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CALISAN MOTIVASYONU VE iSYERi MUTLULUGU ARASINDAKI ILISKIDE KiSi-
ORGUT UYUMUNUN ARACI ROLU

Murat BAS?, Gurkan ALAGOZ?

OZET

Amag: Calisan motivasyonu, calisanlarin bireysel performanslarini yliksek derecede sergilemesi, is
yaparken mutlu olmasi, galistigi 6rgit ve is arkadaslari ile uyum gdstermesi agisindan dnem arz etmektedir.
Bu baglamda isletmelerin amac¢ ve hedeflerine ulasmasinda calisanlarinin motivasyonu, onlarin érgutle
olan uyumunu ve isyerindeki mutlulugunu etkileyebilmektedir. Bu arastirma, ¢alisan motivasyonu ile igyeri
mutlulugu arasindaki iligskide kisi-6rgut uyumunun araci rolind incelemeyi amaglamistir.

Yéntem: Bu arastirmada degiskenler arasindaki iliski ve etki dizeyinin élgiimustir. Veri toplama teknigi
olarak anket yontemi tercih edilmistir. Bu kapsamda Erzincan il merkezinde turizm sektérinde kafe,
restoran ve otel isletmelerinde calisan toplam 362 hizmet sektérii galisanina anket uygulanmistir.
Calisanlardan toplanan verilere korelasyon ve regresyon analizi uygulanarak sonuglar elde edilmistir.
Bulgular: Yapilan analizler sonucunda, ¢alisan motivasyonunun Kisi-6rgiit uyumunu ve igyeri mutlulugunu
pozitif yonde etkiledidi, calisan motivasyonu ile isyeri mutlulugu arasindaki iligkide kisi-6rgit uyumunun
araci role sahip oldugu tespit edilmistir.

Ozgiinliik: Literatiirde, daha dnceki galisan motivasyonu ile isyerinde mutluluk arasindaki iliskiyi inceleyen
galismalarda kisi-6rgit uyumunun aracilik roliintin incelenmedigi ve bu bakimdan elde edilen sonuglarin
literatire 6nemli katki saglayacagi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Motivasyonu, isyeri Mutlulugu, Kisi-Orgiit Uyumu, Turizm Calisanlar.
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THE MEDIATING ROLE OF PERSON-ORGANIZATION FIT IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN EMPLOYEE MOTIVATION AND WORKPLACE HAPPINESS

ABSTRACT

Purpose: Employee motivation is important in terms of exhibiting a high level of individual performance of
employees, being happy while doing business, and being in harmony with the organization and colleagues.
In this context, the motivation of the employees in achieving organizations’ objectives can affect their fit
with the organization and happiness in the workplace. This research aims to examine the mediating role of
person-organization fit in the relationship between employee motivation and workplace happiness.
Methodology: In this research, the relationship and effect level between the variables is measured.
Questionnaire was preferred as the data collection technique. A survey was conducted with a total of 362
service sector employees working in cafes, restaurants and hotels in the tourism sector in Erzincan. The
results were obtained by applying correlation and regression analysis to the data collected from the
employees.

Findings: As a result of the analysis, it has been determined that employee motivation has a positive effect
on individual-organization fit and workplace happiness, and that individual-organization fit has a mediating
role in the relationship between employee motivation and workplace happiness.

Originality: In the literature, the mediating role of individual-organization fit has not been examined in
previous studies examining the relationship between employee motivation and happiness at work, and it is
expected that these results obtained in this regard will contribute significantly to the literature.
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1. GIRIS

Gunimuizde galisma hayatini etkileyen kisisel, drguitsel veya ¢evresel faktorler ¢calisanlarin islerinden
duyduklart memnuniyet diizeylerini dogrudan etkilemektedir. Eren (2012: 498) insanlarin ¢calismaya devam
edebilmelerinin isten duyduklari memnuniyetle iliskili oldugunu, ekonomik tatmin aracglarinin g¢alisanlari
motive etmede yeterli olmadigini ve insanlari ¢caligmaya sevk etmenin farkli yontemlerden gectigini
belirtmistir.

Fiziksel ihtiyaglarin yani sira psikolojik ihtiyaglarin zaman igerisinde gelisim ve degisim gosterdigi
belirtiimektedir (Coban, 2021: 112). Calisan igin is ortamindaki psikolojik ihtiyaglarin da degistigi ve gelistigi
soylenebilir. Bu kapsamda isyeri mutlulugu calisan igin kritik bir &neme sahiptir. insanlarin duygularinin bir
kenara birakiimasi veya farkli yasam alanlarina yansitiimamasi pek ¢ok kisi icin mimkin degildir.
Dolayisiyla insanlarin ¢alistiklari yerde motive olabilmesi igin mutlu olmasi, yaptidi isin ona anlamli gelmesi
ve hayatini her ydniyle iyilestirmeye yardimci olmasi gerekmektedir. Bu bakimdan isyeri mutlulugunun
saglanmasinda orgutlere de énemli gérev ve sorumluluklar digsmektedir. Bu bakimdan galisanlarin kisi-

orgut uyumu dizeylerini artirmaya ¢alismak da érgutler icin 6nem arz etmektedir.

Degisim ve rekabet ortaminda o6rgltler galisanlarinin is ve 6rgutle uyumunu maksimum dizeye
¢lkarmak icin gaba gdstermelidir. Birey-6rgit uyumu orgitlere sirdartlebilir rekabet avantaji saglarken
misteri beklentilerinin karsilanmasinda ve érgiitiin esneklik kabiliyetinin artiriimasinda pay sahibidir (Ozkan
ve Omay, 2019: 746). Kisi-orgit uyumunda farkli degiskenler rol oynamaktadir. Bu degiskenler bireyin
kendisiyle ilgili unsurlar olabildigi gibi 6rgltsel konularla ilgili de olabilir. Bireysel degerler, normlar ve hayat
felsefesi ile orgltsel degerlerin 6rtiismesi galisana keyif ve mutluluk, orgite ise verimlilik ve performans
artis1 saglayacaktir. Ayrica g¢alisan igin isyeri 6nemli yasam alanlarindan birisidir. Calisanlar vakitlerinin
onemli bir kismini isyerlerinde gecirmektedir. Dolayisiyla ¢aliganlarin isyerinde kendilerini mutlu ve
memnun hissetmeleri dogrudan is sonuglarini etkileyecektir. is karsiliginda elde edilen ekonomik ve maddi
unsurlarla bireylerin tim ihtiyaglarinin karsilanmasi mimkin degildir. Kisi ¢calistigi yerde duygusal manada
da ihtiyaglarinin karsilanmasini bekler. Bu arastirma baglaminda érgitsel davranisin énemli konularindan
olan isyeri mutlulugu, kisi-6rgit uyumu ve galisan motivasyonu degiskenlerinin birbirleriyle iligkileri ve
etkilesimleri incelenmisgtir.

Orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasmasinda calisanlarin motivasyon diizeyi, érgiitle olan uyumu ve
isyeri mutlulugu etkilidir. Bu arastirmanin amaci ¢alisan motivasyonu ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskide
kisi-6rgit uyumunun araci rollinu tespit etmektir. Bu kapsamda Erzincan il merkezinde turizm sektérinde
faaliyet gosteren restoran, otel ve kafe galisanlarinin motivasyon, isyeri mutlulugu ve kisi-6rgit uyumu
duzeyleri incelenmigtir. Turizmin sektdr olarak emek yogun olmasi ve ¢alisanlarin insan iligkileri yogun bir
ortamda calismasi arastirmanin bu sektdrde yapiimasini énemli hale doénistiirmektedir. Is giicii devir
oraninin ylksek olmasi, sektorde kalis diizeyinin dusuk olmasi, ¢galisma sartlarinin zor olmasi ve nitelikli
calisan eksikligi bu sektortin en dnemli istihdam yapisi sorunlarindandir (Kozak ve digerleri, 2015: 117-
118). Ayrica isin niteligi gere@i insan yogun olmasi, ¢alisanlarin duygu durumlarini daha 6nemli hale
getirmektedir. Bu agidan sektdrle ve drgutle uyumlu galisanlar kazanmak oldukc¢a degderlidir. Ayrica Gudu
Demirbulat ve digerleri (2018: 689-690) tarafindan turizm isletmelerinin ¢alisanlarina yatirrm yapmasi,
calisan mutlulugunu 6nemsemesi ve hatta turizm igletmelerinde mutluluk departmaninin kurulmasi
gerektigi 6nerilmektedir

Hizmet sektdriinin énemli bir kolu olan otel isletmelerinde is gucu verimliligi son derece dnemlidir
(Uslu ve digerleri, 2013: 103). Ayni sekilde birebir hizmet sunumunun yapildigi restoran ve kafe
¢alisanlarinin is verimliligi de dogrudan isletme karliligini etkileyecektir. Calisan motivasyonunun artmasi,
kisi-6rgit uyumunun yiksek dizeyde saglanmasi ve isyeri mutlulugunun yiksek diizeyde olmasi hizmet
sektérii galiganlarinin verimliligini dogrudan etkilemektedir. Ulgen ve Mirze (2018: 4) verimliligi en az
kaynak kullanarak en ¢ok c¢ikti elde edilmesi olarak tarif etmektedir. Hizmet sektériinde verimliligin en st
diizeye ¢ikariimasinda g¢alisanlarin motivasyonu, érgitsel uyumu ve mutluluklari 6nem arz etmektedir.

Arastirmanin birinci bélimunde ¢alisan motivasyonu, isyeri mutlulugu ve kisi-6rgut uyumu kavramlari
ele alinmig ve literatlir taramasi yapilmistir. Arastirmanin ikinci béliminde, bu kavramlar arasindaki
iliskilere deginilerek, arastirmanin hipotezleri gelistiriimis ve bu dogrultuda arastirmanin modeline yer
verilmistir. Arastirma modeline uygun olarak Ug¢lncu bdlimde ydntem kismina gecilmistir. Bu kisimda
arastirmada kullanilan oélgeklere iliskin bilgiler, arastirmanin evren ve 6rneklemi, verilerin analizi sireci,
hipotez testleri ve bulgular kismi aktariimistir. Arastirmanin son bélimunde ise analizler sonucu elde edilen
bulgular 1s1§inda sonuglar degerlendirilmis ve dneriler sunulmustur.
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2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Galisan Motivasyonu

Sener (2001: 259) tarafindan motivasyon; “galisma ortaminda, isgoérenlerin ¢alisma ve verimli olma
arzusunu Yyukselten ve onu harekete geciren gu¢” seklinde tanimlanmaktadir. Motivasyon kavraminin
yonetim fonksiyonlarindan yoneltme ile iligkili oldugu, insan psikolojisinin amaglarin gerceklestirimesinde
onemli bir rolG oldugu ve is tatmini sagladigi, is gucl devir oraninin ve ise devamsizlik gibi durumlarin
azaltilmasinda énemli oldugu belirtiimektedir (Akoglan Kozak, 2008: 42). En zor kosullarda dahi insanlarin
en iyisini yapmalarini saglamak yoneticiligin kalici ve hassas zorluklarindan biridir. Aslinda insanlari neyin
motive ettigini bilmek/bulmak yiizyillardir gdziilemeyen bir bilmecedir (Nohria ve digerleri, 2008: 1). Orgiitsel
amaglarin basariimasi igin ¢alisanlarin enerjisine ihtiya¢c duyulmaktadir. Motivasyon insan davraniglarini
yonlendiren énemli bir tetikleyicidir. Bu noktada akilda tutulmasi gereken énemli noktalardan biri her bireyin
farkli tutum ve davraniglara sahip olmasidir. Her birey farkli sekilde motive edilir ve 6rgit motive olmus
calisanlar tarafindan desteklenir. insanlara ¢ok calismayl sevdirmenin yolu onlari motive etmekten
gecmektedir (Shahzadi ve digerleri, 2014; Varma, 2017). Kogel (2018: 640) tarafindan motivasyonun kisisel
bir olay oldugu, bunun ancak insan davranislarinda gézlemlenebilecegi, kisinin 6zellik ve beklentilerinin
yaptigi isle iligkili oldugu belirtiimektedir. Motivasyonu agiklayan teorik temellere bakildiginda igerik/kapsam
ve siire¢ kuramlar oldugu goériilmektedir. icerik kuramlari, insani motive eden ihtiyaglari énemli géren,
insani gelisen ve degisen bir varlik olarak degerlendiren, kisiyi anlamaya c¢alisan ve igsel yetenekler, algi,
arzu, disince gibi rasyonel ve hissel yonlerini ele almaktadir (Kogel, 2018: 641-642; Simsek ve Celik,
2019: 80). Surre¢ kuramlari ise kisinin ¢gevresinde olan ve kisiyi etkileyen digsal faktorlere yogunlasmaktadir
(Tozkoparan, 2012: 105).

2.2. igyeri Mutlulugu

Mutluluk kavrami, kisinin arzu edilen bir seyi yaparak/basararak veya beklenmedik bir sekilde olumlu
bir sey elde ettidi nese, egdlence, seving ve olumlu duygular ile iligkilidir (Bhatia ve Mohsin, 2020: 29266).
Mutluluk insanlarin olumlu duygu durumlarini yansitmaktadir (Keser, 2018). Mutluluk herkesin pesinden
kostugu, sahip olunan 6zellikler ve gevre baglaminda kisiye gore degisebilen bir kavramdir (Erhan, 2021).
Mutluluk arayisi birgok insan icin 6nemli bir hedef olmasina ragmen c¢ok az sayida bilimsel arastirma
mutlulugun isyeri baglaminda nasil ifade edildigi ve isyerinde mutlulugu artirmak icin neler yapilabilecegi
konusuna odaklanmistir (Moreno Frietes ve Ibarra Moales 2017). isyeri belirli kural, yetki ve sorumluluklari
barindirdigindan isyeri mutlulugunu mutluluk kavramindan ayri degerlendirmek gerekir (Karayaman, 2021).
isyeri mutlulugu calisan performansini en Ust diizeye g¢ikarmaya yarayan ve calisanin potansiyeline
ulagsmasina olanak taniyan bir disiincedir. isyeri mutlulugunun ¢ énemli noktasi vardir. Bunlardan ilki
calisanin yaklagimi ve farkindaligidir. ikincisi sadece bireye degil, bireyin grup igerisinde almis oldugu role
de odaklanmasidir. Son olarak her bliylimede bir rahatsizlik ve zorluk olabileceginin kabulidur (Pryce-
Jones, 2010: 4). Mutluluk hos ruh hali, esenlik ve olumlu tutumlar bigimindedir. Mutluluga olan ilginin isyeri
deneyimlerine de uzandigini belirtilmistir. isyeri mutlulugu is tatminini igerisine alir ancak bundan daha
fazlasidir (Fisher, 2010). Bireysel dizeydeki mutluluk ise baglilik, is tatmini ve duygusal baghlig
icermektedir (Fisher, 2010; Salas-Vallina ve digerleri, 2017). Mutlu bir ¢alisan olumlu bakis agisina sahip
olur ve daha keyifli bir galisma ortami olusturmaya yardimci olur. isyeri mutlulugu is basarisi ve
performansini etkileyecektir. Ayrica kisinin ¢alistigi saatler digunulduginde genel refahin iyilestiriimesi icin
¢alisanin mutlu olmasi zorunludur (Ficarra ve digerleri, 2020). Calisanin mutlu olmasi érgitsel agidan
oldukga énemlidir. Orgitlerin sirdirilebilir rekabet Ustinliigi elde etmesinde isyeri mutlulugunun etkisi
fazladir. CUnku isinde kendisini mutlu hisseden ¢alisan daha verimli ¢calisacaktir (Karayaman, 2021).

2.3. Kisi-Orgiit Uyumu

Orglitlerde kigi-6rglt uyumu, galisanlarin bireysel degerler ile 6rgitiin sahip oldugu 6rgltsel degerler
sistemi arasindaki baglanti olarak tanimlanmaktadir (Yahyagil, 2005). Calisan o6rgit ile ayni degerleri,
amaglari ve beklentileri paylasiyorlarsa performansinin ylkselmesi kaginiimazdir. Ayrica bu uyum
calisanin igini severek yapmasini da saglamaktadir. Ozellikle son dénemlerde galisan segiminde kisi drgiit
uyumunun énemi anlasiimistir (Bagci, 2018: 308). Kristof (1996: 4-5) kisi drgut uyumunun, a) kisi ve 6rgut
arasinda en az birinin digerinin ihtiya¢c duydugu seyi saglamasi, b) ézelliklerinin benzer olmasi veya c) her
iki durumunda ortaya ¢ikmasi sonucunda gergeklesecegini belirtmektedir. Muchinsky ve Monahan (1987)
tarafindan kisi-6rgut uyumu benzerlik (supplementary) ve tamamlayici (complementary) uyum seklinde ele
alinmistir. Fisher (2010) ise kisi-6rgit uyumunda Ug¢ farkli uyum seklinden bahsetmektedir. Bunlardan ilki
tamamlayici uyum oérgutle kisi arasindaki benzer niteliklere sahip kisiyi igerirken, ihtiyag-kaynak uyumu ise
is ve orgut kisinin istedigi veya tercih ettigi seyi sagladiginda ortaya ¢ikar. Son olarak talep-yetenekler
uyumu, galisanin beceri ve yeteneklerinin isin gerektirdigini yerine getirdigi zamandir. Calisanlar 6ncelikli
olarak kendi degerlerine uygun/uyumlu olan orguitlerde ¢alismayi tercih etmektedir. Bu yolla beklentilerin
gercede uyumlastiriimasi ve memnuniyet diizeyinin artirlmasi s6z konusu olacaktir (Fisher, 2010). isyeri
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Ozellikleri ile kigisel 6zellikler, beceriler veya tercihler arasinda bir uyumsuzluk oldugunda durum stresli bir
hale gelecektir (Park ve digerleri, 2011: 68).

Turizm igletmelerinde, ¢alisan motivasyonu, isyeri mutlulugu ve kisi-6rgit uyumunu konu alan pek ¢ok
calismaya rastlaniimistir. Turhan ve Cetins6z (2019), turizm sektériinde calisan Universite 6grencilerine
yonelik arastirmasinda, duygusal zeka ile motivasyon arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu tespit
etmistir. isyeri mutlulugu ile ilgili turizm alaninda érgiitsel anlamda yapiimis olan calismalarin iliskili oldugu
bazi degiskenler; orgitsel vatandaslk (Yurcu, 2014), iyimserlik ve yagsam tatmini (Suricu, 2016), is tatmini
(Isik ve digerleri, 2017), liderlik (Kiling ve Akdemir, 2019), vardiyal ¢alisma kosullari (Kilig Aksoy ve
digerleri, 2021), meslek aski ve isin anlamliligi (Solunoglu ve digerleri, 2021) seklindedir. Dalgi¢ (2022),
Antalya’da bes yildizli otellerde galisan turizm calisanlarina yénelik ¢alismasinda, kisi-is uyumu ile kisi-
Orgdt uyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna varmigtir. Yumuk ve Kurgun (2020),
izmirde 4 ve 5 yildizl otel calisanlarina yénelik yaptiklari arastirma sonucunda, érgiit kiiltiiriiyle kisi-orgiit
uyumunun iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Esitti (2015) konaklama isletmelerinde algilanan kisi-6rgut
uyumu ile galisanlarin duygusal emek algilar ve is performansi arasindaki iligkileri inceledigi arastirma
sonucunda kigi-6rgit uyumuyla is performansinin iligkili oldugu sonucuna ulasmistirbnméog. Ayrica
duygusal emegin boyutlarindan olan ylzeysel davranisin kisi-6rgut uyumunu etkiledigini tespit etmigtir.
Choi ve digerleri (2017) turizm endistrisinde kisi-6rgit uyumunun gé¢men caliganlarin isten ayrilma
niyetleri Gzerindeki etkisini is tatmini ve ise uyum yoluyla incelemislerdir. Sonug olarak kisi-yonetici, kisi-
grup ve kisi-is olmak Uzere U¢ uyum dizeyininde ise uyum ve is tatmini Gzerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugu ve bununda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkiledigini belirtmislerdir. Demir ve digerleri (2015)
otel calisanlarina yonelik yaptiklari arastirma sonucunda Kkisi-Orglit uyumunun 6rgitsel kimlik, is
performansi ve iste kalma niyeti Gzerinde pozitif bir etkiye, Gretimden sapma davranigi Uzerinde ise negatif
bir etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir. Ayrica arastirmanin hipotez gelistirme bélimunde kavramlar arasi
iliskiler ve bu kavramlarin birbirleriyle iliskilerini daha énce inceleyen arastirmalara yer verilmistir. Ancak bu
uc degiskenin birbirleriyle iligkisini ortaya koyan herhangi bir calismaya rastlaniimamistir. Bu yénuyle
arastirmanin 6zgun ve ilgili literatiire katki yapmasi beklenmektedir.

2.4. Hipotez Gelistirme
2.4.1. Galisan Motivasyonu ve isyeri Mutlulugu iliskisi

Yogun rekabet ortaminda bir érgutin temel kaygilarindan birisi dederli ve yetenekli ¢calisanlari elde
tutmaktir. Orgltler her zaman en yetenekli galisanlari aramakta ve yetenekli calisanlara ciddi sekilde
yatinm yapmaktadir. Hatta kdltirlerini bu yonde degistirerek ¢alisanlarini elde tutmaya calismaktadir.
Orgiitler rekabet agisindan keskinlesmekte ve yetenekli calisanlari rakiplerine kaptirmamaya gaba
gOstermektedir. Potansiyeli yiksek bir ¢alisan rakibin odak noktasi haline gelebilir. Bu nedenle sadece
yetenekli galisani bulmak degil ayni zamanda bu ¢alisanlari uzun sire iste tutmak, érgite baglihklarini
artirarak onlari hevesli ve hirsli bir sekilde calismaya motive etmek oldukg¢a énemlidir. Bu baglamda mutlu
bir isyeri yaratmak ¢alisanlari elde tutmanin anahtari niteligindedir (Roy ve Konwar, 2018). Turan (2018)
tarafindan calisanlar icin sadece Ucrete dayali motivasyon araglarinin yeterli olmadidi, yapilan igin bir
mucadele oldugu, érgltlerin ¢calisanlarini buna gére motive etmesi gerektigi ve bu yolla onlarin mutluluguna
katkida bulunulmasi gerektigi belirtilmistir. Erhan (2021) tarafindan c¢alisanlarin isyerinde gecirdigi zaman
disundlduginde motivasyonu yiksek duzeyde tutma, saygl gérme ve kendilerini degerli hissetmenin
calisanlarin 6nceliklerinden oldugu, motivasyonun isyeri mutlulugunun éncullerinden oldugu belirtilmigtir.
Ayrica calisanlarin is arkadaglariyla ve ydneticileriyle surekli etkilesim halinde olmalari nedeniyle mutlu
olmalari onlara da yansiyacaktir. Orgiitsel destek ve ekip deneyimlerine olumlu sekilde yansiyacak olan
¢alisan mutlulugu icin destekleyici is deneyimleri ve ekip deneyimleri olusturmak 6énemlidir. Akis ve igsel
motivasyon mutlulugun boyutlarindan biridir (Singh ve Aggarwal, 2018). Ayni zamanda c¢aligan
mutlulugunun 6ziinde motivasyon oldugu, mutsuz ¢alisanlarin motivasyonun ¢ok distk oldugu, harekete
gegmedigi ve bundan rahatsizlik duymayip, motivasyonu artirmaya yonelik ugrasma istegi ve azimlerinin
olmadigi belirtiimistir (Mutlu, 2022). Bu baglamda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hi: Calisan motivasyonu isyeri mutlulugunu anlamli ve pozitif olarak etkiler.
2.4.2. Galisan Motivasyonu ve Kisi-Orgiit Uyumu iligkisi

Kisi-6rgit uyumunda tamamlayici uyum modellerinde kisinin sahip oldugu degerler ile cevresel
Ozellikler veya motivasyon arasinda bir iliski s6z konusudur. Bu durumda bireysel degerlere dnem veren
veya daha gugclu bir tercih gdsteren bireyler icin daha guglu bir iliski beklenir (Souso ve Porto, 2015).
Alparslan ve digerleri (2015) tarafindan ¢alisma hayatinda kisi-6rgit uyumunun ¢alisanlarin pozitif tutum
ve davranis sergilemeleri igin gerekli olan 6n sartlardan birisi oldugunu belirtmektedir. isyeri ortami ve
c¢alisma arkadaslari sosyal iligskiler baglaminda degerlendirildiginde kisi-6rgit uyumunu etkileyecektir.
Uyumsuzlugun oldugu durumda calisanlar arasinda gerilim yasanacaktir. Keser (2019: 124-144) tarafindan
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orgutsel motivasyon aracglari ekonomik, psiko-sosyal ve ydnetsel motivasyon olarak ele alinmistir. Psiko-
sosyal motivasyon araglarinda sosyal katilmayi tesvik, deger ve statl, ¢cevreye uyum, sosyal ugraslar,
psikolojik glivence gibi unsurlarin kisinin motivasyonunu artirdidi belirtiimektedir. Kisi-6rgut uyumu yiksek
olan galisanlarin daha kolay motive edilebilecegi gibi, ¢calisan motivasyonunu artirici uygulamalarin Kisiyi
orgute daha uyumlu hale getirebilecegi géz ardi edilmemelidir. Genel anlamda kisi-6rgit uyumu kisi-gevre
uyumunun bir parcasi olarak gorilmektedir. Kisi-cevre uyumunun diger pargalari ise kisi-meslek, kisi-is,
kisi-grup, kisi-yonetici uyumudur (Naami, 2011). Kogel (2018: 640) motivasyon icin 6nemli olanin isi yapan
kisinin uygun ortamda kendisi igin anlamli ve degerli isi yapmasi oldugunu belirtmistir. Kisi-6rgtt uyumu ve
motivasyon arasindaki iliski degerlendirildiginde, gugli bir motivasyon igin kisi-6rgut uyumu onculler
arasinda gosterilmektedir. Maslow (1970) ihtiyaglar hiyerarsisinin besinci basamagi olan kendini
gerceklestirme ihtiyacinda; kisinin bireysel olarak uygun oldugu seyi yapmasinin énemli oldugunu
vurgulamistir (Maslow, 1970’den Aktaran Siral Ozer ve Topaloglu, 2012: 86). Ayrica érglt yasantisinda
kisinin potansiyelini gelistirmesi ve kullanmasi, is yapma beceri ve yeteneginin daha iyi bir duruma gelmesi
icin yonetim tarafindan desteklenmesi gerektigi belirtiimektedir (Simsek ve Celik, 2019: 82). Endustriyel ve
orgutsel psikologlar tarafindan kisi-6rgit uyumu, kisinin degerleri, hedefleri, biligssel beceri ve yetenekleri ile
orguttn ozellikleri ve gereksinimleri arasindaki uyum derecesi olarak kavramsallastiriimistir (Youngs ve
digerleri, 2015). Locke’un Bireysel Amaclar ve is Basarisi iliskisi kuraminda, kisinin isteki basarisinin
belirleyicisi olarak kisisel amaclarin énemine vurgu yapilmistir. Amaclarin motivasyondaki 6nemli
rollerinden biri kiginin bireysel amagclarinin 6rgitsel amaglar, sartlar ve ortamla ¢atisma derecesidir.
Catisma duzeyi arttikga basariya ulasma dizeyi azalacaktir. Catisma azalip uyum arttiginda ise basari
artacaktir. Dolayisiyla uyum derecesi motive edici bir faktér olmaktadir (Eren, 2012: 529-530). Bu baglamda
asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Calisan motivasyonu kisi-6rgit uyumunu anlamli ve pozitif olarak etkiler.
2.4.3. Kisi-Orgiit Uyumu ve igyeri Mutlulugu iligkisi

ilgi alanlarina uygun iglerde calisan kisilerin uyumsuz mesleklerde calisan kisilere gore segimlerinden
daha mutlu olacaklari ve meslekte daha uzun sure kalacaklari varsayllmaktadir. Bireylerin en uygun
ortamla basarili bir sekilde eslestirildiginde daha mutlu ve Uretken bir yasam surecegi disuniimektedir
(Muchinsky ve Monahan, 1987). Yildiz ve Uzunbacak (2021) tarafindan kisi-6rgiit uyumunun igyeri
mutlulugunu pozitif etkiledigi belirtiimistir. Cindillioglu Demirer (2019) tarafindan kigi-6rgiit uyumunun is
performansi ve mutlulugunu pozitif yonde etkiledigi ve Uysal Irak (2014) tarafindan isyeri ile galisan
arasindaki uyumun is ve yasam doyumu ile yakindan iligkili oldugu belirtilmistir. is doyumunun énemli
unsurlarindan birisi isyeri mutlulugudur. Mutlulugun cevresel olaylarin, kosullarin ve bireyin istikrarli
egilimlerinin ve bu ikisi arasindaki uyum durumundan etkilendigi belirtiimektedir (Fisher, 2010). Caligsanin
sahip oldugu bakis agisi, deger, norm ve tutum gibi unsurlar 6rgitle uyum sagladiginda isyeri mutlulugu
artacaktir. Bu durum cgalisanin mutlu olmasi saglandiginda is performansinda da bir artis meydana
getirecektir (Cindillioglu Demirer, 2019). Bireyin sahip oldugu degerler isyerindeki mutluluk dizeyi ile ilgilidir
(Souso ve Porto, 2015). Bagci (2018) kisi 6rgut uyumunun is tatminini, Yicel ve Cetinkaya (2016) ise Kigi
drgut uyumunun duygusal ve normatif bagliligi pozitif yénde etkiledigini ortaya koymustur. is tatmini ve
orgutsel baghlik isyeri mutlulugunun unsurlarindandir. Giler (2020) kisi-6rgit uyumunun saglanmasi
halinde yapilan isin daha anlamli olacagdini ve g¢alisanlarin cosku, ilham ve gurur duygusu tagiyacaklarini
belirtmistir. Park ve digerleri (2011) tarafindan 6z dederlendirme, kisi-6rgat ve kisi-is uyumu ve 6znel iyi
olus arasindaki iliskileri iki galisma grubu Gzerinde incelenmigtir. Birinci calisma grubunda 6z dederlendirme
ile intiyag ve kaynaklar arasinda etkilesim mutlulugu tahmin etmektedir. Oz degerlendirme seviyesi yiiksek
olan calisanlar ihtiyag-kaynak uyumundan daha az etkilenirken, 6z degerlendirme seviyesi diisik olanlar
ise ihtiyag-kaynak uyumu olmadiginda daha diisiik bir mutluluk diizeyine sahiptir. ikinci calisma grubunda
ise kisi-orgut, kisi-is ve mutluluk arasinda iligki ve etkilesim tespit edilmistir. Yiksek diizeyde kisi-0rgut
uyumuna sahip ¢alisanlarin kisi-is uyumu arttikga diisiik diizeyde kisi-6rgiit uyumuna sahip olan ¢alisanlara
gOre daha mutlu olduklari ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Has: Kigi-6rgut uyumu isyeri mutlulugunu anlamli ve pozitif olarak etkiler.
2.4.4. Galisan Motivasyonu, isyeri Mutlulugu ve Kisi-Orgiit Uyumu iligkileri

Calisanlar vaktinin biyiik bir kismini igyerinde gegirmektedir. Is kisinin kendisini ifade etmesi, zevk
almasi, deg@erli hissetmesi ve gurur duymasi gibi unsurlarla kisiligin ayrilmaz bir pargasi haline gelir.
Basarilar yoluyla kisinin 6zgiiveni artar. isyeri mutlulugu, isyerinde kisinin duygusal ve psikolojik
ihtiyaclarinin nasil tatmin edildigiyle ilgilidir. Mutlu ¢alisanlar bunu glinlik hayatlarina da yansitir. Ailevi ve
toplumsal iligkilerinde daha sorumlu davranig gosterir. Amagli ve erdemli bir hayat surdirerek baskalarina
yardim eder ve cevrelerindeki gerilimi azaltarak kendilerini gerceklestirme yolunda adimlar atarlar (Bhatia
ve Mohsin, 2020). Mutlu insanlarin daha Uretken oldugu, verimliliklerinin arttidi bilinmektedir. Mutluluk
kisinin kendi gururu, inanci ve igine olan baglihgini artirarak, sadece niceliksel degil niteliksel gelisim de
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saglar. Bu baglamda calisanlarin motive ediimesi gereklidir. is motivasyonu mutluluk, Uretkenlik ve
memnuniyet (izerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Streimikiené ve Grundey, 2009). Bir galisanin yaptidi isi
sevmesi; isine yiikledigi anlamla ilgilidir. isi zevkli hale dénistiirmek igin isin hem is hem de yasaminda
anlamli olmasi gerekir. Bu kapsamda galisma kosullari pek ¢ok degiskeni igerisine alan énemli bir etkendir
(Keser, 2019: 91). Erer (2021) tarafindan isyerinde mutlulugun oncilleri; kisilik ve demografik 6zellikleri
iceren bireysel faktorler, yoneticiden kaynaklanan faktorler, érgitsel faktorler, is ile ilgili faktorler ve ¢evresel
faktorler olarak kategorize edilmigstir. Ayrica bireysel faktorlerde uyumlu olma, 6rgitsel faktorlerde ¢alisma
ortami, kosullari ve kisi-6rgit uyumunun isyeri mutlulugunun éncdilleri arasinda oldugu tespit edilmistir.

Sosyal mubadele kurami, g¢alisanlarin karsilikli etkilesim ve is birliginden meydana geldigi (Yurr,
2019: 247) icin bu arastirmanin temel amaci olan ¢alisan motivasyonu ve isyeri mutlulugu arasindaki
iliskide kisi-6rgut uyumunun araci roli daha iyi aktarilacagi dusinulmektedir. Sosyal mibadelenin bir
tarafini galisanlar diger tarafinida yoneticiler veya ilk amirler olusturmasi (Settoon, Bennett ve Liden, 1996)
bakimindan, hizmet sektori de ayni benzerlige sahiptir. Calisanlardan 6rgut adina olumlu davraniglar
bekleniyorsa, galisanin da o6rgiitten ve yoneticilerden beklentisi kaginilmaz olacaktir. Blau’nun (1964) da
belirttigi gibi miibadele i¢inde olan taraflar iligkilerinde birbirlerine denge olmalari i¢in gayret sarf etmeleri
gerekmektedir. Bu baglamda c¢alisanlar ile etkilesim ve uyum saglanmak isteniyorsa bunu tek basina
calisandan beklemek 6rgutiin dengesini bozabilir. Gouldner'inda (1960) karsilikhlik normunda s6z ettigi
gibi insanlar kendine yardim eden insanlara yardim etmelidir. Bu bakimdan hizmet sektéri sadece
galisanlarin gelen musterilerle olan iligskisinden ¢ok, ¢alisanlarin 6rgit ile uyumu agisindan da énem arz
etmektedir.

isi sevmenin unsurlarindan biri caligilan ortamdir. Calisan calistigi yeri sevmiyorsa, kendisini érgiitle
bagdastiramiyorsa birtakim hosnutsuzluklarin ortaya ¢gikmasi muhtemeldir. Calisanlarin motive edilmesi
ise ve oOrglte olan bagliliklarini artirip, is doyumu ve mutlulugu da etkilemektedir. Ayrica bu durumun Kisi-
drgit uyumu (izerinde de etkisi olacag diisiiniilmektedir. Orgiitsel aidiyet ve baglliklari daha yiiksek olan
¢alisanlarin ise ait degerlerle ilgili duygu ve dislnceleri iyilesecektir. Motivasyon hem kisi-6rgit uyumunu
hem de igyeri mutlulugunu etkilemektedir. Buradan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir. Ayrica
arastirma modeli Sekil 1'de gosterilmigtir.

Ha: Calisan motivasyonu ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskide kisi-6rgiit uyumunun araci roll vardir.

Kisi-Orgtit Uyumu

Ha

=
Lt

Calisan Motivasyomﬂ L isyeri Mutlulugu

H1

Sekil 1. Arastirma modeli

3. YONTEM
3.1. Evren - Orneklem

Arastirmanin evrenini Erzincan il merkezinde bulunan kafe, otel ve restoran c¢alisanlari
olusturmaktadir. Arastirma igin gerekli etik kurul izni Erzincan Binali Yildinrm Universitesi insan
Arastirmalari Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan 28/12/21 tarih — 11/12 sayl numarasi ile alinmistir.
Kolayda érnekleme yontemi kullanilarak katihmcilardan veri toplanmistir. Karasar (2012: 127) tarafindan
sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda ideal olarak 100-400 arasi bir 6rneklemin yeterli olacagi
belirtiimisgtir. Hatta bazi kaynaklarda (Rescoe, 1975ten aktaran Ural ve Kilig, 2018: 43) 6rneklem
buyukligune iliskin olarak 30 ila 500 arasinda 6rnek blyukligunin ideal olacadi ve ¢ok degiskenli
arastirmalarda degisken sayisinin 10 kati érnek blyUkligine sahip bir arastirmanin givenilir sonuglar
verecegi belirtiimistir. Bu baglamda 2022 yili Ocak ve Subat aylar igerisinde Erzincan il merkezinde yer
alan isletmelere 500 anket formu dagitilmistir. Bu formlarin 410°u geri ddonmus, bunlarin igerisinden eksik
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ve hatali olan anketler ¢ikarildiktan sonra geriye 362 anket kalmigtir. Ulagilan drneklem evreni temsil eden
bir buyuklige sahiptir.

3.2. Veri Toplama Araglari

Katihmcilarin demografik 6zelliklerine yonelik olarak 6 soru yoneltilmistir. Arastirmada kullanilan
Olcekler asagida verilmigtir.

Calisan Motivasyonu Olgegi: Calisanlarin motivasyon algilarini élgmeye yénelik Chen ve digerleri
(2017) tarafindan gelistirilen, Turkge'ye Gakmak (2020) tarafindan uyarlanan 15 ifadeli 6igek kullaniimigtir.
Olgek 5'li likert tipi (1= Kesinlikle Katiimiyorum - 5= Kesinlikle Katiliyorum) derecelendirmeye sahiptir.

isyeri Mutlulugu Olgegi: isyeri mutlulugu algisini 6lgmeye yonelik olarak Salas-Vallina ve Alegre (2018)
tarafindan gelistirilen isyerinde Mutluluk Olgegi kullaniimistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi Bilginoglu ve
Yozgat (2020) tarafindan yapiimistir. Olgek 9 ifadeden olugsmaktadir. Olgek 5’li likert tipi (1= Kesinlikle
Katiimiyorum - 5= Kesinlikle Katiliyorum) derecelendirmeye sahiptir.

Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi: Calisanlarin Kisi-Orgiit Uyumunu 8lgmek amaciyla Netemeyer ve digerleri
(1997) tarafindan gelistirilen, Turung ve Celik (2012) tarafindan Tirkge'ye uyarlanan ve 4 ifadeden olusan
dlgek kullaniimistir. Olgek 5’li likert tipi (1= Kesinlikle Katilmiyorum - 5= Kesinlikle Katiliyorum)
derecelendirmeye sahiptir.

3.3. Ornekleme iliskin Demografik Bulgular

Tablo 1°de katilimcilara ait demografik bulgular gosterilmistir. Tabloya gére katiimcilarin yaridan
fazlasi erkek galisanlardan olusmustur (%55,8). Yas dagilimlari incelendiginde gogunlugun 18-35 yas arasi
katilimcilardan olustugu gorilmektedir. Medeni durum bakimindan incelendiginde katihmcilarin yaridan
fazlasi bekar (%55,2) ¢alisanlardan olusmaktadir. Ankete katilanlarin egitim durumuna bakildiginda ise lise
mezunu (%48,3) katilimcilarin, diger katilimcilara oranla fazla oldugu gériimustur. Katilimcilarin ¢alisma
suresine bakildiginda 1-5 yil (%59,7) arasi c¢aligsanlarin, diger katilimcilarin yarisindan fazla oldugu
gOrulmektedir.

Tablo 1. Demografik 6zelliklere ait bulgular

Degiskenler Ozellik n %
Cinsiyet Kadin 160 44,2
Erkek 202 55,8
Yas 18-26 165 45,6
27-35 120 33,1
36-44 55 15,2
45 ve Uzeri 22 6,1
Medeni Durum Evli 162 44,8
Bekar 200 55,2
Egitim ikdgretim 144 39,8
Lise 175 48,3
Universite 43 11,9
Calisma Sdresi 1-5 Yil 216 59,7
6-10 Yl 79 21,8
11-20 Yl 42 11,6
21 Yl ve Uzeri 25 6,9
isletme Trii Restoran 190 52,5
Kafe 92 25,4
Otel 34 12,2
Diger 36 9,9

3.4. Verilerin Analizi ve Hipotez Testleri

Arastirmada kullanilan élgeklerin gavenilirlik ve korelasyon analizi sonuglari Tablo 2’de gdsterilmigtir.
Arastirmadaki o6lceklerin gecerliligine iliskin analizler, daha énce yapilan arastirmalarda kabul edildigi i¢in
degdiskenlere ait gecerlilik analizi tekrar yapilmamistir. Arastirmada kullanilan élgeklerin analizinde SPSS
22, AMOS 23 ve SPSS PROCESS MACRO analiz programlari kullaniimistir. Verilerinin analizinde ilk olarak
arastirmada kullanilan dlgeklerin givenilirlik katsayilarina bakilmistir. Tablo 2'de 6lgeklerin yeterli gecgerlilik
ve glvenirlilige sahip oldugu, tium olgeklerin 0,80<a<1 araliginda yuksek derecede guvenirlilige sahip
oldugu gorulmektedir (Ural ve Kilig, 2018: 272).
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Tablo 2. Olgeklerin ortalama, giivenilirlik, standart sapma ve degiskenler arasi
korelasyon katsayilari (n=362)

Degiskenler a X Standart sapma 1 2 3
Calisan Motivasyonu 0,923 3,18 0,983 -

Kisi-Orgit Uyumu 0,882 3,07 1,182 0,700** -

isyeri Mutlulugu 0,901 3,05 1,057 0,556** 0,643** -
** p<0,01

Tablo 2’'deki bulgular incelendiginde c¢alisan motivasyonu ile kisi-6rgit uyumu arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugu goérilmektedir (r = 0,700; p<0,01). Tablo’daki diger bir bulgu ise ¢alisan motivasyonu
ile isyeri mutlulugu arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugudur (r = 0,556; p<0,01). Tablo’daki son bulgu ise
kisi-orgit uyumu ile igyeri mutlulugu arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir (r = 0,643; p<0,01).

3.5. Olgiim Modelleri

Arastirmada son yillarda ybnetim organizasyon ve psikoloji alan yazininda tercih edilen 6lgim
hatalarindan biri olan ortak yontem varyansi kullaniimigtir. Arastirma modelinin dogrulugunu teyit etmek
icin dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Dogrulayici faktér analizi uygulanirken ortak yontem varyans
analizi tercih edilmigtir. Tablo 3’te 6lgim modeli ve alternatif modellere ait uyum iyiligi degerleri verilmigtir.

Tablo 3. Olgiim modeli ve alternatif modellere ait uyum iyiligi degerleri

Modeller 3<(x2 /df) <5 RMSEA  CFI>.90 SRMR <.08
Olglim modeli, 3 faktor 3,19 0,07 0,91 0,05
Model 1, 2 faktor 4,68 1,01 0,84 0.07
Model 2, 1 faktor 4,90 1,04 0,83 0,10

Not: n=362; x2/df=Ki-Kare Uyum Testi; RMSEA=Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki; CFl= Karsilagtirmali
Uyum Indeksi; SRMR=Standartlagtiriimig Ortalama Hatalarin Karekokii

iki faktérden olusan Model 1’de Calisan Motivasyonu ile Kisi-Orgiit Uyumu tek faktérde birlestirilmistir. Tek
faktérden olugsan Model 2’'de tim 6lgekler tek faktdrde birlestirilmistir.

Tablo 3'teki veriler incelendiginde o6lgim modelinin (x2/df = 3,19 RMSEA=0.07; CFI=0.91;
SRMR=0.05) diger modellere (Model 1 ve Model 2) gbére daha iyi uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu
tespit edilmistir. Kullanilan uyum iyiligi degerleri kabul edilen araliklardadir (Hu ve Bentler, 1999; Nye ve
Drasgow, 2011; Mishra ve Datta, 2011).

3.6. Hipotez Testi

Olglim modelinin dogrulanmasindan sonra, arastirma hipotezleri PROCESS MACRO analizi ile test
edilmistir. Tablo 4’te aracilik testine iligskin regresyon analizi sonuglari verilmistir.

Tablo 4. Aracilik testine iligkin regresyon analizi sonuglari (n=362)

Degiskenler B SH T P EDGA EYGA
Kisi-Orgiit Uyumu

Calisan Motivasyonu 0,842 0,045 18,614 0,000 0,753 0,931
Isyeri Mutlulugu

Ki§i—0rgl'.'|t Uyumu 0,445 0,049 8,975 0,000 0,348 0,543
Calisan Motivasyonu 0,222 0,059 3,728 0,002 0,105 0,340
(Dogrudan Etki)

Calisan Motivasyonu 0,598 0.047 12,696 0,000 0,505 0,690
(Toplam Etki)

Dolayl Etki 0,349 0,043 0,267 0,438

EDGA: En duslk glven arahgi, EYGA: En yuksek gliven araligi

Tablo 4’teki sonugclar incelendiginde ilk olarak ¢alisan motivasyonunun isyeri mutlulugunu anlamli ve
pozitif olarak etkiledigi gériilmektedir (B =0,222; p<0,05). Bu sonuca gdre H1 hipotezi kabul edilmistir. ikinci
olarak calisan motivasyonunun kisi-6rgit uyumunu anlamli ve pozitif olarak etkiledigi gortlmektedir (3
=0,842; p<0,01). Bu sonu¢ H: hipotezinin kabul edildigini gdstermektedir. Uglinci olarak kigi-6rgiit
uyumunun isyeri mutlulugunu anlamli ve pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir (B =0,445; p<0,01). Elde
edilen bu sonugla Hs hipotezi kabul edilmistir. Arastirmanin son hipotezi olan Has hipotezinde, calisan
motivasyonu ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskide kisi-6rgit uyumunun araci rolindn olup olmadigini
analiz ederken Bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi uygulanmistir. Arastirmada PROCESS
MACRO analiz programindan Model 4 ve Bootstrap teknidi ile 5000 yeniden &6rneklem secenekleri
secilmistir. Bootstrap yontemiyle uygulanan aracilik analizinde, hipotezlerin desteklenebilmeleri igin %95
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glven araligi degerlerinin sifir olmamasi gerekmektedir (Mallinckrodt ve digerleri, 2006). Tablodaki
sonugclar incelendiginde ¢alisan motivasyonunun kisi-6rgut uyumu araciligiyla isyeri mutlulugu Gzerinde
dolayh bir etkisinin oldugu goérilmektedir (B = 0,349). Dolayli etkinin anlamliligina iliskin giiven araliklari
incelendiginde bu etkinin anlamh oldugu sdylenebilir (%95 GA [0.267, 0.438]). Bu sonuglara gore Ha
hipotezi kabul edilmistir.

4. SONUG ve DEGERLENDIRME

Bu arastirmada Erzincan ilinde faaliyet gosteren kafe, restoran ve otel igletmelerinde cgalisan 362
hizmet sektori calisanindan anket teknigiyle veri toplanmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda
aragtirmaya katilan galisanlarin motivasyonunun igyerindeki mutluluklarina etkisinde kigi-6rgut uyumunun
aracilik roline sahip oldugu ortaya ¢cikmistir. Bu sonugtan yola ¢ikarak teoriye, uygulamaya ve gelecek
arastirmalara birtakim éneriler sunulmustur.

Arastirmada elde edilen bulgulardan ilki, c¢alisanlarin motivasyonu yiukseldikge isyerindeki
mutlulugunun da artmakta oldugudur. Hizmet sektéri bireye dayali bir ¢alisma alani oldugundan,
galisanlarin musterilere daha iyi ve kaliteli hizmet sunmasi i¢in moral ve motivasyonunun yiksek olmasi
orgiit agisindan énemlidir. Orgltteki galisanlarin motivasyonun yiiksek olmasi, isini severek yapmasi,
orgutsel performansinin artmasi ve isyerinde mutlu olmasi gibi birgok faktori etkilemektedir. Kemer (2019)
tarafindan otel galisanlarinin mutlulugunu etkileyen unsurlar; 6nem sirasiyla, maas, adalet, calisma ortami,
mesai arkadaslari, takdir edilme, 6nemli hissetme, fikirlerini iletebilme, seviime ve basari seklinde
belirtiimistir. Hizmet sektorl, calisanlarin bireysel performanslarina baghdir. Calisan performansinin
artinlmasinda motivasyon araglarindan yararlaniimasi ig verimliligini pozitif yonde etkileyecektir. Turizm
isletmelerinde mutlulugun boyutlarindan biri olan is tatmininin saglanmasi, g¢alisan motivasyonunu
yukseltmenin yani sira isyerinde ¢alisanlarin mutlulugunu da énemli dlglide etkilemektedir. Motivasyonu
yiiksek olan bireyler, islerini érgiitiin amag ve istekleri dogrultusunda gergeklestirecektir. isyerinde galisanin
yuksek motivasyonu, is basarisina énemli 6l¢glide katki saglayacaktir. Bu basari ayni zamanda bireyin
mutluluguna da etki edecektir. Clinkl hizmet sektérindeki musteriler surekli olarak galisanlardan yiksek
performans beklemektedir.

Turizm sektoriinde galisanlarin islerinden memnun olsalar dahi, olumlu davranis ve sosyal iligkiler
mutlulugu arttirmak igin pekistiriimelidir. Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri ve takdir edilmeleri
onlarin isi bagsarma noktasinda motivasyon seviyesini yikseltecektir (Isik ve digerleri, 2017). Salas-Vallina
ve digerleri (2017) isyeri mutlulugunun motivasyonu ve isyerinde sosyallesmeyi arttiracagini, igyeri
ortaminin daha kaliteli olmasini tesvik edecedini belirtmektedir.

Motivasyon artisi isyeri mutlulugunu artirmaktadir. Orgit ve sektér cevresinden kaynaklanan faktérler
calisanlari ve is ortamini etkilemektedir. Orgitlerin galisanlarina géstermis oldugu davraniglar ve érgiitsel
unsurlar hem motivasyonu hem de isyeri mutlulugunu etkilemektedir. Ayrica galisilan sektdrde meydana
gelen cevresel degisimlerin de calisan motivasyonu ve isyeri mutlulugu Uzerindeki etkisi g6z ardi
edilmemelidir. Bu baglamda turizm sektoriiniin agir ¢galisma kosullari, gegici istihdam, talebin esnekligi,
hizmetlerin kolay taklit edilmesi, yogun rekabet ve belirsizlik tagimasi nedeniyle turizm isletmelerinin maliyet
azaltma yoluna gitmeleri muhtemeldir. Maliyet digtirmenin en sik yollarindan biri personel maliyetlerini
disurmektir. Bu amagla isletmeler isten ¢ikarma, sayica yetersiz isci calistirma veya dusuk maliyetle
niteliksiz calisan istihdami, ¢alisma kosullarinin kalitesini disirme gibi yontemlere basvurmaktadir. Bu
durum caligsanlarda kaygi seviyelerinin yikselmesine neden olacaktir. Calisanlarin isyerinde mutlu olmasi
stres ve kayglyla basa ¢ikilmasi konusunda da fayda saglayacaktir (Surtcu, 2016).

Arastirmanin ikinci bulgusu ise galisan motivasyonunun yliksek olmasinin, kisi-6rgit uyumunu olumlu
yonde artiracagidir. Turizm isletmeleri yoneticileri galigsanlarinin motivasyonunu ytiksek tutarak ¢alisanlarin
orgute uyumunu arttirabilir. Arastirmada elde edilen tglncl bulgu ise, kisi-6rgit uyumunun artmasiyla
isyerindeki mutlulugun artmasidir. Hizmet sektoriinde ekip galismasi kisi-6rgiit uyumu bakimindan oldukga
Onemlidir. Kisinin merkezde oldugu calisma ortaminda bireysel degerlerin 6rgutsel degerlerle uyumlu
olmasi igyerindeki mutlulugu ve dolayisiyla ¢alisanin motivasyonunu etkilemektedir. Bakanauskiené ve
Zagurskyté (2021) tarafindan calisanlarin isyerindeki mutluluunu, meslektaslariyla iletisim, bireysel
hedeflere ulasmada bagimsizlik ve 6érgltsel sureglerin ¢alisan degerleriyle eslesmesinin etkiledigi tespit
edilmigtir. Guler (2020) kisi-6rgut uyumunun artiriimasinda 6rgitte sosyallesmenin gelistiriimesinin ve ise
yeni baglayan kisilerin sosyallesme sureclerine dahil edilmesinin érgitsel degerlerin aktarilmasinda ve
benimsenmesinde dnemli bir role sahip oldugunu belirtmistir. Sosyal ihtiyaglarin karsilanmasi énemli bir
motivasyon kaynagidir.

Bu kapsamda elde edilen sonuglar literatur tarafindan da desteklenmektedir (Uysal Irak, 2014, Souso
ve Porto, 2015; Cindillioglu Demirer, 2019; Yildiz ve Uzunbacak, 2021). Orgutler personel temini yaparken
kendileriyle uyumlu kisileri segmeye galisirlar. Ancak bu her zaman ve kosulda mimkiin olmayabilir. Bazen
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uyumlu bir ¢alisan ilerleyen dénemlerde uyumsuz bir ¢alisana doénusebilir. Ekonomik sartlar, érgitsel
faktorler, kisisel faktorler veya cesitli sebeplerde bu durumla karsilasilabilir. Bu nedenle érgitler mevcut
calisanlarini daha uyumlu hale getirmeye ¢aba gostermelidir. Sentlrk ve Secilmis (2021) isten kaynakli
bazi durumlarin galisanlarin motivasyonunu dustrdigini, calisma sevkini azalttigint ve amacglarini
gerceklestiremeyen calisanlarin 6rgite uyumlu olmadigini disiinmesine neden olabilecegini belirtmistir.
Orgiitlerde uyumu bozan pek ¢ok faktér olabilecegdi goz ardi ediimemelidir.

Arastirmanin son bulgusu ise galisan motivasyonu ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskide kisi-orgut
uyumunun araci rolt oldugu tespit edilmistir. Kisi-6rgit uyumu, ¢alisan motivasyonunun isyeri mutluluguna
olan etkisini olumlu ydnde etkilemektedir. Erer (2021) tarafindan isyeri mutlulugunun sonuglarinda
motivasyon artisi, ise adanma, 6zdeslesme, heves artisi, basari, is tatmini, érgutsel baghlik, muasteri
memnuniyeti gibi unsurlar oldugu belirtiimektedir. ise adanma, 6zdeslesme ve baglilik gibi degiskenlerin
yuksek diizeyde olmasinin kisi-6rgut uyumunu etkileyecegi dusinulmektedir. Keser (2019: 91) isi sevmenin
ve is tatmininin ¢alisma kosullarina ve ise yiklenen anlama bagli oldugunu belirtmektedir. Kisi-6rgtit uyumu
ne denli yiksekse calisanlarin is mutlulugu artacak ve bu calisanlarin motive edilmesi surecinde de
orgutlere fayda saglayacaktir. Bu baglamda érgutlerin kisi-6rgiit uyumu yiiksek olabilecek potansiyele sahip
calisanlarla calismasi istenen bir durumdur. Cable ve Judge (1996) tarafindan yapilan arastirma
sonucunda is niteliklerinin gekiciligini kontrol ettikten sonra bile, galisanlarin kigi-6rgut uyumu algilarinin
hem is segimi niyetlerini hem de is tutumlarini etkiledigi belirtiimistir. Morley (2007) ise ise alim ve segim
surecinde potansiyel adaylarin kendi degerleriyle 6rgltsel dederler arasinda uyumun olmasinin énemini
vurgulamistir.

Literatirde daha énce bu arastirmada kullanilan degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini inceleyen
herhangi bir calismaya rastlaniimamistir. Bu yénuyle arastirmanin 6zgin bir aragtirma oldugu ve sonuglari
itibariyla teoriye katki saglayacagdi disinulmektedir. Ayrica arastirmanin pratik katkilari incelendiginde,
turizm sektori yoneticileri ve isletmeleri galisma sartlarini iyilestirmeye ve c¢alisanlarin kendilerini daha
mutlu hissetmelerini saglayacak is ortamlarini onlara sunmaya gayret etmeleri gerektigi dnerilebilir. Turizm
sektoérinde yoneticilerin, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmak i¢in onlarla iletisim halinde olmalari
gerekmektedir. Motivasyonu ylksek olan galisanlarin isletmeye uyumu da yiksek olacaktir. Bu baglamda
motive edilen calisanlar 6rgit ve is arkadaslariyla iletisim halinde olacak, yaptidi is, ¢alistigi orgut, is
arkadaslari ve cgalisma ortami bakimindan mutlulugu da artacaktir. Yéneticiler motivasyonu sadece
performans artiran bir arac¢ olarak degil ayni zamanda isletmeyle uyumu saglamada ve isyerinde mutlu
calisanlara sahip olmada énemli bir etken olarak gérmelidir. Orgiitlerin arzuladigi calisanlar sadece yiiksek
motivasyona sahip olan calisanlar degil ayni zamanda orgutle iyi bir iletisim ve sinerjiye sahip olan
¢alisanlardir. Turizm sektoru zor ve surekli gulerytz, iletisim ve motivasyon gerektiren bir galisma platformu
oldugu igin, sektdr yoneticileri becerikli, yetenekli ve nitelikli ¢alisanlari igletmede tutmak ve onlarin
gelisiminde énemli bir rol oynamak istiyorlarsa, ¢alisanlarla iletisimi ve etkilesimi yiiksek seviyede tutarak
onlari yaptidi iste ve isyerinde mutlulugunu saglamalidir. Turizm sektoru ¢aligsanlarinin is bulma konusunda
surekli olarak sikinti yasamasi ve ayni isyerinde uzun sireli gaismamasi c¢alisanlarin motivasyonunu
etkilemektedir.

Yoneticiler, caliganlarin motivasyonunu artirmak i¢in, isyeri ortaminin ¢aligsanlarin istek ve ihtiyaclarini
karsilayacak bigcimde olmasini saglamalidir. Yoneticiler ¢alisanlari yaptiklari islerde takdir etmeli, 6zel
glnlerinde (dogum, o6lum, evlilik ve dogum gunli gibi) yalniz birakmayip yaninda olmal, kariyer
planlamasini acik tutmali, kigisel gelisimini desteklemeli ve c¢alisma arkadaslariyla dostca rekabet
edebilecek ortam hazirlamalidir. Yoéneticiler c¢alisanlarinin tim fikirlerine agik olmali ve onlarin
motivasyonlarini yikseltecek girisimlerde bulunmaldir. Ayrica yoneticiler galisan alimlarinda aday ile 6rgit
arasindaki uyumu iyi analiz ederek, sonraki sureglerde ¢alisanin motivasyonunu, mutlulugunu ve 6rgut ile
uyumunu kolaylastiracak bilgilere sahip olabilir. Bu bakimdan bireylerin ise alim sireci, ayni zamanda
orgutsel motivasyonu ve igyerindeki mutlulugunu dnemli élglide etkileyebilmektedir. Arastirmanin kisitlarina
bakildiginda, sadece Erzincan il merkezindeki kafe, restoran ve otel galisanlarina anket yapilmasidir. Bu
baglamda daha ¢ok mevcut calisanlarin kigi-6rgut uyumunu artirici motivasyon ve isyeri mutlulugu ele
alinmistir. Gelecekte yapilacak ¢alismalarda ayni konu farkli sektérler agisindan ve daha biyuk drneklemle
ele alinabilir. Ayrica arastirmada kisi-6rgit uyumu araci olarak calisiimistir, sonraki ¢calismalarda araci
olarak yonetici destegdi, orgutsel 6zdeslesme, meslektas destedi, érgutsel adalet gibi birgcok kavramda
derinlemesine incelenebilir.
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