmek yerine, tatmin eden bir hayati siirdirmek anlamiyla

bakilmaktaydi (Nawijn, 2012, s. 13).
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Modern zamanlarda, mutluluk hayal giiciinde ivme kazanarak popiiler olma
yolunda ilerlemistir. Ornegin, Bat1 kiiltiirinde “mutluluk arayisi” Amerikan
Bagimsizlik Bildirgesi’ne eklenmistir. Mutluluk arayis1 fastfood restoranlarinda
cocuklarm “Mutlu Ogiinler”, isimli meniilerinde yazili ve sozlii olarak ima edilmistir
ve hemen hemen her filmin sonunda “Mutlu Son” olarak gériilmiistiir. Aslinda,
mutluluk kavrami modern kiiltiirel senaryolarda ve kurumlarda ahlaki agidan da
degerlendirilmistir (Diener-Biswas ve Dean, 2007). Ornek olarak, 1990’larda
mutluluk so6zii, ihtimali ve cazibesi her yerde yerini almaktaydi. Diinyaca tinlii
sarkilardan biri olan “Dert Etme, Mutlu O1” oldukga popiiler bir sarkiydi. Yine o
donemlerde, kozmetik diinyasinda 6nemli bir yeri olan Clinique, “Mutlu” ismindeki

kokuyu piyasaya siirerek o déonem hafizalarda yer edinmisti (McMahon, 2007).

Fransa Cumhurbagkan1 bir komisyon kurarak tiim popiilasyonun iyi olusunun
Olgme yollarimi aragtirmak iizere komisyondan rapor talep etmistir (Robertson ve
Cooper, 2011, s. xiii). 2011 yilinda, Birlesik Krallik Ulusal Istatistik Ofisi yilda
200,000 yetiskine ulasan bir anket igine Oznel iyi olus ile igili birtakim sorulari
eklemistir (Office for National Statistics, 2011). Ornegin, Birlesik Krallik Basbakani
David Cameron’a gore, sadece gayrisafi milli hasilaya odaklanmak degil, genel iyi-
olus’a da bakmak gerekmektedir. Diinyadaki diger hiikiimetler de benzer niyetlerini
dile getirerek, Oznel iyi-olus anketleriyle beraber ve alinan cevaplar da
degerlendirilerek hiikiimet politikalarinin yonlendirilmesindeki niyetlerini dile
getirmiglerdir. Ek olarak, cesitli yazarlar onemli sayilabilecek iyi-olus bilesenleri
onermiglerdir (The Guardian, 2010). 2011 Aralik ayinda, A.B.D. Ulusal Akademi
Bilim Komitesi ilk toplantilarini, bir politika gergevesi iginde 6znel iyi-olus’u 6lgme
lizerine gergeklestirmistir. Bununla birlikte, Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii
(OECD), kendisinin “Daha lyi Hayat Girisimi - Better Life Initiative” bir boliimii
olarak, dort adet konferans organize etmislerdir ve konusu ise “Gelisim ve Politika

Yapmak I¢in Iyi-Olus 'u Ol¢mek” olmustur (Heffetz, 2013).

Bunlardan bagska, bir girisimcilik indeksi olan Kiiresel Girisimcilik Monitorii
(GEM), yeni bir yaklagim ortaya atarak girisimcilik gostergeleri ile iyi-olus 6lgtimleri
arasinda baglanti kurmaya c¢aligmaktadir. Yeni maddeler olarak 6znel iyi-olus, su
andaki isten tatmin olma ve is-hayat dengesi maddeleri GEM degerlendirmesine

eklenmistir (GEM, 2013). Yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen bulgulara
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gore, tiim bolgelerde girisimciler, bir isi baglatamayan ya da bir ise sahip olmayan,
yonetemeyen ve bu slirecin i¢inde olmayan bireylere kiyasla, nispeten daha yiiksek
bir 6znel iyi-olus ve mutluluk sergilemektedir. Bu kesifsel sonuglar girisimsel
faaliyetler i¢inde bulunmanin yiiksek seviyede Oznel iyi-olusa baglanabilecegini

gostermektedir (GEM, 2013).

Diger bir taraftan, mutluluk kavramina olan bu ilgi sadece Bati iilkeleriyle
kisith degildir. Giiney Asya’da bir iilke olan Butan, Gayrisafi Ulusal Mutluluk
(GNH) kavraminin 6nciisii olarak bilinmektedir. Butan Krali Jigme Khesar Gayrisafi
Ulusal Mutlulugu “Gerekli ekonomik geligimin takibi ile insanlik, esitlik, nezaket ve
ivilik temel degerleri arasindaki képrii” olarak tammlamistir. Is ve politika
diinyasindaki liderlerin veya vizyonerlerin ilgisini ¢ok ¢ekecek olan iiretim ile iyi-
olus arasindaki iyi-belgelenmis baglantilardan bahsetmistir (David, 2013; Gross
National Happiness, b.t.).

Politika ¢ogunlukla is firsatlar1 yaratmaya ve caligmak isteyen insanlarin is
bulabilmelerine odaklanmigtir. Nitekim, ¢cogu insan hayatlarinin ¢ogu zamanini iste
gecirmektedir. Dolayisiyla, iste ne yasandiysa bu yasananlar ¢alisanin genel iyi-
olusuna énemli bir etken olacaktir. Iyi ya da kaliteli bir ise sahip olmak sadece iyi
maag almak ya da dinamik bir kariyere sahip olmak degil, ayn1 zamanda ¢aliganlarin
kendini adadig1 ve kisisel basarilar1 elde etmeye olanak saglayan bir ¢evreye sahip
olmaktir. Kigilerin ise kenetlenmesi ve iste mutlu olmasi, cogunlukla isteki
ozerkligine ve iste bir amacinin olmasma baghdir. Ayrica, saygili is arkadaglari,
destekleyici yonetim uygulamalar1 da 6nem arz etmektedir. Yapilan isler ve isyerleri
bu faktorleri birlestirdigi zaman, bireyler is baskilarini1 ve duygusal anlamda talep
edilen isleri daha iyi yonetme egiliminde olup, daha saglikli ve tretken olurlar

(OECD, 2013).

Mutluluk arastirmalarinda mutluluk ile ilgili bircok rapor bulunmaktadir.
Diinya Mutluluk Raporu 2013’te, iilke siralamalarina bakildiginda, Iskandinav
tilkeleri 2013 raporuna hakimdir. Ancak, Biiyliik Britanya 22. siraya kaymustir.
Danimarka en mutlu iilke goriiniimiindedir. Bu iilkeyi Norveg, Isvigre, Hollanda ve
Isvec takip etmektedir. Kanada, Finlandiya, Avusturya, izlanda zirvedeki on iilkeyi

tamamlamaktadir. ikinci Diinya Mutluluk Raporu gayrisafi milli hasila, ortalama
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yasam siiresi, sosyal destek, yolsuzluk algisi, hayat se¢imi yapma konusunda
Ozgirlik gibi faktorleri kullanarak her iilkeyi aldiklart puanlara gore
siralandirmaktadir. Toplam 156 {ilke arasindan en az mutlu olan Togo’dur. Diger
Afrika iilkeleri, 6rnegin Benin, Burundi, Ruanda, siralamanin en altindadir. Tiirkiye
77. sirada yer alirken, Suriye 148., Bulgaristan 144., Sri Lanka 137., Misir 130. Siray1
almaktadir (Helliwell, Layard ve Sachs, 2013; Smith, 2013). Diinya 2013 Mutluluk
Raporu’na gore, hazirlanan mutluluk raporlart zengin kanitlar sunmaktadir.
Sistematik Ol¢limlerle yapilan mutluluk analizi, diinyanin iyi-olusunu ya da
mutlulugunu ve siirdiirtilebilir ilerlemeyi gelistirecek yollar1 gosterebilecegini
belirtmektedir (Helliwell, Layard ve Sachs, 2013). Diinya Mutluluk Raporu 2015’te
ilk bes sirastyla; Isvicre, izlanda, Danimarka, Norveg ve Kanada olurken, Tiirkiye ise

79. sirada yerini almistir (Helliwell, Layard ve Sachs, 2015).

Diinya Mutluluk Raporu’na rakip olarak, Mutlu Gezegen indeksi - HPI gecen
sene diinyadaki en neseli ulus olarak Kosta Rika’y1 se¢mistir. Kosta Rika’nin hemen
arkasindan Vietnam, Kolombiya, Belize ve El Salvador takip etmektedir. Ekolojik
verim agisindan insana mutlulugu ya da rahatligi yasatan faktorler siralamalar

etkilemistir (Smith, 2013).

Mutlu Gezegen indeksi, siirdiiriilebilir mutlulugu ve iyi-olusu dlgmeye calisan
kiiresel bir aragtir ve yeni ekonomi temelli hiikiimetleri, yeni 6l¢iimler adapte ederek
insani gelisimleri takip etmeyi ve toplumsal ve ekonomik karar verme siireci
icerisinde siirdiiriilebilir bir mutluluk dagitmayr amaglamaktadir. Ek olarak,
Birlesmis Milletlerin de bazi gostergeler gelistirerek daha iyi bir gelecek i¢in, herkes
igin siirdiiriilebilir bir iyi-olus ya da mutluluk i¢in ¢alismalari hizla devam etmektedir
(Happy Planet Index, 2014).

Yapilan bagka bir arastirmada, mutlu {lkeler siralamasinda daha once ileri
stiriilen Danimarka yerine, tatmin paymi alan yeni lider Panama goriilmektedir
(Khaleeli, 2014). Gallup ve Healthways Global tarafindan yapilan arastirmada, 135
tilkeden 133,000 kisiye 5 kategoride (amag, sosyal, finansal, toplum, fiziksel) kendi
mutluluklarimi derecelendirmeleri sorulmustur. Buna goére, Panama’nin en pozitif

popiilasyona sahip oldugu ortaya ¢ikmustir. Ikinci en mutlu iilke olarak, Kosta Rika
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yer almaktadir. Bu arastirmada Danimarka ise ilk defa iiglincli sirayr almistir

(Khaleeli, 2014).

Bunlardan baska, 20 Mart 2013 giinii “Uluslararast Mutluluk Giinii” olarak
tarthe ge¢mistir. Bu giin, mutluluk iizerine yapilan ve diinyanin ¢esitli yerlerinden
gelen hiikkiimet temsilcilerinin, ekonomistlerin, bilim adamlarinin, is adamlarinin ve
ruhani liderlerin katildig1 bir toplant1 sonrasinda Birlesmis Milletler tarafindan ilan
edilmistir. Ev sahipligini ise vizyoner bir iilke olan ve kendi gelisimini gayrisafi
yurti¢i hasilaya (GSYH) gore degil, gayrisafi ulusal mutluluga (GNH) gore takip
eden Butan gergeklestirmistir (David, 2013).

Orneklerde goriildiigii {izere, mutlu olmaya ydnelik olan ilgi, iilkelerdeki ve
kurumlardaki birtakim politikalarin gergeklestirilmesinde bireylerin mutluluguna ya
da iyi-olusuna neyin etki edebilecegini tespit edip faaliyete gegme hususlari her
gecen giin artmaktadir. Diinya liderleri de mutluluk konusunun 6nemi iizerine
konusarak kendi tilkeleri ve diinya i¢in bu yapilan ¢alismalarin bir rehber niteliginde

olacagini ifade etmislerdir.

7. MUTLULUK TANIMI

“Mutlu bir hayat yasamak istiyorsaniz hayatinizi bir amaca baglayin, kisilere veya
esyalara degil.”
Albert Einstein

Iyi bir hayatin bilesenlerinden bir tanesi mutluluktur. Fakat, mutlulugun dogas1
geregi standart bir sekilde tarif edilmesi miimkiin degildir. Mutluluk; zevk, hayat
tatmini, pozitif duygular, anlamli bir hayat ya da diger kavramlar arasinda
memnuniyet duygusu anlamlarinda da olabilir. Mutlulugun 6ziinde birgok bilesen
mevcut olabilecegi igin, ger¢ek mutlulugu yansitan tek bir nokta ya da endeks
mevcut degildir. Aslinda, mutlulugun tanimi diisiiniirlerin bu konuyu tartismaya

basladiktan itibaren tartismaya acik bir konu haline gelmistir.
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Felsefeciler ve sosyal arastirmacilar mutluluk kavramini degisik sekillerde
tanimlamiglardir (Lyubomirsky, 2007; Kesebir ve Diener, 2008; Fisher, 2010).
Bir¢ok kelime nasil oldugunuz ile ilgili tanimlamalar yapmaktadir ve sik sik
kullanilan terimler ise iyi-olus, mutluluk ya da hayat Kkalitesi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Biitiin bu sozlerin farkli, fakat bazen birbiriyle 6rtiisen anlamlar1 da
vardir. Nitekim, bazi arastirmacilar bazen mutluluk terimini 6znel iyi-olus ile
esanlamli olarak kullanmaktadir (Costa ve Siegler, 2004). Sarracino’ya gore 6znel
iyi-olus, mutluluk ve hayat tatmini es anlamlidir ve nitekim, hepsi hayati bir biitiin
olarak degerlendirmektedir (Sarracino, 2012, s. 135). Arastirmada da, bu bakis agis1

ile degerlendirme yapilacaktir.

Veenhoven’a gore mutluluk; hayat tatmini, kisaca “bir kiginin bir biitiin olarak
kendi hayatimin degerini bilme” olarak ifade edilmektedir (Veenhoven, 1984; 2010).
Bir baska deyisle mutluluk; hayat tatmini ve Oznel iyi-olus ile esanlamlidir
(Veenhoven, 2009, s. 7). Mutluluk, negatiften ziyade, daha sik pozitif duygusal
durumlara bagli yasanan tecriibe (Bradburn, 1969), ayn1 zamanda 6nemli bir hayat
amacma dogru gelisimi algilamak olarak ta nitelendirilmektedir (Tkach ve
Lyubomirsky, 2006). Lyubomirsky mutlulugu “nese, memnuniyet ya da pozitif iyi-
olus tecriibesi ile bir kisinin hayatimin iyi, anlamli ve deger hissi ile birlesmesi”

olarak tanimlamaktadir (Lyubomirsky, 2007).

Lyubomirsky (2001), Boehm ve Lyubomirsky (2008), Lyubomirsky, Sheldon
ve Schkade (2005)’ye gore mutluluk, % 50 genetik ve kisilik 6zelliklerine bagh
olarak belirlenmektedir. % 10 gevresel olarak sebep olabilir ve % 40 amagl olarak
yapilan, mutlulugu arttiric1 faaliyetler ve uygulamalar sayesinde gerceklesmektedir.
Bu faaliyetler ve uygulamalar arastirmacilara gore, affetmek, maneviyat,
minnettarlik, nezaket, gercek bir amaca yonelmek ve pesinden kosmak, sosyal
iligkileri beslemek, birtakim tecriibeler elde etmek icin firsatlarin pesinden gitmek,

derin diistinmek ve fiziksel egzersiz olarak ifade edilmektedir.

Denny’e gore mutluluk temel olarak {i¢ sekilde elde edilmektedir (Denny,
2010): 1k olarak bir seyi sabirsizlikla bekleyip ona sahip olarak; ikincisi paylasarak;
liclincii olarak ta bir bagkasint mutlu ederek mutluluga erisilebilir. Coca Cola (2011)

ise mutlulugu, “bir kiginin yiiziine bir giillimseme getiren herhangi bir sey” olarak

45



tanimlamaktadir ve kurum olarak diinyada giiliimseme ve mutluluk dagittiklarini dile
getirmektedir. Tirk Dil Kurumu (2012)’na goére mutluluk; saadet, tiim arzulara
devamli ve tam olarak ulasabilmeye bagli sansli ve gururlu olma olarak ifade

edilmektedir.

Psikolog Martin Seligman mutlu olmak i¢in ii¢ farkli yol tarif etmektedir
(Wallin, 2008, s. 3): 1. Keyifli Hayat: Duyusal zevklerden haz almak 6rnek olarak,
yemek yemek, aromalar, giizel koku, miizik dinlemek ya da sicak dus almak.
Nitekim, bu zevkler kisa siirelidir. 2. Mesgul Hayat: Her ne kadar keyiflenmek iyi
hissettirse de, uzun siireli degildir. Amag ve anlam olmadan arka arkaya duyusal haz
pesinden kosturmak nihayetinde bos hissettirir. Mutluluga giden yolda bir gorevin,
projenin, faaliyetin, entelektiiel ya da fiziksel bir miicadelenin oldugu mesgul tutulan
bir hayat vardir. 3. Anlamli Hayat: Toplumun pozitif kurumlarindan olan evlilik,
aile, dini ve hayirsever kurumlarinda yer alan insanlar, hayatlarindaki anlami ve

amaci genelde daha fazla hissederler.

7.1. MUTLULUK ILE iLGILi TEORILER

Mutluluk kavramina bagl olarak tartisilan mutluluk teorileri literatiirde dikkat
¢cekmektedir. Bu teoriler sirasiyla; Otantik Mutluluk, Hedonizm, Arzu Teorisi,

Objektif Liste Teorisi ve Ihtiyaglar Teorisi olarak ifade edilmektedir.

7.1.1. OTANTIK MUTLULUK

Mutluluk konusu, Otantik mutluluk teorisi agisindan degerlendirildiginde,
mutlulugu arttirmak icin yukarida ifade edilen ii¢ yolu birlestirmek 6nemlidir. Keyif
alirken ve bir isle mesgul olurken, yapilan is hayata anlam ve deger katiyorsa, olusan
his mutluluga ulagsmada 6nemli bir husus olacaktir (Wallin, 2008, s. 1; Seligman ve
Royzman, 2003).

Zaten, otantik mutluluk teorisi yukarida ifade edildigi tizere {i¢ tane farkli tiir
mutlulugun oldugunu ifade etmektedir: Keyifli Hayat (keyifler), Iyi Hayat
(mesguliyet) ve Anlamli Hayat. ilk iki tanesi subjektiftir. Fakat iiciinciisii, kendi

keyfinin ve arzularin disinda en azindan kismen objektif ve ugragsmaya, hizmet
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etmeye deger olarak ifade edilmektedir. Bu yolla, otantik mutluluk asagida ifade
edilen ii¢ teoriyi (Hedonizm, Arzu ve Objektif Liste Teorileri) birlestirmektedir
(Seligman ve Royzman, 2003).

7.1.2. HEDONIZM, ARZU VE OBJEKTIF LISTE TEORILERI

Hedonizm teorisi bakis a¢isiyla, Keyifli Hayat mutluluk ile ilgilidir ve bu teori
iyi bir hayati, keyifli bir hayat olarak tanimlamaktadir (Seligman ve Royzman,
2003). Arzu Teorisi anlaminda ise, Iyi Hayat mutluluk ile ilgilidir ve bu teoride;
insanlar istediklerini alabiliyorsa, hedeflerini gergeklestiriyorsa, drnegin bir projeyi
kavrayip gergeklestiriyorsa, 6nemli hususlar bunlardir. Kisacast, Kisinin hayatinin iyi
bir hayat olmasinin boyutu, onun arzularinin ne derecede yerine getirilip
getirilmedigine ya da tatmin edilip edilmedigine baghdir (Heathwood, 2006, s. 540).
Objektif Liste Teorisi bakis agisiyla, Anlamli Hayat mutluluk ile ilgilidir. Bu teori
(Nussbaum, 1992, s. 202)’ye gore, gercek hayatta gergekten degerli unsurlar hayati
anlamli kilmaktadir. Bu teori agisindan mutluluk; birtakim zahmete degecek
ugraglarin listesinden bazi seyleri basaran insan hayatini i¢ermektedir. Bu liste
kariyer basarisi, arkadaslik, bir hastaliktan ve acidan kurtulma, maddi rahatliklar,
egitim, bilgi, iyi vicdan, giizellik, yurttaglikla ilgili aidiyet duygusunun olmas1 gibi
unsurlari igerebilmektedir. Seligman ve Royzman (2003)’a gore, Otantik Mutluluk
ise bu li¢ mutluluk kriterini tatmin eden hayat, “Tam Hayat” olarak ifade

edilmektedir.

7.1.3. IHTIYACLAR TEORISI

Mutluluk konusu, Ihtiyaclar teorisi acisindan degerlendirildiginde, bu teori
insanlarin temel ihtiyaglarinin oldugunu ve bu ihtiyaclar karsilandigi zaman
mutlulugun arttigin1 varsaymaktadir (Diener ve Lucas, 2000). Bu bakis agisinda ise
mutluluk, dogustan gelen (innate) ihtiyaglarin karsilanmasindaki dereceyi

yansitmaktadir (Veenhoven, 2009).

Veenhoven’a gore, bu bakistaki varsayimlardan digerleri ise; haz tecriibesi,
yagsadigimiz hayati ne kadar sevdigimizi ya da mutlulugumuzu belirleyecektir.

Dolayisiyla, mutluluk haz ihtiyacina bagli bir durumdur. Haz ihtiyaci, dis yasam

47



kosullarina ve bunlar1 kullanabilecegimiz kendi yeteneklerimize baglhidir. Yani, koti
hayat kosullar1 mutlulugu azaltacaktir. Toplumlar insan ihtiyaglarini karsilamak i¢in
bir sistemdir. Fakat, her toplum bu isi esit sekilde gergeklestirmemektedir ve
dolayisiyla, tiim toplumlarda insanlar esit derecede mutlu degildir. Insan ihtiyaglari

ve kurumlar arasindaki uyumun gelistirilmesi daha fazla mutluluk ile sonuclanacaktir

(Veenhoven, 2014, s. 3645).

Mutlu ¢alisanlar kurumlarin gelecekleri agisindan son derece Onemlidir.
Kanimizca, g¢alisanlart neyin mutsuz ettigini diizeltmekle birlikte, onlar1 gercek
anlamda neyin mutlu ettigini bulmak ta kurumun siirdiiriilebilirligi i¢in kilit bir nokta
olacaktir. Bundan dolay, iyi is iliskileri kurabilen, insanlarin hayatinda bir fark
yaratabilen, kuruma deger katabilen ve kurum tarafindan takdir edilen galisanlar
olusan his ile daha fazla igten ¢alisacaklardir ve mutlu olacaklardir. Ayrica, mutlu
calisanlar kurumlarinin temsilcileri olarak, sadece kurumlarini rekabet ortaminda
temsil etmeyecektir. Kurumun disina pozitif mesajlar gonderip, kurumun disarida

sergilenen itibarin1 da gii¢lendirecektir.

8. MUTLULUK BAKIS ACISINDA EN BUYUK AYIRIM

Mutluluk kavramina bakista farkli olan perspektifler bulunmaktadir. Asagida
ifade edilen hedonist ve 6damonik bakis ag¢ilar1 ise mutluluk konusuna olan bakista

en temel farkliliklara deginmektedir.

8.1. HEDONIST VE ODAMONIK BAKIS

Mutluluk konusuna bakildiginda, en biiyiik ayirim hedonist bakis acist ve
o6damonik (eudaimonic) bakis agisidir. Hedonist bakis agisina gére mutluluk; keyif,
Iyi-olus hissi ve uygun alinan kararlar olarak ifade edilmektedir. Bir bagka deyisle,
hos bir hayat; duyusal haz almanin, arzu etmenin, ve memnuniyetin dahil oldugu
pozitif tecriibeleri icermektedir. Diger tarafta, mutluluga 6damonik bakis agisindan
bakildiginda, biliylimeyi gerceklestiren, iireten, anlamli, ahlaki olarak dogru ve
erdemli olan1 yapmay1 igermektedir (Fisher, 2010, s. 4; Ryff ve Singer, 2008, s. 13;
Ryan ve Deci, 2001, s. 68).
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“Hedonist” iyi-olus terimi normalde mutlulugun 6znel duygularina deginerek
kullanilmaktadir ve daha az bilinen terim olan “Odamonik” iyi-olus ise psikolojik
iyi-olusun anlamli bakis agisina deginerek kullanilmaktadir (Robertson ve Cooper,
2011, s. 6). Psikolog Carol Ryff bir model gelistirerek alt1 kilit boliimde iyi-olusun
O0damonik bakis acisini tarif etmektedir. Bu terimler; kendini kabul, ¢evresel ustalik,
pozitif iligkiler, kigisel gelisim, hayattaki amag ve otonomidir (Robertson ve Cooper,
2011, s. 7).

Sagduyu agisindan degerlendirildiginde, haz arayan tecriibelerle diisiincesini
olusturan hedonist mutluluk; 6damonik iyi-olusun yoklugunda uzun vadede
siirdiiriilemezdir. Iyi-olusun hedonist ve ddamonik bakis acis1 birlikte 6lciildiigii
zaman, birbirleri arasinda oldukga giiclii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir ve
bazi arastirmacilar yaptiklari ampirik caligmalarda kullanimlarindaki farkliliklart
sorgulamiglardir (Waterman, Schwartz ve Conti, 2008; Kashdan, Biswas-Diener ve
King, 2008).

9. ORGUTLERDE MUTLULUK

Rekabet ortaminin kendini iyice gosterdigi giiniimiizde, orgiitler basariya ve
hedeflere ulasabilmek i¢in ¢alisanlarinin mutlulugunu saglama yoluna gitmektedir.
Isadami Sakip Sabanci’nin “Herkes kendi isini severse, mutlu bir toplum yaratilir.”
sozii isi sevmeyle ilgili Kilit bir mesaj vermektedir. Isletmelerde kisinin mutlulugu,
ortaya konulan iste kendini gdstermektedir. Isinden mutluluk duyan kisinin bu
mutlulugu, hem sosyal hem de toplumsal hayatina yansimaktadir. Bunun disinda
kisinin isi; ekonomik, sosyal ve toplumsal acilardan oldugu gibi psikolojik ac¢idan da
onemli bir yere sahiptir. Ciinkii insan gilinliik yasaminin biiyiik bir kismini isinde
gecirmektedir ve psikolojik agidan mutlu olan bireyler sirketin siirdiiriilebilirligine de
katki saglarlar. Ornegin, is kadini Leyla Alaton is yerinde mutlulugu su sdzlerle ifade
etmektedir: “Aktif hayatimizin yiizde seksenini gegirdigimiz yerde mutlu olmamak
giinah olur. Kendimize yapabilecegimiz en biiyiik kotiiliik, idare ettigimiz ama bir
tirlti mutlu olamadigimiz, kendimizi giivende hissettigimizi zannettigimiz ama
hayatimizi yutan konfor alanlarindan ¢itkamadan kaderimize razi oluvermek.

)

Isyerinde mutlu olmak bir liiks degil, en dogal hakkimizdir.’
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Orgiitsel hayatta calisan mutlulugu dikkat ¢eken konulardan bir tanesidir ve
calisan mutlulugunu besleyen kurumlar gesitli tesviklerle odiilendirilmektedirler.
Ornegin, Fortune Dergisi’nin “Calismak Icin En Iyi 100 Kurum” calismasinda,
mevcut c¢alisanlar ve potansiyel olanlar ilk 100°deki kurumlar1 arzu edilen ¢alisma

yerleri olarak ifade etmislerdir.

Ayrica, Subat 2015 itibariyle, “Calismak Igin En Iyi 100 Kurum”
siralamasinda bazi kurumlarin aldig1 siralar sdyledir: Ornek olarak, 1. Google, 2.
Boston Consulting Group, 3. Acuity, 4. SAS Institute, 11. Kimpton Hotels, 24.
Twitter, 47. Four Seasons Hotels, 53. Marriott International, 63. KPMG, 64.
PricewaterhouseCoopers, 78. Hyatt Hotels Corporation, 88. Cheesecake Factory, ve
97. Deloitte olarak goriilmektedir (Fortune, 2015).

Ornegin, milletlerin ¢ogu, isyerinde mutluluk kavramina epey yabanciyken,
Danimarka’da bu kavram icin bir kelime vardir. Anadil olan Danca’daki
arbejdsglaede - arbejde is, glaede mutluluk anlaminda - kelimesi Iskandinav ¢alisma
kiiltiirtine yerlesmis ve kuzey iilkelerindeki isletmelerin biiyiik oranda odaklandig
bir kavramdir. Bu kavramdan yola ¢ikarak, 2005 yilinda yapilan bir aragtirmaya
gore, Iskandinav halkinin % 68’inin calistiklar1 iste mutlu ya da ¢ok mutlu oldugu
sonucu ortaya cikmistir. Bu oran Ingiltere’de % 47, Belgika’da % 35°tir. IKEA,
Carlsberg, LEGO ve diger bircok kuzey sirketinin basarisinin arkasindaki asil
etkenin bu oldugu belirtilmektedir (Kjerulf, 2015, s. 28; Sozer, 2015).

9.1. ISTE MUTLULUK iLE ILGILI YAPILAR

Mutluluk konusu, hos bir ruh hali, duygular, iyi-olus ve pozitif davranislar
seklinde psikoloji bilimini artan bir sekilde etkilemistir. Buna bagli olarak mutluluga
olan ilgi isyerlerine kadar devam etmistir. Kurumlarda ¢alisan tecriibeleri agisindan
mutlulugun incelenmesi, akademik arastirmalarda ¢ok yaygin bir sekilde
kullanilmamaktadir. Fakat, bu demek degildir ki orgiitsel calismalar yapan
arastirmacilar, iste ¢alisan mutluluguna ¢ok fazla ilgi gdstermemektedir. Ote yandan,
mutluluk kavrami ile dikkate deger bir sekilde Ortlisen birtakim yapilar yillar
gectikce ortaya ¢cikmaktadir (Fisher, 2010, s. 79).
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Fisher’a gore, is hayatinda ii¢ diizeyde mutluluk bulunmaktadir (Fisher, 2010,

S. 7). Birincisi gegici diizeyde iste mutluluk (kisa siireli duygusal durum), ikincisi

bireysel diizeyde iste mutluluk (is tatmini, iste baglilik ve duygusal durum) ve

ticlincii olarak birim diizeyinde iste mutluluk (takim, isletme birimi ve orgiitler)

seklinde goriilmektedir.

Nitekim, Tablo 6 ve Tablo 7, mutluluk ile ilgili birtakim yapilari, farkli

mutluluk diizeylerini (birim diizeyinde iste mutluluk, gecici diizeyde iste mutluluk ve

bireysel diizeyde iste mutluluk) ve ayrica mutluluk ile ilgili farkli is 6zelliklerini

igermektedir.

Tablo 6: Iste Mutluluk ile Tlgili Yapilar

Birim Diizeyinde iste Gegici Diizeyde Iste Bireysel Diizeyde Iste
Mutluluk Mutluluk Mutluluk
Moral/Toplu is tatmini | Is tatmini durumu Is Tatmini

Grup ruh hali Gegici etki Duygusal orgiitsel baglilik
Birim seviyesinde Akis durumu Ise katilim
kenetlenme
Grup gorev tatmini Iste gecici ruh hali Isteki tipik ruh hali
Kenetlenme durumu Kenetlenme
Gorevden, 1sten zevk alma | Gelisme, biiylime
Iste duygu Sevk

I¢sel motivasyon durumu

Iste duygusal iyi-olus

(Fisher, 2010, s. 79)
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Tablo 7: Mutluluk {le lgili is Ozellikleri

Warr (2007) Morgeson ve Hackman ve Oldham
Humphrey (2006) (1975)

Kisisel kontrol firsati Isi programlamada Isin 6nemi
ozerklik

Yetenek kullanim firsat1 | Karar verme serbestligi Yetenek cesitliligi

Distan yaratilan hedefler | Calisma yontemi Is kimligi
serbestligi

Cesitlilik Is esitliligi Isten geribildirim

Cevresel agiklik Isin 6nemi Ozerklik

Digerleriyle baglanti Is kimligi

kurma

Paranin olmasi

Isten geribildirim

Fiziksel giivenlik

Is zorlugu

Deger verilen sosyal

pozisyon

Bilgiyi isleme koyma

Destekleyici gozetim

Problem ¢6zme

Kariyer bakist

Yetenek cesitliligi

Esitlik

Uzmanlagma

Sosyal destek

Karsilikli dayanigmanin

saglanmasi

Orgiit dis1 etkilesim

Digerlerinden

geribildirim

Ergonomi

Calisma kosullar1

Ekipman kullanimi

Fiziksel talepler
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Iste calisanlara mutlu olmalar1 i¢in destek vermenin 6nemi her gecen giin
artmaktadir ve is iligkilerinin degismekte oldugu yoniinde yaygin bir goriis birligi
vardir. Isverenler ve ¢alisanlar genelde daha gevsek bir bicimde birbirine baghdir.
Isteki giivenlik, sadakat ve ortalama gdrev siireleri eskisine kiyasla daha kisadir
(Roehling v.d., 2000, s. 305). Bu yogun yasanan rekabet ortaminda, iste mutlulugun,
gelecegin yiiksek nitelikli ¢alisanlarini motive eden ve elinde tutan bir tutkal gorevi

gorecegi diisiiniilmektedir.

Ormnegin, Hewlett Packard’in temel degerlerinden bir tanesi “HP insanlarina
firsat ve saygi” olarak vurgulanmistir. Marriott’a gore, “En onemli insandir. Onlara
iyi davramin. Cok timit edin. Gerisi gelir.” seklinde belirtilmistir. Walt Disney’in
temel degerlerinden bir tanesi de “Milyonlara mutlulugu getirmek” olarak ifade
edilmektedir (Freeman ve McVea, 2001, s. 25).

Mulligan’in is diinyasinda mutlulugu ve basariyr yakalamada bir formiil
Onerisi mevcuttur. Bunlar sirasiyla; FORMULA 1. Odaklanmak: Problem iizerinde
calismak, etkilerini aragtirmak, 2. Diizenlemek: Konu hakkinda diisiincelerin kagida
yazilmasi, neler hissedildiginin tespit edilmesi, muhtemel ¢6ziimlerin listesini
cikartmak, 3. Gozden Gegirmek: I¢inde bulunulan durumu irdelemek, 4. Motive
Etmek: Problemle ilgilenmek i¢in kendinizi cesaretlendirmek, is arkadaslarini nasil
motive edeceginiz hakkinda diisinmek, 5. Kullanmak: Giiglii 6zelliklerinizi
kullanmak, durumu nasil tersine g¢evirebileceginiz hakkinda diisiinmek, 6. Serbest
Birakmak: Sizi kisitlayan diisiincelerden kurtulmak, 7. Harekete Gegmek: Coziim
listesinden en uygun olan1 segip harekete gecmek, seklinde belirtilmektedir
(Mulligan, 2002, s. 18-19).

Yapilan arastirmalarda iste ¢alisanlar1t mutlu ve mutsuz eden c¢esitli faktorler
bulunmaktadir. Bunun nedenlerini arastirmak iizere Birlesik Krallik’ta 1063 kisiye
yapilan mutluluk arastirmasinda verilen cevaplar siralanarak ifade edilmistir
(Happiness At Work Index, 2007): Calisanlar iste mutlu eden ilk on faktor sirasiyla;
1. Cana yakin ve destekleyici is arkadaslari olmas1, 2. Eglenceli bir is, 3. Iyi bir
patron ya da ydnetici olmasi, 4. lyi is/hayat dengesi, 5. Cesitli islerle ugras, 6. Deger
bir is yaptigimiz inanci, 7. Yaptigimiz isle bir fark yaratma hissi, 8. Basarili bir

takimin pargasi olmak, 9. Basarilar i¢in takdir edilme ve 10. Rekabete dayali maas ya

53



da iicret olmasi. Diger tarafta, ¢alisanlari iste mutsuz eden ilk on faktor ise sirasiyla;
1. Tepeden gelen iletisim eksikligi, 2. Rekabete dayali olmayan maas/iicret, 3.
Basarilar icin takdirin olmamasi, 4. Kotii patron/yonetici olmasi, 5. Az kisisel gelisim
olmasi, 6. Gozardi edilen fikirler, 7. 1yi performans verenler igin firsat eksikligi, 8.
Faydalarin eksik olmasi, 9. Zevkli bir is olmamasi ve 10. Yapilan isin bir farklilik

yarattigini hissetmemek, olarak ifade edilmektedir.

Orgiitlerin birtakim zelliklerini ve islerini algilamak, giivenilir sekilde is
tatmini ve duygusal katilim ile iligkilidir. Buna bagl olarak, asagidaki ozellikler
isyerinde mutlulugu gelistirme hususunda oOrgiitler ig¢in bir kaldirag gorevi
tasgimaktadir (Fisher, 2010, s. 35): 1. Saglikli, saygili ve destekleyici bir orgiit kiiltiirii
yaratmak, 2. Her seviyeye yetenekli liderlik 6zelliklerini getirmek, 3. Adil muamele,
takdir ve giivenlik saglamak, 4. Ilgi ¢ekici, zorlu, oOzerkli§i olan, zengin
geribildirimin oldugu isler tasarlamak, 5. Gelisime izin vermek ve yetkinlikleri
gelistirmek i¢in yetenek gelisimine olanak tanimak, 6. Birey - organizasyon ve birey
- 13 uyumu i¢in se¢im yapmak, 7. Sosyallesme uygulamalar1 ve isleri 6n izleme ile
uyumu giliglendirmek, 8. Kiiglik zorluklar1 azaltmak ve giinlik yasanan coskulari

arttirmak, ve 9. Yiiksek performansli is uygulamalar1 adapte etmek.

Nitekim, bireyler gelisen kosullara seve seve ya da isteyerek alisabilirler
(Sheldon ve Lyubomirsky, 2007). Insanlar isyerlerine farkli beklentiler, tercihler,
ihtiyaclar ve tecriibeler getirebilirler. Dolayisiyla, herkesi esit derecede mutlu
edebilecek tek bir ¢6ziim olmayacaktir. Sorulacak mantikli soru ise orgiitlerin,
bireylerin veya birimlerin iste mutlulugu gelistirmek igin ¢aba sarfetmeyi isteyip

istemedigidir.

Iste mutluluk is tatmininden ¢ok daha fazlasini icermektedir. Bireysel diizeyde
mutlulugun kapsamli dl¢limiinde ise kenetlenme, is tatmini ve Orgiitsel baglilik
faktorleri olabilir. Mutluluk kavrami; kisa siireli tecriibeler, sabit bireysel diizeyde
davraniglar ve kolektif davraniglar, is ve orgiit odagi dahil olmak iizere cesitli
diizeylerde oOlclilmektedir. Biitliin diizeylerde, mutlulugun hem orgiitler hem de
bireyler agisindan O6nemli sonucglari oldugunun kanitlar1 vardir. Fakat, gec¢mis
aragtirmalar iste mutlulugun Onemini gozardi etme egiliminde olmustur (Fisher,

2010, s. 2).
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9.2. BIREY DUZEYIi MUTLULUK

Son yillarda, isyerlerinde pozitif duygusal tecriibeleri ya da Tablo 6’da ifade
edildigi tlizere birtakim mutluluk sekillerini yansitan bazi yeni yapilar ortaya
¢ikmistir. Bu yapilarin ortak 6zelligi hos davraniglara ya da iste hos tecriibelere
(pozitif duygular, ruh hali, hisler ve akis durumu) deginmeleridir.

Asagida tartisildign iizere, Orgiitsel arastirmalarda mutluluk ile ilgili yapilar
baz1 farkliliklar gostermektedir. Ilk olarak bu yapilarin var olduklar: diizey, ikincisi
ise zaman igerisindeki degisimi ya da siirekliligi, Giglinciisii ise igerigi olarak ifade

edilmektedir.

Orgiitsel davranis arastirmalarimin bilyiik bir ¢ogunlugu bireysel diizeye
odaklanmistir. Dolan ve digerlerine gore cogu iyi-olus arastirmalari bireyin iyi
olmasina odaklanmistir ve yapilacak aragtirmada diisiince bi¢cimi bu yonde olacaktir

(Dolan v.d., 2008).

Ornegin, Warr’in 2007 deki kitab1 Is, Mutluluk ve Mutsuzluk birey diizeyinde
bir soruyla baslamaktadir; “Neden iste bazi insanlar digerlerinden daha mutludur ya
da daha mutsuzdur?” Bireysel diizeyde genelde tanimlanan ve 6lgiilen mutluluk ile
ilgili yapilar ruhsal duygulanim (dispositional affectivity), is tatmini, duygusal

baglilik ve iste tipik ruh halini icermektedir.

9.3. GECiCi DUZEY MUTLULUK

Fisher (2010, s. 6) mutluluk tanimlarinin diizeyler arasinda niteliksel olarak
degistigini ifade etmektedir. Ozellikle gegici diizeyde olan mutluluk, giin iginde
andan ana degisen Omrii kisa olan bir degiskendir. Nawjin (2012, s. 119)’in
ifadesinde oldugu gibi, hemen o andaki mutlulugu degerlendirmek i¢in Deneyim
Ornekleme Yéntemi (Experience Sampling Method) miikemmel bir yontem olarak

gorilmektedir.
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Ayrica, Weiss ve Cropanzano (1996) Duygusal Olaylar Kuramimi (Affective
Events Theory) ileri siirerek arastirmacilarin dikkatini, gergek zamanli duygusal olan
is olaylaria ve insanlarin kisa siireli yagsanan ruh hallerine ve duygulara ¢ekmistir.
Gegici (birey icinde) diizeyde bazi 6rnek arastirma sorulari ise “Neden calisanlar
bazen daha iyi ruh halinde olurlar?” , “Bireyler iste daha fazla pozitif duygular

yasadiklarinda daha iyi mi uyurlar?” seklinde ifade edilmektedir.

9.4. BIRIM DUZEYi MUTLULUK

Birim diizeyindeki yapilar takimlarmn, c¢aligma birimlerinin ya da
organizasyonlar gibi topluluklarin mutlulugunu tarif etmektedir. Bu yapilarin
Olgtimleri, bireysel iiyelerinin referans noktalariyla beraber toplulugun raporlarina
dayanmaktadir. Oncelikle, bireyin kendi tecriibesi referans noktasidir ve grup
diizeyinde yapilar, topluluk icinde kisisel tecriibeleri ya da bireysel ozellikleri bir
araya getirerek yaratilmaktadir (Fisher, 2010, s. 7). Ikinci yaklasim ise, referans
noktast olarak topluluktaki bireylerin algilarin1 bir araya getirerek elde etmektedir
(Chan, 1998).

Ornegin, Mason ve Griffin (2005, s. 633)’in grup is tatmin dlgedi &rnegi
olarak, “Takimimiz grup olarak birlikte ¢calistigimiz sekliyle mutludur.” maddesini ve
grubun ruh halinin grubun {yelerinin reytinglerinin ortalamasi1 alinarak
operasyonellestirilmis, grubun ruh halinin Sl¢imiini igermektedir (Totterdell v.d.,
1998, s. 1504). Ayrica, Mason ve Griffin (2005)’e gore, birim diizeyi mutluluk
yapilarindaki bazi arastirma sorulart ise “Takimin ruh halinin bireyin ruh hali ve
performansi iizerinde etkisi nedir?” ve “Birim diizeyi kenetlenmenin birim diizeyi

miisteri tatmini tizerindeki etkileri nelerdir?” olarak belirtilmektedir.
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10. MUTLULUK BILESENLERI VE OLCUMLERI

Artan sayida arastirmaci Oznel iyi-olusun pozitif gostergelerine, is tatmini
(Judge v.d., 2001), ise kenetlenme (Bakker v.d., 2008; Bakker ve Leiter, 2010) ve
iste mutluluk (Diener v.d., 2008; Warr, 2009) dahil olmak iizere odaklanmaktadir.
Yukaridaki bolimlerde (Bkz. tablo 6) tarif edildigi tizere, mutluluk arastirmalarinda
mutlulugun ¢esitli yapilart ve mutluluk ile ilgili ¢esitli is 6zellikleri (Bkz. tablo 7)
bulunmaktadir. Fakat, bu arastirmada mutlulugun bilesenlerinden olan is tatminine,
orgiitsel bagliliga ve ise kenetlenmeye (is sevki, ise adanma ve isi 6ziimseme) bir
biitiin olarak odaklanilacaktir. Mutluluk bilesenleri ise kisaca asagidaki boliimlerde

analiz edilmektedir.

Iste mutlulugun icerigini dlgme perspektifinden bakildiginda, daha onceki
boliimlerde ifade edildigi tlizere, ¢cogu is ile ilgili mutluluk yapilari genis bigimde
hedonizm ile ilgili tecriibelerin oldugu keyif alma, begenme ve/ya da bir obje veya
ama¢ hakkindaki pozitif inaniglara (6rnek olarak is tatmini, duygusal bagllik,
calisirken pozitif duygularin olmasi) odaklanmaktadir. Diger yapilar ise hem
hedonist hem de 6damonik igerikleri kapsamaktadir ve 6damonik igerigi olanlar

ogrenme/gelisme, biiyiime, 6zerklik ve kendini gerceklestirmeyi icermektedir.

Dahasi, mutluluk yapilar1 ve dlgiimleri g¢esitlilik gdstermektedir ve ¢gogunlukla
“soguk bilisler - cold cognitions” 6rnegin inanclar ve degerlendirmelerle gecen
yargilar ya da “sicak” duygusal olaylar, 6rnegin ruh halleri ve duygular iizerine
odaklanip odaklanmayacaklar1 agisindan bakildiginda farkliliklar gdsterecektir
(Fisher, 2010, s. 10).

Mutluluk yapilarinin bir objesi ya da amaci oldugu zaman, ¢ok genis bir amaci
(6rnegin oOrgiit ya da is), daha az genis (bir biitiin olarak isi), az ¢cok daha 6zel (isin
bir tarafi, mesela ¢alisma arkadaglari, yoneticiler ya da isin kendisi) ya da ¢ok 6zel
(belirli bir is olay1) olabilir (Fisher, 2010, s. 11). Asagidaki bolimler ise, mutluluk
yapilarinin  ait oldugu ailenin geleneksel olan degiskenlerini ve yeni isyeri

degiskenlerini ortaya koymaktadir.
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10.1. IS TATMINI

Orgiitsel arastirmalarda yapilar arasinda en sik kullanilanlardan olan is
tatmininin hem bagimsiz hem de bagimli degisken olarak uzun bir ge¢misi vardir
(Hackman ve Oldham, 1980; Cranny, Smith ve Stone, 1992). Orgiitsel arastirmalarda
mutluluk terimi ile ¢ogu defa yer degistirerek kullanilmistir (Hosie v.d., 2006).
Nitekim mutluluk, daha yiiksek diizeyde etkilenimi yansitan bir duygu olarak

tatminden ayrilmaktadir (Bakker ve Oerlemans, 2010).

Is tatmini ve mutluluk arasindaki iliskide, is tatmini sadece calisanin
mutlulugunu arttirmamakla birlikte, ¢alisanin isine kendini adamasina, verimli ise,
hatalarin veya hatali iiriinlerin azalmasina ve isten ¢ikmalarin azalmasina neden

olmaktadir (Giil v.d., 2008, s. 2).

Is tatmini; ¢alisanlarn bakis acisina bagli olarak islerine kars1 gelistirdigi bir
tutumdur. Bu tutum, onlarin yasadiklari is gevresine, ¢alisma kosullarina, aldiklar
maas ya da lcretlere bagli olarak, pozitif ya da negatif sekilde goriilmektedir.
Literatiirde is tatmini gesitli sekillerde tanimlanmigtir. Nitekim, Hackman ve Oldham
(1974, 1975)’a gore is tatmini “calisamin yaptigi is ile ilgili tatmin olmas:” olarak
ifade edilmektedir. Genel bir bakis agisiyla Robbins ve Judge is tatminini; ¢alisanin
1sini sevme derecesi ya da calisanin kendi isine karsi besledigi duygularin toplami
olarak tanimlamaktadir (Robbins ve Judge, 2005, s. 79). Kjerulf’a gore de is tatmini,
artilarim1 ve eksilerini kafanizda tarttifinizda isinizle ilgili diisiindiigiiniiz sey, kisaca

is durumunuzdan ne kadar memnun oldugunuzdur (Kjerulf, 2015, s. 35).

Benzer bir sekilde, is tatmini her ii¢ seviyede de gorilmektedir; Birim
diizeyindeki yapida toplu is tatmini ya da moral, sabit bireysel diizeydeki yapida is
tatmini Ol¢limii ve giin igerisindeki gegici, anlik diizeydeki is tatmini olarak ifade
edilmektedir (llies ve Judge, 2002; 2004).
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10.1.1. iS TATMINI OLCUMU

En ¢ok iizerinde calisilan yapilardan bir tanesi is tatminidir. Eagly ve
Chaiken’a gore, is tatmini bir tutum olup, bilissel ve duygusal bilesenleri icermelidir
(Eagly ve Chaiken, 1993). Locke is tatminini genis bigimde bir duygu “birinin iginin
ya da ig tecriibelerinin degerlendirilmesinin sonucunda memnun edici ya da pozitif
duygusal bir durum” olarak tarif etmektedir (Locke, 1976, s. 1300). Halsey tatmin
terimini, ihtiyaci tatmin etme sonucunda olusan mutluluk durumunun olusmasi
olarak ifade etmektedir. Kisacasi, bir tatmin duygusuna ulagmak ve ihtiya¢ olan
bir seyi saglamak anlamini tasimaktadir (Halsey, 1988, s. 884). Diger arastirmacilar
ise, ¢cok sik kullanilan is tatmini 6l¢iimlerinin duyguyu gozardi ettiklerini ve bilissel
bilesenlere agirlikli olarak odaklandiklarini isaret etmislerdir (Organ ve Near, 1985;

Brief ve Weiss, 2002; Weiss, 2002).

Ornegin, Minnesota Is Doyum Olgegi (MSQ, Weiss v.d., 1967), is Tanimlama
Olgegi (JDI, Smith v.d., 1969; Kinicki v.d., 2002) ve Genel Is Tatmini Olgegi (JIG,
Ironson v.d., 1989) gibi sik kullanilan enstriimanlar is ile ilgili duygular1 ya da
calisirken yasanan duygusal tecriibeleri sormak yerine, isin Ozelliklerinin
degerlendirilmesini ve tariflerini sormaktadir. Diger tarafta, Brief (1998) bir bilesen
olarak duygunun oldugu “yeni is tatmini” yapisi lizerinde g¢aligmistir. Duygu
bileseninin, birgok varolan arastirmanin odaklanmis oldugu bilissel bilesenlere gore

sonuglarla farkli iligkilendirilebilecegini ifade etmistir.

Ayrica, Hackman ve Oldham (1974, 1980) tarafindan gelistirilen ve iginde
maag/iicret tatmini, i glivenligi tatmini, sosyal tatmin, yonetim ile ilgili tatmin ve
gelisime yonelik tatmin sorularinin oldugu 14 maddelik is tatmini 6lgegi birgok
aragtirmaci tarafindan da kullanilmigtir. Ornek maddeler, “Yaptigim isin karsiliginda
aldigim  para  adildir.”  (maas/iicret),  “Isyerim  gelecek  beklentilerimi
gerceklestirebilir.” (is giivenligi), “Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum
kisiler beni tatmin eder.” ve “Iste birlikte ¢alistigim kisileri tamima firsatim olur.”
(sosyal tatmin), “Yoneticim bana adil davranis ve saygi gdsterir.” ve “Isimdeki
gdzetimin ve denetimin kalitesi iyidir.” (yonetim ile ilgili tatmin), “Isim kisisel
gelisim ve yiikselme olanag: saglar.” , “Isimde bana ait bagimsiz diisiincelerimi ve

davramslarimi uygulayabilirim.” ve “Isimde rekabet etme firsat1 vardir.” (gelisim)
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olarak ifade edilmektedir. Yapilan bu arastirmada da is tatmini agisindan
degerlendirilecek olan Hackman ve Oldham (1974, 1980)’a ait bu o&lgek

kullanilacaktir.

10.2. ORGUTSEL BAGLILIK

“Eger ortak bir amag etrafinda tutkulu bir baghlig paylasan insanlar tarafindan
cevrildiyseniz, herhangi bir sey miimkiindiir.”

Howard Schultz, Starbucks’in Sahibi

Bireysel diizeydeki mutlulugun genis kapsamli 6l¢timii ise kenetlenmenin ve is
tatmininin yaninda orgiitsel bagliligi da icerebilir (Fisher, 2010, s. 2). Bireysel
diizeyde genelde tarif edilen ve dlciilen mutluluk ile ilgili yapilar ruhsal duygulanim,

i tatmini, duygusal baglilik ve iste ruh halini igermektedir (Warr, 2007).

Iste mutluluk ile ilgili yapilar arasinda muhtemelen ikinci en yaygin olarak
Olciilen orgiitsel bagliliktir. Baglanma; iste mutlulugun bir bolimi olarak, orgiite
duygusal olarak baglanma, orgiitiin amag ve degerleri ile kisisel olarak 6zdeslestirme

temelinde dikkate alinmaktadir.

Mowday, Steers ve Porter (1979)’m Orgiitsel Baglilik Olgegi (Organizational
Commitment Questionnaire) uzun yillar baglanma Olgiimii olarak birgok
arastirmacinin se¢imi olmustur. Calisanlarin Orgiitin amaglarin1  kabul etmesi,
amaglariyla kendilerini 6zdeslestirmesi, bu amagclar dogrultusunda gayretlerini
isteyerek ortaya koymasit ve Orgiitiin bir parcasi olarak kalmayi arzu etmesi

anlaminda bu 6lgek tasarlanmigtir (Fisher, 2010).

Bunlardan bagka, Meyer ve Allen (1991) baglanma yapisini {i¢ bilesene
ayirmaktadir: Duygusal (affective) baglilik, devamlilik baghiligi (continuance) ve
normatif (normative) baglilik. Arbak ve Kesken (2005, s. 65)’in de bahsettigi iizere,
duygusal baglilik, ¢alisanin orgiite duygusal tutkunlugu, orgiitle 6zdeslesmesi ve
orgiite katilimda bulunma derecesidir. Duygusal baghiligi yiiksek olan ¢alisan
orgiitsel tyeligini bunu istedigi i¢in siirdirmektedir. Devamlilik bagliliginda ise,

calisanin oOrgiitsel iyeliginin siirekliligini saglayan, bunun bir gereklilik olmasidir.
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Normatif baglilik ise, Orgilitsel iiyeligin siirdiiriilebilmesi yoniindeki yiikiimliiliik
duygusudur. Normatif bagliligi yiiksek c¢alisan oOrgiitsel tiyeligini bunu dogru bir
davranis olduguna inandig1 igin siirdiirmektedir. Orgiite olan duygusal baghlig
temsil ettigi i¢in, mutluluk kavrami ile en yakin olarak uyum saglayan duygusal
baglilik bigimidir. Dolayisiyla, arastirmada orgilite olan baghiligi temsil ettigi igin
duygusal baglilik 6l¢iimii kullanilmaktadir.

10.2.1. ORGUTSEL BAGLILIK OLCUMU

Orgiitsel baghlik alam1 &ne ¢ikan arastirmalar iizerine temellendirilmistir
(Buchanan, 1974; Mowday v.d., 1979; Porter v.d., 1974, 1976) ve son zamanlardaki
calismalar orgiitsel baglilik kavramini daha da gelistirmistir (Allen ve Meyer, 1990;
Wasti, 2002; Wasti ve Can, 2008).

Orgiitsel baglilik, iste mutluluk ile alakali yapilar iginde g¢ogunlukla en sik
ikinci Olglimii yapilandir. Baglilik ¢esitli yollarla kavramsallastirilmistir (Swailes,
2002). Fakat, hepsi dogrudan mutluluk ile ilgili degildir. Ornegin, devam eden ya da
enstriimental baglilik; Orgiitiin bir iiyesi olmanin hos ya da degerli olmasindan
ziyade, saglanan tesviklerden dolay1 veya gecerli bir alternatifin eksikliginden dolay1

orgiitte kalmay1 igermektedir.

Orgiitiin amaglar1 ve degerleri ile kisisel olarak tanmimlama ve duygusal olarak
orgiite bagli olma tizerine temellendirilen baglilik, iste mutlulugun bir boliimii olarak
dikkate alinmaktadir. Mowday, Steers ve Porter (1979)’1n Orgiitsel Bagllik Olgegi
(Organizational Commitment Questionnaire) uzunca yillar baglanma oOl¢limiiydii.
Buna bagl olarak bu 6l¢ek; ¢alisanlarin 6rgiitiin amaglarini kabul etmesi, amaglariyla
kendilerini 6zdeslestirmesi, bu amaglar dogrultusunda gayretlerini isteyerek ortaya
koymas1 ve Orgiitiin bir pargasi olarak kalmay1 arzu etmesi anlaminda tasarlanmistir

(Fisher, 2010).

Meyer ve Allen (1991) agik bir sekilde baglilik yapisinit duygusal, devam eden
ve normatif olmak iizere ii¢ bilesene ayirmaktadir. Orgiite olan duygusal baglanmay1
temsil ettigi icin, mutluluk ile en yakindan uyum saglayan form duygusal baglilik

olarak goriilmektedir. Meyer, Allen ve Smith (1993) baghlik Ol¢iimii duygusal
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baghlig1 degerlendirmek igin alt1 madde kullanmaktadir. Ornek maddeler “Biitiin
kariyerimi bu kurumda gegirmekten ¢ok mutluluk duyarim.” , “Kurumumda ‘ailenin
bir pargasi’ olarak hissederim.”” , “Kurumuma duygusal baglilik hissediyorum.”
olarak ifade edilmektedir. Normatif bagllik; birinin Orgiitiine ve insanlarina karsi
zorunlu oldugu ve sadakati hakeden oOrgiitten ayrilmanin dogru olmayacag hissini
icermektedir. Normatif ve duygusal baglilik her zaman ampirik olarak farkli degildir
ve her ikisi de igsellestirilmis psikolojik baglanma formlarini temsil etmektedir ve
bazi arastirmacilar bu yapilarin birlesmesini ve duygusal baghlik olarak

siniflandirilmasini 6nermislerdir (Cohen, 2007; Ko v.d., 1997).

Duygusal baglilik, isteki diger pozitif tutumlar ile oldukca giiglii bir iliskiye
sahiptir. Ek olarak, yakin zamanda gergeklesen bir meta analize gore, duygusal
bagliligin is tatmini ile .60 iligkili, ise katilim ile .50 iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir
(Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005).

10.3. ISE KENETLENME

“Rakibinizin ne yaptigina bakmayin. Eger, endiistrideki lidere imrenirseniz,
tiiketiciler ile daha yiiksek bir diizeyde kenetlenmeyi basarirsiniz ve onlarin satin
alma tecriibelerini daha zenginlestirirsiniz.”

Steve Stoute, Ust Diizey Yonetici

Ise kenetlenmenin oldugu yapilar bir calismadan digerine farkli diizeylerde ve
farkli sabitlik derecesinde yer almaktadir. Ornegin, kenetlenme burada bir araya
gelmis birim diizeyinde bir olgu olarak c¢alisilmistir (Harter v.d., 2002), birey
diizeyinde nispeten sabit bir Ozellik olarak ¢ogunlukla goriilmiistiir (Bakker v.d.,
2008) ve giinden giine birey iginde degisen gecici/kisa siireli bir durum olarak
kavramsallasmistir (Macey ve Schneider, 2008; Sonnentag, 2003).

Kiiresel bir arastirmada, diinyada anket yapilan ¢alisanlarin sadece % 21’inin
islerine kenetlendikleri ortaya ¢ikmustir (Towers Perrin, 2007). Bunun anlami ise
kurumlarmin basarili olmasma yardim etmek i¢in ekstra mesafeyi katetmeyi
istemeleridir ve g¢alisanlarin % 38’1 ise kismen ya da tam olarak kenetli degildir.

Nispeten disiik diizeydeki kenetlenme farkli toplumlara ve ekonomilere
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yayilmaktadir. Ornek olarak, Cin’de, insanlarin % 33’iiniin kismen ya da tam olarak
kenetlenmedikleri rapor edilmistir (Towers Perrin, 2007). Bati ekonomilerinde de
kenetlenme diizeyleri diisiik ¢ikmustir. Birlesik Krallik’ta ¢alisanlarin % 20’sinden
azinin tam olarak islerine kenetlendigi, % 40’in iizerinde calisanin ise ya
kenetlenmedigi ya da en azindan inancin yitirdigi rapor edilmistir (Towers Perrin,
2007). Dolayisiyla, diisiikk diizeydeki kenetlenme c¢alisanlarin ve bir biitiin olarak

orgilitiin diisiik performans sergilemelerine yol agacaktir.

Calisanlarin daha kenetlenmis olduklari zaman, orgiitlerin daha iyi yaptigini
gosteren birtakim kanitlar bulunmaktadir. 26 iilkede ve 44 endiistride 995,905
calisanin oldugu 32,394 is birimlerinin de dahil oldugu 152 kuruma yapilan 199
arastirmaya bagl olarak, arastirma sunu gostermektedir: Kenetlenme agisindan
bakildiginda calisanlar ile is birimleri, bircok gostergeye bagl olarak digerlerinden
cok daha basarilidirlar (Harter v.d., 2009).

Elde edilen kanitlardan yola ¢ikarak, orgiitlerde daha ¢ok kenetlenen
calisanlar; yatirnmcilarin daha iyi geri doniis yapmalarini, misterilerin daha c¢ok
kendi trtinlerini kullanmalarini, daha ¢ok tatmin olan miisterileri, daha iyi finansal
performans saglamayi, daha az isten ayrilmalar1 ve daha az devamsizligi
saglamaktadir. Kenetlenmis calisanlar orgiitleri ile daha mutludurlar ve igyerlerini
terketme egiliminde degildirler. Diger insanlara orgiitleri hakkinda pozitif hikayeler
anlatirlar. Bu konu da gelecek yetenekleri ise alma konusunda olduk¢a onemli bir

husustur (Robertson ve Cooper, 2011, s. 28).

Ornegin, Intercontinental Hotels Group (IHG) hissedarlar icin siirdiiriilebilir ve
cazip geri doniisler saglamaktadir. IHG’de, 2013 yilinda ilk defa Yillik Performans
Plani’na misafir tatmini (Guest HeartBeat) Olclimleri ve ¢alisan kenetlenmesi dahil
edilmistir. Bununla beraber, hem kiiresel ve hem de bolgesel diizeyde limit verici

performans gelisimleri olmustur (Intercontinental Hotels Group, 2013).
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10.3.1. iSE KENETLENME OLCUMU

Kahn (1990, 1992) tarafindan tanitilan “bireysel kenetlenme” ve “iste
psikolojik varlik kavramlar:”, yiiksek kenetlenmenin oldugu anlara eslik eden
incelik, birlesme, baglanma ve odaklanma hisleri ve bireylerin islerine kendilerini
adamalartyla birlikte fiziksel, biligsel ve duygusal degerlerin miktarina
deginmektedir. O zamandan beri, farkli bilim adamlar1 kenetlenme terimiyle

ilgilenmis ve kenetlenmeyi cesitli sekillerde tanimlamaya calismiglardir (Britt v.d.,

2007; Macey ve Schneider, 2008).

Macey ve Schneider (2008, s. 24) birey diizeyinde kenetlenmeyi “is ile ilgili
pozitif etki ve sebat etme, sevk, enerji, adama, oziimseme, heves, agikgozliik ve gurur
duygularint agik sekilde is ortaminda gésterme” olarak tarif etmislerdir. Ayrica,
kenetlenmenin; i§ tatmininin pozitif duygulanma bilesenleri, ise katilim ve Orgiitsel

baglilik bilesenleri bulunmaktadir.

10.3.1.1. IS SEVKI, iSE ADANMA VE iSi 0ZUMSEME

“Eger bugiin hayatimin son giinii olsaydi, bugiin yapmakta oldugun seyi yapmayi
ister miydin?”

Steve Jobs, Apple Computer Inc. Kurucu Ortagt

Schaufeli v.d. (2002), Bakker ve Demerouti (2008, s. 209) ve Gracia v.d.
(2013) kenetlenmeyi; sevk, adanma ve 6zlimseme olarak nitelendirilen pozitif, tatmin
edici, is ile ilgili bir zihin durumu olarak tanimlamislardir. Sevk (vigor); yliksek
diizeyde enerjiye sahip olmak, ruhsal olarak direngli olmak, zorluklara karsi
dayaniklilik ve ¢alisirken bir isle isteyerek ugragsmak olarak tanimlanmistir. Adanma
(dedication); bir isle giiclii bir sekilde iliskili olmak ve anlamlilik, heves, ilham,
gurur ve miicadele hissini tecriibe etmek olarak ifade edilmektedir. Oziimseme
(absorption); bir ise mutlu bir sekilde kendini vermek ve tam olarak konsantre olmak
ve bu arada zamanin ¢ok hizli gegmesi ve kisinin isin kendisinden ayrilmasinin zor
olmasi olarak ifade edilmektedir. Kenetlenme ise, duygusal tilkenmisligin zitt1 olarak
goriilmektedir ve ¢ogunlukla Utrecht Is Heves Olgegi - Utrecht Work Enthusiasm
Scale (UWES) (Schaufeli v.d., 2002) tarafindan 6l¢gtimlenmektedir.

64



Ornek maddelere bakildiginda, “Calisirken enerjiyle doluyumdur.” (is sevki),
“Yaptigim isi anlamli buluyorum.” (ise adanma) ve “Calisirken zaman ¢abuk gecer.”
, “Calisirken kafamdaki herseyi unuturum.” (isi Oziimseme) olarak gosterilebilir.
Kenetlenmenin bu kavramsallasmasi genellikle verilen ise karsi nispeten sabit bir
yonelim olarak goriilmektedir (Baker ve Demerouti, 2008; Karatepe ve Olugbade,

2009; Schaufeli v.d., 2002).

Bunlardan bagka, Shirom (2003, 2006)’un iste sevk kavrami ise; biligsel
hareketlilik, duygusal enerji ve fiziksel gii¢ olarak ifade edilen duygularin oldugu
enerji ile ilgili kaynaklart iceren pozitif duygusal tecriibeler olarak belirtilmektedir.
Shirom - Melamed Sevk Olgiimii toplamda 14 maddeyi icermektedir. Bunlardan
bazilari; (fiziksel gii¢) “Kendimi enerji dolu hissederim.” , (duygusal enerji)
“Digerlerine sicaklik gosterebildigimi hissederim.” ve (biligsel hareketlilik) “Zihinsel

olarak dikkatli oldugumu hissederim.” olarak ifade edilmektedir.

11. GELIR VE YAS ACISINDAN MUTLULUK iLE iLISKI

Literatiirde gelir seviyesindeki degisimin ve yas durumunun mutluluk ile olan

iligkisine ve bu konuyla ilgili yapilan birtakim arastirmalara kisaca deginilmektedir.

11.1. GELIiR VE MUTLULUK iLiSKiSi

“Ne var ki maasmiz adilse ve gecinmeniz igin yeterliyse, bunun iizerine yapilacak
artislar mutlulugunuzu aym sekilde arttirmaz.”

Alexander Kjerulf, Iste Mutluluk Kitab: Yazar:

Literatiirde, gelir konusunda ¢ok kapsamli arastirmalar mevcuttur. Ornegin,
Clark, Frijters ve Shields (2007) gelir ve Oznel iyi-olus arasindaki iliskiyi
aragtirmaktadir. Literatiirde Onemli sayilacak gelir ve mutluluk ile ilgili
arastirmalardan bir tanesi Easterlin (1995)’in makalesidir. Arastirma, son elli yilda
Bat1 iilkelerindeki ciddi gelir artisinin yanisira rapor edilen mutluluk diizeylerinde

ilgili artisin olmamasindaki geligkiyi ortaya koymaktadir.

65



Birgok insan ¢ogu zamanini para kazanmak i¢in harcamaktadir. Fakat, ¢cok
para kazanmak bizi daha fazla mutlu yapmamaktadir ya da daha yiiksek diizeyde iyi-
olus saglamamaktadir. Aslinda, yapilan arastirmalarda, mutluluk ile para arasinda
dogrusal olmayan bir iligki vardir. Zenginlik, insanlar1 ger¢cek yoksulluktan kurtardigi
zaman insan mutlulugunu arttirir. Fakat, bundan sonra mutlulugu arttirmaya daha az
etki etmektedir (Robertson ve Cooper, 2011, s. 12). Ayrica, Diener ve arkadaslar
(1999)’nin yaptig1 ¢alismalara bakildiginda, hem bireysel diizeyde hem de iilkeler
diizeyinde gelirdeki artis ile birlikte mutluluk diizeyinde de dogrusal bir artistan
bahsetmek olanakli degildir.

Lyubomirsky, King ve Diener (2005, s. 803)’in yaptiklar1 literatiir
arastirmalarina gore de, ¢ok sayida arastirma mutlu bireylerin evlilik, gelir elde etme,
arkadaslik, is performansi ve saglik dahil olmak iizere hayatin g¢esitli alanlarinda

basarili olduklarin1 gostermektedir.

Kohn’un yaptig1 arastirmalarda ise, insanlar1 6diillendirmenin motivasyonu
azaltti1 ortaya cikmustir. Bu su anlama gelmektedir: Insanlar bir sey yaptiklari icin
odiillendirdik¢e onlar1 distan motive edersiniz. Bu da igsel motivasyonu kaginilmaz
bir sekilde azaltir. I¢sel motivasyon, uzun dénemde is kalitesini ve performansi
saglayan tek giivencedir. Kohn’a gore de insanlara hak ettiklerini 6demeyi, sonra da
odiillere odaklanmamak i¢in miimkiin olan herseyi onermektedir. Kisaca, maas
sadece her giin iste olmay1 saglamaktadir. Ne kadar mutlu, motive ya da iiretken

oldugumuza etki etmemektedir (Kjerulf, 2015, s. 91).

Nobel 2015 Ekonomi 6diiliinii alan ve ozellikle yoksulluk, refah ve tiikketim
lizerine arastirma yapan Angus Deaton’in arastirmasinda, 2008-2009 yillar1 arasinda
450 bin ABD vatandas: iizerinde yapilan arastirmadan yola ¢ikarak, su sonuclar elde
edilmistir: Y1llik elde edilen gelirin 75 bin dolar oldugu nokta mutluluklarinin da en
tepe noktast olup, 75 bin dolarin {izerinde bir gelir ise refah seviyesini daha fazla
artirmamaktadir (Wolff-Mann, 2015). Bir baska deyisle, Deaton ve Kahneman
(Nobel 2002 Ekonomi 6diilii sahibi) para ve mutluluk arasindaki iliskiyi su sekilde
aciklamaktadir: Para, duygusal iyi-olusu bir noktaya kadar satin almaktadir. Gallup
ve Healthways’in yaptig1 arastirmada, 450 bin anket yanit1 iizerinde yapilan

incelemede yazarlar yanitlayanlarin gelirleri arttigi zaman daha fazla “duygusal iyi-
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olus” raporladiklarin1 ortaya ¢ikarmiglardir. Fakat bu da yillik gelir olarak 75 bin
dolara kadardir ve 75 bin dolar olan limit hayat tatmini ile ilgili degil, giinlik
mutluluk ile ilgilidir. Bu ¢alismada, Kahneman ve Deaton mutluluk ile ilgili iki farkli
tanima bakmustir. Birincisi, glinliik “duygusal iyi-olus” (Bugiin nasil hissediyorsun?)
ve digeri “hayat degerlendirmesi” (Hayatinda geriye bakarken ne kadar tatminsin?).
Sadece duygusal iyi-olusun ulastigi en yiikksek rakami 75 bin dolar olarak
bulmuslardir. Diger tarafta, bir sinir olmadan daha fazla paranin ya da yiiksek gelirin
mutlulugu degil, hayat tatminini satin aldigr sonucuna ulasilmistir ve diisiik gelir
diisiik hayat degerlendirmesi ve diisiik duygusal iyi-olus ile iligkilidir (Kahneman ve
Deaton, 2010, s. 16489). Bu ¢alismadan esinlenereck, ABD'de bir kurumun CEQO'su
kurumdaki calisanlarinin daha verimli ve yiiksek motivasyonlu olmalar1 adina, elde
ettigi yillik gelir olan 1 milyon dolari 70 bin dolara distiriip, kurumdaki 120
calisanin yillik gelirlerinin en az 70 bin dolar olacak sekilde degistirilmesine onay
vermistir (Torabi, 2015).

11.2. YAS VE MUTLULUK ILIiSKiSi

“Eger yasiniz ilerledik¢ce daha mutlu olmuyorsaniz, 0 zaman mahvolmugsunuzdur.”

Ani Difranco, Sair ve Soz Yazar

Giincel caligmalara bakildiginda, Blanchflower ve Oswald (2004), Gerdtham
ve Johannesson (2001), Hayo ve Seifert (2003), mutlulugun, yasta U-seklinde
oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica, en kapsamli ¢aligmalardan olan Blanchflower ve
Oswald (2007)’in ¢alismasinda, Amerika Birlesik Devletleri, Avrupa ve Diinya
Deger Anketi’ndeki veriler birlestirilerek, 60 tilkede 800,000 adet yanitlayan kisiye
ulagilmigtir. Bu raporlamada mutluluk ve yas arasindaki baglanti U-sekli olarak

raporlanmistir.

Yapilan diger aragtirmalara gore, calismaya bagl olarak en yiiksek diizeyde
iyi-olus daha gen¢ ve daha yaslh yaslarda olmaktadir. En diisiik hayat tatmini ise 32
ile 50 yaslar1 aras1 olan orta yasta olmaktadir. Nitekim, ¢aligmalarin sonuglarini
kiyaslamak farkli kategorilerdeki degiskenlerden ve referans kategorilerindeki

secimlerden dolay1 oldukga zordur (Dolan, Peasgood ve White, 2008).
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12. TURIZM ENDUSTRISINDE MUTLULUK

Diinyadaki mutluluk hareketlerine bagli olarak, 6zellikle de Microsoft, LEGO,
Google, IKEA, Hilton, Walt Disney, Marriott gibi diinyaca iinlii 6rgiitlerde, Birlesik
Krallik, Butan, Kanada ve Fransa gibi {ilkelerde, Birlesmis Milletler, OECD ve
Diinya Saglik Orgiiti (WHO) gibi uluslararas: érgiitlerde v.b. mutluluk konusuna
olan egilim, misafirperverlik ve turizm endiistrisini de derinden etkilemektedir.
Uluslararast Mutluluk Giinii’niin 20 Mart 2013 yilinda ilan edildigi bir donemde,
tilke politikalarinin ve kalkinma arastirmalarinin i¢ine giren mutluluk sorular1 veya
soylemleri, insana verilen degerin git gide artmasi nedeniyle de, hizmet sektorii
diinyadaki bu hareketlilikten etkilenmis, calisan mutlulugu ve kurum mutlulugu

konularia daha fazla dikkat ¢cekmeye baslamistir.

Yapilan bazi aragtirmalarda turizm endiistrisinde mutluluk kavram ile ilgili

sOylemler kisaca sOyle ifade edilebilir:

Freeman ve McVea (2001, s. 25)’a gore, Walt Disney’in temel degerlerinden

bir tanesi “milyonlara mutlulugu getirmek” olarak ifade edilmektedir.

Kimpton (2013)’a gore; “Bizim i¢in ¢alisanlarimizin mutlulugu herseydir.
Eger c¢alisanlarimiz  mutluysa  misafirlerimiz  iyi  hizmet  géreceklerdir.
Misafirperverlikte, ¢alisanlar mutlu degilse, islerinde kenetlenmis ve heyecanli

goriinmeyeceklerdir. Bu da misafir tecriibesini yaralayacaktir.”

Marriott Willard John’in soyleminde ise; “Calisanlarimizi mutlu etmek

zorundasiniz. Eger ¢alisanlariniz mutlu ise, misafirleri de mutlu edeceklerdir.”

Gokbulut (2014)’a gore, Renaissance Oteli On Biiro Miidiirii, “Bu otelde

calismak icin cesaretlendirildigim i¢in mutluyum.” ifadesini belirtmistir.

Mumcuoglu (2014)’na gére, Movenpick Oteli Insan Kaynaklar1 Miidiirii,
“Insanlara hizmet ederken mutluysaniz, isinizi seversiniz. Misafir tatmini ¢alisan
tatmini ile beraber onemlidir. Ciinkii bu sihiri yaratan sizsiniz.” ifadesiyle tatmin ve

mutluluk konusuna deginmistir.
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Akpinar (2014)’a gore de, Swissotel Biiyiik Efes Oteli Egitim Sorumlusu,
“Misafirin tatmin edilmesi onemlidir. Fakat ¢alisan tatminiyle beraber bu
gerceklesmelidir. Eger c¢alisan isinde mutlu degilse, problem var demektir, bu

konuya egilmek gerekir.” ifadesine vurgu yapmustir.

Ritz-Carlton’un vurguladigi bir sloganda soyle sOylenmistir: “Bayanlar ve
baylar bayanlara ve baylara ézen gésteriyor.” ya da ii¢ y1l iist iiste “Asya’da En lyi
Isveren” 6diiliinii alan Sangay Portman Oteli Genel Miidiirii Mark DeCocinis’in
belirttigi lizere “Hizmet isindeyiz ve hizmet sadece insanlardan gelmektedir. Bizim

soziimiiz onlara ézen gésterip, ¢alismalart i¢in mutlu bir yer saglamaktir.” (Yeung,

2006, s. 267).

Tablo 8’de ise, kullanilan kilit kelimeler (iste mutluluk, turizm,
misafirperverlik ve otel endiistrisi) bazinda degerlendirildiginde, 2000-2015 yillart
arasinda turizm endiistrisinde ampirik olan iste mutluluk ile ilgili ¢aligmalar yer
almaktadir. Toplam 15 calismanin yer aldig1 analizde, farkli cografyalarda yapilan
arastirmalardaki mutluluk arastirmalarinda mutluluk algisi, ise baglilik, is tatmini, is
ozellikleri, is kosullari, gurur gibi ¢esitli degiskenler kullanilarak iste mutluluk
arastirllmistir.  Elde edilen bugulara bagli,isten mutlu olup olma konusunda
farkliliklar mevcuttur. Is-hayat dengesini iyi kurma ya da kuramama, ise kenetlenme

ile is tatmini arasinda anlamli bir iligskinin ¢ikmasi gibi farkli bulgular vardir.

Tablo 8: 2000-2015 Yillart Arasinda Misafirperverlik ve Turizm Endiistrisinde
Ampirik Olan Iste Mutluluk Calismalari

Yazarlar Arastirma Degiskenler Orneklem Bulgular

ve Tarih Amaci

Iturriaga | Miami’de Latin | Iste 100 kisi ile | Gogmenler ile

ve Amerikali ve | mutluluk kota orneklem | ABD  dogumlu

Didona, | ABD dogumlu | algsi, olanlar arasinda

(2015) olanlarin iste | demografik iste  mutlulugu
mutluluk ozellikler, algilama
algilarini g0¢ statiist, acisindan anlaml
arastirma kiltiirel fark  olmamasi,

etkilesim ABD  dogumlu
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calisanlar ya da
gocmenler  igin
iste mutluluk
algilarinda

anlamli bir fark
bulunmamakta ve
kiiltiirel etkilesim
ve iste mutluluk

arasinda anlamh

korelasyon
bulunmamustir.
Moura Psikolojik Psikolojik 152 Portekizli | Psikolojik
v.d.,, giiclendirme ve | gliclendirme | otel  ¢alisani, | giiclendirme, ise
(2015) ise baglilik | , ise baghlik, | anket yontemi | kenetlenme ve is
arasindaki is tatmini tatmini  arasinda
iliskinin pozitif ve anlamli
incelenmesi bir iliski olmasi,
psikolojik
giiclendirmedeki
ve
kenetlenmedeki
yiiksek skor alan
calisanlar iyi olus,
tatminde de
yiiksek bir skor
almistir.
Hsiao Hizmet Is 247 calisan | Bir algoritma
v.d., sektoriinde performansi, | (otel, eglence | olusturmak
(2015) calisanlarin  iste | is  Ozelligi, | parki, restoran | (diisik seviyede
mutlulugu ile | calisma ve diger turizm | mutluluk ve
yOneticilerin kosullari, firmalar1)  ve | diisiik is
onlarin is | kisileraras1 | 43 yOnetici performansiyla
performanslarimi | iliskiler, birlikte, iste
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degerlendirmesi | sosyal yiiksek mutlulugu
faaliyetler, ve yiksek kalite
yonetici i performansini
destegi, aciklamayla
demografik beraber
ozellikler calisanlarin
demografik
ozelliklerini ve is
degerlendirmesini
iceren algoritma
hazirlamak.
Nasr Hizmet Mutluluk, Biiyiik Yonetsel alginin
v.d., kuruluslarindaki | ilham, Britanya’dan ve calisan
(2014) iyi olusa misteri | pozitif akis, | (perakende, algisinin - misteri
geribildiriminin | pozitif bankacilik, geribildirimi
etkisi duygular, yiyecek acisindan
motivasyon, | isletmeleri) 22 | kiyaslanmasi,
is tatmini, is | yonetici, yari | pozitif misafir
tutumu yapilandirilmig | geribildirimini ilk
miilakat, 7 | alanlarin ileri
odak grupta 45 | hatta ¢aligmasi ve
hizmet ¢alisan1 | geri  bildirimlere
yeteri kadar deger
verilmemesi.
Sart  ve | Turizm Gurur Bir vakif | Yiizde 48’1 turizm
Nazli, ogrencileri duygusu, tiniversitesi, 50 | endiistrisinde
(2014) arasinda  gurur | ¢alisma ogrenci, calisma niyeti
nosyonunun istekliligi yapilandirilmig | géstermemekte
incelenmesi  ve miilakat (uzun saatler,
Ogrencilerin teknigi calisma kosullari,
turizm licret, deger
endiistrisinde gérmeme), yiizde
calisma istekliligi 37’sinde
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endiistride kalma
kararinda  gurur

duygusunun etkisi

Kruger, | Isyerinde Is  tatmini, | Hizmet Tatmin olan ve
(2014) yoneticilerin iste  genel | sektoriinde 106 | olmayan otel
tatmin mutluluk, yOnetici, anket | yoneticileri
derecelerinin isten yontemi arasinda ayrilma
arastirilmasi ayrilma niyeti  acisindan
niyeti istatistiki  olarak
pozitif bir etki
bulunmakta,
yOneticilerin
%350’den  fazlasi
isten mutlu degil,
isin  anlamhilig1
tatminkar degil ve
ayrilma niyetinde.
Viljoen Giiney Afrika’da | Is 224/450 Calisanlarin
v.d.,, is hayat1 | 6zellikleri, calisana anket | hizmet dagitim ve
(2014) kalitesinin sosyal uygulamasi, iretim  algisina,
yiyecek  icecek | ozellikler, tabakal1 aragtirilan
calisanlarinda oOrgiitsel rastgele ozelliklerin
algisi destek, ornekleme etkisinin olmasi,
calisan teknigi yiyecek  igecek
bagliligi, yoneticilerinin
estetik calisma
ozellikler, kosullarini
yaraticilik diizeltme

gerekliligi ve
caligkanlarin daha
takdir

edilme gerekliligi.

fazla
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Amin ve | Otel Psikolojik Endonezya’da | Otel
Akbar, calisanlarinin lyi-olus, 212 otel | ¢alisanlarinin
(2013) psikolojik iyi- | ayrilma calisan1, anket | psikolojik iyi-olus
olus ve ayrilma | niyeti yontemi ve ayrilma niyeti
niyeti arasindaki arasinda  negatif
iliskinin korelasyon
incelenmesi olmasi, ayrilma
niyetini agiklayan
onemli faktorler
ozerklik, digerleri
ile pozitif iliski,
calisan 1yi-
olusunu
giiclendirmede
politika
yapicilara, insan
kaynaklaria yol
gostermesi
Galabova | Hizmet Insan 42 tane tepe | Yoneticiler; insan
ve sektoriinde sermayesi, yoOnetici, yari | sermayesi
McKie, (Iskogya, ve 1s | yapilandirilmis | agisindan  bilgi,
(2013) Finlandiya, zorluklari, miilakat yetenek, tecriibeyi
Bulgaristan) tepe | iyi olus teknigi kilit nokta goriip,
yOneticilerin tutumlarini,
insan  sermayesi istekli ve isleriyle
ve lyi-olus ilgili hevesli
konusuna bakisi olmalarini,
O0grenme ve

gelisme agisindan
yetenekli

olmalarim1  daha
da Oonemli

bulmaktadir.
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Péllanen, | Finladiya’da bes | Ise baglilk, |9 6n  biiro | Finlandiya’da otel
(2013) yildizli olan bir | is sevki, | calisani, ve restoran
otelde on biiro | adanma, ylizylize calisanlarinin
calisanlarinin O0zlimseme miilakat ve | ortalama
bagliliginin internet bagliliklarindan,
arastirilmast ~ ve sorulariyla bu oteldeki
bunun  finansal desteklenmesi | calisanlarin
performansa olan bagliliklar1 daha
etkisinin fazla,  kurumun
incelenmesi finansal
performansi bagli,
tatmin ve mutlu
calisanlarla
dogrudan iliskili
Aziz ve | Malezya’da otel | YetKi Kolayda Gii¢lendirmenin
Ennew, calisanlarinda vermek, is | orneklemeyle | anlaml olarak
(2013) giiclendirme tatmini, 3, 4, 5 yildizli | negatif duygularla
etkisinin ve | pozitif ~ ve | otellerde negatif iligki,
duygularin is | negatif calisan 325 | pozitif duygularla
tatmini duygu personel, pozitif iligkisi
tizerindeki Olcegi yuzyuze olmasi,
etkisini gorigiiliip soru | giiclendirme  ve
degerlendirme formu pozitif duygularin
dagitiima is tatmini
iizerinde anlamh
etkisi olmasi
Dimitrov | ABD  merkezli | Kisisel Amach Calisanlara  gore
, (2012) | bir otelde | soylemler, ornekleme isyerindeki
calisanlarin roportaj, teknigi, 17 | anlamliligin
algilarma  gore | gozlemler, calisan, vaka | kaynaklari:  isin
isyerindeki dokiiman caligmasi kendisi, iirin ile
anlamliligin analizi, tim gurur  duymak,
kaynagini bunlarin sosyal cevre,
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arastirmak kodlanmas1 isteki maneviyat
ve insani Orgiit
olmas1
Burke Cin’in  baskenti | Ise 309/340 Orgiitsel diizey ve
v.d., Pekin’de  erkek | kenetlenme | katilimel, gorev siiresi ¢
(2009) ve kadin otel | (sevk, anket yontemi | kenetlenme
yOneticilerinin adanma, Ol¢timini ters
ise Oziimseme) yonde  Ongorlip,
kenetlenmelerini kenetlenme
n incelenmesi (6zellikle
adanma) pozitif
olarak psikolojik
iyi-olus ¢iktilarimni
ongormekte
Hsieh Otel Demografik | ABD’de 83 | Cogu otel
v.d., yoneticilerinin is- | ozellikler, is | otelde 535 adet | yoneticisinin  is-
(2008) hayat dengesini | yasami- yonetici, hayat  dengesini
saglamada hayat ¢evrimici anket | tatmin sekilde
algilarini dengesi gonderimi dengelemesi, hem
degerlendirme Olcegi disik hem de
yiiksek  sezonda
orneklemin
uluslararasi
ortalama tizerinde
uzun saatler
calismasi
Hsieh Tayvan’da otel | Is-hayat Tayvan’da Cok az sayida
v.d., yoneticilerinin is | dengesi uluslararas1 63 | Tayvanl
(2005) yasamlari ile 6zel | 6lgegi, otel, 305/670 | yoneticinin is-
hayatlar1 demografik | otel yoneticisi | 6zel hayat
arasindaki ozellikler (tepe yoOnetici | dengesini
iliskiyi inceleme ya da orta | ayarlayamamasi,
kademe), anket | cogunlugun
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yontemi basarili  sekilde
bu dengeyi
olusturmasi,

erkek ve kadin
arasinda istatistiki
olarak anlamli bir

farkin olmamasi

13. KURUMSAL YONETIM VE MUTLULUK ILiSKiSi

“Isletme okullarina ya da uzman ekiplere konusma yaparken insanlar ‘Hangisi once
geliyor, ¢alisanlariniz mi, miisterileriniz mi yoksa hissedarlariniz mi?”’ diye soruyor.
Ben de onlara, onlarca yildir bunun bir bilinmez olmadigini anlatiyorum.
Caliganlariniza dogru davranirsaniz, kendilerini mutlu hissederler, yaptiklar: isten
gurur duyarlar ve katilimci olurlar. Onlar bu tavri miisterilerinize yansitir,
miisteriler de yeniden size gelir. Bir sirketin hissedarini, yeniden onlari se¢mesi
kadar mutlu eden baska ne olabilir ki?”

Herb Kelleher, Southwest Havayollar: eski CEO ’su

Mutluluk konusunu kendi yonetim ve devlet politikalarinda ciddiye alan birgok
tilke ve/ya da kurum bulunmaktadir. Investors in People ya da Personel ve Gelisim
Enstitiisii (CIPD) gibi oOrgiitler bir¢cok Orgiitii bir araya toplayip seminerler
diizenleyerek, mutluluk konusunu tartisip orgiitsel ortamda bu bakis agis1 igerisinde
tecriibelerin paylasiimasina olanak saglamaktadir (Doherty, 2011). Ornegin, OECD,
Birlesmis Milletler, Butan, Fransa, Kanada, Filipinler ve diger baz1 Asya iilkeleri
politikalarinda ve anket arastirmalarinda mutluluk ya da iyi-olus ile ilgili birtakim
ifadeler ekleyerek yonetime ve genel olarak toplumun iyi olusuna katk: saglayacagi
hususunda birlesmislerdir. Baska bir Ornekte, Butan’da iyi kurumsal yonetim
Gayrisafi Ulusal Mutlulugun (GNH) dokuz ana maddesinden bir tanesidir ve
Gayrisafi Ulusal Mutluluk Butan halkinin, mutlulugunu arttirmayr amaglamistir.
Butan Kralligi’nin anayasast GNH’nin basarili bir sekilde takip edilmesi i¢in sartlari
lyilestirmesi yoniinde girisimleri vardir ve anayasaya yeni adapte edilmis olsa da
mutluluk konusu iilkenin odak noktalarindan bir tanesi olmustur. Ayrica, Butan krali,

daha fazla insana mutlulugu getirmenin iyi yonetimin en temel amaci oldugunu ifade
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etmektedir. Bu bakis agisiyla beraber, GNH degerlerini igsellestiren ve yansitan
devlet ve politik yapi sistemlerinin en tamamlayici boliimii yonetim olmustur.
Ozellikle, iilkede 1999 yilinda yiiriitiilen ve 2006 yilinda tekrar gdzden gegirilen iyi
kurumsal yonetim ¢alismasini iten temel gii¢ olarak verimlilik, seffaflik ve hesap

verebilirlik gosterilmektedir (Gross National Happiness, 2013).

Bir baska ornekte, Filipinler’de bireylerin iyi-oluslarin1 6l¢gmek i¢in Filipin
Mutluluk Indeksi (PHI) kullanilmaktadir ve iilkedeki gelisimi 6lgmek icin Filipin
Gayrisafi Ulusal Mutluluk indeksi (PGNHI) - hem ekonomik gelisimi hem de bireyin
mutlulugunu oOlgmeye calisan gostergeler - dikkate alinmaktadir (Virola ve

Encarnacion, 2007).

Yoéneticiler agisindan mutlulugu dlgmenin faydasi aciktir. Orgiit ortaminda
olaylarin ne kadar iyi gittigiyle alakali bir indeks saglamaktadir. Neticede, bir
Orgiitiin zaman i¢inde mutluluk durumunu takip etme becerisinin olmasi, orgiitiin
politikalarinin ve uygulamalarinin basarisin1 ve orgiit ikliminin genel durumunu
analiz etmesine olanak saglayacaktir. Bu etkiler orgiitsel performansi etkileyecektir.
Hayat tatminine ya da mutluluga giden tek bir anahtar yoktur. Fakat, birtakim
karisimlarmn oldugu bir regete oldugu ifade edilebilir. Orgiit tarafindan etki edilen bu
karisimlardan bazilari; bireylerin igsinden ne kadar zevk aldigi, tcretleri, isin
anlamlilig1, is kosullarinin elverisliligi, sosyal iligkiler, destekleyici is arkadaslari ve
yoneticiler, amaglarin olmasi, orgiitiin amaglariyla bireyin amacglarinin ortiismesi ve
gelisim olarak belirtilmektedir. Dolayisiyla, yoneticiler Orgiitlerde mutluluk
konusunu ele alarak recete igerisindeki malzemeleri dikkatle incelemelidirler.
Kisa olarak, orgiit icerisinde uygulanan iyi yonetim politikalari ve uygulamalar
calisanlarin gelisimini ve tatminini desteklemelidir. Bunun i¢inde mutluluk anketleri

degerli bir yere sahiptir (Doherty, 2011).

Tiirkiye 2023 Turizm Stratejisinin ilk sayfasinda “Cumhuriyetin kurulusunun
100. yihinda daha mutlu bir Tiirkiye’yve dogru” sOylemine bagli olarak, kurumsal
yapilanma ve kurumsal yonetim agisindan bu stratejiye bakildiginda, Tiirkiye 2023
Turizm Stratejisinin biitinliikk igerisinde tim boyutlarmin gergeklestirilmesi ve

amaglarma ulagmast icin; Orgiitler, is diinyast ve kamu bu ortak amag¢ igin
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stratejilerini uyumluluk igerisinde stirdiirmelidirler (Ministry of Culture and Tourism,
2007).

Towers Perrin (2007)’in arastirmasinda, Birlesik Krallik’ta ¢alisanlarin sadece
% 29’u tepe yoneticilerin, ¢alisanlarin iyi-oluslariyla igtenlikle ilgili olduklar1 ifade
etmislerdir. Calisanlarin sadece % 31’1 tepe yOneticilerinin agik ve diiriist bir iletigim
kurduklarin1 diistinmektedir. Calisanlarin sadece % 3’ii yoneticilerinin Orgiitte

kendilerine kilit bir parca olarak davrandigini dile getirmislerdir.

Baska bir arastirmada, 2006 yilinda 127 iilkenin kiyaslanmasinda,
vatandaslarin ortalama mutluluklar1 ile ydnetimin kalitesi arasinda gili¢lii bir
korelasyon oldugu ifade edilmektedir. Yonetimdeki teknik kalite ve mutluluk
arasindaki korelasyon 0.75 ve demokratik kalite ile mutluluk arasindaki korelasyon
ise 0.60 ¢ikmustir. Zengin ve fakir iilkelerde teknik kalite ve mutluluk iligkiliyken,
zengin llkelerde demokratik kalite sadece mutluluk ile iliskilidir. Yonetim kalitesi
mutluluk i¢in Onem teskil etmektedir. Teknik kalite ve mutluluk arasindaki
korelasyon kiiltirden bagimsiz olarak goziikmektedir. Sadece bati iilkelerinde
yoktur, ayrica Dogu Avrupa, Latin Amerika, Orta Dogu, Asya ve Afrika’da da
bulunmaktadir. Bu da sadece Bati ideolojisinin degil, teknik olarak iyi ydnetimin

mutluluk i¢in evrensel bir durum oldugunu gostermektedir (Ott, 2010, s. 353).

Kurumsal yonetim, isletme ¢evresine kurumsal olarak verilen giivenin de bir
gostergesi olmaktadir. Ulkemizde 6nemi her gegen giin artan turizm sektdriinde
kurumsal olarak verilebilecek olan giiven otel isletmeleri igin de son derece
onemlidir (Koroglu ve Aktas, 2014; Karakaya ve Akbulut, 2010). Turizm sektoriinde
faaliyet gosteren isletmeler de sunmus olduklari hizmetlerin kalitesini daha da
yiikseltmek ve isleyiste kurumsallagsmaya bir strateji olarak yonelmek durumundadir.
Konaklama isletmeleri i¢in kurumsallagma diger isletmelerde oldugu gibi 6nemli ve
isletmeleri basariya gotiirmede stratejik bir ara¢ olmaktadir (Karacaoglu ve Sozbilen,

2013, s. 41).
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Kurumsal yonetim anlayisina iligkin bazi yazarlarin yapmis olduklar
tanimlardan hareketle, (Citak, 2006, s. 147; Oman, 2001, s. 13); isletmelerin
kurumsal performansinin arttirilmasi1 ve isletmeyle ilgili ¢ikar gruplari arasinda
uyumun olusturulmasi, isletme faaliyetlerinin etkin ve verimli bir bigimde
yiriitiilerek uygun ve Ozendirici bir i ortamimin yaratilmasi, giliciin kotiiye
kullanilmamasi, yolsuzluklarin = Onlenmesi, yonetim kararlarinda seffafligin
saglanmasi son derece dnemlidir. Ornegin, Helliwell (2001)’in ifadesinde oldugu
gibi, kurumsal yonetim kalitesinin bireysel mutluluk tizerindeki etkisi, ekonomistler
acisindan da mutlulugun 6nemli oldugunu gostermektedir. Nitekim 1980’lerde ve
1990’larda 49 iilkede yapilan arastirmalarda, gelismis hesap verebilirlik, etkinlik,
devletin istikrari, kurallarin uygulanmasi gibi faktorlerden mutluluk olgusu
faydalanmaktadir. Elde edilen verilere bagli olarak, kurumlarin kalitesinin dogrudan
bir sekilde yarattig1 etkiler, iiretim ya da ekonomik gelisim faktorlerinin yarattigi

akisin etkilerinden daha biiyiiktiir.

Bir diger konu olan adalet, calisani mutlu eden faktorlerin basinda
gelmektedir. Ucret veya terfi konusunda beklentileri karsilanmayan calisan, isyerinde
adaletsizlige ugradigini diisiinmektedir ve bu da onu mutsuz etmektedir. Dolayisiyla
calisanin is yapma motivasyonu diismektedir (Sozer, 2015). Isletmelerde ahlaki
olarak dogru ve adil olan1 yapmanin, sorumluluklar1 tam olarak yerine getirmenin,
hesap verebilir bir konumda olmanin ve seffaflik adi altinda acik ve net olmanin
orgiitlerdeki mutlulugu ne derece etkileyecegi, diistiniilmesi gereken onemli bir
noktadir. Diger bir degisle, isletmelerde gerekli kurumsal yonetim ilkelerinin
benimsenmesi ¢abalari, Orgiitlerde yer alan insan sermayesinin Orglitteki
mutlulugunu hangi yonde etkileyecegi ya da degistirecegi isletmeler agisindan

bilinmeye deger bir konu olarak goriilmelidir.

Bir bagska Ornek agisindan kurumsal yonetim ve mutluluk konusu
irdelendiginde, yaklagik 6000 kisinin ¢alistigi kurumsal bir seyahat acentesi olan
Rosenbluth International kurumun calisanlara oncelik vermesi ve mutlu etmesi
konusunda c¢alismalar yapmaktadir. Diger kurumlar oOncelikle miisterilerini ve
yatirimcilarii tatmin etmeyi amaglarken, Rosenbluth’un birinci hedefi kurumdaki
calisanlarini mutlu kilmaktir. Bu bakis agisina bagl, rekor bir biiyiime, eskiye

kiyasla daha fazla kar oranlar1 ve herseyden 6nemlisi mutlu c¢alisanlarin verdigi
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hizmete bayilan miisteriler dikkat ¢ekmektedir. Ayrica, miisterileri ikinci siraya
koyup, caligsanlar1 birinci siraya koymak gerektigine vurgu yapmaktadir (Kjerulf,
2015, s. 179; Rosenbluth International, n.d.).
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UCUNCU BOLUM
KURUMSAL YONETIM VE iSTE MUTLULUK ARASTIRMASI

Bu béliimde, turizm endiistrisinde yapilan aragtirmanin amaci ve arastirmanin
temel sorulari, arastirma kapsami ve uygulanan ydntem, arastirmanin hipotezleri,
arastirmada uygulanan model, elde edilen bulgular ve bulgularin detaylariyla beraber
tamimlayic istatistikler, kurumsal yonetim ve mutluluk tizerine uygulanan analizler
(korelasyon analizi, kesifsel faktor analizi, regresyon analizleri ve onaylayici faktor

analizi) yer almaktadir.

14. ARASTIRMANIN AMACI VE ARASTIRMA SORUSU

Misafirperverlik ve turizm endiistrisinde, Izmir Il Kiiltir ve Turizm
Midirligi’ne bagl isletme belgesine sahip, kurumsal yonetim uygulamalarinin
oldugu varsayilan dort ve bes yildizli otellerde, kurumsal yonetimin iste ¢alisan

mutluluguna olan etkisinin arastirilmasi ¢alismanin en temel amacidir.

Arastirma Sorulari:

Arastirmanin en temel sorusu “Hizmet sektoriinde kurumsal yonetimin iste
calisan mutluluguna etkisi var midir?” sorusudur. Bu soruya bagli olarak,
destekleyici ya da diger kaygilari ortaya ¢ikaran diger iki soru ise, “Hizmet
sektorlinde ¢alisan bireyler orgiitsel baglilik, ise kenetlenme ve is tatmini agisindan
iste mutlu mudur?” ve “Hizmet sektoriiniin, orgiitlerin iste mutluluga nasil olanak

sagladigin1 daha iyi anlamaya ihtiyact var midir?” sorularidir.

15. ARASTIRMA KAPSAMI VE YONTEMI

Izmir I Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’ne bagli, isletme belgesi olan ve farkli
smiflandirmalart iginde barindiran toplam 164 kurum ana kiitleyi olusturmaktadir.
Bu 164 kurum igerisinden, arastirma icerisindeki temel odak noktasi, kurumsal
yonetim olgusunun oldugunun varsayildigt 46 adet dort ve bes yildizli oteldir.
Dolayisiyla, arastirmada olasilikli 6rnekleme tekniklerinden olan katmanli (stratified)

ornekleme teknigi (Hair v.d., 2010) kullanilmistir.
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Anket yontemi kullanilarak ve bir anket tasarlanip uygulanarak, otel
calisanlarinin kurumsal yoOnetim algisini tespit ederek, turizm endiistrisinde bu
anlayisin iste c¢alisan mutluluguna olan etkisi analiz edilmistir. Akademisyenlerle
irtibat saglanarak anketin On-testi yapilacak hale getirilmistir. Dort ve bes yildizh
otellerde gérev yapan 64 kisi tlizerinde anketin On-testi uygulandiktan sonra anket
taslaginda gerekli olan ufak diizeltmeler ve degisiklikler yapilmistir. Kurumsal
yonetim ve iste mutluluk Olgeklerinin deneklere uygulanmasindan sonra genel
giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach alfa .90’1n {izerinde ¢ikmistir. Dolayisiyla,
Olgeklerin  giivenilirliklerinin  yiikksek oldugu goriilmektedir. Ayrica, ankette
kullanilan ifadeler kavramsal ve uygulamali arastirmalara dayandigindan Slgegin

icerik ve kavramsal gecerlilige sahip oldugu sdylenebilir.

Anket formu olusturulurken literatiir kapsaminda belirtilen noktalar dikkate
alimmigtir. Anket formu ii¢ sayfa seklinde olup, olusturulan anketin ilk sayfasinin iist
boliimiine arastirmanin amaci, igerigi, arastirmacilarin irtibat bilgileri ve elde edilen
bilgilerin gizliligine dair bir agiklama yapilmistir. Anket formunda yer alan
degiskenler gruplandirilarak sorulmustur. Anket sorulari kapali uglu hazirlanarak,
cevaplayanmn sorulara yanit vermemesinin ya da ¢ok fazla zaman kaybina neden
olmasinin 6niine gecilmek istenmistir. Hazirlanan ankette birden bese kadar olan
degerlerin ne anlam igerdigi agik bir sekilde ifade edilmistir ve her anket sorusunun

kolay anlasilir ve kisa climleler ile ifade edilmesine 6zen gosterilmistir.

Arastirmada, icinde OECD (2004) kurumsal yonetim ilkelerinin, Ding ve
Abdioglu (2009, s. 174)’nun kurumsal yonetim 6l¢eginin ve Karakaya ve Akbulut
(2010, s. 27)’un dlgeginin oldugu ¢aligmalardan faydalanarak 15 ifadenin yer aldigi
bir olgek ortaya konmustur. Mutluluk &lgegi olarak; Allen ve Meyer (1990)’in
orgiitsel baglilik 6l¢egi, Baker ve Demerouti (2008)’nin ve Karatepe ve Olugbade
(2009)’nin ise kenetlenme (is sevki, isi 6ziimseme ve ise adanma) 6l¢egi, Hackman
ve Oldham (1974, 1980)’1n is tatmini 6l¢egi kullanilmistir. Veri analizi igin SPSS
15.0 ve EQS 6.1 istatistik programlari kullanilmistir. Ek olarak, diizenlenen
anketlerde 5°1i Likert tipi 6lgek (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 =
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4 = Katiliyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum)

kullanilmistir.
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Arastirmadaki temel yaklasima bakildiginda, her otele anketleri ilk defa
gonderdikten sonra her iki haftada bir elektronik posta yollanmistir. Yanit gelmedigi
ve anket doldurulmadigi zaman, otellerdeki yetkililerle, genelde insan kaynaklari
yoneticisi, irtibata gecilmistir. Bu girisimlerin sonu¢suz kaldigi zamanlarda ise,
ulagilabilen genel miidiirler ile irtibata ge¢ilmistir ve son secenek olarak ilgili bazi
otellerde konaklama yapilip, c¢alisanlardan anket sorularina yanit vermeleri talep
edilmistir. Anketlerin dagitilmas1 ve toplanmasi1 arasindaki gegen zaman ise 20
Haziran 2014 ve 20 Kasim 2014 araligidir.

16. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Kurumsal yonetim galismalariyla bilinen Tricker’a gore, 19. yiizyil bulduklari
firmalar ile isimleri 6zdeslesen girisimcilerindir. 20. yiizy1l yonetimin yiizyili olup,
yonetim teorilerinin, yonetim danigmanlarinin ve gurularinin biiylimesi yonetim ile
zihin ugrasisint yansitmaktadir. Yeni yiizyll, K.Y. doneminin olacagini ifade
etmektedir (Tricker, 2000, s. 289). K.Y., modern yasamda insanlarin bir amaca
ulagsmak i¢in olusturdugu bir kurumun yonetiminin diizenlenmesi olup, kurumun
beseri ve mali sermayeyi ¢ekmesine, etkin caligmasina ve ait oldugu toplumun
degerlerine sayg1 gosterirken uzun dénemde ortaklarina ekonomik deger yaratmasina
firsat tantyan kanun, yonetmelik, kod ve uygulamalar ifade eder (World Bank, 1999;
Tiisiad, 2002; Oztiirk ve Demirgiines, 2008, s. 396; Dastan, 2010, s. 4). Diinya’da
adil/esit, sorumlu, hesap verebilir ve seffaf bir yonetim felsefesinin benimsenmesi
calismalariyla beraber (OECD, 2004), K.Y. bakis a¢is1 daha da 6nem kazanmustir.
Dolayisiyla, arastirmada kurumsal yonetimin oldugunun varsayildigi dort ve bes

yildizl otellerde yukarida belirtilen ilkelerin yansimasi s6z konusu olacaktir.

Nitekim, kiiresellesmenin sonucunda, taleplere ve arza bagli olarak, bircok
ilke ve kurum Orgiitsel yapilarini ve siireglerini gozden gegirme geregi duymustur.
Boylece, kurumsal yonetim anlayisinin 6nemi diinyadaki zincir otellerde de artis
gostermistir. Yukaridaki boliimlerde ifade edildigi tizere, Hilton (2013; 2012),
International Hotel Group (2013), Kimpton (2013), Marriott (2013), Hyatt (2014) ve
Four Seasons (2014) gibi uluslararasi kurumlar kurumsal yonetim kavramina dnemli

derecede vurgu yapmislardir.
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Kurumsal yonetimin yukarida ifade edilen Onemlerine bagli olarak,
giiniimiizde bu olgu igerisinde mutluluk konusu da yerini almaya baglamistir (Gross
National Happiness, 2013). Mutluluk konusunu kendi yonetim ve devlet
politikalarinda dikkate alan birgok iilke ve kurum bulunmaktadir. Investors in People
ya da Personel ve Gelisim Enstitiisii gibi orgiitler bircok oOrgiitii bir araya toplayip
seminerler diizenleyerek, mutluluk konusunu tartigip orgiitsel ortamda bu bakis agist
icinde tecriibelerin paylasilmasina olanak saglamaktadir (Doherty, 2011). Ozellikle
de Hilton, Walt Disney, Kimpton ve Marriott gibi diinyaca tinlii kurumlarda, Birlesik
Krallik, Butan, Kanada ve Fransa gibi {ilkelerde, Birlesmis Milletler, OECD ve
Diinya Saglik Orgiitii gibi uluslararasi orgiitlerde v.b. mutluluk konusuna olan
egilim, iilke politikalarinda ve anket calismalarinda mutluluk ile ilgili birtakim
ifadelerin eklenerek yonetime ve genel anlamda toplumun iyi olusuna katki
saglayacagi hususunda birlesmeyle birlikte, bu konu turizm endiistrisini de derinden
etkilemektedir. Uluslararas1 Mutluluk Giini’'niin 20 Mart 2013’te ilan edildigi
donemde, iilke politikalarinin ve kalkinma arastirmalarinin i¢ine giren mutluluk
sorular1 ya da soylemleri, insana verilen degerin daha da artmasi sebebiyle, hizmet
sektorli diinyadaki bu hareketlilikten etkilenmis, gorgiil caligmalardan iste
calisanlarin mutlulugu ve kurum mutlulugu (lturriage ve Didona, 2015; Hsiao v.d.,
2015; Moura, 2015; Viljoen v.d. 2014; Kruger, 2014; Aziz ve Ennew, 2013; Amin ve
Akbar, 2013; Pollanen, 2013; Galabova ve McKie, 2013; Dimitrov, 2012; Burke
v.d., 2009; Hsieh, 2008, 2005) konularina daha fazla dikkat ¢cekmeye baglamistir.

Tiirkiye’de ise kurumsal yonetim ilkelerinin belirlenmesi birgok iilkedeki
diizenlemeler agisindan bir referans niteligi tasimaktadir. Esasen 1999°da yayinlanan
“OECD Kurumsal Yénetim Ilkeleri Rehberi” esas alinarak, 2003’te SPK tarafindan
“SPK Kurumsal Yonetim Temel Ilkeleri” baslikli bir rehber ile yaymlanmistir.
2005°te bu ilkeler OECD Kurumsal Yonetim Ilkeleri kapsaminda revize edilerek
tekrar yayinlanmig ve borsada islem goren kurumlarn 2005°ten itibaren
yayinlayacaklart yillik faaliyet raporlari i¢inde kurumsal yonetim uyum raporuna yer
vermeleri hususunda zorunluluk getirilmistir (Toraman ve Abdioglu, 2008, s. 98).
Kurumsal yonetim dort temel noktaya deginmektedir. Bunlar; adillik/esitlik,
sorumluluk, hesap verebilirlik ve seffaflik olarak ifade edilmektedir (Sonmez ve

Toksoy, 2011, s. 64).
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Kurumsal yonetim; kurum yonetimi ile hissedarlar ve paydaslar arasindaki
iliskileri diizenleyen kurallar biitiinii olup, bir kurumda hissedarlar dahil, kurumun
yuriittiigii faaliyetleri ile dogrudan veya dolayli olarak ilgili tim paydaslarin
haklarini, sorumluluklarini ortaya koymayi amaglayan yonetim felsefesidir. Tepe
yonetiminin liderligi, samimiyeti ve tim ¢alisanlarin katkisiyla uygulanmalidir.
Kurum faaliyetleri ile ilgili kamuoyunun aydinlatilmasi, seffaflifin saglanmasi,
paydaglarin adil sekilde muamale gormesinin saglanmasi, haklarinin korunmasi ve
yonetimin yetkilerininin keyfi kullaniminin engellenmesi i¢in kullanilmaktadir ve
K.Y. yiiksek orgiitsel performansa ve miikemmel bir organizasyona ulasmay1
hedeflemektedir (iscan ve Kaygm, 2009, s. 214; Kahraman, 2008, s. 13; Aktan,
1997, s. 288-89). Kogel (2005, s. 468) ise K.Y.’yi; devlet, hissedarlar, miisteriler,
tedarikgiler, calisanlar ve kreditdrler nezdinde, kurumlarin paydaslarina dogru ve
diiriist bilgi vermesini ve seffaf davranmasini amagladigi seklinde ifade etmistir.
Kurumlarin gergek olan durumunu yansitmasi ve sorumlu bir davranis sergilemesi

bekleyisi vardir.

Tiirkiye 2023 Turizm Stratejisinin ilk sayfasinda “Cumhuriyetin kurulusunun
100. yilinda daha mutlu bir Tiirkiye'yve dogru” sOylemine bagli olarak, kurumsal
yapilanma ve kurumsal yonetim acisindan bu stratejiye bakildiginda, Tiirkiye 2023
Turizm Stratejisinin biitiinliik icerisinde tiim boyutlarinin gergeklestirilmesi ve
amaclarina ulagmasi igin; Orgiitler, 13 diinyas1 ve kamu bu ortak amacg icin
stratejilerini uyumluluk igerisinde siirdiirmeleri gerekliligi ifade edilmistir (Ministry
of Culture and Tourism, 2007).

Kurumsal yonetim, isletme ¢evresine kurumsal olarak verilen gilivenin de bir
gostergesi olmaktadir. Ulkemizde 6nemi her gegen giin artan turizm sektdriinde
kurumsal olarak verilebilecek olan giiven otel isletmeleri i¢in de son derece
onemlidir (Koroglu ve Aktas, 2014; Karakaya ve Akbulut, 2010). Turizm sektoriinde
faaliyet gosteren isletmeler de sunmus olduklari hizmetlerin kalitesini daha da
yiikseltmek ve isleyiste kurumsallagsmaya bir strateji olarak yonelmek durumundadir.
Konaklama isletmeleri i¢in kurumsallagsma diger isletmelerde oldugu gibi 6nemli ve

isletmeleri bagariya gotiirmede stratejik bir ara¢ olmaktadir (Karacaoglu ve Sozbilen,
2013, s. 41).

85



Kurumsal yonetim ¢alismalar1 (adillik/esitlik, seffaflik, sorumluluk ve hesap
verebilirlik kavramlarinin énemi), diinyada bu konuya artan ilgi ve kurumlarin daha
iyi yonetilebilmesi i¢in bir yonetim feslsefesinin olusturulma ¢abalar1 her gegen giin
artmaktadir. Hizmet sektoriinde ve Ozellikle kurumsal yonetimin oldugunun
varsayildigi dort ve bes yildizli otellerde bu kavramlarin arastirilmasi ve ¢alisanlarin
isteki mutluluklarini (is tatmini, orgiitsel baglilik, ise kenetlenme - literatiirdeki yeni
degiskenler olan is sevki, ise adanma ve isi 6ziimseme) etkilemesinin incelenmesi ve
bu dogrultuda hipotezlerin olusturulmas: literatirde Onemli bir eksikligi
gidermektedir. Dolayisiyla, daha once literatiirde yapilan uluslararast ve ulusal
aragtirmalarda bir biitiin olarak, kurumsal yonetim ilkelerinin yukarida bahsedilen
boyutlartyla ve literatiirdeki degiskenler ve yeni mutluluk degiskenleriyle beraber
dort ve bes yildizli otellerde bu ¢alismanin yapilmasi arastirmanin en temel konusu

haline gelmistir.

Yukarida belirtilen gerekgelere bagli olarak, yapilan arastirmanin amact

dogrultusunda olusturulan hipotezler asagidaki sekilde ifade edilmektedir:

H1: Kurumsal yonetim ilkelerinden “adillik/esitlik”’, hizmet sektoriinde pozitif olarak

iste mutlulugu etkilemektedir.

H2: Kurumsal yonetim ilkelerinden “sorumluluk”, hizmet sektoriinde pozitif olarak

iste mutlulugu etkilemektedir.

H3: Kurumsal yonetim ilkelerinden “hesap verebilirlik”, hizmet sektéoriinde pozitif

olarak iste mutlulugu etkilemektedir.

H4: Kurumsal yonetim ilkelerinden “seffaflik”, hizmet sektoriinde pozitif olarak isze

mutlulugu etkilemektedir.
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17. ARASTIRMA MODELI

Adillik

Sorumluluk Hesap Verebilirlik Seffaflik

DNV

KURUMSAL YONETIM

H1, H2, H3, H4

ISTE MUTLULUK

Is Tatmini

Ise Kenetlenme

Orgiitsel Baglilik

Is Sevki

Ise Adanma

Isi Oziimseme

Sekil 1: Kurumsal Yénetimin Iste Mutluluk Uzerine Etkisi
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18. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boéliimde, kurumsal yonetimin iste mutluluga olan etkisinin tespitiyle ilgili

yapilan arastirmadan elde edilen bulgular detayl bir sekilde yer almaktadir.

18.1. TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

Asagidaki boliimlerde, arastirmayla ilgili birtakim tanimlayici istatistikler yer
almaktadir. Bunlar sirastyla; anket sayis1 ve cevap oranlari, cinsiyet ve yas araliklari,
calisanlarin bulunduklart kurumdaki is tecriibeleri ve genel anlamda is tecriibelersi,
caliganlarin egitim seviyeleri, bulunduklar1 bélimler ve yer aldiklari pozisyonlar,
gelir seviyeleri, kurum biytikliikleri, ortalamalar ve standart sapmalar olarak
belirtilmektedir.

18.1.1. Anket Sayis1 ve Cevap Orani

Izmir 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’ne bagl ve isletme belgesi olan toplam
46 adet 4 ve 5 yildizli otelin 27’sinden anketlere toplam 224 yanit verilmistir. Bu 27
otelin 21 tanesi, 11 adet 4 yildizli ve 10 adet 5 yildizli otel olmak {izere, pozitif
anlamda anketleri doldurma egilimi gostermistir. Fakat, 27 otelden 6 tanesi, 5 tane 5
yildizl1 ve 1 tane 4 yildizli olmak iizere, kurumsal ve yonetsel politikalarindan dolay1
anketlere olumlu yanit vermemistir. Dolayisiyla, anketlere olumlu ya da olumsuz
cevap verme orani 46 adet 4 ve 5 yildizli otel arasindan 27 otel olmak iizere % 58,6
olarak goriilmektedir. Toplam 224 yanit incelendiginde, tam anlamiyla uygun
goriilen yanit sayisi, eksik verilen yanitlar ¢ikarildiginda toplam 219 adet olarak

tespit edilmistir.

18.1.2. Cinsiyet ve Yas Araliklari

Ankete katilan ve 4 ya da 5 yildizli otellerde ¢alisan 219 kisinin 152’si (%
69,4) erkektir. Ankete yanit veren 219 galisanin yas ortalamasi ise 28,5 olup, standart
sapmas1 7,190’dir. Yas dagilimlarina bakildiginda, 219 katilimcinin yas araliklar: 18
ile 50 yas arasinda degismektedir. 219 calisanin % 2,8’1 18 yasinda, % 3,7’si 19
yasinda, % 1,4’i 20 yasinda, % 5,9’u 21 yasinda, % 7,31 22 yasinda, % 6,8’1 23
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yasinda, % 5’1 24 yasinda, % 5,5’1 25 yasinda, % 4,6’s1 26 yasinda, % 5,9’u 27
yasinda, % 5’1 28 yasinda, % 5,9’u 29 yasinda, % 9,11 30 yasinda, % 1,4’i 31
yasinda, % 9,1°1 32 yasinda, % 0,5°1 33 yasinda, % 2,7’si 34 yasinda, % 3,7’si 35
yasinda, % 0,9’u 36 yasinda, % 0,5’1 37 yasinda, % 1,4’1i 38 yasinda, yine % 1,4’
39 yasinda, % 2,7’si 40 yasinda, % 0,5°1 41 yasinda, % 1,4’1 42 yasinda, % 0,9°u 43
yasinda, % 0,5’1 44 yasinda ve yine % 0,51 45 yasinda, % 1,8’1 47 yasinda, % 0,5
oranlariyla 48, 49 ve 50 yasindadirlar.

18.1.3. Cahsanlarin Bulunduklar1 Kurumda is Tecriibeleri ve Genel Olarak Is

Tecriibeleri

Bu 219 c¢alisanin 109°u (% 49,8) bir yildan az, 80’1 (% 36,5) 1 ile 5 yil
arasinda, 17’si (% 7,8) 6 ile 10 y1l arasinda, 9’u (% 4,1) 11 ile 15 y1l arasinda, 4’1 (%
1,8) 16 yildan fazla olmak {izere su an bulunduklart kurumlarinda ¢aligmaktadirlar.
Genel olarak, 219 calisanin is tecriibelerine bakildiginda, 116’s1 (% 53) 5 yildan az,
63’1 (% 28,8) 5 ile 10 yil arasinda, 26’s1 (% 11,9) 11 ile 15 yil arasinda, 14’1 (% 6,4)

16 yildan fazla is tecriibesine sahiptirler.

18.1.4. Cahsanlarin Egitim Diizeyleri

Katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda, 219 katilimecinin 20’si (% 9,1)
[lkokul Mezunu, 38’1 (% 17,4) Ortaokul Mezunu, 93’ii (% 42,5) Lise Mezunu, 59’u
(% 26,9) Universite Mezunu, 9’u ise (% 4,1) Yiiksek Lisans ya da Doktora Mezunu
olarak ifade edilmektedir. Ankete yanit veren 219 calisanin 152°si (% 69,4) Lise

Mezunu ve Universite Mezunudur.

18.1.5. Cahsanlarin Bulunduklar: Boliimler

Arastirma kapsaminda 4 ve 5 yildizli otellerde calisan 219 katilimcinin 5°1 (%
2.3) Satin Alma Béliimii’nde, 36’s1 (% 16,4) On Biiro Béliimii'nde, 7’si (% 3,2)
Teknik Servis Bolumii’nde, 20’si (% 9,1) Kat Hizmetleri’nde, 12’si (% 5,5) Satis
ve Pazarlama Boéliimii’nde, 12’si (% 5,5) Muhasebe ve Insan Kaynaklar
Boliimleri’nde, 99’u (% 45,2) Yiyecek ve Igecek Boliimleri'nde, 2871 (% 12,8) diger
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boliimlerde gorev yapmaktadirlar. Ankete katilan 219 otel ¢alisaninin 135’1 (% 61,6)

Yiyecek ve Icecek Boliimii’nde ve On Biiro Boliimii’nde gorev yapmaktadir.

18.1.6. Cahisanlarin Bulunduklar1 Pozisyonlar

Ayrica, bu otellerde gorev yapan 219 yanit veren bireyin 6’s1 (% 2,7) Tepe
Yonetici, 39°u (% 17,8) Orta Kademe Yonetici, 29°u (% 13,2) Ofis ¢alisani, 111°1 (%
50,7) Hizmet personeli, 11’i (% 5) Alt Kademe Yonetici, 23’1 (% 10,5) digerleri
(Giivenlik personeli, Spa gorevlisi, Stajyer) konumunda gorev yapmaktadir. Kisaca,
ankete yanit veren otel ¢alisanlarmin 150°si (% 68,5) Hizmet personeli ve Orta

Kademe Yonetici olarak gorev yaptiklar dikkati ¢cekmektedir.

18.1.7. Cahsanlarin Gelir Diizeyleri

Anketlere yanit verenlerin gelir diizeylerine bakildiginda, 173 (% 79) 1500
TL’den az, 39’u (% 17,8) 1500 TL ile 2999 TL araliginda, 5’i (% 2,3) 3000 TL ile
4999 TL araliginda, 2’si (% 0,9) 5000 TL ve tizeri gelire sahiptirler. Kisacasi, ankete

yanit veren ¢alisanlarin ¢ogunlugunun gelir seviyesi oldukca diisiik seviyededir.

18.1.8. Kurum Biiyiikliikleri

Calisanlarin gorev yaptig1 4 ve 5 yildizli otellerin biiyiikliiklerine bakildiginda,
gorev yapanlarin 50’si (% 22,8) 0 ile 99 personel araliginda, 56’s1 (% 25,6) 100 ile
199 personel araliginda, 113’4 (% 51,6) ise 200 ile 399 personel araliginda yer alan

otellerde gorev yapmaktadirlar.

18.1.9. Ortalamalar ve Standart Sapma

Kurumsal yonetim ve iste mutluluk konusunda verilen yanitlarin ortalamalari

ve standart sapmalar1 agagidaki gibidir:

Kurumsal yonetim ilkelerinden, adillik/esitlik boyutuna verilen 219 yanitin
ortalama degeri 3,7386 olup, cevaplarin “Katiliyorum” se¢enegine daha yakin oldugu

gbzlenmektedir. Standart sapmasi ise 1,02765’tir. Dolayisiyla, dort ve bes yildizh
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otellerde, yoneticilerin g¢alisanlara adil davrandiklarina katilma yoniinde yanitlar

tespit edilmistir.

Kurumsal yonetim ilkelerinden sorumluluk boyutuna verilen 219 yanitin
ortalama degeri de 3,7169 olup yine “Katiliyorum” se¢enegine yakindir. Standart
sapmasi ise ,96723’tiir. Dolayisiyla, yoneticilerin ¢alisanlarina karst sorumluluklarini

yerine getirdikleri yoniinde bir katilma ifade edilmektedir.

Kurumsal yonetim ilkelerinden seffaflik boyutuna verilen 219 cevabin
ortalama degeri 3,6630 olmakla beraber “Katiliyorum” secenegine digerlerinden
daha az katildiklar1 gozlenmektedir. Standart sapmast ise ,89044 olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla, anketi yanitlayanlar kurumun seffaf bir politika izlemesi

hususuna digerlerinden daha az katilmaktadirlar.

Iste mutluluk boyutlarindan is tatmini boyutuna verilen 219 cevabin ortalama
degeri 3,7024 olup, 5°1i Likert tipi olgeginde 4 olan “Katiliyorum” secgenegine
yakindir. Standart sapmasi ,85376’dir. Dolayisiyla, ankete yanit veren calisanlar
yapilan isi degerlendirme Ve isten tatmin olma hususunda katilma yoniinde bir egilim

gostermektedir.

Iste mutluluk boyutlarindan &rgiitsel baglilik boyutuna verilen cevaplarin
ortalama degeri 3,5166 olmakla beraber, 6rgiitsel baglilik 3 olan “Ne katiliyorum Ne
Katilmiyorum” segenegi ile 4 olan “Katiliyorum” secenegi arasinda bir deger
almigtir. Standart sapmasi ,88423’tiir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin kurumlarina olan

duygusal baglanmalar1 yukarida ifade edilen iki secenek arasinda kalmaktadir.

Ise kenetlenme boyutlarindan olan adanmislik boyutuna verilen cevaplarm
ortalama degeri 4,0285 olup, “Katiliyorum” secenegini ifade etmektedir. Standart
sapmasi ise ,88924 olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla, katilimeilar isle giiglii bir
sekilde iliskili olduklarina, isin anlamli olduguna, heves, ilham, gurur ve miicadele

hissini tecriibe ettiklerine katilmaktadirlar.
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Ise kenetlenme boyutlarindan bir digeri olan is sevki boyutuna verilen 219
cevabin ortalama degeri 3,8776 olup, bu boyutun “Katiliyorum” se¢enegine yakin
oldugu gorilmektedir. Standart sapmasi ,81229 olarak ifade edilmektedir.
Dolayisiyla, anket katilimcilar1 bir isle isteyerek ugrastiklarina, c¢alisirken enerjik
olduklarina, ruhsal olarak direngli ve zorluklara karsi dayanikli olduklarina

katildiklart yoniinde yanitlar vermislerdir.

Yine ise kenetlenme boyutlarindan bir baskasi olan isi 6zlimseme boyutuna
verilen cevaplarin ortalama degeri 3,5982 olup, diger boyutlara kiyasla ve orgiitsel
baglilik boyutu haricinde 2. en diislik ortalama degeri almistir. “Ne katiliyorum Ne
Katilmiyorum” segenegi ile “Katiliyorum” segenegi arasinda bir deger almistir.
Standart sapmasi ise ,87594 olarak ifade edilmektedir. Kisaca, dort ve bes yildizl
otellerde calisanlar ise mutlu bir sekilde kendilerini verdikleri, tam konsantre
olduklari, zamanin ¢ok hizli gegtigi ve isinden ayrilmanin zor oldugu hususunda

yukarida ifade edilen iki se¢enek arasinda kalmaktadir.

19.2. ANALIZLER

Asagida yer alan boliimlerde sirasiyla; kurumsal yonetim ve iste mutluluk ile
alakali korelasyon analizleri, temel bilesenler analizi, dondiiriilmiis faktor matrisi,

regresyon analizleri ve onaylayici faktor analizi bulunmaktadir.
19.2.1. KORELASYON ANALIZI

Tablo 9°da, kurumsal yo6netim boyutlarindan olan adillik, sorumluluk ve
seffaflik ile mutluluk boyutlarindan olan is tatmini, Orgiitsel baghlik ve ise

kenetlenme (ise adanma, is sevki ve isi Ozlimseme) arasindaki iliskiler

incelenmektedir.
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Tablo 9: Korelasyon Tablosu

Ort. S.S Alfa Adillik Sorumluluk Seffaflik

Adillik 3.73 1.02 ,867

Pearson Kor. 1 L7 ,658**

p ,000 ,000
Sorumluluk 3.71 ,967 ,847

Pearson Kor. JLT** 1 ,734**

p ,000 ,000
Seffafhk 3.66 ,890 ,836

Pearson Kor. ,658** 134** 1

p ,000 ,000
is Tatmini 3.70 ,853 1923

Pearson Kor. ,634** ,110** 574**

p ,000 ,000 ,000
Orgiitsel Baghhk 3.51 884 880

Pearson Kor.

p ,653** [ 122%* ,626**

,000 ,000 ,000

Adanma 4.02 ,889 ,857

Pearson Kor. JA45%* ,493** ,466**

p ,000 ,000 ,000
Sevk 3.87 ,812 844

Pearson Kor. B517** ,563** ,568**

p ,000 ,000 ,000
Oziimseme 3.59 875 ,800

Pearson Kor. A27** ,404** ,362**

p ,000 ,000 ,000

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Kurumsal yonetim ilkelerinden adil/esit olma ile yoneticilerin sorumlu olmasi
arasinda (r = ,717; p < ,000) ile yiiksek, pozitif yonli ve anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Adil/esit olma ile seffaf olma arasinda (r = ,658; p < ,000) ile orta
diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski goriilmektedir. Adil/esit olma ile is
tatmini arasinda (r = ,634; p < ,000) ile orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki oldugu goriilmektedir. Adil/esit olma ile orgiitsel baglilik arasinda (r = ,653; p
< ,000) ile yine orta, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.
Adil/esit olma ile ise kenetlenme boyutlarindan birincisi olan ise adanmiglik arasinda
(r = ,445; p < ,000) ile zayif fakat ortaya yakin, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Adil/esit olma ile ise kenetlenme boyutlarindan ikincisi olan is sevki
arasinda (r = ,517; p < ,000) ile orta diizeyde, pozitif yonde ve anlamli bir iliski
oldugu goriilmektedir. Adil/esit olma ile ise kenetlenme boyutlarindan tigiinciisii olan
isi 6ztimseme arasinda (r = ,427; p <,000) ile zayif fakat orta diizeye yakin, pozitif

yonde ve anlamli bir iligki goriilmektedir. Bu sonuclara gore, en yiiksek korelasyon
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kurumun seffafligi ile yoneticilerin sorumlu olmasi ve ¢alisanlarin Orgiitsel

bagliliklar ile yoneticilerin sorumlu olmasi arasinda goriilmektedir.

19.2.2. TEMEL BILESENLER ANALIZi

Asagida yer alan temel bilesenler analizine bagl olarak, 6zdeger istatistigine

bagli faktor sayisi ve agiklanan varyans yiizdesi tablosu goriilmektedir.

Tablo 10: Ozdeger Istatistigine Bagli Faktor Sayis1 ve A¢iklanan Varyans Yiizdesi

Component Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared Loadings
Cumulative
Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance %
1 6,929 53,300 53,300 3,082 23,710 23,710
2 1,073 8,256 61,556 2,911 22,389 46,099
3 6,139 67,695 2,807 21,596 67,695

Kurumsal yonetimin ¢ok boyutlu yapisi temel bilesenler analizi varimaks
rotasyon ile yapilmistir. Ug boyutlu bir kurumsal ydnetim faktdr yapisina dzvektor
uzunlugu ,798 kesim noktasinda ulasilmistir. Bu yap icin toplam agiklanan varyans
67,695 olarak hesaplanmis olup veri indirgeme siirecinde tatmin edici bir varyans
oldugu kabul edilmistir. Bu sebeple, faktér ¢oziimleme silirecinde digarida kalan
hesap verebilirlik arastirma kurgusundaki ilgili hipotezlerin test edilmesine imkan
birakmamistir. Cok boyutlu yapidaki kurumsal yonetim faktorii ile ilgili veri

indirgeme siireci bu siire¢ ve bulgularla tamamlanmigtir.
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19.2.3. DONDURULMUS FAKTOR MATRISI

Rotasyon asamasinda, rotasyonun amaci yorumlanabilen ve anlamli faktorler
elde etmektir. Tablo 11’de, Dondiiriilmiis Faktor Matrisi gosterilmektedir. Bu matris
faktor analizinin nihai sonucudur. Bir degisken hangi faktor altinda mutlak deger
olarak biiyiik agirliga sahipse o degisken o faktor ile yakin iliski i¢indedir. Ornegin
,50 ve tlizerindeki agirliklar oldukga iyi olarak kabul edilmektedir (Hair v.d., 1998, s.

385). Bu faktorlere varimax rotasyonu uygulanarak, degiskenlerden .50 ve daha

yiiksek olan faktor yiikiine sahip olan degiskenler kullanilmistir.

Tablo 11: Dondiiriilmiis Faktor Matrisi — Kurumsal Yénetim ile lgili Faktorler

Faktorler
ESITLIK 1 2 3
EQS5 | Birimimizde ¢alisanlarin gorev tanimlari ve
- i ,786
dagilimlar adildir.
EQ4 | Yoneticim, birimimizde herkese adil
, 766
davranmaktadir.
EQ2 | Ust yonetimim, faaliyetlerinde tiim
o , 766
calisanlarma adildir.
EQ1 | Yoneticim bilgi alma ve inceleme hakkina
, . ,694
Oonem vermektedir.
SORUMLULUK 1 2 3
RE16 | Isletme sahipleri ¢alisanlara kars:
. . . 731
sorumluluklarini yerine getirmektedir.
RE15 | Kurumumun yoneticileri profesyoneldir. ,730
RE18 | Yoneticim sorumluluk sahibidir. ,697
RE17 | Kurumum, kanunlara ve toplumsal degerlere
uygun hedefler koymay1 ve bunlara ,603
ulagmayi ilke edinmektedir.
SEFFAFLIK 1 2 3
TR7 | Kurumum, kurumla ilgili bilgileri elektronik
,834
ortamda sunmaktadir.
TR8 | Kurumum, denetim faaliyetlerine nem
. ,660
vermektedir.
TR9 | Kurumum, kurumla ilgili faaliyetlerin
o ,653
yayinini eksiksiz agiklar.
TR6 | Kurumumum kamuoyuna bilgi sunmada bir 567
stratejisi vardir. ’
TR10 | Kurumumda yayinlanan bilgiler
e en g et Lo ,565
giivenilebilir ve anlagilabilirdir.
Toplam Aciklanan Varyans (T.A.V) = 67,695




Yapilan bu arastirmada, adillik/esitlik, sorumluluk ve seffaflik Olgekleri
kapsaminda, igerisinde OECD (2004) kurumsal yonetim ilkelerinin, Ding ve
Abdioglu (2009, s. 174)’nun kurumsal yonetim Ol¢eginin, Karakaya ve Akbulut
(2010, s. 27)’un turizm isletmelerinde kurumsal yoOnetimin uygulanabilirligine
yonelik d6lgegin oldugu calismalardaki ifadelerden yararlanilarak, bu ifadeler Tablo

11°de faktor yiikleriyle birlikte sunulmustur.

Ug faktor altinda yiiksek agirliklar1 olan degiskenler biiyiikten kiigiige dogru
siralanmiglardir. Birinci faktor dort degiskeni kapsamaktadir. Bunlar; Birimimizde
calisanlarin gorev tanmimlari ve dagilimlart adildir (,786), Yoneticim, birimimizde
herkese adil davranmaktadir (,766), Ust yonetimim, faaliyetlerinde tiim ¢alisanlarina
adildir (,766), Yoneticim bilgi alma ve inceleme hakkina 6nem vermektedir (,694),
alt bagliklarindan olusmaktadir. Bu faktor “Esitlik/Adillik” baslig1 altindadir.

Ikinci faktér de dort degiskeni kapsamaktadir. Bunlar; Isletme sahipleri
caliganlara karst sorumluluklarimi yerine getirmektedir (,731), Kurumumun
yoneticileri profesyoneldir (,730), Yoneticim sorumluluk sahibidir (697), Kurumum,
kanunlara ve toplumsal degerlere uygun hedefler koymay1 ve bunlara ulasmayi ilke
edinir (,603), alt bagliklarindan olusmaktadir. Bu faktor “Sorumluluk” basligi
altindadir.

Ucgiincii faktor ise bes degiskeni kapsamaktadir. Bunlar; Kurumum, kurumla
ilgili bilgileri elektronik ortamda sunmaktadir (,834), Kurumum, denetim
faaliyetlerine 6nem vermektedir (,660), Kurumum, kurumla ilgili faaliyetlerin
yayinini eksiksiz agiklar (,653), Kurumumum kamuoyuna bilgi sunmada bir stratejisi
vardir (,567), Kurumumda yayinlanan bilgiler giivenilebilir ve anlagilabilirdir (,565).
Bu faktor de “Seffaflik” baslig: altinda yer almaktadir.
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Tablo 12: iste Mutluluk ile ilgili Faktorler

Faktorler
ORGUTSEL BAGLILIK 1 2 3 4 5
OC21 | Kurumumun problemini kendi
o e .639
problemim gibi goriirim.
0OC23 | Kurumumda “ailenin bir pargas1”
L . .634
gibi hissederim.
0C24 | Kurumuma “duygusal baglilik”
. . .631
hissediyorum.
0C26 | Kurumuma giiglii bir aidiyet hissi 630
besliyorum. '
OC19 | Biitiin kariyerimi ¢alistigim
A .621
kurumda gegirebilirim.
OC25 | Bu kurumun benim ig¢in kisisel bir
597
anlami vardir.
0OC20 | Disarida insanlarla kurumum 519
hakkinda konugmaktan keyif alirnm. | °
IS SEVKIi 1 2 3 4 5
VI28 | Isimde canli hissederim. 657
VI31 | Isimde, zihinsel olarak
o e 1 .636
giicliiylimdiir.
VI27 | Calisirken enerjiyle doluyumdur. .613
VI30 | Birisi yapmaya basladigimda uzun
. e 594
siire devam edebilirim.
V129 | Her sabah kendimi isime hazir
. ) 592
halde hissederim.
VI32 | Calisirken isler iyi gitmediginde
. . 545
bile azimle ¢aligirim.
ISi 0ZUMSEME 1 2 3 4 5
AB34 | Calisirken kafamdaki kurgular dahil 669
diger herseyi unuturum. '
AB35 | Yogun ¢alistigim zaman mutlu 572
olurum. '
AB37 | Kendimi isimden ayirmak zordur. 557
AB36 | Calisirken kendimi kaybederim. 517
ISE ADANMA 1 2 3 4 5
DE40 | Isim bana ilham verir. .644
DE38 | Yaptigim isi anlamli buluyorum. .637
DE41 | Yaptigim isle gurur duyarim. .632
DE39 | Isimde heves duyarim. 597
IS TATMINI 1 2 3 4 5
JS56 | Isimdeki gdzetimin ve denetimin 771
kalitesi iyidir.
JS47 | Yoneticim bana adil davranis ve .697
sayg1 gosterir.
JS54 | Calisma arkadaglarima yardim etme .686
firsat1 vardir.
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JS46 | Is arkadaslarim ve etkilesimde .685
bulunduklarim beni tatmin eder.

JS45 | Isim, kisisel gelisim ve yiikselme .666
olanag saglar.

JS49 | Iste, birlikte calistigim .643
arkadaglarimi tanima sansim olur.

JS55 | Isyerimde rekabet etme firsati 643
vardir.

JS43 | Isim bana giivenligimi saglar. .643

JS53 | Isyerim gelecek beklentilerimi 642
gergeklestirebilir.

JS50 | Yoneticimden destek goriiriim. .625

JS48 | Isimi yaparken takdir edilme .613
duygusunu hissederim.

JS52 | Isimde bana ait bagimsiz diisiince 499
ve davraniglarimi uygulayabilirim.

Toplam Aciklanan Varyans (T.A.V) = 61,585
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19.2.4. REGRESYON ANALIZLERI

Regresyon tablolarinda, kurumsal yonetim boyutlarinin (adillik, sorumluluk ve
seffaflik) mutluluk kavrami igerisinde yer alan 6rgiitsel baglilik, is sevki, ise adanma,
isi Ozlimseme ve is tatmini iizerindeki etkilerine yonelik regresyon analizlerinin

bulgular1 ve yorumlari yer almaktadir.

19.2.4.1. Kurumsal Yonetim Boyutlarimin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki
Etkilerine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

Tablo 13: Kurumsal Yénetim Boyutlarinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkilerine
Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Degiskenler B t p
Adillik 241 3,603 ,000
Sorumluluk 447 6,016 ,000
Seffaflik ,140 2,034 ,043

R?= 568 F=94,103 p=,000

R kare, bagimli degiskenin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanma giiciinii
gostermektedir. Aragtirmada, bagimli degiskendeki degisimin %56,8’i adillik,

sorumluluk ve seffaflik degiskenleri tarafindan agiklanmaktadir.

Modelin F degeri, modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu gostermektedir
(F = 94,103; p = ,000). Orgiitsel Baglilik iizerindeki kurumsal ydnetim boyutlarinin
etkileri hesaplandiginda, Adillik (B = ,241; p = ,000), Sorumluluk (B = ,447; p =
,000) ve Seffafik (B = ,140; p = ,043) boyutlarinin birlikte Orgiitsel baglilik

tizerindeki etkilerinin anlamli oldugu anlasilmaktadir.

Adillik p:,241*
B: A47* - -
Sorumluluk el Orgiitsel Baglilik
: 14 *n< 05
Seffaflik b P

Sekil 2: Kurumsal Yonetim Boyutlarinin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri
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19.2.4.2. Kurumsal Yénetim Boyutlarinin Is Sevki Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Tablo 14: Kurumsal Yonetim Boyutlarinin Is Sevki Uzerindeki Etkilerine Yonelik

Regresyon Analizi Bulgulari

Degiskenler B t p
Adillik ,138 1,568 ,118
Sorumluluk 242 2,927 ,004
Seffaflik ,302 3,647 ,000

R?=,378 F=43,579 p=,000

R kare, bagimli degiskenin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanma giiciinii

gostermektedir. Arastirmada, bagimli degiskendeki degisimin %37,8’1 adillik,

sorumluluk ve seffaflik degiskenleri tarafindan agiklanmaktadir.

Modelin F degeri, modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu gdstermektedir

(F = 43,579; p = ,000). Is Sevki iizerindeki kurumsal yonetim boyutlarinin etkileri
hesaplandiginda, Sorumluluk (B = ,242; p = ,004) ve Seffaflik (B = ,302; p = ,000)

boyutlariin is sevki lizerindeki etkilerinin anlamli oldugu anlasilmaktadir.

Adillik

Sorumluluk

Seffaflik

—
B: 242*

B: ,302%

Is Sevki

*p<,05

Sekil 3: Kurumsal Yonetim Boyutlarmin Is Sevki Uzerindeki Etkileri
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19.2.4.3. Kurumsal Yonetim Boyutlarinin ise Adanma Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Tablo 15: Kurumsal Yénetim Boyutlarinin Ise Adanma Uzerindeki Etkilerine
Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

Degiskenler B t p
Adillik ,139 1,597 ,112
Sorumluluk ,256 2,666 ,008
Seffafhik ,187 2,101 ,037

R%= 275 F=27,197 p=,000

R kare, bagimli degiskenin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanma giiciinii
ifade etmektedir. Yapilan arastirmada, bagimli degiskendeki degisimin % 27,5’i

adillik, sorumluluk ve seffaflik degiskenleri tarafindan agiklanmaktadir.

Modelin F degeri, modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu gdstermektedir
(F =27,197; p =,000). Ise adanma iizerindeki kurumsal yonetim boyutlarinin etkileri
hesaplandiginda, Sorumluluk (B = ,256; p = ,008) ve Seffaflik (p = ,187; p = ,037)

boyutlariin ige adanma tizerindeki etkilerinin anlamli oldugu bulunmustur.

Adillik

Sorumluluk B: 256* > Ise Adanma

Seffaflik B: 187* *n< 05

Sekil 4: Kurumsal Yénetim Boyutlarinin Ise Adanma Uzerindeki Etkileri
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19.2.4.4. Kurumsal Yonetim Boyutlarinin isi Oziimseme Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

Tablo 16: Kurumsal Yénetim Boyutlarinin Isi Oziimseme Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari
Degiskenler B t p
Adillik ,265 2,918 ,004
Sorumluluk ,165 1,641 ,102
Seffaflik ,066 ,707 480
R?=,204 F=18,352 p=,000

R kare bagimli degiskenin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanma giiclinii

gostermektedir. Arastirmada, bagimli degiskendeki degisimin % 20,4’tintin adillik,

sorumluluk ve seffaflik degiskenleri tarafindan agiklandigi bulunmustur.

Modelin F degeri, modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu gostermektedir

(F = 18,352; p= ,000). isi dziimseme iizerindeki kurumsal ydnetim boyutlarinm

etkileri hesaplandiginda, sadece Adillik (B =,265; p =,004) boyutunun isi 6ziimseme

tizerinde anlamli etkisinin oldugu bulunmustur.

Adillik

Sorumluluk

Seffaflik

B: ,265*

\

Isi Oziimseme

*p<,05

Sekil 5: Kurumsal Y6netim Boyutlarinin Isi Oziimseme Uzerindeki Etkileri
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19.2.4.5. Kurumsal Yonetim Boyutlarinin is Tatmini Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Tablo 17: Kurumsal Yénetim Boyutlarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkilerine Y 6nelik
Regresyon Analizi Bulgulari

Degiskenler B t p
Adillik ,245 3,535 ,001
Sorumluluk ,502 6,531 ,000
Seffaflik ,044 ,622 ,534

R?= 537 F=83,093 p=,000

R kare, bagimli degiskenin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanma giiciinii
gostermektedir. Arastirmada, bagimli degiskendeki degisimin %53,7’si adillik,

sorumluluk ve seffaflik degiskenleri tarafindan agiklanmaktadir.

Modelin F degeri, modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu gostermektedir
(F = 83,093; p =,000). Is tatmini iizerindeki kurumsal ydnetim boyutlarinin etkileri
hesaplandiginda, sadece Adillik (B = ,245; p = ,001) ve Sorumluluk (p = ,502; p =

,000) boyutlarinin is tatmini iizerinde anlamli etkisinin oldugu bulunmustur.

AT B’OOI\A
Sorumluluk 5 000 — Is Tatmini
Seffaflik *p< 05

Sekil 6: Kurumsal Y6netim Boyutlarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri
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20. ONAYLAYICI FAKTOR ANALIiZi

Onaylayici faktor analizlerinde de kesifsel faktor analizlerindeki gibi bireysel
diizeyde, 219 gozlem iizerinden, Ol¢clim yapilmistir. Yapilan onaylayic1 faktor
analizleri, EQS 6.1 istatistik programinda maksimum olasilik tahmini (maximum

likelihood estimation) prosediirii uygulanarak ger¢eklesmistir.

Kesifsel faktor analizleri sonucunda yapilan uygulamali arastirmada kullanilan
degiskenlerin beklenilen faktorleri meydana getirdigi tespit edilmistir. Bu analizlere
ek, kurumsal yonetime ve iste mutluluga ait degiskenlerin, faktor yapilarinin
uygunlugunun testi i¢in, onaylayict faktdér analizi yapilmistir. Onaylayici faktor
analizleri kesifsel faktor analizinden elde edilen faktor yapilarina gore
gerceklestirilmistir. Fakat, orgiitsel baglilik iginde yer alan OC-22 (Baska bir kuruma
bu kuruma baglandigim gibi baglanabilirim.), isi 6zlimseme i¢inde yer alan AB-33
(Calisirken zaman cabuk gecer.), ise adanma i¢inde yer alan DE-42 (Bana gore isim
zorludur.), is tatmini iginde yer alan JS-44 (Maasim ve maas harici verilen haklar
beni tatmin eder.) ve JS-51 (Yaptigim isin karsiliginda aldigim para adildir.)
degiskenleri olusan faktor yapisint olumsuz etkiledikleri i¢in analiz disinda
kalmiglardir. Onaylayici faktdr analizleri iki basamakta gerceklesmistir. ilk olarak,
kurumsal ydnetime ait biitiin degiskenler birlikte alinmstir. Ikinci basamakta ise, iste
mutluluga ait degiskenler birlikte analiz edilmistir.

Tablo 18: Onaylayici Faktor Analizlerine Ait Uygunluk indisleri Sonuglar

Uygunluk Indisleri Kurumsal Iste Referans
Yonetim Mutluluk Degerleri
X? (kikare)/serbestlik derecesi | 115.92 /59 750,284 /380 | 1< (X?/sd)<5
CFI (Karsilagtirmali Uyum Indeksi) ,96 ,910 09<CFI<1.0
NNFI (Normallestirilmemis Uyum ,956 ,875 0.8 < NNFI < 1.0
indeksi)

NFI (Normallestirilmis Uyum 928 838 0.8 <NFI<1.0

Indeksi) 0.8 < GFI <1.0
GFI (iyilik Uyum indeksi) 928 835 00< IF1<10
IFI (Artmal Uyum indeksi) 965 913 ' '
RMSEA (Hata Kareleri Ortalama 063 067 RMSEA < .08

Kare Kokii Yaklagimi)

104



Onaylayic1 faktor analizi sonucunda gozlemlenen Ol¢iim degiskenleri,
kurumsal yonetime ait 3 ve iste mutluluga ait 3 faktore, istatistiksel olarak anlamli
yiiklenmistir. Boylelikle, kesifsel faktor analiziyle birlikte elde edilen faktor yapilari

dogrulanmis olmaktadir.

Tablo 18°de goriildiigi tizere, ki-kare testinin serbestlik derecesine oraninin 1
ile 5 arasinda olmasi sifir (null) modelinin ve verilerin birbiriyle uygunlugunu
belirtmektedir (Marsh ve Hocevar, 1985). Bununla birlikte, CFI test edilen model ile
varsayilan modelinin birbirine uygunlugunu belirlemektedir (Bentler, 1990). NFI,
NNFI ve IFI serbestlik derecesi kullanilarak baslangictaki modeller ile
degerlendirilen modellerin farkliligin1 goéreceli sekilde kiyaslamaktadir (Bollen,
1989; Bentler ve Bonett, 1980). RMSEA ise yapilan gozlemlerin modele uygunlugu
konusunda bilgi vermektedir. Ote yandan, RMSEA’nin ,08’den kiigiik olmas1 ve
diger biitiin gostergelerin (CFI ve IFI’'nin ,90’dan biiyiik olmast ve NFI, NNFI ve
GFI’'nin ,90’a yakin) olmas1 analizle iddia edilen modelin ideal bir model oldugu,

kisaca, bulgularin iyi bir sonu¢ verdigi anlamini tagimaktadar.

Tablo 18’deki, onaylayici faktér analizine ait uygunluk gostergelerinin
sonuclar1 ki-kare istatistiinin, gozlem sayisinin iyi derecede olmasindan dolay1
anlamli ¢ikmasi haricinde tatmin eden sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Model uygunluk

endekslerine ait bulgularin yaninda, bunlarin referans degerleri de belirtilmistir.

Kurumsal yonetim boyutlarina iliskin alt faktorlerin, iist faktor yapisina uygun
olup olmadigmin testi yapisal denklik analiziyle yapilmistir (Sekil 7). Ikinci
diizeydeki ise kenetlenme boyutlarina iligkin alt faktorlerin, iist faktor yapisina
uygunlugunun testi Sekil 8’de gerceklesmistir. Her bir alt faktor ilgili tist faktoriine
(is sevki, ise adanma, isi O0ziimseme) gore birlestirilmistir. Ayrica, ise kenetlenme
boyutlarma ait tigiincii diizeydeki faktor analizi modeli Sekil 9’da yer almaktadir.
Boylelikle, kurumsal yonetimin iste mutluluga muhtemel etkilerinin test edilebilecegi
iist faktor yapisi olusturulmustur. Ayrica, bu yontem bir¢ok arastirmada da yer

almaktadir. (Bkz. Oczlowski ve Farrel, 1998).
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Figure 3: EQS 6 kurumsal von.eds Chi 8q.=115.92 P=0.00 CFI=0.96 EMSEA=0.06 |
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Sekil 7: Kurumsal Yonetim Boyutlarma Ait Ikinci Diizeydeki Faktor Analizi Modeli

Kurumsal yonetimin iist faktor yapisint (x° = 115.92, p = 0.000, CFI = 0.96,

RMSEA = 0.063) analiz bulgular1 destekler niteliktedir.
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Figure X: EQS 6 akenetlenme.eds Chi 89.=226.00 P=0.00 CFI=0.8% EMSEA=0.10
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Sekil 8: Ise Kenetlenme Boyutlarma Ait ikinci Diizeydeki Faktdr Analizi Modeli
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Ise kenetlenme (sevk, 6ziimseme ve adanma) iist faktor yapismi (x? = 226.00, p

=0.00, CFI=0.89, RMSEA = 0.10) analiz bulgular1 destekler niteliktedir.
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Figure X: EQS 6 bkenetlenme.eds Chi 5q.=85.95 P=0.00 CFI=0.97 EMSEA=0.06
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Sekil 9: Ise Kenetlenme Faktorlerine Ait Uciincii Diizeydeki Faktor Analizi Modeli
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Ise kenetlenme faktdrlerine ait {iiincii diizeydeki faktdr analizi modelinde,
(x2 = 85.95, p = 0.00, CFI = 0.97, RMSEA = 0.06) analiz bulgular1 destekler
niteliktedir. Sekil 9’da regresyon katsayilarina bakildiginda, kenetlenmeye en g¢ok
etki edenin is sevki - vigor (0,86), daha sonra isi 6ziimseme - absorption (0,76) ve en

son ise adanmanin - dedication (0,72) oldugu goriilmektedir.

Kurumsal yonetime ait kesifsel ve onaylayict faktor analizleri sonucunda ve
iste mutluluk hususunda, esitlik boyutunun dort alt faktorlii, sorumluluk boyutunun
yine dort alt faktorli, seffaflik boyutunun ise bes alt faktorlii, is sevki boyutunun alti
alt faktorli, isi 6ziimseme boyutunun dort alt faktorlii ve ise adanma boyutunun da
dort alt faktorlii, orgiitsel bagliligin yedi alt faktorlii ve is tatmininin oniki alt faktorli

yapilara sahip olduklari sonucuna ulagilmistir.

Sekil 10°da Izmir 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’ne bagl, isletme belgesine
sahip dort ve bes yildizli otellerde iste mutluluk ile ilgili biitiin faktorlerin hep
birlikte oldugu onaylayici faktor analizi bulgular1 detayli sekilde yer almaktadir.
Regresyon katsayilarina bakildiginda, iste mutluluk iizerinde en etkili faktorlerin is
tatmini (0,95) ve ise kenetlenme (0,95) ve ardindan orgiitsel baglilik (0,79) oldugu
tespit edilmistir.
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21. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Bes ay siiren veri toplama siirecinde anketlere yanit verme hizi
degerlendirildiginde, yanit almak i¢cin bagvurulan 46 otelden % 58,6’siin geri doniis

yapmast tatmin edici bir ylizde olarak goriilmektedir.

Genel olarak, hizmet sektoriinde 219 ¢alisanin is tecriibelerine bakildiginda, %
53’1 5 yildan az, % 28,81 5 ile 10 yil arasinda, % 11,9’u 11 ile 15 yil arasinda, %
6,41 16 yildan fazla is tecriibesine sahip olmakla birlikte, yanitlayanlarin oldukca
tecriibeli olduklart gdzlenmektedir. Bunun disinda, % 49,81 bir yildan az, % 36,51 1
ile 5 yil arasi, % 7,8°1 6 ile 10 yil arasinda, % 4,1°1 11 ile 15 y1l arasinda, % 1,8’1 16
yildan fazla olmak iizere su an bulunduklar1 kurumlarinda c¢alismalar1 g6z Oniinde
bulunduruldugunda, % 49,8’lik kismin ¢alistiklar1 kurumu ve kurumun yonetsel
politikalarini daha iyi tanimak ve anlamak i¢in kurumda daha fazla zaman gecirmesi

gerektigi varsayilmaktadir.

Ankete yanit verenlerin gelir seviyesi oldukg¢a diisiik bir seviyede kalmistir.
Katilimeilarin % 79’u 1500 TL’den az, % 17,8’1 1500 TL ile 2999 TL araliginda, %
2,31 3000 TL ile 4999 TL araliginda, % 0,9’u 5000 TL ve iizeri gelire sahip oldugu
diistintildiiglinde, dort ve bes yi1ldizl1 otellerde ¢alisanlarin elde ettikleri gelirin azlig

dikkat ¢cekmektedir.

Egitim diizeylerinde, anketlere yanit verenlerin % 42,5’inin lise mezunu, %
17,4inilin ortaokul mezunu, % 9,1’inin ilkokul mezunu olmasi, toplam % 69 unun
liniversite mezunu olmamasi, egitimlerinin ¢ok yiiksek olmadigini gostermektedir.
Katilimcilarin sadece % 26,9'unun tiniversite mezunu ve % 4,1’inin yiiksek lisans ya
da doktora mezunu olmasi, kisaca toplam % 31’inin {iniversite mezunu ve {sti
olmast diger cogunluga gore azinlikta kalmistir. Dolayisiyla, 6rnegin, Bulut ve Culha
(2010, s. 309)’ya gore orgiit igi verilecek egitimler calisanlarin tutumlarini,
davraniglarini, yeteneklerini ve bilgilerini etkileyecegi i¢in degerli bir yatirim olarak
goriilmektedir ve bu egitimler ampirik olarak ta ¢alisanlarin baghiligini pozitif olarak

etkilemektedir.
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Ankete katilan 219 otel calisanmin % 70,7’si olmak iizere; Yiyecek ve Icecek
boliimiinde (45,2), On Biiro béliimiinde (16,4) ve Kat Hizmetleri boliimiinde (9,1)
gorev yapmaktadir. Toplam % 79’u hizmet personeli (50,7), orta kademe yonetici
(17,8), ve digerleri (glivenlik personeli, spa gorevlisi, stajyer) (10,5) olmak iizere

gorev yapmaktadir.

Calisanlarin gorev yaptig1 4 ve 5 yildizli otellerin biiyiikliikleri goz 6niinde
bulunduruldugunda, c¢alisanlarin % 22,8°1 0 ile 99 personel araliginda, % 25,6’s1 100
ile 199 personel araliginda, katilimcilarin yaridan fazlast (% 51,6) da 200 ile 399

personel araliginda yer alan biiyiik otellerde ¢aligmaktadir.

Dort ve bes yildizli otellerde, yoneticilerin ¢alisanlara adil davrandiklarina
katilma yoniinde yanitlar verilmistir (ort. 3.73). Fakat, calisanlar tam olarak
katilmadiklarini belirtmislerdir. Dolayisiyla, bu yaklagim esitlik teorisini de destekler
niteliktedir. Burada ¢alisanlarin is yasaminda esit bir muamale gérme arzusu iginde
olduklar1 anlagilmaktadir. Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlarina karsi sorumluluklarini
yerine getirdikleri yoniinde bir katilma ifade edilmektedir (ort. 3.71). Fakat, bu
noktaya da calisanlar tam olarak katilmamaktadir. Anketi yanitlayanlar kurumun
seffaf bir politika izlemesi hususuna digerlerinden daha az katilmaktadirlar (ort.
3.66). Yukarida verilen yanitlarin esitlik ve vekalet yaklagimlariyla yakindan ilgili
oldugu, yoneticiler ile calisanlar arasindaki iliskilerin durumunu da yansittig
anlasilmaktadir. Calisanlar yapilan isi degerlendirme ve isten tatmin olma hususunda
katilma yoniinde bir egilim gostermektedir (ort. 3.70). Calisanlarin kurumlarma olan
duygusal baglanmalar1 yukarida ifade edilen iki segenek (Ne katiliyorum Ne
katilmryorum - Katiliyorum) arasinda kalmaktadir (ort. 3.51). Ise adanma agisindan
bakildiginda, katilimcilar isle giiclii bir sekilde iliskili olduklarina, isin anlamh
olduguna, heves, ilham, gurur ve miicadele hissini tecriibe ettiklerine katilmaktadirlar
(ort. 4.02). Is sevki acisindan da, katilimcilar bir isle isteyerek ugrastiklarina,
calisirken enerjik olduklarina, ruhsal olarak diren¢li ve zorluklara karsi dayanikli
olduklarma katildiklar1 yoniinde cevaplar vermislerdir (ort. 3.87). Isi 6ziimseme
acgisindan ise, ¢alisanlarin ise mutlu bir sekilde kendilerini verdikleri, tam konsantre
olduklari, zamanin ¢ok hizli gegtigi ve isinden ayrilmanin zor oldugu hususunda,
orgiitsel baglilikta oldugu gibi yukarida belirtilen iki se¢cenek arasinda kalmaktadir
(ort. 3.59). Otantik mutluluk teorisi acisindan bakildiginda, orgiitsel baglilig1 ve isi
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Oziimsemeyi arttirmak icin Wallin (2008)’in, Seligman ve Royzman (2003)’in da
vurgu yaptigi ii¢ noktayr (isten keyif almak, isle mesguliyet seviyesi ve isin

anlamlilig1) birlestirmek 6nemli olacaktir.

Regresyon analizleri agisindan, kurumsal yoOnetim boyutlarinin tamaminin
orgiitsel baglilik tizerinde anlamli etkilerinin oldugu anlasilmistir. Kurumsal yonetim
boyutlarindan sadece sorumluluk ve seffaflik boyutlarinin is sevki ve ise adanma
tizerinde anlaml etkilerinin oldugu anlasilmistir. Kurumsal yonetim boyutlarindan
sadece adilligin isi Oziimseme iizerinde anlamli etkisinin oldugu bulunmustur.
Ayrica, kurumsal yonetim boyutlarindan sadece adillik ve sorumlulugun is tatmini

tizerinde anlamli etkisinin oldugu bulunmustur.

Kesifsel faktor analizleri sonucunda yapilan uygulamali arastirmada kullanilan
degiskenlerin beklenilen faktorleri meydana getirdigi tespit edilmistir. Onaylayici
faktor analizi sonucunda gozlemlenen Ol¢liim degiskenleri, kurumsal yonetime ait 3
ve iste mutluluga ait 3 faktore, istatistiksel olarak anlamli yiiklenmistir. Boylelikle,
kesifsel faktor analiziyle birlikte elde edilen faktor yapilar1 dogrulanmis olmaktadir.
Onaylayic1 faktor analizlerine ait uygunluk indisleri degerlerinden elde edilen
sonuclardan yola ¢ikarak, analizle iddia edilen modelin ideal bir model oldugu, bir

baska degisle, bulgularin iyi bir sonug verdigi goriilmektedir.

22. SONUC VE ONERILER

Tez calismasindan ortaya ¢ikan sonuglar, yliriitiilen saha arastirmasi ile birlikte
toplanan verilerin analizlerinden elde edilen bulgulardan olugmaktadir. En son bolim
olarak, gerceklesen arastirmamizin amacina yonelik elde ettigimiz sonuglar
degerlendirilecek, ayrica kisitlar ile birlikte hem yoneticilere hem de arastirmacilara

cesitli Oneriler sunulacaktir.

Turizm endiistrisinde, Izmir 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’ne bagh isletme
belgesine sahip, kurumsal yonetim uygulamalarinin oldugu varsayilan dort ve bes
yildizli otellerde, kurumsal yonetimin iste c¢alisan mutluluguna olan etkisinin
arastirilmasi ¢alismanin temel amacidir. Arastirmanin temel sorusu kapsaminda ve

yapilan istatistiki analizler baglaminda hizmet sektoriinde kurumsal yonetimin iste

113



caligan mutluluguna etkisinin olmasi, regresyon analizlerinde ifade edildigi iizere,
ozellikle de adillik, sorumluluk ve seffaflik boyutlarinin hepsinin birden orgiitsel
bagliliga anlamli etkisinin olmasi, korelasyon analizlerinde kurumsal yonetim ve
mutluluk boyutlarinin birbirleriyle olan pozitif ve anlamli iliskileri, ayrica belirtilen
hipotezleri (H1: Kurumsal yonetim ilkelerinden “adillik/esitlik”, hizmet sektoriinde
pozitif olarak iste mutlulugu etkilemektedir. H2: Kurumsal yonetim ilkelerinden
“sorumluluk”, hizmet sektoriinde pozitif olarak iste mutlulugu etkilemektedir. H4:
Kurumsal yonetim ilkelerinden “seffaflik”, hizmet sektoriinde pozitif olarak iste
mutlulugu etkilemektedir.) destekler niteliktedir. Giincel olarak iste mutluluk
¢alismalarindan (Moura v.d., 2015; Kruger, 2014; Amin ve Akbar, 2013; Péllanen,
2013) farkli, bir biitiin olarak uygulanan modeldeki mutluluk boyutlariyla analiz
yapilmasi ve kurumsal yonetimin bu boyutlara etkisinin incelenmesi arastirmayi
diger caligmalardan farkli kilmaktadir. Arastirma yapilan dort ve bes yildizli otellerin
verilen yanitlara bagl olarak kurumsal yonetim olgusunu daha iyi anlamaya ihtiyaci
vardir. Elde dilen yanitlar baglaminda, otel yoneticilerinin ¢alisanlarma adil
davranmalari, sorumluluklarini yerine getirmeleri ve seffaf bir politika izlemeleri
hususlarina ayrica dikkat etmeleri gerekmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin egitim

seviyelerine dikkat edilmeli ve ticret diizeyleri tatmin edici sekilde tespit edilmelidir.

Turizm endiistrisinde ¢alisan bireyler yaptiklar1 isten tatmin olma egilimde
olsalar da tam anlamiyla islerinden tatmin degildirler. Ayrica ¢alisanlarin
kurumlarina olan duygusal bagliliklar1 ve islerini 6ziimseme isten tatmin olmada
gosterdikleri egilimden daha diisiiktiir. Sadece c¢alisanlar ise adanma konusuna tam
anlamiyla katildiklarini ifade etmislerdir. Calisanlarin is sevki acisindan, isleriyle
isteyerek ugrastiklarina, enerjik olduklaria ve zorluklara kars1 dayanikli olduklarma
katilma yoniinde olduklarnt fakat yine de tam anlamiyla katilmadiklar
anlasilmaktadir. Dolayisiyla, verilen yanitlara bagli olarak, hizmet sektoriiniin,
kurumlarin iste mutluluga nasil olanak sagladigini daha iyi anlamaya ihtiyaci oldugu
goriilmektedir. Ozellikle de calisanlarin bulunduklari kurumlara diisiik seviyede
duygusal baglanmalarinin nedenlerinin arastirilmasi ve arastirmadaki model iginde
yer alan iste mutluluk bilesenlerinin incelenmesi - orgiitsel baglilik, ise kenetlenme

ve i§ tatmini - kurumun insan sermayesine olan bakisina katki saglayacaktir.
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Mutluluk birgok sekilde gelistirilebilir. Bireysel diizeyde mutlulugun
artmasinda birinci olarak; mutluluk iizerinde hayat se¢imlerinin sonuglari hakkinda
bilgi saglamak, ikinci olarak; yasam sanatindaki yeteneklerin egitimi ve {igiincii
olarak; profesyonel hayat-danismanligi énemli hususlar olabilir. Toplum seviyesinde
daha fazla say1 icin daha fazla mutluluga; daha iyi bir hayat standardi elde etmeye,
Ozgiirlige, demokrasiye ve iyi yonetime odaklanildigi zaman uygulanacak politikalar
sayesinde ulasilabilir (Veenhoven, 2007). Kjerulf, is yerinde mutlulugu yakalamada
iki 6onemli faktor olan sonuclara ve iligskilere odaklanma oldugu zaman mutlulugun
yakalanabilecegine vurgu yapmaktadir. Iyi sonuclar almak igin; takdir etmek,
ogrenmek ve gelismek, anlam bulmak ve 6zgiir olmak, iyi iliskiler kurmak i¢in de;
olumlu olmak, kendiniz olmak ve sevmek hususlarina dikkat edilmesi gerektigini

belirtmistir (Kjerulf, 2015, s. 87).

Bu yogun yasanilan rekabet ortaminda iste mutluluk; gelecegin yiiksek nitelikli
calisanlarin1 motive etmede ve elde tutmada adeta bir tutkal gorevi gorecektir.
Gelecek, cok zeki olan ya da ¢ok zengin insanlara ait degil, mutlulugu yakalayan,
pesinden gitmek icin niyetli olan ve mutlulugu yaratan ve bunun siirdiiriilebilirligine

kendini adayan organizasyonlara ait olacaktir.

22.1. KISITLAR VE GELECEK ARASTIRMALARI

Aragtirma sadece misafirperverlik ve turizm endiistrisinde yer alan dort ve bes
yildizli otellerde gergeklestirilmistir. Arastirma diizeyi ise, birim ya da gegici
diizeyin haricinde, birey diizeyindedir. Ayrica, yapilan aragtirma dort ve bes yildizli
otellerdeki ¢alisanlar tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirilan kurumlarin anketleri
cevaplama siireleri ¢ok agir oldugundan, biitiin veriler toplam bes ay sonunda
toplanmistir. Baz1 kurumlarin politikalarindan ve yonetsel kararlarindan dolayr anket
doldurmay1 kabul etmemeleri arastirmanin yapildigi donemde veri toplamay1 daha da
giic hale getirmistir. Arastirma igin herhangi bir kurulustan finansal ya da maddi bir
destek alinmamistir. Otellerle irtibata gecip tek tek veri toplamaya calismak maddi
ve manevi olarak yipratict bir siire¢ yasatmistir. Yanit verilen anketlerin etik ve

ahlaki ilkelere uygun olarak doldurulup tarafimiza teslim edildigi varsayilmistir.
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Gelecek aragtirmalar1 agisindan arastirmanin benzeri hizmet endiistrisindeki
diger alanlarda (seyahat acenteleri, tur operatorleri, havayollar1 v.b.) ve diger
endiistrilerde de yapilabilir. Bu ¢alismada birey diizeyinde gergeklestirilen analiz,
diger sektorlerde birim diizeyinde, otellerdeki farkli departmanlar diizeyinde de
yapilabilir. Bu ¢alismada paydas olarak, dort ve bes yildizli otellerdeki c¢alisanlar
tizerinden bir analiz ve degerlendirme yapilmistir. Fakat farkli bir bakis agisiyla,
diger paydaslardan Ornegin, hissedarlar, yonetim kurulu {yeleri, yatirimcilar,
misteriler, tedarikgiler v.b. gibi digerleriyle de bir arastirma gergeklestirilebilir.
Ayrica, hizmet sektoriinde calisanlarin ya da yoneticilerin kisilik 6zelliklerine
(Robertson ve Cooper, 2011) bagli olarak bir mutluluk arastirmasi yapilabilir ve bu
noktaya yonetimin etkisi incelenebilir. Bir bagka arastirma olarak, c¢alisanlarin is
ozelliklerine bakilarak, iste mutluluk ile olan bagi analiz edilip kurumun mutluluk
haritasi elde edilebilir. Ayrica, Diener, Scollon ve Lucas (2003)’mn mutluluk ya da
Iyi-olus arastirmacilarina Onerilerinden bir tanesi de diisiik ve yiiksek yogunluktaki
duygular1 ayr1 olarak incelemektir. Kanimizca, bunun faydasi kurumlar igerisinde
yasanan birtakim duygu yogunluklarinin siniflandirilarak degerlendirilmesi ve analizi

olacaktir.

22.2. YONETICILERE ONERILER

Yapilan biiylik kapsamli arastirmalarda iste calisanlart mutlu ve mutsuz eden
faktorleri yoneticiler goz oniinde bulundurmalidirlar. Yapilan ¢esitli arastirmalarda
iste ¢aliganlart mutlu ve mutsuz eden birgok unsur bulunmaktadir. Ornegin, Birlesik
Krallik’ta 1063 kisiye yapilan mutluluk arastirmasinda verilen cevaplar siralanarak
belirtilmistir (Happiness At Work Index, 2007): Calisanlar1 iste mutlu eden ilk on
faktor sirasiyla; cana yakin ve destekleyici is arkadaslari, eglenceli is, iyi bir patron
ya da yonetici olmasi, iyi is ve hayat dengesi, ¢esitli islerle ugras, deger bir is
yaptigimiz inanci, yaptigimiz igle bir fark yaratma hissi, basarili bir takimin pargasi
olabilmek, elde edilen basarilar i¢in takdir edilme ve rekabete dayali maas veya
ticret. Diger yandan, calisanlar1 iste mutsuz eden ilk on faktor ise sirasiyla; iist
kademeden gelen iletisim eksikligi, rekabete dayali olmayan maas, elde edilen
basarilar i¢in takdirin olmamasi, Kotii patron veya yonetici olmasi, kisisel gelisimin

az olmasi, gozardi edilen fikirler, iyi performans gosterenler i¢in firsat eksikligi,
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faydalarin eksikligi, zevkli bir ig olmamasi ve yapilan isin bir farklilik yarattigini

hissetmemek, olarak ifade edilmektedir.

Omriin ¢ogunlugunun is yasaminda gectigi diisiiniiliirse, yoneticilerin yukarida
belirtilen konular1 farkinda olup, sabah erkenden kalkip ise gelen calisanlarin ise
keyifle gelebilmelerini saglamayi kendilerine gorev edinmelidirler. Boylelikle, uzun
saatler calisan personel kendini ¢ok daha degerli hissedip kuruma daha fazla

baglanacaklardir ve kuruma olan aidiyet duygular1 pekisecektir.

Is icin minnettarlk duygusu c¢ok &nemlidir. Fakat, isin Ozelliklerine ve
calisilan is arkadaslarina bagli olarak minnettarlik duygusunun olmasi sadece iste
mutlulugu arttirmaya yardimci olmayacak, ayrica ise daha fazla sahip olmaya ve
daha iyi performans saglamaya neden olacaktir (Thomas, 2010, s. 129). Bu
duygunun desteklenmesinde yoneticiler ¢alisanlarin is ortamindaki hisselerini bilmek

ve anlamak durumundadirlar.

Orgiitlerin birtakim 6zelliklerini ve islerini algilamak, giivenilir sekilde is
tatmini ve duygusal katilim ile iligkilidir. Buna bagli, asagidaki 6zellikler igsyerinde
mutlulugu gelistirme hususunda oOrgiitler i¢cin bir kaldirag gorevi iistlenmektedir
(Fisher, 2010, s. 35): Saglikli, saygili ve destekleyici bir orgiit kiiltiirii yaratmak, her
seviyeye yetenekli liderlik 6zelliklerini getirmek, adil davranis, takdir ve gilivenlik
saglamak, ilgi c¢ekici, zorlu, Ozerkligi olan, zengin geribildirimin oldugu isler
tasarlamak, gelisime izin vermek ve yetkinlikleri gelistirmek igin yetenek gelisimine
olanak tanimak, birey - organizasyon ve birey - is uyumu igin bir se¢im yapmak,
sosyallesme uygulamalar1 ve isleri 6n izleme ile uyumu giiglendirmek, kiigiik
zorluklar azaltmak ve giinliik yasanan coskulari arttirmak, ve yiiksek performansli is
uygulamalar1 adapte etmek, seklinde kurumlar, yoneticiler ya da liderler bu

ozellikleri farkinda olmalidirlar.

Yoéneticiler agisindan mutlulugu dlgmenin faydasi agiktir. Orgiit ortaminda
olaylarin ne kadar iyi gittigiyle alakali bir indeks saglamaktadir. Neticede, bir
orgiitlin zaman i¢inde mutluluk durumunu takip etme becerisinin olmasi, drgiitiin
politikalarinin ve uygulamalarinin basarisin1 ve orgiit ikliminin genel durumunu

analiz etmesine firsat saglayacaktir. Bu etkiler orgilitsel performansi etkileyecektir.
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Hayat tatminine ya da mutluluga giden tek bir anahtar yoktur. Fakat, birtakim
karisimlarin oldugu bir regete oldugu ifade edilebilir. Orgiit tarafindan etki edilen bu
karisimlardan bazilari; bireylerin isinden ne kadar zevk aldigi, iicretleri, isin
anlamliligi, is kosullarinin elverisliligi, sosyal iliskiler, destekleyici is arkadaslar1 ve
yoneticiler, amaglarin olmasi, orgiitiin amaglariyla bireyin amaglarinin ortiismesi ve
gelisim olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla, yoneticiler kurumlarda mutluluk
konusunu ele alarak bu regete igerisindeki malzemeleri dikkatle incelemelidirler.
Kurum iginde uygulanan iyi yonetim politikalar1 ve uygulamalar c¢alisanlarin
gelisimini ve tatminini desteklemelidir. Bunun iginde mutluluk anketleri ¢cok kiymetli
bir yere sahiptir (Doherty, 2011). Hizmet sektoriindeki yoneticilerin is tatminleri
orgiitsel performans ve iiretkenlik ile korelasyonu gostermektedir. Dolayisiyla, is
¢evresinden tatmin olan yoneticiler daha fazla {iretken, memnun olmayanlar ise daha
az uretken olacaklardir (Gunlu, Aksarayli, Per¢in, 2010:707). Kisacasi, elde bulunan

insan sermayesini mutlu edecek yollar arastirilmalidir.

Ayrica yapilan bir arastirmada, yonetsel yetenekler ve yoneticinin karakteri,
doluluk oranlarinda, misafir tatmininde, c¢alisan motivasyonunda ve otel
faaliyetlerinin basarisinda pozitif ya da negatif etkiye sahiptir. Dolayisiyla, insan
iligkilerinin yogun oldugu bir sektdr oldugu icin, otel yoneticilerinin toleransli,
esnek, sezgileri kuvvetli, rahat gecinilen, sakin, egitimli ve iyi kisilerarasi iligkileri
olmasi, stresli ortamlarda calismak i¢in istekli olmalart ve yiiksek duygusal
zekalarinin olmasi beklenmektedir (Pirnar, 2014, s. 5591). Yapilan bazi arastirma
sonuglarina gore de, negatif olan duygularin giicli psikolojik etkileri oldugu
saptanmistir. Negatif bir ruh halinde olan insanlarin, kendi ruh hallerini etrafindaki
diger insanlara yansitma egiliminde olduklar1 belirlenmistir ve bu negatif egilim
sadece kendilerini degil, is yerindeki kisileraras1 iliskileri, gruplar1 ve orgitii de

etkileyecektir (Sengiil ve Eris, 2014, s. 54).

Kurumlardaki insan sermayesinin is yerine katkis1 son derece kritik bir 6neme
sahiptir. Az ¢alisan girdisi ile ¢ok ¢ikt1 iiretmek icin kurumlarda ¢alisan bireylerin
sadece fiziksel olarak degil, akil ve ruhsal olarak ta kenetlenmekten bagka bir

secenegi bulunmamaktadir.
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Liderlerin nasil daha mutlu orgiitler yaratabilir sorusunun muhtemelen ilk
basamaklarindan bir tanesi mutlulugun tanimini iyi yapabilmektir. Diger boliimlerde
bahsedildigi iizere, psikologlar mutlulugu tanimlamada ii¢ farkli yoldan (keyifli
hayat, mesgul hayat, anlamli hayat) bahsetmistir (David, 2013). Bu ii¢ yolun hepsi
basartya ulasmada dnemlidir ve is hayatindaki liderler bu bilgiyi kullanarak orgiitleri
hakkinda 6nemli bazi sorulari sormalidirlar: Calisanlar isteki iliskilerinden ve
cevrelerinden keyif aliyorlar mi1? Giiliiyorlar m1? Insanlar kendi yeteneklerini
kullanabilecekleri dogru goérevdeler mi ve buna uygun bir miicadele veriyorlar mi?
Dahiliklerini ve giiclii yonlerini kullanabiliyorlar m1? Orgiitiin amacin1 anliyorlar mi1?
Deger bir seyin pargast olduklarini hissediyorlar mi? (David, 2013). Dolayisiyla,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin mutluluklar1 dahil, kurumlarin mutluluguna katki
saglayacak unsurlarin goz Oniinde bulundurularak kurumlar degerlendirilmelidir.
Hizmet sektoriinde yiireklere dokunabilen, birtakim hissi olaylar1 algilayabilen,
hissedebilen ve is hayatinda ¢alisma ortaminda mutlu olabilen ve etrafina mutlulugu

bulastirabilen ¢alisanlar ve yoneticiler kurumlara daha fazla deger katacaklardir.

Diinya Saglk Orgiitii (2013)’niin ruh saghig1 tanimiyla aym dogrultuda “her
bireyin kendi potansiyelini farkettigi, hayatin normal stresleriyle basa ¢ikabildigi,
tiretken ve verimli ¢alisabildigi, ve topluma bir katki saglayabildigi bir iyi-olus
durumu”, ¢alisanlarin iyi olmasina ve duygularina deger vermeye yatirim yapmak
(Ozer ve Nazli, 2013, s. 62), misafirperverlik ve turizm endiistrisindeki ¢alisanlara ve

yoneticilere dnerilmektedir.

22.3. ARASTIRMACILARA ONERILER

Bu calisma misafirperverlik ve turizm sektoriinde yer alan dort ve bes yildizli
otellerde ve bireysel diizeyde iste mutlulugu arastirmak ve kurumsal yonetimin bu
konu iizerindeki etkisi g6z Oniinde bulundurularak gergeklestirilmistir. Birim
diizeyinde iste mutluluga veya gecici diizeyde iste mutluluga bakilarak, farkl
sektorlerde ya da farkli iilke uygulamalariyla (cross-cultural) bu iki diizeyde
yapilacak arastirmalar mutluluk konusunu daha da derinlemesine inceleme firsati
saglayacaktir ve literatiirde ¢ikan yeni faktorlerle beraber (is sevki, isi 0zlimseme
vb.) iste mutluluk olgusuna ya da genel mutluluk olgusuna farkli bir bakis agis1

sunacaktir. Bir, iki ve ti¢ yildizli otellerde ya da hizmet sektoriiniin baska alanlarinda
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da (restoran, seyahat acentesi, tur operatorii, eglence parklari, fuarlar, rehberlik, vb.)
arastirma farkli boyutlariyla gerceklestirilebilir. Ek olarak, farkli sektorlerdeki alt
kademe, orta kademe ya da iist kademe yoneticiler seviyesinde buna benzer bir
arastirma gergeklestirilerek, iste mutluluk ve yonetim agisindan birtakim algi
tespitleri yapilabilir. Bununla beraber, sektorler arasit mutluluk kiyaslamalarinda da
mutluluk algisinin - degerlendirilmesi farkli perspektifler getirecektir. Ozellikle
disiplinler arasi1 yapilacak arastirmalar da birtakim gizil kalmis ya da bilinmeyen

unsurlar1 ortaya ¢ikaracaktir.

Ayrica, gelecek arastirmacilarin veri toplama siireci esnasinda posta yoluyla
kurumlarda yer alan birimlere ya da birimlerdeki yoneticilere anket sorularini
gondermesi, sorularin daha fazla dikkatle ve Ozenle yanitlanmasina olanak

saglayabilir.

Mutluluk aragtirmacilarinin elde ettikleri bulgular vatandaslarin mutlulugunu
arttirmak i¢in programlar gelistirmede, Oncelikleri belirlemede ve vatandaglarin
endiselerini anlamada politika yapanlara faydali bilgiler saglamaktadir (Bok, 2010).
Ayrica, Ozellikle kurumsal yonetim anlayisinin oldugu kurumlarda mutluluk
kavraminin da tahlil edilmesi kurumlarin siirdiiriilebilirligi i¢in son derece kiymetli

bir kazanim olacaktir.

Aslinda, mutluluk konusuna bakarak is yerlerinde ¢alisanlarin mutluluk
haritasin1 ¢ikarmak kurumlara fayda saglayabilir. Turizm endiistrisinde yer alan
insan sermayesinin ruhsal agidan saglikli olup olmadiklar1 ve hayat tatminlerinin

neler oldugu sorularina ayrica yanit aranabilir.

Bugiin ve yarin daha iyi hayatlar1 elde etmek, mutlulugu ve gelisimi 6lgmek
icin yeni gostergeler ya da var olan gostergeleri gelistirmek ve insanlar i¢in nelerin
onemli olduguna odaklanmak 6nemli hususlar olacaktir (OECD, 2013). Mutluluk
gostergeleri, insanlar i¢cin 6nemli olan konularda politika yapanlara yeni ve genis bir
bakis agis1 saglayabilir. Bu alanlardan bazilar1 olan isler, saglik ve egitim zaten radar
ekraninda uzunca bir zamandir goriilmektedir. Diger bireysel ve ev halki diizeyi ile
ilgili gostergeler ve bunlarin popiilasyondaki gruplar arasindaki dagilimi, insanlarin

hayatindaki kaliteye bakista yeni bakis agilar1 gelistirebilir (OECD, 2013).
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EKLER:

EK1

Degerli Katilimei,

Ekteki form Yasar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana Bilim Dal,

Yonetim ve Organizasyon Boliimiinde yapacagimiz bir arastirma i¢in diizenlenmistir.

Ankette aragtirma konumuz ile ilgili bazi1 ifadeler yer almaktadir. Sorulara verilen

cevaplar arastirma diginda higcbir amagla kullanilmayacaktir. Kimlik bilgilerinize

ihtiyag yoktur. Arastirma bulgularindan elde edilecek genel bir sonug¢ raporu

istenildiginde nazli.murat@gmail.com e-posta adresine bu talebinizi liitfen iletiniz.

Ictenlikle vereceginiz yamitlarda gostereceginiz ilgi ve calismaya ayirdiginiz

zamaniniz i¢in tesekkiir ederiz.

Doc¢. Dr. Cagri Bulut
Yasar Universitesi
cagri.bulut@yasar.edu.tr

Ogr. Gor. Murat Nazl
Yasar Universitesi
nazli.murat@gmail.com

1 Kesinlikle 2 Katilmiyorum | 3 Ne Katiliyorum 4 Katiliyorum
Katilmiyorum Ne Katilmiyorum

5 Kesinlikle
Katiliyorum

Ciimleleri 1 ile 5 arasinda liitfen isaretleyiniz.

Kurumsal Yonetim

Esitlik
EQ1 | Yoneticim bilgi alma ve inceleme hakkina 6nem vermektedir. 1/2(3|4|5
EQ2 | Ust yonetimim, faaliyetlerinde tiim calisanlarina adildir. 1(2(3]4]5
EQ3 | Yoneticim, bazi ¢aliganlara ayricalik yapmaktadir. 1/2(3|4|5
EQ4 | Yoneticim, birimimizde herkese adil davranmaktadir. 1(2(3]4]5
EQ5 Birimimizde ¢aliganlarin gérev tanimlari ve dagilimlari adildir. 112|345
Seffafhik
TR6 Kurumumun kamuoyuna bilgi sunmada bir stratejisi vardir. 112|3(4]|5
TR7 | Kurumum, kurumla ilgili bilgileri elektronik ortamda sunmaktadir. |12 |3 |45
TR8 | Kurumum denetim faaliyetlerine 6nem vermektedir. 1(2(3]4]5
TR9 | Kurumum, kurumla ilgili faaliyetlerin yayinini eksiksiz agiklar. 1(2(3]4]5
TR10 | Kurumumda yayinlanan bilgiler giivenilebilir ve anlasilabilirdir. 112|13|4|5
Hesap Verebilirlik
AC11 | Kurumumda, insan kaynaklar1 politikas1 mevcuttur. 112(3|4|5
AC12 | Kurumumun, ¢alisanlarina yonelik sirket politikalar1 vardir. 112(3|4|5
AC13 | Kurumumda sosyal sorumluluga 6nem verilmektedir. 1(2(3]4]5
AC14 | Calisan haklarinin korunmasinda kurumumun politikast mevcuttur. | 1|23 |4 |5
Sorumluluk
RE15 | Kurumumun yoneticileri profesyoneldir. 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5‘
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RE16 | Isletme sahipleri ¢alisanlara kars: sorumluluklarini yerine getirir. 1{2|314|5
RE17 | Kurumum, kanunlara ve toplumsal degerlere uygun hedefler 1/213|4|5
koymay1 ve bunlara ulagsmayi ilke edinir.
RE18 | Yoneticim sorumluluk sahibidir. 112131415
Iste Mutluluk
Orgiitsel Baghlik: Orgiite olan duygusal baglanma
OC19 | Biitiin kariyerimi ¢alistigim kurumda gegirebilirim. 1(2(3[4]5
OC20 | Disarida insanlarla kurumum hakkinda konusmaktan keyif alirim. 112|345
OC21 | Kurumumun problemini kendi problemim gibi goriiriim. 1(2(3]4]5
OC22 | Baska bir kuruma bu kuruma baglandigim gibi baglanabilirim. 112|13|4|5
0OC23 | Kurumumda “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum. 112|345
0OC24 | Kurumuma “duygusal baghlik” hissediyorum. 1/23|4|5
OC25 | Bu kurumun benim i¢in kisisel bir anlami vardir. 112(3|4|5
0OC26 | Kurumuma giiglii bir aidiyet hissi besliyorum. 1/23|4|5
Is Sevki: Bir isle isteyerek ugrasmak, calisirken enerjik olmak,
ruhsal olarak direncli, zorluklara kars1 dayanikli olmak
V127 | Calisirken enerjiyle doluyumdur. 112|3(4]|5
V128 | Isimde canli hissederim. 1121345
V129 | Her sabah kendimi isime hazir halde hissederim. 112(3|4|5
V130 | Birisi yapmaya bagladigimda uzun siire devam edebilirim. 1/23|4|5
VI31 | Isimde, zihinsel olarak giigliiyiimdiir. 1{2|3(4]5
V132 | Caligirken isler iyi gitmediginde bile azimle ¢aligirim. 112|345
Isi Oziimseme: Ise mutlu bir sekilde kendini vermek, tam konsantre
olmak ve bu arada zamanin g¢ok hizli gegmesi, kisinin isin
kendisinden ayrilmasinin zor olmasi
AB33 | Calisirken zaman ¢abuk geger. 112(3|4|5
AB34 | Calisirken kafamdaki kurgular dahil diger herseyi unuturum. 112|3(4]|5
AB35 | Yogun calistigim zaman mutlu olurum. 1/23|4|5
AB36 | Calisirken kendimi kaybederim. 112|3(4]|5
AB37 | Kendimi isimden ayirmak zordur. 112131415
Ise Adanma: Isle giiclii bir sekilde iliskili olmak ve anlamlilik,
heves, ilham, gurur ve miicadele hissini tecriibe etmek
DE38 | Yaptigim isi anlamli buluyorum. 1121345
DE39 | Isimde heves duyarim. 11213415
DE40 | Isim bana ilham verir. 112|3(4]|5
DE41 | Yaptigim isle gurur duyarim. 1/2(3|4|5
DE42 | Bana gore isim zorludur. 1(2(3]4]5
Is Tatmini: Yapilan isi degerlendirmek, isten tatmin olmak
JS43 | Isim bana giivenligimi saglar. 1(2(3]4]5
JS44 | Maasim (licret) ve maas harici verilen haklar beni tatmin eder. 112|3(4]|5
JS45 | Isim, kisisel gelisim ve yiikselme olanagi saglar. 1(2(3]4]5
JS46 | Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler beni tatmineder. | 1|23 |45
JS47 | Yoneticim bana adil davranis ve saygi gosterir. 1(2(3[4]|5
JS48 | Isimi yaparken takdir edilme duygusunu hissederim. 112|13|4|5
JS49 | Iste birlikte calistigim arkadaslarimi tanima sansim olur. 112|345
JS50 | Yoneticimden destek goriiriim. 112(3|4|5
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JS51 | Yaptigim isin karsiliginda aldigim para adildir. 112|13|4|5
JS52 | Isimde bana ait bagimsiz diisiince ve davranislarimi uygulayabilirim | 12|34 |5
JS53 | Isyerim gelecek beklentilerimi gergeklestirebilir. 112(3|4|5
JS54 | Calisma arkadaslarima yardim etme firsati vardir. 112(3|4]|5
JS55 | Isyerimde rekabet etme firsati vardir. 1/213|4|5
JS56 | Isimdeki gdzetimin ve denetimin kalitesi iyidir. 112(3|4|5

57. Cinsiyetiniz nedir? ( ) Bay ( ) Bayan
58. Yasimz kagtir? ()
59. Egitim durumunuz nedir?
() Ilkokul Mezunu () Ortaokul Mezunu ( ) Lise Mezunu

( ) Universite Mezunu () Yiiksek Lisans/Doktora Mezunu

60. Cahistiginiz boliim hangisidir?

( ) Satm Alma ( ) Onbiiro () Teknik servis ( ) Kat Hizmetleri ( ) Satis-Pazarlama

( ) Muhasebe, Insan Kaynaklar1 () Yiyecek - icecek () Diger..........

61. Pozisyonunuz nedir?
( ) Ust Diizey Yonetici () Orta Kademe Yoénetici () Biiro Calisani
() Hizmet personeli ( ) Alt Kademe Yonetici ( ) Diger............

62. Kurumunuzda kag yildir ¢ahisiyorsunuz?

()1lyilldanaz  ()1-5yi1  ()6-10y1l ()11-15y1l () 16 yildan fazla

63. Is tecriibeniz kag¢ yildir?
()5 yildan az ()5-10y1l ()11-15y1l ( ) 16 yildan fazla

64. Geliriniz nedir?
0-1499TL () 1500-2999TL ( ) 3000-4999TL ( ) 5000TL ve tizeri ( )
65. Kurum biiyiikliigiiniiz nedir?

0-99 kisi () 100-199kisi ()  200-399 kisi () 400 ve iizeri ( )

DEGERLI KATKILARINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ.
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EK 2

1. Kurumsal Yénetim flkelerinin Unsurlar ile Tigili Tanimlayic1 Bilgiler

(Ding ve Abdioglu, 2009; Karakaya ve Akbulut, 2010)

FAKTORLER DEGISKENLER
Adillik/Esitlik ilkesi Bilgi alma ve inceleme hakkina Onem
verilmesi

Ust yonetimin faaliyetlerinde tiim paydas
sahiplerine adil olmasi
Birimimizde calisanlarin gorev
tanimlarinin ve dagilimlarinin adil olmasi
Yoneticimin - birimimizde herkese adil
davranmasi

Seffaflik Ilkesi Kurumumda, kamuoyuna sik sik agiklama

yapilmasi

Kurumla ilgili  bilgilerin  elektronik
ortamda sunulmasi

Kurumun denetim faaliyetlerine Onem
vermesi

Kurumla ilgili faaliyetlerin yaymninin
eksiksiz agiklanmasi

Yayinlanan bilgilerin giivenilebilir ve
anlasilabilir olmasi

Hesap Verebilirlik ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin mevcut
olmasi

Paydas  sahiplerine  yonelik  sirket
politikalariin olmasi

Calisan haklarinin  korunmasina Onem
verilmesi

Sosyal sorumluluga 6nem verilmesi
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Sorumluluk ilkesi

Isletme yoneticilerinin profesyonel olmasi

Isletme sahiplerinin paydas sahiplerine
kars1 sorumluluklarini yerine getirmesi

Y Oneticinin sorumluluk sahibi olmasi

Kurumun, kanunlara ve toplumsal
degerlere uygun hedefler koymayr ve
bunlara ulagsmayi ilke edinmesi
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EK3
2. Is Tatmini Ol¢iimii (Hackman ve Oldham, 1974, 1980)

1- Isimin bana sagladig: giivenligin derecesi

2- Aldigim maas (iicret) ve maas disinda verilen haklarin miktar1

3- Isimin sagladig kisisel gelisme ve yiikselme olanag

4- s arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler

5- Yoneticimin bana gdsterdigi adil davranig ve sayg1 derecesi

6- Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu

7- 1s sirasinda birlikte ¢alistigim arkadaslarimi tanima sansi

8- Yoneticimden gordiiglim destek ve rehberlik

9- Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik derecesi

10- Isimde kendime ait, bagimsiz diisiince ve davranislar1 uygulayabilme olanag:
11- Isyerimin gelecege yonelik beklentilerimi gerceklestirebilme derecesi
12- Isyerimdeki ¢alisma arkadaslarima yardim etme firsat:

13- Isyerimdeki yarisma firsat:

14- Isimdeki gozetimin ve denetimin kalitesi
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EK 4
3. Orgiitsel Baghhk (Allen ve Meyer, 1990)
Duygusal Baglanma Ol¢iim Maddeleri (Affective Commitment Scale Items)

. Biitiin kariyerimi ¢alistigim kurumda gecirebilirim.

. Disarida insanlarla kurumum hakkinda konugsmaktan keyif alirim.

. Kurumumun problemini kendi problemim gibi goriiriim.

. Basgka bir kuruma bu kuruma baglandigim gibi kolayca baglanabilirim. (R)
. Kurumumda ““ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum. (R)

. Kurumuma “duygusal baglilik” hissetmiyorum. (R)

. Bu kurumun benim ig¢in kisisel bir anlami vardir.

co N o o1 A W DN P

. Kurumuma gii¢lii bir aidiyet hissi beslemiyorum. (R)
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Ek 5

4. Ise Kenetlenme (Karatepe ve Olugbade, 2009), (Baker ve Demerouti, 2008)

Is Sevki - Vigor (VIG)

1. Calisirken enerjiyle doluyumdur.

2. Isimde canl hissederim.

3. Her sabah kendimi isime hazir halde hissederim.

4. Bir isi yapmaya basladigimda uzun siire devam edebilirim.
5. Isimde, zihinsel olarak giicliiyiimdiir.

6. Calisirken igler iyi gitmediginde bile azimle ¢aligirim.

Ise Adanma - Dedication (DED)
1. Yaptigim isi anlamli buluyorum.
2. Isimde heves duyarim.

3. Isim bana ilham verir.

4. Yaptigim isle gurur duyarim.

5. Bana gore isim zorludur.

Isi Oziimseme - Absorption (ABS)

1. Calisirken zaman ¢abuk gecer.

2. Calisirken kafamdaki kurgular dahil diger herseyi unuturum.

3. Yogun calistigim zaman mutlu olurum.
4. Calisirken kendimi kaybederim.

5. Kendimi isimden ayirmak zordur.
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7. is Deneyimleri:

09/06-Devam Satis ve Operasyon Damismani, Nazh Haheihk, izmir
% Uriin stoklarmi ve trendleri takip etmek, hali ve kilim
satiglarinda  bulunmak. Uluslararasi  miisteriler igin
terctimanlik yapmak.

11/09-1/10 Damismanhk Hizmeti
< Donmez Debriyaj’da 81 calisana ve yoneticiye is analizi
yapmak, Insan Kaynaklar1 Miidiirii ile galismak.

07/04-06/06 Veritabam Asistani, Cevirmen, Turkish Translation Solutions,
Cleveland-Ohio, ABD
¢+ Citibank, Unilever, Unipath Medifors Healthcare gibi
firmalar i¢in dokiiman g¢evirileri yapmak. Miisteri/proje
yOnetimi veritabani olusturmak.
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% Kilim ve hali satmak, uluslararasi miisteriler igin
terciimanlik yapmak.
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R
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ayakkabi fuarlarina katilmak.

Yonetici Asistani, Satin Alma Departmani, Hilton Oteli, Izmir

% Pazar arastirmasi yapmak, iriin siparislerini vermek,

kurumlarla fiyat pazarlifinda bulunmak.
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