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0z

Insan kaynagi, isletmelerin sahip oldugu en degerli kaynaklardan biri olarak degerlendirimektedir. Bu baglamda, is giiciiniin ise
adanmig ¢alisanlardan olusmasi, rekabetle basa ¢ikabilmek ve érglitsel giktilara katkinin (st diizeye ¢ikartilabilmesi agisindan son
derece Gnemlidir. Ayrica, caliganlarin ise adanmishk dizeylerinin demografik dediskenlere gére farklilagip farkhlagsmadidinin
belirlenmesinin de belirtilen olumlu drgtitsel etkiler bakimindan énem arz ettigi ifade edilebilir. Bu bagdlamda aragtirma, Orta ve Dogu
Karadeniz Bélgesinde faaliyet gésteren 4 ve 5 yildizli otellerde ¢alismakta olan 462 katilimei ile gergeklestirilmistir. Caliganlarin
demografik dediskenlere gére ise adanmislik diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek igin Bagimsiz érneklem t testi
ve tek yonli varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda, ¢aliganlarin ise adanmisliklarinin egitim dizeyleri
ve yas gruplarina gére anlam sekilde farklilastigji, diger degiskenler agisindan ise anlamii bir farklilik olmadidi tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: ise Adanmiglik, Otel isletmeleri Calisanlari, Demografik Degiskenler.

Abstract

Human resources are considered as one of the most valuable resources for an organization. In this context, workforce comprised of
dedicated workers is very important in terms of being able to cope with the competition and to carry the contribution of organizational
output to a higher level. In terms of these positive organizational effects it is important to determine whether the level of work
engagement of the employees differ according to demographic variables. In this context, the study was conducted with the participation
of 462 employees working in 4 and 5 star hotels in the Central and Eastern Black Sea Region. Independent sample t-test and one-
way analysis of variance (ANOVA) were used to test whether there was a significant difference in the work engagement levels of
employees according to the demographic variables. Results indicated that the engagement level of the employees were significantly
different according to the educational levels and age groups, and there was no significant difference in terms of the other demografic
variables.

Keywords: Work Engagement, Hotels Employees, Demographic Variable.
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Girig
Gundmazin galkantil is yasaminda ayakta kalmanin yaninda ggli rekabet ortaminda miicadele giicli de elde etmek
durumunda olan isletmeler, bu nedenle ellerindeki tiim kaynaklarin ve 6zellikle taklit edilmesi gli¢ bir kaynak olan insan
kaynaginin etkin ve verimli kullanimini saglayacak yollar aramaya baglamistir. Bu arays isletmelere, isine psikolojik olarak
baglilik duyan, ise adanmis calisanlarin en az yetenekli ve iyi egitimli calisan kadar dnemli oldugunu géstermistir. Ayrica,
isletmelerin deger yaratma surecinde, calisanlarin niteliksel ozelliklerinin yani sira ise adanmiglik duzeylerinin yiiksek
olmasi da rekabetgi avantaj yaratabilmek agisindan 6nem kazanmaktadir. CUnku ise adanmig calisan ayni zamanda
proaktif, inisiyatif alan ve tutkuyla galisarak beklenenden yiiksek performans gdsteren galisan anlamina da gelmektedir
(Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011:5). ise adanmig caliganlar, yalnizca bireysel olumlu 6zellikler tagimakla kalmayip daha
mutlu bir ¢alisma ortami ve olumlu érgit iklimi yaratma konusunda da orgltlere katki saglamaktadir (Shukla, Adhikari ve
Singh 2015: 65). Yazinda, ise adanmiglik kavramini 6rgutsel vatandaslik, i tatmini, ekstra rol davranigi, genel performans
duzeyinde artis ve isten ayrilma niyeti duzeyinde ise azalis ile iligkilendirmis ¢alismalar da yer almaktadir (Rich, Lepine ve
Crawford 2010:625; Bakker ve Demerouti, 2008; Hakanen vd. 2008). Dolayisiyla, insan kaynaginin ise adanmiglik
duygusu ile ¢alismasinin yogun rekabet ortaminda rakipleri arasinda éne ¢ikma noktasinda isletmelere saglamis oldugu
katki, bu kavrami her yond ile arastirmaya deger kilmaktadir.

is yasaminin gelmis oldugu noktada galisanlardan daha fazla zaman ve gaba harcamay!, daha fazla beceri ve esneklige
sahip olmayi iceren oldukga zorlayici beklentilerin olmasina ragmen orgitlerin kariyer firsatlar, istihdam ve is glivenligi
agisindan daha az firsatlar sunmasi (Du Plesis ve Boshoff 2018: 4), son yillarda dinya genelinde ¢alisanlar arasinda ise
adanmiglik dizeyinin kritik seviyede oldugunu gésteren arastirma sonuglarini agiklamaktadir (Brown ve Reilly 2013:146;
Hoole ve Hotz 2016: 2). S6z konusu tespitler, ayni zamanda ise adanmis calisanlarin énemini kavramis olan isletmeleri
calisanlarinin ise adanmiglik diizeylerini arttiracak ydntemler arama konusunda ydnlendirmekte ve cesaretlendirmektedir.
Bunun igin adanmislik kavraminin tam olarak tanimlanmasi ve anlagilabilmesi kadar iliskili oldugu farkli degiskenlerin
saptanmasinin da énemli oldugu ifade edilebilir.

1. ise Adanmishk Kavramsal Gergeve

ise adanmiglik kavraminin tarihsel gelisim stireci incelendiginde kavrama iligkin ilk bilimsel calismanin Kahn tarafindan
yazilan doktora tezi oldugu gérilmektedir. Kahn (1990: 694), ise adanmishi§i psikolojik bir durum olarak degerlendirdigi
taniminda kavrami, “calisanlarin kendilerini fiziksel, duygusal ve biligsel olarak tam anlamiyla islerine vermeleri” seklinde
ifade etmistir. Burada belirtilen, fiziksel adanmiglik, calisanin kendi istegi ile tum fiziksel varligini timdayle isine
odaklamasina, enerjisinin miimkiin olan en fazla kismini isine vermesine (Ozyllmaz ve Siiner, 2015: 144) ragmen kendini
yorgun ve tikenmis hissetmedigi anlamina gelmektedir. Duygusal adanmiglik, galisanin tim kalbiyle, sevk ve gurur
duyarak isine adanmasi, biligsel adanmislik ise diger tim seyleri unutacak sekilde zihinsel olarak bitundyle ise
yogunlagsmasi olarak degerlendirilmektedir (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010: 316).

ise adanmiglik kavrami, bu konuda birgok aragtirma yapmis olan Schaufeli tarafindan da tanimlanmigtir. Schaufeli vd.
(2002: 74)e gore ise adanmiglik; kendini adama, yogunlagsma ve dinglik ile karakterize, isle ilgili pozitif, tatmin edici, kalici,
yaygin duygusal ve zihinsel durumdur. Yazarlar ayrica, ise adanmig galisanin dinglik, etkili iletisim kurabilme ve kendisini
isle ilgili beklentileri yerine getirme konusunda hazir hissetme gibi 6zelliklerini de vurgulamaktadir.

ise adanmighg, psikolojik agidan ele alan tanimlar kadar davranigsal olarak degerlendiren ve kavrami caliganlarin
sergiledigi davranis bigimleri Gzerinden kurgulayarak ifade eden tanimlarin da oldugu bilinmektedir. Bu baglamda, Macey
ve Schneider (2008: 6), ise adanmighdi is yasaminda istege bagl ekstra ¢aba seklinde kendini gdsteren bir davranig bigimi
olarak tanimlamakta ve ise adanmig calisanin davranig bigiminin, mevcut durumu korumak yerine degisimi tesvik edici
oldugunu ileri stirmektedir. ise adanmighigi davranis bicimi olarak degerlendiren bir dijer tanim ise Tasker (2004)
tarafindan yapilmistir. Tasker (2004; Aktaran: Robertson Smith ve Markwick 2009: 11)'a gére ise adanmislik, caliganlarin
ve isverenlerin elinden gelenin fazlasini yaptiklari karsilikl yarar iceren bir etkilesim bigimidir.

ise adanmiglik kavramina iligkin yazinda yer alan diger bir yaklagim ise kavrami tiikenmigligin tam tersi olarak
konumlandirmaktadir. Bu yaklasim, ise adanmighidin boyutlarini, tlkenmiglik boyutlarinin  tam tersi olarak
degderlendirmekte ve buna bagl olarak ise adanmiglik dlzeyini, tikenmiglige ait alt boyutlarin ters puanlanmasi ile
olgmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 416). Bu bakis agisinda ylksek derecede isine adanmis galisanlarin
tikenmiglik dizeylerinin distk, ise adanmighgl distk olan calisanlarin ise tlkenmiglik diizeylerinin ylksek olacagi
ongorulmektedir (Laba ve Geldenhuys 2018: 3).

ise adanmislik kavraminin énciil ve ardillarini belilemeye yénelik birgok aragtirma yapilmistir. Bu aragtirmalar, ¢alisanlarin
is ile ilgili pozitif duygular gelistirmesini saglayan gerek 6z yeterlilik, iyimserlik esneklik gibi bireysel unsurlar (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2007) gerekse orgutsel adalet, érgitsel destek, pozitif liderlik yaklagimlari gibi érgitsel
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unsurlarin (Saks 2006; Du Plesis ve Boshoff 2018) ise adanmigligin onciilleri olduguna isaret etmektedir. Kavramin
ardillari incelendiginde ise, is tatmini, 6rgutsel baglilik, drgutsel vatandaslik gibi pozitif giktilar géze ¢arpmaktadir (Ozyilmaz
ve Siner, 2015; Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum, 2006).

2. Aragtirmanin Yontemi
2.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Hizmet sektoru isletmelerinde galisan - musteri iligkisinin diger sektorlere oranla daha yakin ve énemli olusu, isini seven
ve adanmis calisanlarin bu isletmeler icin degerini arttirmaktadir. Hizmet sektorl isletmeleri igerisinde uzun galisma
saatleri, yogun is temposu gibi zorlu kosullar gerektirmesi bakimindan konaklama isletmeleri caliganlarinin, ise adanmiglik
dlzeylerinin yliksek olmasi ve bu yondeki ¢abalar, 6rglitsel ¢iktilari olumlu etkileyecek unsurlar olarak ifade edilebilir. Bu
agidan bakildiginda, galisanlarin ise adanmiglik diizeylerinin demografik degiskenler agisindan farklilagip farklilasmadig,
belirlenen farkliliklarin ise hangi noktalarda gerceklestiginin tespit edilmesinin de dnemli oldugu ifade edilebilir.

Arastirmanin amaci, dort ve bes yildizli otel isletmelerinde galisanlarin ise adanmiglik dlizeylerinin demografik degiskenler
acisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterip gostermediginin belilenmesidir. Arastirmanin hem akademik
yazina hem de bulgulara yonelik olarak getirilen dneriler ile insan kaynagindan etkin sekilde faydalanma konusunda turizm
isletmelerine katki saglamasi amaglanmaktadir.

2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesinde yer alan dort ve bes yildizli otel isletmeleri calisanlari
olusturmaktadir. Verilerin elde edildigi Kasim 2016 - Mart 2017 tarih araliginda s6z konusu cografi alanda 31 adet dort ve
bes yildizli otel yer almaktadir. Bu otellerden 7'si galisanlarinin arastirmaya katiimasini uygun gormediginden 24 otel
isletmesi arastirmanin orneklem cergevesini olusturmustur. Orneklem gergevesini olusturan otellerde belirtilen tarih
araliginda galigsan sayis1 1098'dir.

Katilimcilara dagitilan anket formlarindan 496 adet geri donis gerceklesmistir. Ancak formlardan 34 tanesi eksik ve hatali
bilgi icerdiginden kullaniimamis ve béylece toplamda 462 adet form istatistik analizlerde kullaniimak (izere veri setine dahil
edilmistir.

2.3.Veri Toplama Araglari

Arastirmada kullanilacak veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Bu baglamda, katilimcilara dagitilan anket formunda
demografik bilgilerin elde edilmesi amaciyla belirlenen sorular ile ise adanmiglik dizeyini dlgmek amaciyla kullanilan ve
2006 yilinda Schaufeli, Bakker ve Salanova tarafindan gelistirilen Utrecht ise Adanmislik Olgegi (UWWES-9)'ne ait ifadeler
yer almaktadir. Olgegin Tlrkce uyarlamasi ve gegerlilik givenirlik galismasi Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan
yapilmigtir.

ise adanmiglik dlgedinde yer alan ifadeler igin, giivenirli§i belilemek amaciyla kullanilan Cronbac’h Alpha degeri
incelendiginde 6 ve 9 numarali ifadelerin guvenirligi dsurdigu tespit edildiginden Olgekten gikartilmigtir. ifadeler
¢ikartildiktan sonra Cronbac’h Alpha degerinin 0,913 oldugu gérlimustlr. Olgegin kalan 7 soruluk sekli icin agiklayici ve
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Agiklayici faktér analizi sonucunda dlgek tek faktorll bir yapi olusturmus ve
dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri (X*df= 1,727; GFI1=0,987; CFI1=0,996; RMSA= 0,040)
olgegin 7 soruluk tek faktorll formunun gegerli oldugunu gostermistir.

2.4. Aragtirmanin Hipotezleri

1Hs: Galiganlarin ise adanmislik diizeyleri, cinsiyetlerine gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.

2Hs: Calisanlarin ise adanmiglik diizeyleri, medeni durumlarina gére anlamli sekilde farklilasmaktadir.

3H1: Calisanlarin ise adanmiglik dlizeyleri, turizm egitimi almis olup olmadiklarina gére anlamli sekilde farklilasmaktadir.
4Hy: Calisanlarin ise adanmislik diizeyleri, yas gruplarina gére anlamli sekilde farklilasmaktadir.

5H1: Calisanlarin ise adanmiglik dlizeyleri, egitim diizeylerine gére anlamli sekilde farklilagsmaktadir.

6H1: Calisanlarin ise adanmiglik diizeyleri, calistiklari departmana gére anlamli sekilde farklilagmaktadir.

TH1: Calisanlarin ise adanmiglik dlizeyleri, sektordeki toplam hizmet siirelerine gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.
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2.5. Arastirmada Kullanilan istatistik Analiz Yontemleri

Anket formlari araciligiyla elde edilen veriler, arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla SPSS istatistik paket programi
kullanilarak istatistik analiz yontemleri ile degerlendirilmistir. Arastirmada verilerin normal dagilimi garpiklik ve basiklik
degerleri ile degerlendiriimistir. George ve Mallery (2010), carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 ve -2 arasinda olmasi
durumunda normal dagiimin gerceklestigini ifade etmektedirler. Buna gére ise adanmislik dlgegine iliskin carpiklik ve
basiklik degerleri soz konusu aralikta yer aldigindan (Carpiklik: -1,149; Basiklik:1,926) farkliliklarin incelenmesi igin t-testi
ve ANOVA kullaniimigtir.

3. Bulgular
3.1. ise Adanmislik Degiskenine iligkin Bulgular

ise adanmiglik degiskenine iliskin ortalama, standart sapma ve carpiklik-basikiik degerleri Tablo 1'de yer almaktadir.

Tablo 1. ise Adanmiglik Degiskenine iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Garpiklik-Basiklik Degerleri

Olgek N Ort. ss Carpiklik Basiklik

ise Adanmiglik 462 4,08 0,72 -1,149 1,926

Tablo 1 incelendiginde érneklemin genel ise adanmislik degiskeni ortalama degderinin 4,08 oldugu gériiimektedir. Ayrica
carpiklik ve basiklik degerleri de +2, -2 aralijinda yer almaktadir.

3.2. Cinsiyet Degiskeni icin t Testi Bulgular

Katilimcilarin erkek ya da kadin olusuna gére adanmislik diizeylerinde bir farklilik olup olmadigini ortaya koymak amaciyla
bagimsiz érneklem t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonuglari Tablo 2’de yer almaktadr.

Tablo 2. Cinsiyet Degigkeni t Testi Bulgulari

t Testi
Olgek Gruplar N Ort. ss sh t sd p
. Erkek 269 4,08 0,74 0,045
Ise Adanmiglik Kadin 193 4,08 0,81 0,058 ,042 460 ,967

Bulgular, calisanlarin ise adanmislik dlizeylerinin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilasmadigini
gostermektedir (p>0,05).

3.3. Medeni Durum Degiskeni igin t Testi Bulgular

Katilimcilarin evli ya da bekér olusuna gére ise adanmislik duizeylerinde bir farklilik olup olmadigini belilemek amaciyla
bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonuglari Tablo 3'de yer almaktadir.

Tablo 3. Medeni Durum Degigkeni igin t Testi Bulgular

t Testi
Olgek Gruplar N Ort. ss sh t sd p
. Evli 221 4,15 0,76 0,051
Ise Adanmislik 1,944 460 ,052
Bekar 241 4,02 0,75 0,050

Bulgular, calisanlarin ise adanmiglik dizeylerinin medeni durumlarina gére istatistiksel olarak anlamli sekilde
farklilagmadigini gostermektedir (p>0,05).
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3.4. Turizm Egitimi Degiskeni icin t Testi Bulgulari

Katilimcilarin turizm egitimi alip almadiklarina gére ise adanmislik dlizeylerinde bir farkllik olup olmadigini belirlemek
amaciyla bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonuglari Tablo 4'de yer almaktadir.

Tablo 4. Turizm Egitimi Degiskeni t Testi Bulgulari

t Testi
Olgek Gruplar N Ort. ss sh t sd p
(Turizm
Egitimi)
. Aldim 176 4,0990 | ,77237 | ,05822
Ise Adanmislik -0,265 460 0,791
Almadim 286 40794 | ;77412 | 04577

Bulgular incelendiginde, galisanlarin turizm egitimi almig olup olmadiklarinin ise adanmislik dlzeyleri agisindan anlamli
bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir (p>0,05).

3.5. Yas Degiskeni icin ANOVA Bulgulari

Katilimcilarin yas gruplarina gore ise adanmislik diizeylerinde bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Tek Yénli
Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi sonuglari Tablo 5’ de yer almaktadir.

Tablo 5. Yas Degiskeni ANOVA Bulgulari

Olgekler Gruplar N Ort. ss f p

25 yas ve alti 136 3,9296 ,84899
, 26-35yas arasl | 205 4,1331 ,65824
Ise Adanmislik 4,225 0,015
36 ve (zeri 121 4,1854 ,83943

Toplam 462 4,0869 17267

Bulgular incelendiginde, galisanlarin ise adanmiglik diizeylerinin yas gruplarina gore farklilastigi gortlmektedir (p<0,05).
Yapilan Tukey testi bu farklihgin 25 yas ve alti calisanlar ile diger yas gruplar arasindaki farkliliktan kaynaklandigini
gostermektedir. Ayrica, grup ortalamalari incelendiginde 25 yas ve altinda bulunan calisanlarin ise adanmiglik diizeylerinin
diger yas gruplarina gore dustk oldugu gortlmektedir.
3.6. Egitim Diizeyi Degiskeni icin ANOVA Bulgular

Katilimcilarin egitim dlizeylerine gore ise adanmislik diizeylerinde bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA
testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi sonuglari Tablo 6'da yer almaktadir.

Tablo 6. Egitim Diizeyi Degiskeni ANOVA Sonuglari

Olgekler Gruplar N Ort. ss f p

ikogretim 101 42744 | 78758

) Lise 176 4,0633 | ,76843

Ise Adanmislik . 4,101 0,017
Universite 185 4,0069 | ,75553
Toplam 462 4,0869 | 77267

Bulgular incelendiginde, calisanlarin ise adanmislik dlizeylerinin egitim seviyelerine gore istatistiksel olarak anlamli sekilde
farklilastigr gorulmektedir (p<0,05). Farklihdin hangi egitim diizeyinde yer alan ¢alisanlardan kaynaklandigini belirlemek
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amactyla goklu karsilastirma testlerinden olan Tukey testi uygulanmistir. Tukey testi sonucu, ilkogretim duzeyinde egitim
almis katiimeilar ile Gniversite egitimi almis katilimcilarin ise adanmislik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
belirlenmistir. Ortalamalar incelendiginde ilkdgretim diizeyinde egitim almis c¢alisanlarin ise adanmiglik dizeylerinin
universite egitimi almig galisanlara gore daha yuksek oldugu gértlmektedir.

3.7. Calisilan Departman Degiskeni igin ANOVA Bulgulari

Katiimcilarin galistiklari departmanlara gore ise adanmiglik diizeylerinde bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla
ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi sonuglari Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7. Cahigilan Departman Degdiskeni ANOVA Sonuglari

Olgekler Gruplar N Ort. ss f p
On Biiro 4,0160 4,0160 ,74700
Yiyecek-igecek 41031 4,1031 14461
Kat hizmetleri 4,1052 41052 ,92357
Ise Muhasebe ve Insan | 4,1667 | 4,1667 | 62736 | (409 0,802

Adanmishk | Kaynaklar

Diger (Satis, teknik
servis, vs)

41128 | 41128 | 73876
4,0869 | 4,0869 | ,77267

Satis pazarlama

Tablo 7'de yer alan katilimcilarin ise adanmiglik diizeylerinin calistiklari departman degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglari, grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiksel
acidan anlamli olmadigini gdstermektedir (p>0,05).

3.8. Hizmet Siiresi Degiskeni icin ANOVA Bulgulari

Katilimcilarin hizmet surelerine gore ise adanmiglik diizeylerinde bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA
testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi sonuglari Tablo 8'de yer almaktadir.

Tablo 8. Hizmet Siiresi Degiskeni ANOVA Sonuglari

Olgekler Gruplar N Ort. ss f p

5 yil ve daha az 217 | 4,0592 | ,78298

i 6-10 yil 129 | 4,0266 | 74312
3 1,910 0,149
Adanmislik | 11yl ve dahafazla | 116 | 4,2057 | ,77934

Toplam 462 | 4,0869 11267

Tablo 8'de yer alan katilimcilarin ise adanmiglik genel puani ortalamalarinin hizmet sresi degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gdstermedigini belilemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglari, grup ortalamalari arasindaki farkin
istatistiksel agidan anlamli olmadigini géstermektedir (p>0,05).

Sonug ve Degerlendirme

Bu arastirmada, ¢alisanlarin ise adanmiglik diizeyleri demografik degiskenler agisindan incelenmistir. Aragtirmanin amaci,
calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin belirlenen demografik degiskenlere gore farklilasip farklilagsmadiginin ve farklilik
belirlenen noktalarda bu farkiiligin hangi gruptan kaynaklandiginin belirlenmesidir. Arastirma, Orta ve Dogu Karadeniz
Bolgesinde faaliyet gosteren dort ve bes vyildizli otel isletmelerinin ¢alisanlari ornekleminde 462 katilimei ile
gerceklestirilmistir.

Elde edilen demografik bulgular degerlendirildiginde, erkek katilimcilarin sayica kadin katilimeilardan fazla oldugu (Kadin
193, Erkek 269), ayrica evli ve bekar katilimcilarin sayilarinin ise birbirine yakin oldugu (Evli: 221, Bekar: 241)
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gorllmektedir. Katihmcilarin yas gruplari incelendiginde, 26-35 yas arasi calisanlarin 25 yas alti ve 36 yags (zeri
calisanlardan sayica fazla oldugunu, katiimcilarin egitim dizeylerine iligkin veriler ise, Universite egitimi almig
katiimeilarin sayisinin diger gruplardan fazla oldugunu gostermektedir (Universite: 185; Lise:171; ilkdgretim: 101).
Arastirma turizm sektériinde gerceklestirildigi icin anket formunun demografik veriler Kisminda katilimcilarin turizm egitimi
alip almadiklarina dair bir soru yer almaktadir. Soruya verilen cevaplar, katiimeilarin gogunun turizm egitimi almadigini
(Aldim:176; Almadim: 286) gosterir niteliktedir. Calisanlar departmanlari agisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin
cogunlugunun 6n biro ve yiyecek icecek bolliminde yer aldigi (On biro: 125; Yiyecek igecek: 115) ve bu bollimleri
siraslyla kat hizmetleri, muhasebe, insan kaynaklari ve diger béllimler izledigi gériilmektedir (Kat hizmetleri: 91; Muhasebe
ve insan kaynaklari: 36). Katilimcilarin toplam calisma strelerine ait veriler ise, 5 yil ve daha az tecrlibeye sahip
calisanlarin ilk sirada yer aldigini ve bu galisanlari sirasiyla 6- 10 yil arasi ve 11 yildan daha fazla tecriibesi olanlarin (5
yildan az: 217; 6-10 yil arasi: 129; 11 yil ve fazla: 116) izledigini gostermektedir.

Bulgular incelendiginde, genel ise adanmiglik ortalama degerinin 4,08 oldugu goriiimektedir. Bu deger, arastirma
ornekleminde yer alan galisanlarin ise adanmislik diizeyinin yliksek oldugu seklinde yorumlanabilir. Bu bulgu, uzun ve
belirsiz calisma saatleri ve yiksek diizeyde fiziksel efor gibi olumsuz kosullara ragmen galigsanlarin kendilerini iglerine
adamayi basarabildiklerini gostermektedir. Saks (2006), ise adanmigligin 6ncil ve ardillarini belilemeye yénelik olarak
gerceklestirdigi calismasinda, is tatmini, drgitsel baglilik ve drgiitsel vatandaslik gibi pozitif 6rglitsel davranis bigimlerinin
bu kavramin ardillari oldugunu ifade etmistir. Bu yaklasim, baska bir ifadeyle, ise adanmishgi yiiksek olan calisanlarin
ayni zamanda isinden ve orgltinden memnun ve bagliligi ylksek calisanlar oldugu seklinde degerlendirilebilir. Yazinda
bu degerlendirmeyi destekleyecek bircok arastirma oldugu gérlimektedir (Ozyilmaz ve Siiner, 2015; Karatepe ve Aga,
2012; Schaufeli and Bakker, 2004: 293; Babcock-Roberson ve Strickland, 2010). Bununla birlikte, ise adanmislik bireysel
dlizeyde gerceklesen bir olgudur. Buna bagli olarak, adanmish§in derecesi ve orgltsel c¢iktilara sagladigi katkinin,
calisanin tutum, niyet ve davraniglarina bagh oldugu soylenebilir (Saks 2006: 606).

Bulgular degerlendirildiginde, calisanlarin erkek ya da kadin olusunun ise adanmiglik diizeylerinde anlamli bir farklilik
yaratmadi§i gorillmektedir. ise adanmislik konusunda gerceklestirilen calismalarin bircogu da arastirma bulgulari ile
Ortlisen sekilde, cinsiyetin calisanlarin ise adanmiglik dizeylerinde anlamli bir farkliliga yol agmadigini dogrular bulgular
icermektedir. Ornegin Ariani (2013: 56), Endonezya hizmet sektdriinde ¢alismakta olan 507 birey ile gerceklestirdikleri
arastirmasinda, calisanlarin cinsiyetlerinin ise adanmiglik diizeylerinde anlamli bir farklilik yaratmadigini gdsteren
sonuglar elde etmistir. Ayrica, Deligero ve Laguador (2014: 913)'un egitim sektdrii, Mahboubi vd. (2015:170)'in ise saglik
sektorli 147 calisanlari ile gerceklestirdikleri arastirmalarinda elde ettikleri bulgular, calisanlarin ise adanmisliklarinin
cinsiyetlerine gore anlamh sekilde farklilasmadigini dogrulamaktadir. Yurtigi yazin de@erlendirildiginde de, Bakalci (2010:
102), hizli tiketim mallari sektérinde ¢alismakta olan 137 calisan ile gerceklestirdikleri calismada, kadin galisanlar ile
erkek calisanlarin ise adanmislik dizeylerinin farklilasmadigini dogrulamistir. Yazar bu sonucu, erkek ve kadin
calisanlarin is yerinde insan kaynaklari uygulamalari bakimindan esit hak ve firsatlara sahip olmalari ile agiklamaktadir.
Bu arastirmada elde edilen bulgularin aksine, yazinda ise adanmiglik degiskeninin cinsiyet agisindan anlamli sekilde
farklilastigini belirten calismalar da mevcuttur. Arabaci (2012: 74), farkli sektérlerde calisan 412 kisi ile gerceklestirdigi
arastirmada kadin galisanlarin ise adanmislik dlzeylerinin erkek calisanlara gére daha yiiksek oldugunu ve bu farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir. Yine Avery, McKay ve Wilson (2007: 1549), ingiltere’de farkli
sektorlerden 902 calisan ile; Karatepe (2011: 86) ise iran'da 231 otel galisani ile yaptiklar arastirmalarda kadin
calisanlarin erkek calisanlara oranla islerine daha fazla adanmis olduklarini dogrulayan bulgular elde etmislerdir.

Medeni durum degiskenine gore farklilik analizi sonuglari, katilimcilarin evli ya da bekar olusunun ise adanmislik
duzeylerinde anlamli bir farklilk olusturmadigini géstermektedir. Yazinda bu sonuglarla ortlisen birgok arastirma
mevcuttur. Vorina, Pirtovsek ve Hrepevnik (2015), Slovenya'da kamu ve ekonomi sektdriinde calisan 632 birey ile Yiluzar
(2016: 68) ise saglik sektoru calisanlari ile gerceklestirdikleri arastirmalarda katilimcilarin medeni durumlarinin ise
adanmislik diizeylerinde anlamli bir farklilik yaratmadigdi sonucuna ulagmiglardir. Moodley (2010: 91) de biiyik bir finans
kurulusunda calismakta olan 128 katilimct ile bir galisma gerceklestirmis ve ¢alisma sonucunda evli ve bekéar katilimcilarin
ise adanmislik diizeylerinde istatistiksel olarak anlam ifade eden bir farklilik olmadigini saptamistir. Yazar ¢alismasinda
bu durumun sasirtici oldugunu, giinkii ciftlerin aile yasaminda canlilik ve enerijiklik gibi unsurlarin birbirinden etkilenmesi
nedeniyle bu durumun is yasamina da aksetmesinin beklenen bir durum oldugunu ifade etmektedir. Daha &nceki
arastirmalar incelendiginde, medeni durumun ise adanmislik Uzerinde anlamli etkisini gosteren arastirmalar da yer aldig
gorilmektedir. Kong (2009: 66), Cin'de faaliyet gdsteren (g isletmede ¢alisan 300 birey ile yaptidi arastirmada bekar
katilimcilarin evli olanlara gore daha yiksek adanmiglik diizeyine sahip oldugunu belirlemistir. Yazar bu durumu, 149 evli
olmayan ¢alisanlarin ise odaklanmak igin daha fazla zaman ve enerjiye sahip olmasi ile agiklamaktadir. Bunun yaninda
Shukla, Adhikari ve Singh (2015: 70) ise Hindistan'da e-ticaret sirketlerinde calismakta olan 90 katilimci ile
gerceklestirdikleri arastirmada ise evli galisanlarin bekar olanlara gore islerine daha yliksek diizeyde adanmis olduklarini
gosteren sonuglara ulagmistir.
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Calisanlarin ise adanmislik dlizeylerinin hem cinsiyet hem de medeni durumlarina gére anlamii bir farklilik olusturmamasi,
ise adanmisgligin bireylerin cinsiyet ya da medeni durum gibi faktdrlerden gok, hayati deneyimleme bigimleri ve bunun
sonucunda gelisen tutum ve niyetlerine bagl olarak ortaya ¢iktigi seklinde degerlendirilebilir.

Elde edilen bulgular, caliganlarin turizm egitimi almis olup olmadiklarinin ise adanmislik diizeyleri agisindan anlamli bir
farklilik yaratmadigini géstermektedir. Bu sonug, ¢alisanlarin almis olduklari turizm egitiminin is yasamina bakiglarini
farklilastiracak koklU bir degisiklik yaratmadigi seklinde yorumlanabilir. Yazinda ise adanmiglik degiskenini turizm egitimi
baglaminda degerlendiren bir arastirmaya rastlanmamistir.

Farklilk analizi sonuglari, katiimcilarin ¢alistiklari departman ile ise adanmiglik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklihik bulunmadigini gdstermektedir. Otel isletmeleri ile gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde ise
adanmislik davranisinin departman degiskenine gore farklilasma durumunu degerlendiren ok fazla ¢alisma olmadig
gorulmektedir. Bu degerlendirme 1siginda Rigg vd. (2014: 11), Jameika'da 290 otel caligani ile bir arastirma
gerceklestirmisler ve musgterilerle birebir iligki i¢inde olan satis ve 6n biro gibi departmanlarda galisanlarin ise
adanmisliklarinin yiyecek icecek ve muhasebe gibi arka planda faaliyet gosteren departmanlarda galisanlardan daha
yuksek oldugu sonucuna ulagmislardir.

Calisanlarin ise adanmiglik diizeylerinin galisma siiresine gére gruplar arasi anlamh diizeyde farklilik olup olmadigini
belirlemek (izere yapilan ANOVA testi sonugclari grup ortalamalari arasindaki farkin anlamli olmadi§ini géstermektedir.
Yazinda arastirma bulgulari ile uyumlu calismalar mevcuttur. Omegin, Sagsan ve Firtina (2015: 13), KKTC'de
kitliphanecilerden olusan katiimcilar ile; Lolitha ve Johnson (2015: 1605) ise Hindistan'da 60 calisan ile yaptiklari
aragtirmalarda calisanlarin kidemlerine gére ise adanmislik diizeylerinin farklilasmadigi sonucuna ulagsmiglardir. Yazinda
arastirma sonugclarindan farkli olarak c¢alisanlarin ise adanmislik diizeylerinin galisma stirelerine goére farklilastigini
kanitlayan bulgulara ulasan calismalar da yer almaktadir. Swaminathan ve Ananth (2009: 10) bir limited sirketin calisanlari
ile yaptiklari arastirmada daha fazla tecriibeye sahip calisanlarin daha az tecriibeli olanlara gére ise adanmislik
diizeylerinin anlamli diizeyde yiiksek oldugunu gésteren bulgular elde etmislerdir. Benzer sekilde Ozyilmaz ve Siiner
(2015: 154)in Hatay'da faaliyet gosteren dokuz isletmede calismakta olan 268 katiimcidan topladiklari veriler ile
gerceklestirdikleri ¢alismada elde ettikleri bulgular katilimcilarin tecriibeleri arttikga ise adanmisliklarinin da arttigini
gostermektedir. Jaupi ve Llaci (2015: 197), Arnavutluk'da bankacilik sektoriinde calismakta olan 404 katiimei ile bir
arastirma gergeklestirmis ve 25 yil ve (izeri is tecribesi olan galisanlarin digerlerine gore islerine daha adanmis olduklarini
saptamiglardir.

Yapilan istatistiksel analizler sonucu elde edilen bulgular, ¢alisanlarin ise adanmiglik dlizeylerinin yas gruplarina gére
farklilastigini ve grup ortalamalari degerlendirildiginde de bu farkliligin 25 yas ve alti galisanlar ile diger yas gruplari
arasindaki farkliliktan kaynaklandigini géstermektedir. Bu durum, geng yastaki ¢alisanlarin henlz ise ve is yerine uyum
asamasinda olabilecekleri, ise iliskin yeterince olumlu tecrilbe yasamamis ve egitim, gelisim, kariyer gibi olanaklardan
henliz faydalanmamis olmalari nedeniyle ise adanmiglik dizeylerinin diger yas gruplarindan daha disuk olabilecegi
seklinde agiklanabilir. Kim ve Kang (2017: 739), calisanlarin yaslarinin ise adanmisliklari Gzerindeki etkisini inceledikleri
arastirmalarinda daha yasli ¢alisanlarin daha geng olanlara gore islerine daha fazla adanmig olduklarini tespit etmislerdir.
Yazarlar bu sonucu, yasam boyu perspektif temelinde kaynak odakli dederlendirmislerdir. Yazarlara gore, yasin ilerlemesi
ile birlikte calisanlarin daha fazla kaynada sahip olmasi -6rnegin elde ettikleri kariyeri strdirme egilimleri- ve yasamlari
boyunca edindikleri tecribelerin algilari Uzerindeki etkileri onlarin islerine daha fazla adanmalarini saglamaktadir.

25 yas ve alti galisan grubu, isletmeler icin geng, dinamik, yeniliklere agik olmalari nedeniyle en iyi sekilde degerlendirimesi
gereken dnemli bir kaynaktir. Bu yas grubu ¢alisanlarin is yasaminda ve calistiklari isletmede tecriibe agisindan da heniiz
cok fazla yol kat etmedikleri s6ylenebilir. Bu ¢alisanlarin, hem alisma stireglerini kisaltacak uygulamalar, pozitif iklime
sahip bir érgitte calismanin getirdigi olumlu etkinin sayesinde, isleri ile ilgili algilarini olumlu yonde degistirmeleri ve sahip
olduklari dinamik unsurlari islerine dénuk enerji ve yogunlagmaya donustirmelerinin saglanabilecegi ifade edilebilir.

Aragtirmada ayrica, ¢alisanlarin egitim duzeylerinin ise adanmigliklar agisindan anlamli farklilik olusturdugu ve bu
farklihgin ilkogretim mezunu calisanlarin Gniversite egitimi almis olan galisanlara gore islerine daha fazla adanmig
olmalarindan kaynaklandigi tespit edilmistir. S6z konusu farklilik, Gniversite mezunu ¢alisanlarin is yasamindan beklenti
dlzeylerinin ilkdgretim mezunlarina gére daha yiiksek olmasi ve ilkogretim mezunu galisanlara oranla is degistirme
konusunda daha fazla firsat ve alternatife sahip olduklarina iliskin diisiince ve algilari nedeniyle kendilerini islerine
ilkdgretim mezunu ¢alisanlar kadar adamadiklari seklinde yorumlanabilir. Czerw ve Grabowski (2015: 508), Polonya'da
cesitli sektorlerde galisan 360 birey ile gerceklestirdikleri aragtirmada farkli egitim seviyesindeki ¢alisanlarin ise adanmiglik
duzeylerinin anlamli sekilde farkhlastigini dogrulamistir. Ancak calisma bulgulari, egditim seviyesi daha yuksek olan
calisanlarin adanmigliklarinin daha yiksek oldugunu g6stermektedir. Yazar bu durumu, egitim seviyesi ylksek ¢alisanlarin
psikolojik acidan anlamli bulacaklari bir is bulabilmelerinin ve anlamli bulduklari ise kendilerini adamalarinin daha kolay
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olusuna baglamaktadir. Swaminathan ve Ananth (2009: 11) ise bir limitet sirketin 50 galisani ile bir ¢alisma gerceklestirmis
ve katimcilarin ise adanmislik diizeylerinin aldiklari egitim seviyesine gore farklilik géstermedigi sonucuna ulagmislardir.

Tim degerlendirmeler 1si§inda, ozellikle hizmet sektérinin en yogun ve zorlu ¢alisma kosullarina sahip faaliyet
alanlarindan birisi olan turizm isletmelerinin, islerine adanmig galisanlara sahip olmasinin énemli oldugu digtntimektedir.
Bu baglamda &zellikle bu yodun tempoda daha dinamik ve adaptasyonu ylksek 25 yas ve alti ¢alisanlarin ise
adanmugliklarinin diger yas gruplarina gére disik oldugu tespit edilmistir. Bu noktadan hareketle, isletme ydnetimlerine,
bu yas grubunda yer alan geng ve dinamik calisanlari ayni zamanda adanmis calisanlar haline getirebilmek igin alisma
siireclerini kisaltacak, aidiyet duygularini arttiracak, kapsayici, egitici ve gelistirici oryantasyon programlari hazirlamalari
onerilebilir. Benzer sekilde ise adanmiglik ortalama diizeyleri diger gruplardan anlamli sekilde diisik oldugu tespit edilen
Universite mezunu calisanlarin ise adanmigliklarini olumsuz etkileyen faktdrlerin isletme yonetimleri tarafindan
belirlenerek, bunlarin azaltiimasina yonelik gerekli 6nlemlerin alinmasinin da nitelikli is gicinin kalici hale getirilmesi
konusunda katki saglayacagi dustnulmektedir.

Bu arastirma, turizm sektdriinde faaliyet gdstermekte olan 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri ve Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesi
ile sinirhidir. Bu nedenle arastirma degiskenleri arasindaki dogrulanan iligkiler farkli sektérlerde ve 6rneklemlerde
gerceklestirilecek arastirmalarla desteklenebilir.

Kaynakga
Arabaci, T. (2012). The role of organizational trust on work engagement — with the moderating effect of work pressure.
Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi, Istanbul: Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisu, Istanbul.

Ariani, D. W. (2013). The relationship between employee engagement, organizational citizenship behavior, and
counterproductive work behavior. International Journal of Business Administration 4 (2), 46-56.

Avery, D.R., McKay, P. F. & Wilson, D. C. (2007). Engaging the aging workforce:The relationship between perceived age
similarity, satisfaction with coworkers, and employee engagement. Journal of Applied Psychology 92 (6), 1542-
1556.

Babcock-Roberson, M.E. & Strickland, O.J. (2010). The relationship between charismatic leadership,work engagement
and organizational citizenship behaviors. The Journal of Psychology, 144 (3), 313-326.

Bakalci, H. (2010). [se Gontilden Adanma ve Insan Kaynaklar Yonetimi Uygulamalari Arasindaki lliski ve Bir Omek Olay.
Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi. Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisu, Istanbul.

Bakker, A. B., & Demeroulti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career Development International, 12, 209~
223.

Bakker, A.B., Albrecht, S.L. & Leiter, M.P. (2011). Key questions regarding work engagement. European Journal of Work
and Organizational Psychology, 20(1), 4-28.

Brown, D. & Reilly, P. (2013). Reward and engagement: The new realities. Compensation & Benefits Review, 45(3), 145-
157.

Czerw, A. & Grabowski, D. (2015). Work attitudes and work ethic as predictors of work engagement among Polish
employees. Polish Psychological Bulletin. 46(4), 503-512.

Deligero C., Joseph L. & Laguador, J.M. (2014). Work engagement among employees and its relationship with work units’
performance of a higher education Institution. International Journal of Management Sciences, 3(12), 909-
917.

Du Plesis, M. & Boshoff, A.B. (2018). The role of psychological capital in the relationship between authentic leadership
and work engagement. South African Journal of Human Resource Management, 16, 1-9.

George, D., & Mallery, M. (2010). SPSS for Windows step by step: A simple guide and reference, 17.0 update (10a ed.)
Boston: Pearson.

Hakanen, J.J., Perhoniemi, R. & Toppinen-Tanner, S. (2008). Positive gain spirals at work: From job resources to work
engagement, personal initiative and work unit innovativeness. Journal of Vocational Behavior, 73, 78-91.

Hoole, C. & Hotz, G. (2016). The impact of a total reward system of work engagement. South Africa Journal of Industrial
Psychology, 42(1), 1-14.

344



[ GUSBEED ] Giimiighane Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi, Yil: 2020 / Cilt: 11/ Sayi: 2
Jaupi, F. & Llaci, S. (2015). The impact of communication satisfaction and demographic variables on employee
engagement. Journal of Service Science and Management 8, 191-200.

Kahn, W.A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of
Management Journal, 33 (4), 692-724.

Karatepe, O.M. (2011). Perceptions of organizational politics and hotel employee outcomes the mediating role of work
engagement. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 25 (1), 82-104.

Karatepe, Osman M. ve Aga, Mehmet (2012). Work engagement as a mediator of the effects of personality traits on job
outcomes: A study of frontline employees. Services Marketing Quarterly, 33 (4), 343-362.

Kim, N. & Kang, S-W. (2017). Older and more engaged: The mediating role of age-linked resources on work engagement.
Human Resources Management, 56 (5), 731-746.

Kong, Y. (2009). A study on the Job engagement of company employees. International Journal of Psychological Studies,
1(2), 65-68.

Koyuncu, M., Burke, R.J. & Fiksenbaum, L. (2006). Work engagement among women managers and professionals in a
Turkish bank potential antecedents and consequences. Equal Opportunities International 25 (4), 299- 310.

Laba, K. & Geldenhuys, M. (2018). Positive interaction between work and home, and psychological availability on women’s
work engagement: A ‘shortitudinal’ study. South African Journal of Industrial Psychology. 44, 1-11.

Lolitha, C.V. & Johnson, J. (2015). Employee engagement and organisational commitment among it sector employees in
Kerala. Twelfth AIMS International Conference on Management. Hindistan.

Macey, W.H. & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. Industrial and Organizational Psychology,
1(1), 3-30.

Mahboubi, M. vd. (2015). Evaluation of work engagement and its determinants in Kermanshah hospitals staff in 2013.
Global Journal of Health Science 7 (2), 170-176.

Maslach, C., Schaufeli, W.B. & Leiter, M. P. (2001). Job Burnout. Annual Review Psychology, 52 (1) 397-422.

Moodley, S. N. (2010). Personality and work engagement in a financial institution. Unpublished MBA.Thesis University of
South Africa.

Ozkalp, E. ve Meydan, B. (2015). Schaufeli ve Bakker tarafindan gelistirilmis olan ise angaje olma dlgeginin Tlrkge'de
guvenirlik ve gegerliliginin analizi. Is, Gg, Endiistri ve Insan Kaynaklari Dergisi, 17 (3), 4-19.

Ozyllmaz, A. ve Siiner, Z. (2015). ise adanmighigin isyeri tutumlarina etkisi: Hatay'daki dokuz isletmede yapilan ampirik
arastirmanin sonuglari. Eskisehir Osmangazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10 (3),143-164.

Rich, B. L., Le Pine, J. A., & Crawford, E. R. (2010). Job engagement: Antecedents and effects on job performance.
Academy of Management Journal, 53(3), 617-635.

Rigg, J., Sydnor, S., Nicely, A. & Day, J. (2014). Employee engagement in Jamaican hotels: Do demographic and
organizational characteristics matter. Journal of Human Resources in Hospitality & Tourism 13, 1-16.

Robertson S.G. & Markwick, C. (2009). Employee engagement: A review of current thinking. Institute for Employment
Studies. UK.

Sagsan, M. ve Firtina, B. (2015). Bilgi meslegine baglilik ve adanmiglik: Platonik bir iligkinin gelgitleri ve profesyonellikle
imtihani. Bilgi Diinyasi 16(1), 1-22.

Saks, A.M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of Managerial Psychology, 21(7),
606-619.

Schaufeli, W.B. vd. (2002). The measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor analytic
approach. Journal of Happiness Studies, 3(1), 71-92.

Schaufeli, Wilmar B. & Bakker, Arnold B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship with burnout and
engagement: A multi-sample study. Journal of Organizational Behavior, 25 (3), 293-315.

Schaufeli, W.B., Bakker, A.B. & Salanova, M. (2006). The measurement of work engagement with a short questionnaire a
cross National Study. Educational and Psychological Measurement, 66 (4), 701-716.

345



[ GUSBEED ] Giimiighane Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi, Yil: 2020 / Cilt: 11/ Sayi: 2

Shukla, S., Adhikari, B. & Singh, V. (2015). Employee engagement role of demographic variables and personality factors.
Amity Global HRM Review. 5, 65-73.

Swaminathan, J. & Ananth, A (2009). Impact of demographic factors on employee engagement; A study with reference to
Vasan Publications Private Limited, Chennai. Munich Personal RePEc Archive. 9, 1-11.

Vorina, A., Pirtovsek, D. & Hrepevnik, D. (2015). Analysis of the correlation between marital status, smoking habits and
employee engagement. Regional Scientific-Business Conference; Leadership and Management, Sirbistan.

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2009). Work engagement and financial returns: A diary
study on the role of job and personal resources. Journal of Occupational and Organizational Psychology,
82,183-200.

Yiluzar, H. (2016). Kigi-Grgit uyumu ile ise adanmiglik ve Grgiitsel baglilik iligkisi: Saglik sektdriinde bir aragtirma.
Yayimlamamig Yuksek Lisans Tezi. Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist, Antalya.

Extended Abstract
Aim and Scope

The purpose of this research is to determine whether the work commitment level of the employees working in four- and
five-star hotels differentiate according to the demographic data. Together with this research, it is aimed to make
contribution both to the academic literature and to the managers of the tourism enterprises with the suggestions towards
the findings of the research in terms of efficient use of human resources.

Methods

Target population of the research consists of the employees working in four- and five-star hotels located in Middle and
Eastern Black Sea Region. There are 31 hotels with the four-star and five-star located in the mentioned geographical area
between the dates when data are acquired. With the reason that 7 of these hotels had disapproved the participation of
their employees to the research, the remaining 24 hotels formed the sampling frame of the research. 496 feedbacks were
received from the survey forms delivered to the participants. However, 34 of the forms couldn't be used because of missing
or wrong information and thus, totally 462 forms have been included to the data set to be used in statistical analysis. To
measure the commitment parameter of the research, the expressions that belong to Utrecht Work Commitment Scale
(UWES-9) which was developed by Schaufeli, Bakker and Salanova in 2006 were used. To test the research hypothesis,
the data collected from the survey forms have been assessed with statistical analysis methods by using SPSS 16 Statistics
Package Software.

Findings

When demographic findings are evaluated, it is seen that male participants are more than female participants (Female
193, Male 269) and also that the number of married participants and the number of single participants are close to each
other (221 Married, 241 Single). When the age groups of the participants are analysed, it is seen that the number of
employees aged between 26 and 35 are more than the number of employees who are older than 36. On the other hand,
the data regarding the education levels show that the number of participants holding university degree is more than the
number of participants in the other education groups. (University 185; High School 171, Primary Education: 101).

In the research, it has been assessed with independent sampling test whether the work commitment level of the employees
change significantly according to parameters like gender, marital status and being educated in tourism field. The results
obtained signify that the related 3 demographic factors don't constitute a significant difference in work commitment level.
Also, in the research, it has been examined with ANOVA test whether the factors of age, department, education level, and
number of years served create a significant difference or not. When the findings are analysed, it is seen that the work
commitment levels change according to the age groups (p<0,05). The Tukey test made in the study shows that this
difference is sourced from the difference between the employees aged under the age of 25 and other age groups. Also,
when the group averages are analysed, it is found out that the work commitment level of employees under the age of 25
is lower than the other age groups. The findings also indicate that the work commitment level of the employees change
significantly as of statistics according to the education level. (p<0,05). To determine which employee group (as of
education) create this difference, Tukey test, which is a multiple comparison test, is applied accordingly. As a result of the
Tukey test, it has been determined that there is a significant difference as of work commitment between participants who
are of primary education level and participants who hold university degree. When the averages are analysed, the work
commitment of the employees whose primary education level is higher than the ones who hold university degree. On the
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other hand, ANOVA test results indicate that the parameters of department and years served do not constitute a significant
difference in work commitment level.

Conclusion

The result of the research indicate that the work commitment level of the employees vary according to the age groups and
that the differences are sourced from the difference between the employees aged under 25 and the other age groups. This
situation can be explained with the young employees being still at the stage of getting adapted to the workplace and to the
work and the possibility that their work commitment level being lower than other age groups can be caused from the fact
that they haven't had enough positive experience regarding the work and that they haven't benefited from opportunities
like education, improvement and career yet. Due to the fact that they are young, dynamic and open to innovations, the
employee group aged under 25 is an important source for the enterprises that must be evaluated in the best way. It can
be noted that employees of this age group haven't yet covered much ground also as of experience in business life and in
the places, they work in. It can be stated that some applications which will shorten the adaptation process of these
employees can be obtained, as well as their perception about their work can be changed positively and their dynamic
elements can be converted to energy and focusing towards their work with the help of the positive effect of working in an
organization that has a positive climate.

In this research it has also been realized that the education levels of the employees constitute a significant difference in
terms of their commitment level to the work and this difference is sourced from the fact that employees of primary education
level are more committed to their work than the ones with university degree. The related difference can be explained with
the expectancy level of university educated employees from business life being higher than the ones with primary
education level, as well as the university degree employees not committing themselves to their work because of their
opinion and perception that they have more opportunities and alternatives than primary educated employees regarding
changing their job. In this case, it can be stated that it is very important for the enterprises to identify the factors effecting
the highly educated employees negatively about their work commitment and to take the necessary precautions for reducing
these factors, in terms of active and efficient usage of qualified human resource.
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