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OZET

Bu ¢alismanin temel amaci Istanbul’daki 4-5yildizli otellerde calisan isgdrenlerin
orgiitsel giiven ile is tatmini diizeylerininin belirlenmesi ve bu degiskenler arasindaki
iligkiyi ~ Olgmektir. Bu nedenle c¢alisanlarin oOrgiite, yoneticiye ve ¢alisma
arkadaslarma olan giiveni ile is tatmininin 6nemi arastirilmistir.Is tatmini, isin
ozellikleri ile ¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen ve calisanin
isini sevmesini saglayan bir olgudur. Orgiitin amaglar, is tatmin diizeyi
saglandiginda ¢alisan i¢in 6nem tasir. Arastirmanin evrenini 2016 yili Mayis-Haziran
aylar1 Istanbul otelcilik sektoriinde ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise basit tesadiifi orneklem yontemiyle 18 otel isletmesindeki 416

isgoren olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Orgiitsel Giiven, Otelcilik, Calisanlar
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ABSTRACT

The main aim of this research is to determine the level of organizational trust
perception and job satisfaction of the 4-5 stars hotel employees in istanbul and to
examine the relationship between these variables. Thus the importance of trust
towards organization, manager and other employees and job satisfaction has been
searched. Job satisfaction is the case provide satisfaction saturation that exist when
the characteristics of job and employee requests fits each other. The objectives of the
organization are important for employees when job satisfaction is achieved. The
population of the study involves employees of hotels in Istanbul in May-June 2016.
The sample of research involves 416 employees of 18 hotels in istanbul and simple

random sample has been chosen for this study.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Trust, Hotel Management, Employees




GIRIS

Kiiresellesmeyle birlikte turizmde smirlar kalkmis ve son yillarda turizmin 6nemi
giderek artan bir ivme kazanmistir. Bu durum otel isletmelerinin sayisinin artmasini da
beraberinde getirmistir. Otel sayisinin artmasi ise yogun bir rekabetin yasanmasina
sebep olmustur. Bu yogun rekabete ayak uyduramayan isletmeler giderek kiigiilmekte
veya isi durdurmak durumunda kalmaktadirlar. Agir rekabet kosullar1 organizasyonlari
basartya gotiirecek faktorlere sahip olmaya zorlamistir. Organizasyonlar1 basariya
gotiirebilecek en 6nemli faktorlerin baginda sahip oldugu kaynaklar ve bu kaynaklarin
verimli bir sekilde kullanilmasi gelmektedir. Bu onemli kaynaklardan biri ise insan
kaynagidir. Insan kaynagi, orgiitler i¢in en onemli sermayedir. Organizasyonlarin amag
ve hedeflerine ulasabilmesi c¢alisanlarin basaris1 ile dogru orantilidir, dolayisiyla
organizasyonlar gerekli ve yeterli niteliklere sahip insan giiciinii istihdam ederek onlari
elde tutma cabasi igerisine girerler. Hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan
organizasyon ¢alisanlari, hizmetin sunumu sirasinda daimi bir sosyal iliski
icerisindedirler. Yaptig1 isten tatmin olan ve birlikte ¢alistig1 yoneticilere ve ¢alisma
arkadaslarina giiven duyan bir ¢alisan Orgiitiin amac¢ ve hedeflerine ulagsmasinda daha

verimli bir hale gelmektedir.

Yogun rekabetin yasandigi bu sektdrde miisteri memnuniyetinin saglanmasinin zor
olmasi ekip caligmasmin Onemini de artirmistir. Tiiketici istek ve ihtiyaclarinin
birbirinden farkli olmasi bu istek ve ihtiyaglara ayni anda karsilik verilmesi neredeyse
imkansizdir. Bu durumda tiiketici istek ve ihtiyaglarina karsilik verilmesi ve miisteri
memnuniyetinin saglanmasi bilgi ve beceri yoniinden donanimli, isinden tatmin olan ve
calistig1 orgiit icinde giiven duygusuna sahip c¢alisanlarin bir araya gelmesiyle olusan

ekipler ve bu ekiplerin ¢calismasiyla miimkiin olabilmektedir.

Hizmetin {iretilip sunuldugu bu sektorde iiretilen hizmetin depolanmasi veya
ertelenmesi s6z konusu degildir. Rekabetin yogun oldugu otel isletmelerinde
satilamayan bir oda bu isletmeler i¢in zarar etme anlamima gelmektedir. Bu nedenle
iiretilen mal ve hizmetler zamaninda satisa sunulmali ve satis1 yapilmalidir. Burada
calisanlar gorevleri geregi birbirleri ile siirekli baglanti halindedirler. On biiroda
calisanlar tarafindan satilan odalarin kat hizmetlerinde c¢alisanlar tarafindan temizlenip

diizenlenmesi veya mutfak ¢alisanlarinin hazirlamis olduklart yemeklerin garsonlar



tarafindan sunulup servis edilmesi otel isletmelerindeki calisanlarin birbirleri ile
baglantilt olduklarinin gostergesidir. Bu baglilik durumu c¢aligsanlarin sosyallesmesini
saglarken onlar1 is birligi ve ekip calismasina yonelterek birbirleri ile daha iyi iliskiler
kurmalarma ve dolayisiyla is tatminlerinin saglanmasina ve verimliliklerinin artmasina

yardimci olmaktadir.
Arastirmanin Problem Durumu ve Gelistirilen Hipotezler

Maliyetleri en aza indirmek ve kar marjim yiiksek tutmak, her isletme tiiriinde
oldugu gibi rekabet ve rekabet¢iligin yogun olarak yasandig: otel isletmelerinde de en
oncill amagclardan birisidir. Bu yogun rekabet ortaminda, miimkiin mertebede yiiksek
kalitede mal ve hizmetlerin iiretilmesi ve uygun fiyatlardan tiiketicilere ulastirilarak
tilkketici memnuniyetini en {ist diizeye ¢ikarma c¢abasi otel isletmeleri i¢in hayati bir
oneme sahiptir(Demirdag ve Giiger,2016:33). Araliksiz hizmet veren ve verilen
hizmetlerin ¢gogunlukla insan giiciinii gerektirdigi otel isletmelerinde ¢alisan iggdrenler,
hizmetlerin verimliligini ve miisteri memnuniyetini dogrudan etkileyen(Tarlan ve
Tiitlinc,2001:141) faktdr olarak nitelendirilebilir. Hi¢ siiphesiz ki, diger insanlarin
memnuniyeti ve tatmini i¢in ¢alisan bireylerin, dncelikle yaptiklar1 isten, calistiklar is
yerinden ve iginde bulunduklar1 orgiitten memnun ve tatmin olmalidir. Akict (2002:
2)’nin calismasinda yapmis oldugu, “hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan
isgorenin i¢ ice, yiiz yiize oldugu bir sektorde, is tatmini diigiik olan isgorenin
miisterisine tatmin edici bir diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri tatmini saglamasi
miimkiin degildir’ degerlendirmesi de bu kaniy1 destekler niteliktedir. Orgiitii amag ve
hedeflerine ulastirmada onemli rol listlenen ¢alisanlar ise, giiven i¢inde ¢alisabildikleri,
yOneticilerine, ¢calisma arkadaslarina ve orgiite gliven duyduklar1 ve islerinden yiiksek
diizeyde tatmin saglayabildikleri orgiitlerde verimli olabilmektedir(Giiger ve Demirdag,
2014:12). Ciinkii, is tatmini degiskeninin yani sira, oOrgiitte yer alan {iyelerin
dogrulugunu tartismayacaklar1 ve kesinlikle uyacaklar1 ortak bir deger sisteminin varligi
acisindan, etkinlik ve verimliligi artiracak olan giliven olgusu da oldukca 6nemli bir
degerdir (Asunakutlu, 2002:1). Dolayisiyla, orgiitlerin uluslararas1 diizeyde rekabet
edebilmeleri ve ama¢ ve hedeflerine ulasmada olumlu sonuglara ulasabilmeleri
acisindan, oOrgiit i¢inde birbirine giiven duyan calisanlara sahip olmali(Demircan ve
Ceylan,2003:139) ve yoneticilerin de bu anlamda uygun giiven ortamini

olusturabilmeleri gerekmektedir. Ayrica calisanlarin giliven i¢inde calisacagi ortamin



olusturulmasinin yaninda, ¢alisanlarin is tatmini ve is tatminine etki eden faktorlerin de
belirlenerek gerekli diizenlemelerin yapilmasi ve dnlemlerin alinmasi, isletmelerin uzun
vadede daha etkin ve verimli olmasia olanak saglayacaktir(Pelit ve Oztiirk,2010:43).
Bu sebeple, isletmelerin biinyesinde yer alan insan kaynaklar1 yonetimi, isletmeyi hedef
ve amaglarina tagimada Onemli rol oynayacak olan istihdam edilecek bireylerin
seciminde “dogru ise dogru kisi” anlayis1 kapsaminda hareket etmelidir(Demirdag vd.,
2016:38).

Yukaridaki aciklamalar 1s181nda, arastirmanin uygulama alani olarak se¢ilmis olan
ve hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinde c¢aligsanlar i¢in Orgiitsel gliven ve is
tatmininin 6nemi ortaya koyulmaya calisilmistir. Emek-yogun bir 6zellik tagiyan turizm
isletmeleri tiirlerinden birisi olan otel isletmelerinde ¢alisanlar, isletmelerin rekabet
istiinliigii saglamasinda, hedef ve amagclarina ulasmasinda, karlilik agisindan etkin ve
verimli bir sekilde biiylimesinde zincirin en énemli halkasi konumundadir. Bu sebeple,
isletme yoneticileri ¢alisanlarin orgiitsel davraniglart lizerine odaklanarak, meydana
gelebilecek olan Orgiitsel sorunlarla basa ¢ikma cabasi gostermeleri gerekmektedir. S6z
konusu orgiitsel sorunlardan is tatminsizligi ve giiven eksikligi (giivenin yitirilmesi) en
onemli iki sorun niteligindedir. Buradan hareketle, turizmin iilke geliri ile istthdama
yaptig1 etki ve turizm sektoriinde iiretilen mal ve hizmetlerin kalitesinin dogrudan
calisanlarla iliskili oldugu diisiiniildiigiinde, calisanlarin bu tiir 6rgiitsel sorunlarinin
arastirilmasi gerekliligi bu arasgtirmanin ¢ikis noktasini olusturmustur. Bu kapsamda,
orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki iliskinin Istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisanlar
agisindan da olacag varsayilarak arastirmanmn iki temel problem sorusu; “Istanbul
otelcilik sektoriinde calisanlarin Grgiitsel gliven ve is tatmini diizeyleri arasinda iliski
var midir? Varsa bu iliskinin diizeyi, siddeti ve yonii nedir?” ve “Istanbul otelcilik
sektoriinde calisanlarin Orglitsel giiven diizeyleri is tatmin diizeylerini etkilemekte
midir? Etki s6z konusu ise etkinin diizeyi, siddeti ve yonii nedir?” seklinde
olusturulmustur. Orgiitsel giiven ve is tatmininin teorik alt yapis1 ve arastirmanin temel
problem durumu, amac1 ve konusu dogrultusunda test edilmek iizere asagidaki temel ve

alt hipotezler gelistirilmistir:

H1: istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan isgorenlerin bireysel 6zelliklerine gore drgiitsel

giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.



H1a: Istanbul otelcilik sektdriinde galisan isgdrenlerin yaslarina gore drgiitsel giiven ve

is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H1y: Istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan isgorenlerin cinsiyetlerine gore drgiitsel giiven

ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H1.: Istanbul otelcilik sektdriinde calisan isgdrenlerin egitim durumlarina gore drgiitsel

giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H1g: Istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan isgdrenlerin medeni durumlarina gore drgiitsel

giiven ve 1§ tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H1e: Istanbul otelcilik sektdriinde calisan isgorenlerin ortalama aylik gelir durumlarina

gore Orgiitsel giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

His: Istanbul otelcilik sektdriinde calisan isgdrenlerin sektdrdeki toplam calisma
stirelerine gore oOrgiitsel giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H1,: Istanbul otelcilik sektoriinde calisan isgdrenlerin meveut isletmedeki toplam
caligma siirelerine gore Orgiitsel giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H1y: Istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan isgdrenlerin ¢alistign boliimlere gore drgiitsel

giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H1,: Istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan isgdrenlerin calistigi otel isletmesinin yildiz

sayisina gore orgiitsel gliven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2: Istanbul otelcilik sektdriinde galisan isgorenlerin duydugu orgiitsel giiven ile is

tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

H2,: Istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan isgorenlerin ydneticiye duydugu giiven ile is

tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H2y: Istanbul otelcilik sektdriinde galisan isgdrenlerin calisma arkadaslarina duydugu

giiven ile is tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H2.: istanbul otelcilik sektdriinde calisan isgdrenlerin orgiite duydugu giiven ile is

tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.



H3: istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan isgdrenlerin orgiitsel giiven algr diizeyleri is

tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.

H3.: Istanbul otelcilik sektdriinde c¢alisan isgdrenlerin yoneticiye duydugu giiven

diizeyleri is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.

H3p: Istanbul otelcilik sektdriinde galisan isgdrenlerin calisma arkadaslarina duydugu

giiven diizeyleri is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.

H3.: Istanbul otelcilik sektdriinde calisan isgorenlerin orgiite duydugu giiven diizeyleri

is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.
Arastirmanin Amaci, Konusu ve Onemi

Ozellikle Sanayi Devriminden sonra isgorenlerin lehine yasanan; ¢alisma saatlerinin
kisalmasi, haftalik izin haklarimin verilmesi, yillik izin siirelerinin artmasi gibi
gelismeler, isletmelerin calisanlarindan en yiiksek faydayi elde edebilmeleri igin
calisanlarin en etkin ve en verimli bir sekilde kullanmalarini gerektirmis ve
gerektirmektedir(Demirdag,2015:3). Bu noktada, orgiit yoneticileri ¢alisanlarin gliven
icinde calisarak, yaptiklar isten tatmin olabilmelerini saglayarak orgiite olan baglilik
diizeylerini gelistirme yoluna gitmelidir. Zorlu Yiicel (2006:1)’in de belirttigi gibi,
“calisanlar arasi is birligini saglamak, hiyerarsinin ortadan kaldirilmasi i¢in girisimlerde
bulunmak, iletisim kanallarini agik tutmak, takim ruhunu gelistirmek, is yontemlerini
gerektiginde tekrar diizenlemek, calisanlarin bilgi ve yeteneklerini gelistirmelerine
olanak saglamak, calisan beklenti ve ihtiyaclarini karsilamak™ gibi faaliyetler orgiitlerin
hayata gecirmek zorunda oldugu yeniliklerden sadece birkacidir. Ciinkii insanoglunun
yapist geregi, beklenti ve ihtiyaclarinin karsilanmasi oraninda orgiitiine baghlik ve
giiven duyar, ayn1 zamanda da memnuniyet diizeyi artar. Calisanlarin islerinden tatmin
saglayamadigi durumlarda; hem is hayatinda hem de 6zel hayatinda psikolojik sorunlar
ve stresle karsilasmasi(Celik,1987:24), ise kars1 ilgisizlik duymaya baslayarak ise
devamsizliginin artmasi(Kantar,2010:76), islerine olan ilgisizlikten dolay1 kendilerince
bulduklar1 yontemlerle Orgiite zarar vermeye calismasi ve kasti olarak is kazalarina
sebebiyet vermeye c¢alismasi(Demirdag,2015:93), c¢alisanlarin i  birakma
faaliyetlerinden kaynaklanan  igsgdren devir oraninin artmasi(Samadov,2006:60),
orgilitten ve isten soguyarak hem ruhsal hem fiziki olarak uzaklasmaya calismasi

(Basaran,1991:207) gibi sonuglarin dogmasi olasidir. Bu sebeple hangi isletme tiirii



olursa olsun, ¢alisanlarinin daha verimli ve etkin olmasi amaciyla tatmin saglamalari ve
calisanlar icin gerekli giiven ortamini saglamak, yonetim kadrosunun birincil

gorevlerinden olmalidir.

Gerek calisanlar gerek oOrgiit ve gerekse isletmeler agisindan bu denli 6nem tasiyan
oOrgiitsel giiven ve is tatmini konularin iligkilendirildigi sayisiz arastirma (Muchinsky,
1977; Driscoll, 1978; Podsakoff vd., 1996; Laschinger vd., 2001; Williams, 2005; Zorlu
Yiicel, 2006; Perry ve Mankin, 2007; Omarov, 2009; Saym, 2009; Paillé vd., 2010;
Engizek, 2011; Semercioglu, 2012; Top, 2012; Tekingiindiiz, 2012; Glicer ve
Demirdag, 2014; Demirdag, 2015; Fard ve Karimi, 2015; Gupta ve Anju, 2016 gibi)
bulunmaktadir. Konuyla ilgili yapilan bu arastirmalarin hepsinde orgiitsel giiven ve is
tatmininin Orgiitler icin ne kadar 6nemli olduguna vurgu yapilmasinin yaninda, iki
degisken arasindaki iliski incelenmis ve s6z konusu degiskenler arasinda anlamli
iligkiler ve etkiler oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismanin amaci da isletmeler igin
orgiitsel giiven ve is tatmini degiskenlerinin hayati bir éneme sahip olduguna vurgu
yapilmasi ve Istanbul otelcilik sektdriinde galigan isgdrenlerin orgiitsel giiven ve is
tatmin diizeylerini belirleyerek, iki degisken arasindaki iliski/etkinin yoniinii, siddetini
ve dilizeyini ortaya koymaktir. Ayrica bu calisma, katilimcilardan toplanan verilerin
analiz edilmesi yoluyla elde edilen bulgular dogrultusunda, konuyla ilgili olan taraflar
icin Oneriler gelistirilmesi ve ileride yapilacak olan ¢alismalara 1s1k tutacagi diisiincesi
ile dnem tasidig1 sdylenebilir. Aragtirmada gelistirilen hipotezleri test etmek icin, HI
hipotezi ve alt hipotezlerine gore Oncelikle calisanlarin yaglari, cinsiyetleri, egitim
durumlari, medeni durumlari, gelir durumlari, otelcilik sektoriindeki toplam caligma
siiresi, mevcut isletmedeki toplam ¢alisma siiresi, ¢alistiklar1 boliim ve c¢alistiklart otel
isletmesinin yildiz sayisina gore orgiitsel giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlaml
bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Daha sonra H2 ve H3 hipotezleri ile alt
hipotezlerini test etmek iizere, calisanlarin Orgiitsel gliven ve is tatmini diizeyleri

arasindaki iliski ve etki diizeyi incelenmistir(Bkz. Bulgular ve Yorumlar Bolimi).
Arastirmanin Kapsamzu, Sinirlari ve Kisitlar

Arastirma kapsaminda otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin orgiitsel gliven ve is
tatmin diizeyleri belirlenerek, iki degisken arasindaki iliski ve etkinin ortaya konmasi

amaclanmistir. Bu amac¢ dogrultusunda, arastirmanin konusuna uygun olarak “orgiitsel



giiven” ana baslig1 ile birinci boliimde; giiven ve orgiitsel giiven kavramina, lider ile
oOrgiitsel giiven, iletisim ile Orgiitsel giliven, calisanlar arast giiven kavramlarina, giiven
tiirlerine ve oOrgiitsel giiven modellerine deginilmis ve detayli olarak incelenmistir.
Aragtirmanin ikinci boliimiinde, “is tatmini” ana baslig1 altinda is tatmini kavramina,
Onemine, is tatminsizligine, iliskili oldugu diger kavramlara, is tatmini teorilerine ve
yakindan iliskili oldugu orgiitsel baglilik konusu ile is tatminini etkileyen faktorlere
detayli olarak yer verilmistir. Arastirmanin son boliimii olan {icilincii boliimde ise,
arastirmanin uygulanmasina yonelik bilgilerin(problem durumu, amag, 6nem, kapsam,
siirliliklar, yontem) yani sira, verilerin analizinden elde edilen bulgular ve yorumlari

yer almaktadir.

Turistik Otelciler, Isletmeciler ve Yatinmcilar Birligi (TUROB)’nin 2013 yilinin
Kasim ayinda sundugu “Istanbul Konaklama Kapasitesi Raporu” adli yaymna gore,
Istanbul Ilinde otelcilik sektdriinde faaliyet gosteren 87 adet 4 yildizli ve 37 adet 5
yildizli olmak iizere toplamda 124 adet turizm isletme belgeli otel isletmesi
bulunmaktadir. Dolayisiyla 2016 yili itibariyle bu rakamin 130°u ge¢mis olabilecegi
diisiiniilmektedir. Arastirmact agisindan bakildiginda, arastirma evrenini olusturan
Istanbul otelcilik sektoriinde 4 ve 5 yildizli otellerde galisan her bir bireye ulasmak
gerek zaman gerek maliyet ve gerek katilimcilarin ilgisizligi gibi kisitlayic1 faktorler
tarafindan olduk¢a zorlasmaktadir. Bu sebeple, Istanbul Ilinde faaliyet gdsteren toplam
124 adet 4 ve 5 yildizh otel isletmeleri icinden basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile 8
adet dort yildizl (198 isgdren) ve 10 adet bes yildizli (218 iggdren) otel isletmesinde
calisan toplamda 500 kisiye yiiz ylize anket uygulanmistir. S6z konusu anketlerin,
isgorenlerin ¢alisma yogunlugu ve saatleri agisindan en uygun saatlerde dagitilmasina
O0zen gosterilmis olup, katilimcilarin arastirmaya karsi daha samimi ve igten
davranacaklar1 diisliniilerek, anketler ozellikle yoneticilerinin yanlarinda olmadigi
zamanlarda uygulanmistir. Ayrica, katilimcilara hem so6zlii olarak hem de dagitilan
anketler lizerinde yazili olarak, adi-soyadi gibi bilgilerini belirtmek zorunda olmadiklar
ile elde edilen bilgilerin sadece bilimsel amagclarla kullanilacagi hatirlatilmis ve
boylelikle arastirmaya olan katilimin artacagi diisiiniilmiistiir. Bunun disinda, verilerin
2016 yilimin Mayis-Haziran aylari i¢inde gergeklestirilmis olmasi, arastirma kapsaminda

ulasilan sonuglarin genellestirilemeyecegi anlamini da tagimaktadir.



Arastirmanin Yontemi

Istanbul’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizhi otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin
orglitsel giiven ve is tatmin diizeylerini belirlemek ve degiskenler arasindaki iliski ve
etkiyi ortaya koymak amaciyla yapilan bu arastirmada, veri toplama araci olarak anket
tekniginden yararlanilmistir. Kullanilan anket iki boliimden olusmakta olup, birinci
boliimiinde katilimcilarin bireysel 6zelliklerini (yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni
durumu, ortalama aylik gelir durumu, otelcilik sektoriindeki toplam c¢alisma siiresi,
mevcut isletmedeki toplam ¢alisma siiresi, gorev aldigi boliim ve calisilan otelin yildiz
sayis1) belirlemeye yonelik 9 ifade bulunmaktadir. Ikinci boliimde ise, katilimcilarin
orgiitsel giiven diizeyini belirlemeye yonelik Yilmaz (2006) tarafindan gelistirilmis olan
25 ifadeli orgiitsel giiven 6lgegi (1-25) ile Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
gelistirilmis olan "Is Ozellikleri” Olgeginden uyarlanan tek boyutlu 5 ifadeli is tatmini
Olcegi (26-30) yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiindeki ifadeler i¢in Lensis Likert
(1932)’in doktora tezi c¢alismasinda katilimcilarin katilim diizeyini 6lgmek {izere
gelistirdigi 5°li Likert Tipi Puanlama sistemi kullanilmistir. Bu sisteme gore,
puanlamalar “1=Hi¢ Katilmiyorum”, “2=Az Katiliyorum”, “3=Orta Diizeyde
Katiliyorum”, “4=Cok Katiliyorum” ve “5=Tamamen Katiliyorum” seklindedir.
Anketlerde yer alan ifadelerin uygunlugu ve anlasilip anlagilmadigini test etmek
amaciyla, otelcilik sektoriinde calisan 41 isgdren lizerinde pilot calisma yapilmis ve
anlagilmayan ifade olmadigi gozlenmistir. Arastirmada katilimcilarin demografik
ozellikleri bagimsiz, orgiitsel giiven ve is tatmini degiskenleri ise bagimli degisken
olarak ele alimmustir. Orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki iliski ve etki analiz
edilirken ise, i tatmini bagimli degisken, Orgiitsel gliven ve alt boyutlar1 (yoneticiye
giiven, c¢aligma arkadaglarina giliven ve orgiite giliven) ise bagimsiz degisken olarak

degerlendirilmistir.

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinde calisan iggdrenler olusturmaktadir. Uygulama isgorenlerin orgilitsel giiven
ve is tatmin diizeylerini belirlemek tlizere gerceklestirildigi icin, iist yonetim g¢alisanlari
uygulamaya dahil edilmemistir. Basit tesadiifi 6rneklem alma yontemi ile se¢ilmis olan
8 adet dort yi1ldizli (198 isgoren) ve 10 adet bes yildizli (218 isgéren) otel isletmesinde
calisan toplamda 500 kisiye anket dagitilmistir. Ancak 500 katilimciya dagitilan

anketlerin 84 iniin eksik, hatali doldurulmasi ve/veya bos olmasi sebebiyle, 416 isgdren



arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. isgdrenlerden geri donen anketler kodlanarak
bilgisayar ortaminda IBM SPSS 22 analiz paket programina girilmis ve ayni program
ile analiz edilmistir. Katilimcilarin bireysel 6zelliklerini belirlemeye yonelik tanimlayici
istatistiki yontemler kullanilarak frekans ve yiizde dagilimlar1 verilmistir. Ayn1 zamanda
tanimlayici istatistiki yontemlerle orgiitsel giiven ve is tatmini 6l¢eklerinde yer alan her
bir ifadeye iliskin frekans, ylizde dagilimi, aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri ile betimlenmistir. Niceliksel verilerin degerlendirilmesinde iki grup
arasindaki farkin test edilmesinde t testi, ikiden fazla gruplarin parametrik gruplar arasi
kargilastirma testinde ise tek yonli varyans (One Way Anova) analizinden
yararlanilmistir. Yapilan varyans analizinde farkliliga neden olan gruplarin kaynagini
tespit etmek amaciyla Post-Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Katilimcilarin
orgiitsel gliven ve is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini
belirlemek i¢in korelasyon, etki diizeyini ve neden sonug iliskisini belirlemek icin basit

ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir.

Yukaridaki agiklamalar da géz dniine alindiginda, Istanbul Ilinde hizmet veren 4 ve
5 yildizli otel isletmelerinde calisanlarin Orgiitsel gliven ve is tatmin diizeylerinin
belirlenerek, iki degisken arasindaki iliski ve etki diizeyini ortaya koyma amaciyla
yapilan bu arastirmanin birinci boliimiinde gliven, drgiitsel gliven ve orgiitsel giiven ile
ilgili kavramlar, giiven tiirleri ve bilinirlik derecesi yliksek olan giiven modelleri detayli
olarak incelenmistir. Arastirmanin takip eden ikinci boliimiinde, arastirmanin bir diger
konusunu olusturan is tatmini, is tatmini ile ilgili kavramlar, is tatmini teorileri ve is
tatmini ile Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlere yer verilmistir. Arastirmanin son
boliimii olan tigiincii boliimde ise arastirma kapsaminda yapilan analizlerden elde edilen

bulgulara ve yorumlarma detayli olarak ayr1 ayr1 yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM

ORGUTSEL GUVENE ILISKIN LITERATUR TARAMASI

Bu boliimde giiven kavrami, Orglitsel giiven kavrami, lider ile oOrglitsel giiven,
iletisim ve Orgiitsel gliven, calisanlar arasi giiven ve oOrgiitsel giiven ile birlikte
hesaplanmis giiven, bilgiye dayali giiven, orgiite ait olma duygusuna dayali giiven,
calisma arkadaslarina duyulan giiven, orgiit yonetimine dayali giiven, orglitsel kiiltiire
dayal1 giiven, orgiitsel adalete dayali gliven, bireysel is performansi ile orgiitsel gliven
iliskisi, kisisel yeterlilige dayali gliven, agiklik ilkesine dayali giiven, ilgililik iliskisine
dayali giiven, itimat edilebilirlige dayali giiven ve 6zdeslesme siirecine dayali giiven

konular1 incelenmistir.

1.1. GUVEN KAVRAMI, ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI VE IiLGILi
KAVRAMLAR

Bu kisimda gliven kavrami, Orgiitsel gliven kavrami, lider ile orgiitsel giiven,
iletisim ve Orgilitsel giiven, c¢alisanlar arasi gliven ve Orgiitsel giiven konular1 ele

alinmistir.
1.1.1. Giiven Kavrami

Giiven kavraminin kisilerin, kurumlarin veya toplumlarin birbirleriyle iliskilerinde
biiyiik bir rolii vardir. Giiven kavrami taraflarin karsilikli davranis beklentisinden dogar.
Kisinin karsisindaki kisiden veya kurumdan beklentisinin ve bekledigi davranisin geri
doniisiiniin olmas1 temeline dayanir. Bu sebeple giiven karsilikli beklentilerin davranisa
dontismesiyle olusan psikolojik bir olgudur seklinde tanimlanir. Giiven esasen biitiin

iliskilerin temelidir.

Giiven; bir bireyin baska bir bireyden olumlu yonde beklentilerinin olmast ve bu
beklentilerle ilgili psikolojik bir hassasiyetinin olmasi seklinde de tanimlanmaktadir.
Ayrica bireylerde gliven kavraminin olugsmasinda samimiyet ile duygusal bagliligin da
biiyiik etkisi vardir(Ocak,2005;0zdere,2015:21).

Calisma ortamindaki iligkilere bagli olarak olusan giiven duygusu, orgiit igerisindeki
kural ve diizenlemelerden, iletisim yapisindan, yetki ve sorumluluk ile aidiyet

duygusundan énemli oranda etkilenmektedir(Asunakutlu,2006:18).
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Giliven kavrami yavas yavas ve uzun bir zaman diliminde olustugu halde giiven
kaybinin yasanmasi i¢in ¢ok kisa bir siire yeterli olabilmektedir. Giiveni dort ana unsur
olusturmaktadir. Bunlar; agik iletisim, calisanlara yiiksek Ol¢lide karar verme hakkinin
taninmis olmasi, Kritik nitelikli bilgilerin paylasimi ile duygu ve algilayislarin dogru
paylasimidir. Agik iletisimin giiven tizerindeki etkisinin diger unsurlara gore ¢ok daha

yiiksek oldugu bilinmektedir(Gilbert ve Tang,1998:321-323).

Toksdz ve Seymen’in Paine vd. (2007)’den yapmis olduklar1 aktarmaya gore,
aslinda giiven kavramini inceleyen arastirmacilarin onu tanimlarken genellikle; beklenti,
inang, risk alma, 6ngoriilebilirlik, savunmasizlik ve bagimsizlik gibi kelimelerle ifade

etmislerdir(Toksoz ve Seymen,2013:62).

Gliven i¢in bir¢ok tanim gelistirilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 asagida Tablo 1°de

gosterilmektedir.

Tablo1: Giiven Tanimlari

YAZAR YILI GUVEN TANIMI

Kisiler arasi giiven digerinin sozlii ve yazili vaadine kisinin saygi

Rotter L gosterecegine yonelik beklentisi

Diger tarafin eylemleri iizerinde kisisel zayiflik ve denetim
Zand 1972 | eksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin sonucu olarak faydaci
beklentiye dayanan karari

Meeker 1983 | Diger taraftan igbirlik¢i davranis beklentisi

Diger tarafin davranigimnin dogru, yeterli, tutarl, giivenilir, agik

Butler & Cantrell 1984 olacagina yonelik beklenti

Giiven, objeye kars1 ya giiglii duygusal hisler (duygusal giiven) ya

Lewisve Weigert 1985 da her ikisiyle giidiilenen bir kavramdir.

Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul edilebilirlik ayn1

Rempel ve Holmes 1986 oranda énemlidir.

Bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglayan en azindan

Gambetta 1988 zarar vermeyecek davranigta bulunmaya karar verme olasilig1.

Diger tarafa zarar vermeye ugragsmayacagina yonelik verilen kesin

Butler 1991 .
S0z

Mayer, Davis ve

1995 | Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma istegi
Schoorman

Bireyin diger tarafin sdzlerine, eylemlerine ve kararlariin dogru

McAllister 1995 " P
olduguna yonelik inanci

Diger tarafin, zorunluluklarin1 yerine getirecegine, sdyledigi sekilde
1998 | davranacagina, faydaci durumlarda adil miizakere edecegine
yonelik beklenti

Zaheer, MCcEvily ve
Perrone

Shockley- Zalabak, 2000 Diger tarafin yeterli, a¢ik, ilgili, itimat edilir olmasi ve diger tarafin
Ellisve Winograd hedefleri, degerleri, normlari ve inanglariyla 6zdeslesmis olmasi

Kaynak: Kalemci Tiiziin,(2007:97-98)
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Giivenin niteligi, olusum siireci ve bu siirece etki eden faktorler iliskiyi yasayan
taraflara gore degisiklik gosterebilmektedir. Orgiitsel giiven ile ilgili arastirmalar
caligsanlar arasi1 gliven, yoneticiye duyulan giiven ve bir kurum olarak orgiite duyulan
giiven olmak iizere ii¢ ayr1 diizeyde yiiriitiilmektedir. Yoneticiye duyulan giiven ile
orgiite duyulan giiven her ne kadar iliskili yapilar ise de 6n bilesenleri ve sonuglari
acisindan farklidir. Ancak yoneticiler calisanlarin goziinde oOrgiit temsilcisidir ve
dolayisiyla da calisanlar yoneticilerine duyduklar1 giiveni oOrgiite duyduklar1 giiven

seklinde genellestirebilirler(Erdem,2013:187).

Giiven Tamimina Iliskin Kavramlar: Orgiitsel giiven, calisanlarin belirsiz veya riskli
bir durumla karsilagtiklarinda orgiitiin kendilerine verdikleri sozleri ve taahhiitleriyle,
gostermis olduklar1 davramiglarin  tutarli  olup olmadigina dair inanglandir
(Matthai,1989:52). Bu tanimdan da anlasildigi iizere giiven; risk, belirsizlik, beklenti ve
savunmasizlik gibi bazi kavramlarin bir araya gelmesinden olusmaktadir ve bu

kavramlar giivenin 6n kosullar1 olarak bilinmektedir.

Risk: Giiven risk ile yakindan iligkilidir. Ciinkii giivenin temelinde risk vardir. Risk
almada giivenen kisi karsisindaki kisinin kendisi tizerinden ¢ikar saglamayacagini
diisiiniir. Bireyleraras1 giivende risk, bireylerin sonuglarin bekledigi gibi olmamasi
thtimaline ragmen, sonuclarin kendisini ugratacagi hayal kirikligina ragmen karsi tarafa
giivenmesidir. Bu gibi durumlarda bireyin kasi tarafa glivenmesiyle kazanacagi fayda
gorecegi zarardan ¢ok daha az olabilir. Karar verme siirecinde riskin rasyonel sinirlar

icinde olmasi giiveninin etkisini yok edecektir(Mayerson vd.,1996:178).

Beklenti: Giiven tanimlar1 incelendiginde, giivenen kisinin kars1 taraftan kendi ¢ikarlari
gozetilerek ve verilen sozler dogrultusunda hareket edilecegi gibi beklentilerini icerdigi
goriilmektedir(Demirdag,2015:12). Beklenti; kisilerarasi iligkilerde kars1 tarafin isindeki
yeterliligine ve gorevinde basarili olacagina yonelik gelisen bir olgu olarak tanimlanir.
Orgiitte ise bu kosulun saglanabilmesi i¢in yoneticilerin, calisanlarmin islerini 6zverili
bir sekilde yiiksek bir performansla yapacagina inanmasi veya c¢alisanlarin,
yoneticilerinin gorev ve rollerini basariyla uygulayacag: beklentisi gerekmektedir. Ayni
zamanda taraflar arasindaki iliskinin kuvvetli olmasi taraflardan birinin karsi tarafin
cikarlarina oncelik verecegi beklentisi olusacagindan bireylerin iligkilerinde gelecege

yonelik glivenleri de pekismis olacaktir(Altun,2010:13).
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Belirsizlik: Bu kavram bir durumu kontrol edemediginde olusan yetersizlik duygusu
olarak tanimlanir. Giivenin meydana gelmesinde biiyiik etkisi olan belirsizlik, riski de
giivenle iliskilendiren 6nemli bir unsurdur(Mollering vd.,2004:558).Belirsizlik, giivenin
olusabilmesi i¢in gerekli bir olgudur. Belirsizlik durumunda birey, karsi taraftaki kiginin
nasil bir davranig sergileyeceginden tam olarak emin olamamaktadir. Dolayisiyla
giivende risk durumu s6z konusudur. Bu durumda bireyler kars1 tarafin firsat¢i bir tutum
sergileyecegi ihtimalini de g6z Oniinde bulundurmalidir(Tordjman,1998:255;
Ozbek,2008:10).

Savunmasizhik: Giiven; ikili bir iliskide bir tarafa karsi savunmasiz ve istekli risk alma
seklinde tanimlanmistir(Schoorman vd., 2007:350;Demirdag,2015:12). Bu tanimdan
yola c¢ikarak giiven kavramini olusturan Onemli bir diger kavramin savunmasizlik
oldugu soylenir. Ayrica giiven, risk almayi ve bir insanin bagka bir insana zarar verecek
davranislar gdstermeme rahathgina dayanan savunmasizhig icerir(Ustiin,2015:44).
Savunmasiz olma, kaybedecek bir seylerin olmasini igermektedir. Bundan dolay1
glivenin yerlesmesi i¢in bir taraf savunmasiz kalmay1 goze alarak gelecekte belirsizlik
ve zarar veya fayda saglayacagi bilinmeyen riski de almig olacaktir(Mayer vd., 1995:
712; Aksoy, 2014: 11; Demirdag,2015:12).

Zarar Gorme ihtimali: Zarar gorme ihtimalinin belirsizlik, beklenti, savunmasizlik ve
risk kavramlarinin olusturdugu giliven iliskisinde yiliksek olmasi kaginilmaz olarak
goriilmektedir. Risk ve beklentiler varsayimlar iizerine temel olusturur. Belirsizlik
gelecekte ne olacaginin tam olarak kestirilememesi anlamina gelirken, savunmasizlik
ise dogabilecek potansiyel zararlar karsisinda se¢im yapma ozgiirliigii oldugu halde
savunmasiz kalma secilerek giiven ortaminin olusturulmasidir. Her seyin belirli oldugu
yerlerde giivene ihtiya¢ yoktur, giiven riskli ve belirsiz ortamlarda bulunur. Giiven
kismen tahmin edebilme, yani beklentilerdir ve giiven durum ve kisi 6zellikli olarak,
taraflar arasinda olusur. Bu sebeple, giiven olgusunun oldugu yerde zarar gérme ihtimali

de olmaktadir(Demirdag,2015:13).
1.1.2. Orgiitsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven, calisanlarm 6rgiitiin amag ve degerlerini benimsemeleri ve drgiite

giiclii bir baghlik arzusu duymalar seklinde tanimlanmaktadir(Kaya,2011:14). Orgiitsel

giiven ayni zamanda Orgiitiin kimligine veya kisiligine olan giiven seklinde de ifade
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edilir. Orgiitsel giiven, kiiciik isletmelerde isletme sahibinin yonetici olmasindan dolay:
isletme sahibinin kisiliginden, biiyiik isletmelerde ise orgiit kiiltiirii ve yoneticilere olan

giivenden kaynaklanir(Aktuna,2007:58).

Orgiit i¢i giiven, orgiit i¢inde olusan giiven iklimi olup, orgiitsel rollere, iliskilere,
deneyimlere dayanarak orgiit iiyelerinin, bireylerin niyetleri ve davraniglar1 hakkindaki
olumlu  beklentileridir(Demircan ve  Ceylan,2003:142). Giiven kavraminin
tanimlanmasinda Orgiitsel giiven kavraminin iyi anlasilabilmesinin bliyiikk bir 6nemi
vardir. Giiven bireysel iligkiler ve davranislarla ilgili beklentileri kapsarken, orgiitsel
giiven  bireylerin  Orgiitsel  iligkileri ve davraniglariyla ilgili  beklentileri
icermektedir(Zorlu  Yiicel,2006:10). Orgiitsel giiven c¢alisanlarin  motivasyonunu
yiikselterek aralarindaki iletisimi arttirmakla beraber, aralarindaki paylasimi
gliclendirerek ekip ruhunu ve ekip g¢alismasini gelistirmektedir. Organizasyonlarda
giivene dayali iyi bir iletisimin olmasi c¢alisanlarin islerinde daha etkin olmasini
saglamakta ve is ortaminda stresi azaltarak calisanlarin daha yaratict ve verimli
olmalarmi saglamaktadir(Cesur Yesilgimen,2015:36). Orgiitsel giiven, tiim &rgiit
tyelerinin  kattlmiyla  yaratilmasi  gereken psikolojik bir kavram olarak

nitelendirilmektedir(Cufuade,1999: 3-4; Asunakutlu,2006:19).

Orgiitsel giivenin yaratilmasinda temel belirleyici yonetimin yaklasimidir. Orgiitiin
giivenilir bir kiiltiire sahip olmasini saglayan onemli bazi unsurlar vardir. Bunlar;
Kisilerin derinligi, rol ve sorumluluklarin tam anlasilmasi ve g¢alisanlarin islerindeki
yeterliligidir.

Orgiitsel giiven kavrami orgiitsel baglilik gibi degiskenlerle giiglii bir sekilde
iliskilendirilse de kavramsal olarak farklidir. Orgiitsel baglilik sirket hedefleriyle kimlik
bulma ve hedeflerin degerlendirilmesiyle ilgiliyken, orgiitsel giiven calisanlarin sirket
liderine ve hedeflerine olan inanciyla ilgilidir. Bu nedenle orgiitsel eylemin calisanlara
fayda saglayacagi inanci vardir. Orgiitsel baghlik, orgiitsel giiven ve is tatmini gibi
olgulardan olusmaktadir. Dolayisiyla oOrgiitsel gliven ve is tatmini kavramlarinin
orgiitsel bagliligin birer pargasi oldugu sdylenebilir. Ancak is tatminsizligi orgiit iginde
is degisikligi ile arttirilabileceginden ve sartlara gore degisebileceginden Orgiitsel
baglilik ve giiven, sonradan meydana gelen sirketten ayrilma davranisinin daha iyi

gostergesi olabilmektedir(Gilbert ve Tang,1998:322). Baz1 arastirmacilara gore orgiitsel
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bagliligin 6nemli bir gostergesi orgiitsel giiven iken, bazi aragtirmacilar ise is tatminin

orgiitsel baglilikta daha etkin oldugunu savunur.

Orgiitsel giiven; bir ¢alisanin orgiitiin sagladig1 destege iliskin algilar, liderin dogru
s0zlii olacagina ve soziinilin arkasinda duracagina olan inanci olarak tanimlanir ve giiven
bu anlamda hem yatay hem de dikey anlamda tiim 6rgiit i¢i iligkilerin temelini olusturur
(Demircan ve Ceylan,2003:142). Orgiitsel giivende, isgdrenlerin orgiit igerisinde
haklarinin korunmasi, yaptirimlarin belli kurallarla adaletli bir sekilde uygulanmasi gibi
beklentileri vardir. Dolayisiyla Orgiitsel giliven; c¢alisanlarin  etik davranislarla
karsilagacaklarina olan inanglar1 olarak da tanimlanabilir. Arastirmalara gore giiven,
orgiitlerde maliyetleri diisiirme, orgiitsel 6grenmeye yardimci olma, isgdrenler arasinda
isbirligini saglama, sorumluluk alma ve performans artisi gibi pozitif sonuglara
ulasilmay1 saglamaktadir(Cubuk¢u ve Tarakg¢ioglu,2010:59).Gilinlimiiz is diinyasinda
isletmeler kiiresellesmeyle birlikte ekonomik degisimlerle, yeni teknoloji ve artan
rekabetle karsi karsiya kalmaktadir. Bu sebeple yoneticiler kalite ve verimliligi
arttirmak, rekabet giiciinii arttirmak ve oOrgiit i¢in olumlu sonuclar elde etmek ic¢in
calisanlarin gliven duygusunu gelistirmeye ve birbirlerine giivenen ¢alisanlara sahip

olmaya biiylik 6nem vermektedirler(Cesur Yesilcimen,2015:30).
1.1.3. Lider ve Orgiitsel Giiven

Lider ile tiye arasindaki etkilesim, Orgiitsel performansin artirtlmasi kapsaminda
calisanlarin  davramislarmin  sekillendirilmesinde etkili  olabilmektedir. Ozellikle
liderlerin, c¢alisanlara adil davranmalari, onlarin giivenini ve oOrgiitsel hedeflere
bagliliklarin1 artirmalari, ¢alisanlarin sira dis1 bir orgiitsel performans diizeyi ortaya

koymalarini saglayacaktir(Pillai vd.,1999:901).

Yoneticinin kisiligi ve liderlik yetenegi, yonetici olan bireye giiveni artiran veya
azaltan faktorler olarak goriilmektedir. Ayni zamanda Orglit yonetimi tarafindan
desteklenen ilke ve kurallara uyulmasi, yani ydneticinin biirokratik davranmasi da
isgorenlerin giliven i¢inde olmasini saglayabilmektedir. Bu sebeple orgiitlerde giivenin

yoneticilerce baslatildig: ifade edilmektedir(Ozdere,2015:27).

Liderler, kendi mesleklerine ve yaptiklar iglere tam olarak hakim olup yapilacak
seyi en iyi sekliyle yaparlar. Ozellikle de insan iliskilerinde son derece iyidirler.

Insanlara giiven verirler ve giiveni kétilye kullanmazlar(Bennis,2001:184). Liderin
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sOziinii tutan, soziinlin arkasinda duran, dogru insan olmasi orgiit i¢i yatay ve dikey
iligkilerde giivenin temelini olusturmaktadir. Liderin 6rgiit i¢i giivenin olusmasinda ve
siirdiiriilebilir olmasinda ¢ok 6nemli sorumluluklar1 vardir. Lider orgiit igerisinde
giivenin olugmasinda lokomotif vazifesi goriir. Liderin soziinli tutmasi ve adaletli
olmasi, Orgiit ¢alisanlarinin lidere giiven duymasinin temelini olusturdugunu sdylemek
mimkiindiir. Liderler, riske giren ve hata yapan c¢alisanlarin hevesini kirmak ve
cezalandirmak yerine onlara yol gostermeyi ve yetkilerini arttirmayr bilmeli, tim
kararlar1 kendi vermek yerine dogru atmosferi yaratabilen ve ilham verebilen etkili kisi
olabilmelidir. Orgiitteki herkesin amag ve stratejilerin dogruluguna inanmasi igin lider,
orgiit ilkelerini ikna edici bir sekilde aciklamalidir. Bu sekilde c¢alisanlarin lidere ve
orgiite giiveni artar(Tunger,2011:69). Y6neticinin sdylem ve eylemleri arasindaki uyum,
orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin 6niinde tutmasi, diiriistliigli, dogrular1 gérmesi ve
dogru yerde dogru agiklamalar1 yapmasi ve bunlar1 herkes tarafindan anlasilir kilmasi,
yardimsever olmasi, empati kurabilmesi ve sorunlara serinkanlilikla yaklagabilmesi,
kontrolii ve yetkiyi ¢calisanlarla paylasmaya acik olmasi, catismalar1 konusarak ¢ézmeye
calismast ve bunda bagsarili olmasi gibi etmenler yoneticiye olan giliveni
arttiracaktir(Ozdere,2015:28).Yapilan arastirmalar yoneticilere olan giivenin, ¢alisanin
performansini olumlu etkiledigini, ¢alisanlarin diisiince ve duygularma deger verip
onlar1 destekleyen yoneticilerin  kisilerin ~ ¢alisma  isteklerini  arttirdiklarini
gostermektedir. Bununla birlikte, calisanlarin yoneticilerini yetkinlik sahibi gérmeleri
durumunda onlarin kararlarindan daha emin olduklar1 ve yoneticilerine daha ¢ok destek
verip giivendikleri ile ilgili bulgular ortaya ¢ikmustir. Ayrica yoneticiye giivenin az
olmas1 oOrgiitlerde is yapma maliyetlerinin arttirmakla birlikte kisi ve ekip sagliginin
bozulmasina yol agmaktadir. Giivenin azalmasi ve korkunun artmasiyla beraber
kurumda yabancilagsma, yalnizlik ve diismanlik hislerinin gelismeye basladigi, ¢alisanlar
ve yoneticilerin  bencilce  davramislarda  bulunduklar1  goriilmektedir(Cesur
Yesilcimen,2015:34). Giiven ortami olusturmada, yonetimin giiven duygusunu tim
isgorenler lizerinde yapilandirmasi ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Bu
acidan bakildiginda, yoneticiler tiim yaptiklar1 ve uyguladiklariyla ve verdikleri sozlerle
orgiitte giiveni olusturabilir veya yok edebilirler. Buradan giiven kavraminin
kendiliginden ortaya ¢ikmadigi sonucu ¢ikmaktadir(Sayin,2009:51). Calisanin ¢alistigi

kuruma kars1 giiven algisinin gii¢lii olmasi gerekir.
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Yapilan arastirmalar orgiitsel giiven ve lidere gilivenin birbirlerini etkileyen ve
birbirleriyle iligkili kavramlar oldugunu ve bu iki kavramin birbirlerinden bagimsiz
kavramlar olmadigini, liderin Orgiit igerisindeki roliiniin olduk¢a biiyiik oldugunu
gostermektedir. Ayrica arastirmalar lidere giivenin Orgiite giiveni beraberinde getirdigini
ve caligsanlarin orgiit icerisinde lideri rol model olarak gordiikleri i¢in gliven kavramini
ilk aradiklar1 kisinin lider oldugunu gostermektedir. Her orgiitte bir lider vardir ve lidere
giivenin zayif oldugu veya lidere giivenin olmadig1 yerde oOrgiitsel giivenden soz

edilememektedir.
1.1.4. Tletisim ve Orgiitsel Giiven

Iletisim, giiven iliskisinde tiim taraflar i¢in kritik bir konudur. Ciinkii iletisimin iyi
oldugu bir sistemde, ¢alisanlar arasinda uyum ve uyumla birlikte is birligi de
gelisecektir. Is birligi ve yardimlasmadan dogan uyum, sorunlarm biiyiikk kismimnmn
cozlilmesini ve calisanlarin giiven diizeylerinin yiikselmesini saglayacaktir. Ayni
zamanda giivenilirligin arttirllmasinda, yonetim tarafindan verilmek istenen mesajin
dogru sekilde iletilmesi de oldukga onemlidir. Ciinkii, davraniglarla desteklenmedigi
suirece, iletisimde verilen mesaj yalnizca bir iddiadan ibaret
kalacaktir(Asunakutlu,2006:25). Ayrica orgiitlerde 6zellikle is ile ilgili diizenli temasa
ve diyaloga dayanan iletisim karsilikli giiveni, taraflarin ihtiyaci olan karsilikli anlayis,
duygu ve dislincelerin paylasilmasin1 ortak davranmayir ve Orgiitsel O6grenmeyi
saglar(Erdem,2003:175). Bununla birlikte orgiitlerde etkin bir iletisim agiin olmasi
caliganlarin giidiilenmesini saglamaktadir. Iyi bir iletisim ag1, ayn1 zamanda calisanlarin
orgiit ici konularda bilgilendirilmesi, yoneticilerle o6zgilirce fikir aligveriginde
bulunabilecekleri ve alinacak kararlara katilabilecekleri bir ortamin olusturulmasi ile
calisanlarm  kendilerini degerli hissetmeleri gibi olumlu sonuglar da ortaya
cikarmaktadir. Dolayisiyla etkin bir iletisim, calisanlarin hem 6zgilivenlerini hem de
orglite olan giivenlerini olumlu yonde etkilemektedir. Kisilerin i¢ iletisiminden
baslayarak kisilerarasi, kisiler ile gruplar arasi gibi ¢ok farkli sekillerde ortaya cikan
iletisim, Orglitlerin yasamlarmi siirdiirmesinde de c¢ok Onemli bir etkiye sahiptir.
Orgiitlerin faaliyetlerinde koordinasyonun &nemi ne kadar biiyiikse, koordinasyonun
saglanmasinda da iletisimin 6nemi o derece biiyiiktiir(Demirdag,2015:43). Buna ek
olarak iletisim kanallarinin agik ve kullanilabilir olmasi orgiit i¢inde saglikli bir

iletisimin kurulmasimi saglayacak ve oOrgiit iyelerinin birbirlerine olan giiven
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duygularint gii¢lendirecektir. Ayrica oOrgiit ¢alisanlarinin, yoneticileriyle gelistirmis
olduklar1 iletisime yonelik degerlendirmeleri ve deneyimleri de hissettikleri giiven
diizeyini etkilemektedir. Bu durumda c¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileriyle saglikli
iletisim kurabilen galisanlarin, genel giiven diizeylerinin yiiksek olmasi beklenmektedir.
Bununla birlikte, iyi bir iletisim sistemi sayesinde Orglitsel performansin artmasi ve
calisanlarin daha verimli ve etkin ¢alismalari miimkiin olabilmektedir. Agik iletigim,
calisanlarin karar verme siirecinde katilimlarini saglayip 6nemli bilgileri paylagmalarina
ek olarak algilama ve duygularin dogru paylasimiyla orgiitlerde gliveni arttiran bir unsur
olarak goriilmektedir(Gilbert ve Tang,1998:321). Yapilan ¢aligmalara bakildiginda
saglikli bir iletisimin genel olarak orgiit iyelerinin hem ¢alisma arkadaglarina hem de
yoneticilerine olan giivenini arttirdigin1 ve daha iyi bir performans ile daha verimli
calismalar ortaya koydugunu gostermektedir. Dolayisiyla orgiit yoneticileri ¢alisanlarin

giivenini kazanabilmek igin iletisime olduk¢a 6nem vermektedirler.
1.1.5. Cahisanlar Arasi Giiven

Gliven; taraflar arasinda yasanan ve belirsizlikle agiklanabilen bir etkilesim
dinamiginde, bir tarafin, karsi tarafin niyetinin ve davranisin O6zgeci olacagina,
dolaysiyla karsi taraftan kisisel olarak yarar gérecegine veya en azindan istismara ya da
zarara ugramayacagma yonelik olumlu beklenti iginde olmasidir(Erdem,2003:156).
Calisanlar arasi1 gliven, isgorenin baska bir isgorene yonelik giiven duygusu olarak ifade
edilmektedir. Caliganlar arast giivende taraflarin  birbirine bagimliligr s6z
konusudur(Zorlu Yiicel,2006:47). Isgorenlerin calistiklar1 orgiitteki  ihtiyaglarinin
basinda iletisim ihtiyac1 gelmektedir. Bu ihtiyacin iyi olmasi ¢alisanlarin birbirleriyle
daha olumlu iletisim halinde olmasini ve dogal olarak giivenin dogmasini saglar.
Boylece is iliskileri daha kolay, hizli ve etkin bir sekilde siirdiiriilebilmektedir. Bu
durum orgiitiin hedeflerine daha kolay ulagsmasini saglar. Buna ek olarak, ¢alisanlarin
giivenini saglamay1 hedefleyen, adil kararlar ve eylemlerden olusan 6rgiit politikalar1 ve
yonetim anlayisi, ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratici giiclerini de ortaya c¢ikarmaktadir.
Bununla beraber giiven olgusu, is iligkilerinin ¢ok daha hizli ve etkin bir bigimde
yiriitilmesine ~ yardimci  olmakta ve  s6z  konusu ihtiyaglara  cevap

verebilmektedir(Ozdere,2015:28).
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1.2. GUVEN TURLERI

Bu kisimda giiven tiirleri kapsaminda hesaplanmis giiven, bilgiye dayali giiven,
orglite ait olma duygusuna dayali giiven, calisma arkadaglarina duyulan giiven, orgiit
yonetimine dayali giiven, oOrgiitsel kiiltire dayali giiven, bireysel is performansi ile
orgiitsel giiven iliskisi, kisisel yeterlige dayali giiven, agiklik ilkesine dayali giiven,
ilgililik iligkisine dayali giiven, itimat edilebilirlige dayali giiven, 6zdeslesme siirecine

dayali gliven konulari iizerinde durulmustur.
1.2.1. Hesaplanmis Giiven

Hesaplanmis giivende, cezanin 6diile gore daha belirgin bir giidiileyici faktor oldugu
diistincesiyle, taraflar arasinda giliven ihlali olmasi durumunda bunun ceza ile
sonuclanacagi olasiligr yliksektir(Kalemci Tiiziin,2006:20). Dolayisiyla taraflar
aralarinda giliven bozuklugunun yasanmamasi i¢in giiven seviyesini diisiirmemeye
calisirlar. Bu yaklasima gore giiven oraninin orantili bir sekilde ilerlemesi ihtimali s6z
konusudur. Hesap temelli giiven iliskisinde giivenen kisi, karsi tarafin sergileyecegi
davraniglardan fayda saglayacagini disiinerek ona giivenmektedir. Burada taraflar,
giiven iliskisinin yikilmasi sonucu ugranacak muhtemel zararla giiven iliskisinin olumlu
sonuglanmasi neticesi elde edilecek kar1 degerlendirir ve yapilan bu degerlendirmeye
gore karst tarafa giivenip giivenmeyeceklerine karar verirler(Ozdere,2015:26).
Hesaplanmis giivende karsi tarafin tutum ve davranislart sonucunda olusacak fayda ve
maliyetin mantikli bir sekilde degerlendirilmesi s6z konusudur. Bu giiven sekli
bireylerin davranislarinin tutarliligi temeline dayanir. Bireyler davraniglarinin ve
sOylediklerinin sonuglarindan korkarlar, bu nedenle karsi tarafa gliven duymak

durumundadirlar(Kalemci Tiiziin,2006:20).
1.2.2. Bilgiye Dayah Giiven

Bilgiye dayal1 giiven gercek giivenin basladigi basamak olarak goriilmektedir. Eger
beklentiler tecriibeyle dogrulanirsa giiven, daha giiglii bir sekilde ortaya ¢ikabilir. Bu
durumdaki bir giiven iliskisi, korkudan ziyade taraflarin bilgiye dayali bir tiir gliven
iligkisini icermektedir. Bu nedenle bilgiye dayali giiven, her bir tarafin bagkalarinin
davraniglarint dogru tahmin etmesi konusunda yeterli bilgiye sahip olmast durumu
seklinde aciklanmaktadir. Dolayisiyla bilgiye dayali giivende taraflar birbirlerine nasil

davranacaklarin1  bilmektedirler ve giiven de bu noktada baslamaktadir
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(Ozdere,2015:26). Bilgiye dayali giiven, digerinin davranislarinin tahmin edilebilirligi
tizerine insa edilmistir. Diger bir deyisle digerini yeterince bilme ve davranisini tahmin
edebilme agamasidir. Bu giiven tiiriinde tehdit ya da korkuya degil, taraflarin birbirleri
hakkinda sahip olduklar1 bilgiye dayali bir giiven iliskisi vardir(Rademarkers,2000:14;
Iscan ve Sayin,2010:202). Bu giiven ¢esidi kars: taraf hakkindaki siipheler yerini kesin
bilgilere dayali pozitif beklentiler aldiginda ortaya ¢ikar(Dietz,2004:6). Bilgi temelli
giiven taraflarin birbiri hakkinda sahip olduklar1 bilgi lizerine kuruludur ve bu bilgi
taraflar arasi etkilesimle zaman icerisinde olusur. Bilgiye dayali giiven zaman isteyen
bir yaklagimdir. Kisilerin karsilikli olarak birbirilerini taniyacak zamana ihtiyaglari
olacaktir. Birlikte ¢alisma ile gegirdikleri bu zaman sonucunda kisiler karsilikli olarak
birbirleri hakkinda tahmini bilgiye sahip olur ve boylece karsilikli beklenti
olusturabilirler. Olusan beklentilerin karsilikli olarak karsilanip karsilanmadiginin test
edildigi bir siiregten sonra giiven ya da giivensizlik ortaya cikacaktir. Bu yaklasim
zaman istemesine ragmen hesaba dayali giivenden daha saglikli  bir

yaklagimdir(Ozedere,2015:26).
1.2.3. Orgiite Ait Olma Duygusuna Dayal Giiven

Calisanlarin Orgiitii benimsemeleri ve aidiyet duygusu tagimalari, biiyiikk 6l¢iide
kurumsal agidan aldiklar1 egitime de bagli olmaktadir. Iyi yetismis bir orgiit iiyesi,
meslegini almis oldugu egitimler sayesinde iyi bildigi siirece kendine ve diger Orgiit
calisanlar ile yoneticilerine daha yiiksek 6l¢iide giiven besleyecektir(Asunakutlu,2006:
25). Bireyde oOrgiite ait olma duygusunun gelismesi i¢in Orgiit ile birey arasinda
karsilikl1 giivenin olmas1 ve bu giivenin giiclii olmas1 gerekir. Ozdeslesme; orgiit i¢inde
bireyin birlik ve aidiyet duygularini igerir ve taraflar arasinda, bir tarafin diger tarafin
istek ve niyetlerini onaylamasi ile ilgilidir(Puusa ve Tolvanen,2006:29; Kalemci Tiiziin,
2006:21). Orgiitsel 6zdeslesme, 6rgiit calisaninin kendini 6rgiitle ayn1 gérmesi, kendini
orgiitte, orgiitii kendinde gdrmesidir. Orgiitsel 6zdeslesme rgiit calisanlar icin drgiitiin
cazibesini etkileyen unsurlarla kuvvetlendirilir; bu unsurlarin basinda orgiitsel giiven

gelir.

Orgiit yoneticisi orgiit ¢alisanlarina karsi anlayisl, hassas, objektif oldugu gibi
makul performans standartlarinda diizenlemeler sunar. Ayrica, yonetici iggorenler i¢in

huzurlu ve gekici bir is ortami olusturulmasi i¢in gayret gosterir. Boylece orgiit igi
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calisanlarinin orgiit ile olan 6zdeslesmelerini desteklemis olur(Hatipoglu,2012:55-56).
Ozdeslesme calisanlarin yaptiklari isi daha anlamli bularak motive olmalarmni saglar ve
boylece calisanlarin orgiitte kalma istegi diger bir deyisle oOrgiite olan baglilig

artar(Cetinel,2008:35).

Orgiite ait olma, ¢alisanin icinde bulundugu orgiitle kendini 6zdeslestirmesi ve
Orgiitiin amaglarina ulagsmayr saglamak icin kendi amaglarinin isletme amaglariyla
uyumlu hale getirilmesi ve o Orgiitte uzun siireli kalma ihtiyaci hissetmesi siirecidir.
Calisanlarin giivenini ve baghligini saglamadan uzun dénemli iligkilerin gelistirilmesi
miimkiin olamamaktadir(Dogan,2005:318). Isletmeler rekabet iistiinliigii saglamak igin
calisanlarin performansini artirmak ve dolayiyla g¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin bir
pargast olarak hissetmelerini saglamaya calismaktadirlar. Isletme ile iliskisi daha az
olan ¢alisanlarin kendilerini daha fazla orgiit disinda gordiikleri belirtilmektedir.
Kendini orgiite ait hissetme kavrami Ozetle ¢alisanlarin bireysel olarak kendilerini

oOrgiitlerinin bir pargasi olarak algilamasi seklinde ifade edilir.
1.2.4. Cahsma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Orgiitsel ~ giivenin ~ bir  diger boyutu olan c¢alisma  arkadaslarma
giiven, kisileraras1 giiven olarak adlandirilmis ve calisanlarin birbirlerinin hareketlerine,
iyi niyetleri ile diiriistliiklerine olan inan¢ olarak tanimlanmustir. isgdrenin, calisma
arkadaslarinin mesleki becerilerinin yliksek oldugunu ve onlarin iyi niyetli olduklarim

bilmesi onlarmm giivenilir oldugu algisina ulasabilmelerini  saglar(Cook ve

Wall,1980:39).

Birbirine giiveni olmayan isgérenlerin olusturdugu gruplar, ortak amaglar
dogrultusunda hareket edemezler. Grup i¢i ve gruplar arasi iligkilerde, diger ¢alisanlarda
giivensizlik yaratan birey grup disinda kalir ve boylece orgiite de yabancilasir. Bu
durum da bireyin motivasyon ve performansimin diismesine ve dolayisiyla da orgiite
bagliliginin azalmasina neden olacaktir. Bu nedenle isgdrenlerin yoneticileriyle beraber

caligma arkadaslarina da giivenmesi gerekmektedir(Topaloglu,2010:46).

Bu giiven tiirlinde, ¢alisanlarin karsilikli olarak birbirlerine giiven duymasi sz
konusudur. Dolayisiyla bu giiven tiirii, ¢alisanlardan birinin digerinin davranislariyla
ilgili beklentilerini temel alir. Burada c¢alisanlardan biri digerinin giivenilir oldugunu

diisiindiigli takdirde hem karsisindakinin hareketlerini kontrol etmeyi birakir hem de
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bilgilerini onunla paylagsmaya baslar. Boylece karsidaki kisi de bu kisiye giivenmeye ve
benzer sekilde giivenilir davranislar sergilemeye baslar. Karsilikli donen bu davranislar,
caligma arkadaslar1 arasinda giivenin artmasini saglar(Tokgoz ve Seymen,2013:63).
Orgiitlerde olusacak giiven, is iliskilerinin daha hizli ve kolay bir sekilde gelismesini
saglayacaktir. Bununla birlikte orgiitlerde tiyelerin birbirine giiven duymasi ve orgiitii
benimsemeleri, ¢alismaktan mutlu olabilecekleri bir ortam saglayacak ve bu durum
tiyelerin motivasyonlarin1 ve dolayisiyla da verimliliklerini arttiracaktir. Bu nedenle
orgiit igerisinde yoOneticiye duyulacak giiven kadar calisma arkadaslarina giiven de

olduk¢a onemlidir.
1.2.5. Orgiit Yonetimine Duyulan Giiven

Orgiit igerisinde gergeklestirilen politikalarin adil olusuna duyulan giiven hissi
isgorenin bagliliginda ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Giiglii bir iletisim siirecinin
olmadig orgiitlerde kisilerin eksik ve yanlis bilgi ve Onyarg ile hareket ettikleri ya da
gereksiz bilgilerle o seye karst yanlis ya da olumsuz tutumlar sergileyebilecekleri
gercegi, oOrglitlerde adalet ve gliven duygusunun yerlesmesinde Oncelikle giiclii bir
iletisim  ve  bilgilendirme  siirecine  gereksinim  olacagimin  habercisi
olmaktadir(Celik,2015:23). Buna ek olarak orgiitsel giiven; kurumun orgiitsel destek ve
adalet ile yoneticinin diirtstliik, yetkinlik, calisanlara karsi ilgili ve yardimsever bir
sekilde olusturduklart olumlu bir atmosfer oldugu seklinde tanimlanmaktadir. Tanimlara
gore oOrgiitsel giiven; c¢alisanlarin orgiit ortaminda haklarinin korunacagina ve etik
davraniglarla karsilagsacaklarina olan inanglari seklinde tanimlanabilir(Cubuk¢u ve
Tarak¢10g1u,2010:59). Giivenin niteligi, olusum siireci ve bu siirece etki eden faktorler,
taraflara gore degisiklik gosterebilmektedir. Orgiitsel giiven ile ilgili arastirmalar
calisanlar arasi giiven, yoneticiye duyulan giiven ve bir kurum olarak orgiite duyulan
giiven olmak iizere ili¢ ayr1 diizeyde yiiriitilmektedir. Yoneticiye duyulan giiven ile
orglite duyulan giiven her ne kadar iliskili yapilar ise de 6n bilesenleri ve sonuglari
acisindan farkhidir. Calisanlar yoneticileri oOrgiit temsilcisi olarak gdérmektedir. Bu
durumda orgiitsel giiven ¢alisanin 6rgiit uygulamalarinin kendisine yararh sekilde ya da
en azindan zarar getirmeyecek sekilde, yiirtitiilecegine iliskin algilamalar ile sekillenir.
Dolayisiyla giiven; algilanan giivenirlilik diizeyi ile giivenme egiliminin bilisimi olarak
tanimlanan biligssel ve duyussal bir siire¢ olarak agiklanabilir. Bir yoneticiyi Orgiit

tiyelerinin goziinde giivenilir yapan, onun kisisel biitiinligli ve yonetsel etkililigidir.
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Yetkinlik, dirtstlik, yardimseverlik, ilgi gosterme 6zellikleri, yoneticinin ¢alisanlarin
gbziinde giivenirliligini artiran, sadece kendi ¢ikarini diistinmedigini gosteren,
dolayisiyla bir etik zemine dayali kisisel bitiinligiinii belirlerken, diger yandan
kontroliin paylasimi, iletisimin kalitesi ve yetki gliclendirmeye goniilliilik yoneticinin
yonetsel etkinligini belirleyerek ona yonelik gilivenilirlik algilamasini etkiler(Erdem,

2003:172- 173).
1.2.6. Orgiitsel Kiiltiire Dayal Giiven

Ozellikle ileri endiistri toplumlarinda, kiiresellesmeye bagl olarak yasanan hizli
kiiltiirel degisim sonucunda toplumsal yapida meydana gelen degisimlerle birlikte
isletmelerdeki is disiplininin de ortadan kalktig1 gozlenmektedir. Buna bagli olarak
Orgiit yasaminin kiiltiirel yonline de 6nem verilmesi calisanlarin tutum, deger ve
gelenekleriyle ilgili ¢aligmalarin yapilmasi ve bunlarin da yonetilmesi gerektigi kabul

edilmektedir(Tinaz,2013:120).

Orgiit, is boliimii yapilarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi icinde, ortak ve
acik bir amacin gerceklestirilmesi i¢in bir grup insanin faaliyetlerinin mantikli bir
sekilde koordine olmasidir(Schein,1965:8). Orgiit kiiltiirii ise orgiit iiyeleri tarafindan
paylasilan inanglar ve beklentiler Griintiisii ile orgiit cevresinin ve birey disinda var olan
degerler, normlar ve rollerin grup tarafindan algilanma seklini ifade eder(Tinaz,2013:
123). Orgiit kiiltiiriiniin tanimina bakildiginda calisanlarin ortak degerlerini igerdigi
goriilmektedir. Giliven kavrami ile Orgiit kiiltlirlinlin normlari, degerleri ve inanglar
arasinda siki bir bag vardir. Isletmelerin giiclii bir orgiite sahip olmalari, orgiit
calisanlarinin nasil davranmalar1 gerektiginin 6nemli bir gostergesidir. Aksi durumdaki
orglitlerde ise calisanlar ne yapmalar1 gerektigini bilemedikleri i¢in 6ncelikle bu konuda
baz1 davranislar belirlemeye calisirlar ve bu sekilde zaman kaybederler. Orgiit icinde
veya cevresel iligkilerinde basarili olan giiclii kiiltiire sahip orgiitler, davranis ¢abuklugu
ve ataklig1 gosteremeyen zayif kiiltiire sahip Orgitlerin ilerisinde olurlar(Online
Erisim,12.03.2016: http://notoku.com/orgut-kulturunun-onemi).

Orgiit kiiltiirii orgiitlerde pozitif bir iklim yaratirken, bazen de negatif durumlar
ortaya ¢ikabilmektedir. Dolayisiyla da sahip olunan kiiltiiriin 6rgiit basarisina yonelik
olarak sekillendirilmesi bu anlamda 6nem tasimaktadir. Giivene dayali bir iklimin

getirdigi olumlu sonuglar, orgiitsel giiven kavramimi daha yakindan incelemeyi
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gerektirmigtir. Aynt zamanda tipki kiiltiir gibi orgiitsel gliven de oOrgiit basarisini
etkileyen bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek
oldugu orgiitler, orgiitsel giiven diizeyinin daha diisiik oldugu orgiitlerden verimlilik,
calisanlarin bireysel performansi, orgiitsel performans ve c¢alisanlarin Orgiite olan
baglilig1 gibi konularda daha avantajlidir(Ardic ve Uslu,2013:314). Yazinda giivene
dayal1 bir kurum kiiltiirlintin, 6rgiitlere bir¢ok ac¢idan faydalar sagladigi konusunda fikir

birligine varildig1 goriilmektedir.
1.2.7. Orgiitsel Adalete Dayali Giiven

Orgiitsel adalet, genel anlamdaki adalet algismnin is yerine yansimasi, yani is yerine
iliskin adalet algisidir. Greenberg (1990)’den yapilan aktarmaya gore Orgiitsel adalet,
dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olmak {iizere ii¢ boyutta incelemistir.
Dagitimsal adalet, isgorenlerin elde ettikleri kazanimlarin, ddiillerin adaletli bir sekilde
dagitilmasiyla ilgili algilamalarin1 ifade etmektedir. Ayni zamanda ¢alisanlarin
sergilemis olduklar1 performansa gore dogru ve gergekci olarak degerlendirilip
degerlendirilmedigi ile ilgili algilamalardir. Bununla birlikte iki tiir adalet daha soz
konusudur. Bunlardan biri karar verilirken kullanilan islemin adil olmasi ifade eden
islemsel adalettir. Bu adalet tiirii ayn1 zamanda calisanlarin, 6rgiitiin kendilerine yonelik
islemlerin ~ dogruluguna  yonelik algillaridir.  Bir digeri ise  ¢alisanlarin,
islemlerin uygulanmas siirecinde orgiitiin kendileriyle kurduklari iletisimin samimiyet
ve saygiya dayanmasi gibi normatif beklentileri igeren etkilesimsel adalettir(Polat ve
Celep,2008:309).

Bir diger tanmim Orgiitler i¢in merkezi Oneme sahip degerlerden biri olarak
tanimlanan Orgiitsel adaleti, kazanimlarin dagitilmast ya da dagitim kararlariin
alinmasina yonelik prosediirler ile gelistirilen kurallar ve bu kurallarin dayandigi
toplumsal normlar olarak agiklanmaktadir(Erdem,2003:184). Orgiitlerde adalet daha
cok sonuglarin adil sekilde dagitilmasina adanmustir denebilir. Orgiit ¢alisanlarinin
orgiit i¢inde bircok seyin hakli bir sekilde meydana geldigi inanci gii¢lii oldugunda
orgiite ait baghligin da giiclenmis oldugu goriiliir. Orgiit iginde adaletin yasanmasi,
orgiitsel siirece ait bilgilere acik ve kolay ulasabilmeyi ve o6rgiit ¢alisaninin is tatminine
pozitif yonde etki etmesini saglar. Tam tersi durum ise Orgiitsel siireg ile ilgili bilgilere

ulagsmakta zorluk g¢ekilmesi veya bu bilgilere ulasilamamasi durumudur ve bu durum

24



orgiit calisanlarmi tatminsizlige itebilir. Orgiitsel adaletin ciddi bir hassasiyetle
korunabildigi kurumlarda, orgiit bagliliginin daha yiiksek, ¢alisanlarin motivasyonun
giiclli, calisanlar arasi uyumun hedeflerini gergeklestirecek sekilde oldugunu ifade
etmektedir(Ersoy ve Bayraktaroglu,2010:83-84).

1.2.8. Bireysel is Performansi ile Orgiitsel Giiven Tliskisi

Orgiitsel giiven boyutlarmin, kisisel is performanst iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu séylemek miimkiindiir(Celik,2015:26). Bireysel is performansi; bireyin bir isi
yerine getirebilmek i¢in vermis oldugu c¢abalar karsisinda elde ettigi basari diizeyi
olarak ifade edilir. Bireyin performansi, sahip oldugu vasiflari, yetenekleri, inang ve
degerleri ile ilgilidir(Morillo,1990:270). Bireysel performansin degisime ve etkiye agik
bir O6zelligi vardir. Yoneticilerin c¢alisanlarinin  performansini  degerlendirme ve
gelistirme gibi cok Onemli gorevleri vardir. Yoneticiler, calisanlariin is tatmini
beklentilerine 6nem verdiklerinde onlarin daha iyi g¢alistiklarini goéreceklerdir. AKsi
durumda ise yonetici ve liderler kisa siireli sonuglar elde edecekler, niteliksiz ve yetersiz
caliganlarla  ugrasmak  zorunda  kalacaklardir(Barutgugil,2004:391).Performans
degerlendirme, yonetici i¢in oldugu kadar ¢alisanlar i¢in de 6nemli bir kavramdir. Basta
basarili calisanlar olmak {izere, her calisan calismalarinin karsiligim1 gérmek ister.
Ozellikle basarili olabilmek igin biitiin iyi niyetini ve beklenenin iistiinde bir ¢alisma
gosteren birey, ise karsi isteksiz, ilgisiz ve performansi diisiik bir kisiyle ayn1 sekilde
degerlendirildigi takdirde, ise karsi motivasyon kaybi ve isteksizlik yasayacaktir.
Dolayisiyla performans degerlendirme, ¢alisanin ise 6zendirilmesi ve isteklendirilmesi
ve oOrglite duydugu glivenin arttirilmasint  saglayan bir ara¢  olarak

gorilmektedir(Cohen,1992:192;Biite,2011:178).

Orgiitsel giiven ile ilgili yapilan birgok calisma ve arastirmada orgiitsel giivenin
yasanmasi i¢in birden fazla durumun olmasi gerektigi belirtilmistir. Boylece orgiitsel
giiven ile baglilik, is tatmini, orgiitsel is birligi ve performans arasinda karsilikli bir
etkilesim oldugu sonucuna varilmistir(Bayraktaroglu ve Ersoy,2010:91). Orgiitsel
diizeyde performansin, kuruma baghilhk ile iligkisi son yillarda Onem

kazanmistir(Asunakutlu,2006:22).

Is performansi, arastirmacilar igin oldugu kadar &rgiitler, yoneticiler ve ¢alisanlar

icin de temel bir olgudur. Nitekim, orgiitlerin kurumsal hedeflerine ulagabilmeleri ve
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icinde bulunduklar1 sektorde rekabet giicli kazanabilmeleri i¢in, yaptiklar iste yiiksek
performans gosteren calisanlara ihtiyaglar1 vardir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak
ve isinde yiiksek basar1 gostermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi
oldugu gibi; is performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi
bireyler i¢cin onem tasiyan bir¢ok is sonucunun da temel kosuludur(Sonnentag ve

Freese,2002;Yelboga,2006:200).

Ayrica is Performansi, isi yapan bireyin veya grubun hedefe yonelik varabildigi
yeri, miktar ya da kalite agisindan elde ettigi basar1 olarak ifade edilebilir. Bu basar1 da
calisanin sahip oldugu nitelik ve degerlerine bagli olmaktadir. Bu bakimdan bireysel
performans; odaklanma, yetkinlik ve adanmiglik olmak iizere {i¢ unsurdan
olusmaktadir(Pasa,2007:84). Odaklanma, c¢alisanin ne yapacagmi bilmesi iken;
calisanin bunu yapabilecek becerilere sahip olmasi yetkinlik ve calisanin katkida
bulunmaya istekli olmas1 ise adanmisliktir. Ancak calisanin oOrgiite iliskin algilarinin
negatif veya  belirsiz  olmasi, ¢alisanin  eyleminin  azalmasmna  neden

olmaktadir(Walumbwa vd., 2010:944).

Orgiitsel engeller kaynakli, ¢alisanlarin birbirleri ile olan iliskilerinin bozulmas: ya
da aralarindaki is  birliginin = azalmasi,  bireysel is  performanslarini
azaltmaktadir(Cekmecelioglu ve Pelenk,2015:148). Giliven, sosyal iligkilerin bir
neticesidir. Dolayisiyla insanlar giinliik yasamlariin 6nemli bir kismini is yerlerinde
gecirdikleri i¢in Orgiit yapilanmasmmin buna gore hazirlanmasinin, ¢alisanlarin
kendilerini iyi hissetmeleri adina énemli oldugunu sdylemek miimkiin olabilmektedir.
Bununla beraber; giiven ikliminin hakim oldugu orgiitlerde is performansi ve

motivasyonunun da yiiksek oldugu sdylenebilir(Celik,2015:27).
1.2.9. Kisisel Yeterlilige Dayal Giiven

Yeterlilik; bir is veya gorevi etkili bir bigimde yerine getirmek i¢in sahip olunmasi
gereken nitelikler olarak tanimlanir(Ozdere,2015:17). Bununla birlikte yetkinlik; kisilik,
yetenek, ilgi, motivasyon gibi Ozellikleri iceren ve gozlenebilen davranislar grubu
seklinde de tanimlanir. Calisanlarin organizasyon, departman ve kisisel diizeyde
sonuglar elde etmek i¢in kurumsal inang ve degerlerle uyumlu olarak sahip olduklar1 ya
da gelistirdikleri bilgi, beceri ve tutumlarla gergeklestirdikleri eylemler olarak da

tanimlanabilir(Pasa,2007:87-88). Kisinin herhangi bir 6zel alanda yetenek, yetkinlik ve
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etkiye sahip olmasinin bir kompozisyonu olarak bilinen yapabilirlik, bir tarafin diger
tarafi kabul etmesine yol acar ki bu durum giivenin habercisidir. Ozellikle kisiler
profesyonel nitelikleri giiclendik¢e, daha giivenilir olarak bilinirler. Calisanlar da
yoneticilerin sorunlari ¢6zebilme yetkinliklerini anladiklar1 anda, onlara olan bagliliklar
artar. Sorun ¢ézme yetkinligi genis kapsamlidir; catisma ¢dzme, uzlagtirma, goris
birligi yaratma gibi becerileri birlikte icerir. Ozellikle ortaklasa davranis degerine sahip
bir toplumda, yoneticilerden beklenen, her soruna aninda ¢éziim bulacak, her ayrintiy1
bilecek donanima sahip, bilge kisiler olmalaridir. Bu nedenle yetkinlik algilamasi

yoneticiye giiven duymada oldukca 6nemlidir(Erdem,2003:173).

Yeterlilik, liyakat olarak da adlandirilmaktadir. Liyakat ise bir isi basari ile
tamamlayabilme, yapabilme giicii olarak tanimlamaktadir. Yeterlilik ilkesini insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan dar ve genis anlamda incelemek miimkiindiir. Dar
anlamda yeterlilik ilkesi; ise en uygun kisinin se¢ilmesi iken, genis anlamda; ise giriste
yiikseliste performans 6lgiitiine baglandigi, ticret ve diger ¢alisma kosullarinin hizmetin
devamliligina katkida bulundugu bir uygulamadir. Yeterlilik ilkesi, basarili olma

karsisinda hak etme anlamina gelmektedir(Kalip¢1,2014:6).

Yeterlilik sadece yoneticilerin saglamis oldugu fayda degil, orgiitiin piyasa
kosullarinda hayatim1 devam ettirebilme yetenegini de kapsayan genellestirilmis bir
kavramdir. Ayrica oOrgiit icinde yoneticilerin astlariyla ve diger yoneticilerle genis

Olciide giliven temelli iligkileri gelistirebilmeleri seklindedir(Zorlu Yiicel,2006:51).
1.2.10. Acikhik ilkesine Dayal Giiven

Aciklik yoneticiler ve astlar arasindaki iletisimin uygun kelimeler kullanilarak
diirtistliik temelleri igerisinde gerceklesmesini ifade etmektedir. Agiklik sayesinde
yetenekli insanlarin bulunmasi, elde tutulmasi, degisimin ve yeniliklerin 6rgiit igerisine
yayilmas1 s0z konusu olmakta ve bdylece orgiit ile ¢alisanlar1 arasindaki is birligi
artmaktadir. Taraflar arasindaki iletisimin acik ve diirlist oldugu algilamasini yansitan
aciklik boyutunu olusturmada, oOrgiit icinde en Gnemli rol yoneticilere ve liderlere
diismektedir(Cubukcu,2010:21).1zlenecek politikalarin  olusmasinda oldugu kadar
uygulamasinda da tiim personelin destek ve katkisi, bu politikalarin agiklik ilkesi ile
tamamlanmasiyla gerceklesir. Aciklik ilkesinin uygulanmasi daha ¢ok yazih ilgiler ya

da sozlii acgiklamalar ile gerceklesir. Kullanilan araclar tiim c¢alisanlar tarafindan
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anlasilabilecek  Ol¢iide  agtk olmali  ve bunun i¢in  basit  bir  dil
kullanilmalidir(Sabuncuoglu,2012:22).

1.2.11. Tigili Olma Ilkesine Dayah Giiven

Igili olmak (ilgililik), kendi ¢ikarlariyla calisma arkadaslarinin, yoneticilerinin veya
bir biitlin olarak oOrgiitiin c¢ikarlar1 konusunda ilgili olmanin, empati kurmanin,
miisamaha gostermenin ve denge saglama konusundaki iyi niyetli ¢abalarin yaratmis
oldugu gliveni ifade etmektedir(Shockley-Zabalak
vd.,2000b:2;Mishra,1996;Y1ld1z,2015:54).

Mishra (1996)’ya gore, calisanlara is giivenligi saglama cabalari, calisanlarin
beklentilerine yanit verme eylemleri, uygulanmasi istenen liderlik tarzina karsilik verme
ve yasal mevzuatlari her iki taraf i¢in yararli hale getirme cabalari, giivenin kurulmasini
saglayici olarak goriilmektedir. Ayrica Mishra, ilgiyi takim iginde, orgiitte ya da sosyal
diizeyde kisisel ¢ikarlarin digerlerinin ¢ikarlar1i ile dengeli olmasi seklinde
tanimlamaktadir. Iletisimde samimiyetin 6nemi, isgdrenlerin drgiite duyduklar1 giivenin
seviyesinin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Yardimseverlik hissine ve
bireylerin sefkat duygularina ayak uydurmak, sadece ekibin birbirine giivenini degil,
ayni zamanda iist yonetimin ve Orgiitiin tiimiine gliven duygusunu gelistirmektedir

(Shockley-Zalabak vd., 2000: 39-40).
1.2.12. itimat Edilebilirlize Dayah Giiven

Itimat edilebilirlik; etkilesimlerin, belirli &zel durumlarm, sorunlarn ve cesitli
olaylarmn birikimi sonucunda gelisen, tutarlilik ve itibar temelli gliveni ifade etmektedir.
Diger bir anlatimla, sdylenilen gorevler ve isler yerine getirilirken bu gorev ve isleri
verenlere karsi duyulan genel giiveni ifade etmektedir(Y1ldiz,2015:54). Diger bir tanima
gore itimat edebilirlik ¢alisanin Gistlendigi gorev ve isleme iliskin hesap verebilme veya
sorumluluk tasiyabilme yetenegidir. Itimat kelimesi giivenme, inanma, beklenti
icerisinde olma ve hayal kirikli§1 yasamama anlamlarina da gelebilir. Konusulanlar ile
davranislar arasinda bir tutarliligin olmasi durumudur. Sorumluluk hem bireysel hem de
orgiitsel anlamda kiiltiir adina onemlidir. Sorumlulugu yasayan ve yasatan orgiitler
onemli bir itibar kazanir ve orgiitlerin bu itibarlarini siirdiirmelerinin  sorumluluk

bilincini yasamalarina bagli oldugu s6ylenir(Celik,2015:29-30).
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1.2.13. Ozdeslesme Siirecine Dayah Giiven

Ozdeslesme, kimlikte baslayan ve gelisen neticede de bu etkiyle ortaya cikan bir
siirectir. Bu sebeple 6zdeslesme siireci kisilerin kendilerini, agik ve deger odakli kimlik
ile baglamlar1 neticesi olustugu seklinde ifade edilir(Atay,2006:56-57). Ozdeslesme,
duygusal durumlar ve davranislarla iliskili degildir, algisal ve bilissel bir kavramdir.
Orgiitsel 6zdeslesme ise isgoren ile orgiit arasindaki bagin énemini vurgulayan temel
baglanti gorevini goren psikolojik bir alan olarak goriildigl icin, Orgiitteki bircok
onemli tutum ve davramsi aciklayan bir kavram olarak diisiiniilmektedir. Orgiitsel
Ozdeslesme, isgorenlerin Orgiitiin ¢ikarlart dogrultusunda ¢alismalarini saglamaya
yardime1 olacak bir arag olarak goriilmektedir(Tokgdz ve Seymen,2013:63). Orgiitsel
ozdeslesme, orgiit i¢i calisanlarin karsilikli yiiksek giiveninin sonucudur. Is gérenler
kars1 tarafin onceliklerine 6nem verdigini varsayar ve bu durumda 6zdeslesme meydana
gelir(Dolgun,2010:92-93). Taraflar arasinda baglilik ve anlayisin sdz konusu oldugu
orgiitsel Ozdeslesmede, digeri gibi diistinme, digeri gibi hissetme ve digeri gibi
davranma durumu vardir. Kuvvetli bir giiven iligkisinin oldugu karsilikli iliskilerde
gerek karsi tarafi gerekse onun davranislarini kontrol etme gerekliligi tamamen ortadan
kalkar ve iki taraf arasinda kosulsuz bir baglilik s6z konusu olur(Cimen,2007:93). Her
iki tarafin da beklenti ve isteklerini tanimasiyla olusan, her iki tarafin da ¢ikarlarinin
gozetildigi bu giiven cesidi benimseme tabanli giiven olarak da bilinen 6zdeslesme
temelli giivendir(Dietz,2004:6). Bu giiven tiiriinde hem bilgi hem de 06zdeslesme
gelismistir. Ozdeslesme; taraflardan birinin digeri gibi diisiinme, digeri gibi hissetme ve
digeri gibi davranmayi gerektirdigi bilinmektedir. Buradan hareketle; 6zdeslesmeye
dayali giivenin kars1 tarafin ihtiyaglarin1 ve se¢imlerini tahmin etmekle gelistigi ileri
stiriliir. Bu giiven tiiriinde diger tarafin istek ve niyetleriyle 6zdeslesme s6z konusudur.
Kisileraras: iligkiler gelismis ve kisi kendini digerinin yerini tutacak gibi davranislar
sergilemeye baslamistir. Kisilerin birbirlerini anlayip karsi tarafin isteklerini takdir
ettigi asamada gliven vardir. Kisi karsisindakine nasil davranmasi gerektigini ve
karsisindakinin glivenini saglamak i¢in ne yapmasi veya ne yapmamasi gerektigini bilir.
Hesaba dayali giiven ile bilgiye dayali giiven 6zdeslesmeye dayali glivenin olusumunu

saglar(Kalemci Tiiziin,2007:103).

29



1.3. ORGUTSEL GUVEN MODELLERI

Orgiitsel giiven ile ilgili ¢esitli tammlamalar yapilmistir. Bazi arastirmacilar
orglitlerde giivenin nasil ortaya c¢iktigini anlasilir hale getirebilmek i¢in konuyla ilgili
calismalar yapmis ve bu ¢alismalar sonucunda cesitli dneriler gelistirmislerdir. Orgiitsel
giivenin tanimlartyla ilgili ortaya ¢ikan benzer ve farkli yonler bu modellere de
yansimigtir. Bu kisimda birbirleriyle benzerlik ve farklilik gosteren orgiitsel giiven
modelleri kapsaminda Mishra’nin Giiven Modeli, Whitener ve arkadaslarinin Y onetsel
Giivenirlilik Modeli, Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli, Schockley-
Zalabak, Ellis ve Winograd’in Giiven modeli ve Bromiley ve Cummings’in Gliven

Modeli incelenmistir.
1.3.1. Mishra Giiven Modeli

Mishra’nin olusturmus oldugu giiven modeli birey ve orgiitler i¢in gegerli olup genis
Olciide kabul gérmiis dort boyutlu bir modeldir. Mishra, bu modeli olusturan s6z konusu
boyutlarin giiven algisi olusturdugunu belirtmistir(Shockley-Zalabak vd.,2000:36).
Mishra modelinin boyutlar: yeterlilik, agiklik, ilgi ve inanirlilik boyutlaridir(bkz. Tablo
2).

Tablo 2: Mishra Giiven Modeli Boyutlar

Boyut Anlamm

Yeterlilik Kisi ya da orgiitten beklenen standartlart gergeklestirebilme
yetenegine yonelik emin olma durumu.

Aciklik Taraflar arasindaki iletisimin agik ve diiriist olarak algilanmasi
durumu.

Ilgi Kars1 tarafin refahma yonelik olan ilgi.

Inamilirlik Soylemler ve eylemlerdeki tutarlilik beklentisi.

Kaynak: Kalemci Tiiziin, 2006: 38

Yeterlilik:  Yeterlilik boyutu kisi veya Orgiitten beklenen standartlarin
gerceklestirilebilmesi seklinde tanimlanir. Ayrica, liderlerin fayda saglamasinin yaninda
orgiitiin piyasada kalabilecek yeterlilige sahip olabilmesi olarak ifade edilir. Orgiitsel
giiven boyutunda diisiintildiiglinde 6rgiitiin pazarda yasamini siirdiirebilme kabiliyetinin
olmasi ve liderlikte etkinlik varsaymmi algisinin olmasi durumudur. Orgiitsel giivenin
yeterlilik boyutu, isgdrenlerin orgiitlerinin liderlik yeterliligine giiven kapsamini da

yansitmaktadir(Shockley-Zalabak vd.,2000:39).
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Aciklik: Aciklik boyutu giivenen taraf ile giiven duyan taraf arasindaki iletisimin agik
ve diiriist olarak algilanmasini ifade eder. Orgiit icerisindeki aciklik algisii liderler
veya yoneticiler olusturur(Shockley-Zalabak vd.,2000:39). Orgiitsel ydnetimin ve drgiit
liderinin agik ve diiriist olmasi isgorenlerin orgiite olan giivenlerini devam ettirmelerini
ve giiven duyma isteklerinin artmasini saglar. Ciinkii yonetim anlayist ve liderin isine
olan sadakati ve inandiricilifi Orgilite vizyon katar. Ayrica boyle bir yapir oOrgiit
icerisindeki biitiin kademeleri motivasyon ve sadakat anlaminda birbirine baglar.
Aciklik ve diiriistligli algilayabilmenin giivenin diger boyutlarla iliskisini kurabilmek
acisindan isgoren ile yonetici arasindaki iliskilerin saglam olmasinda biiyiikk bir rolii

vardir(Mishra,1996:6-7;Bozkurt,2015:30).

flgi: Mishra modelinin iiciincii boyutu olan ilgi boyutu, samimiyet ve yardimseverligin
aciklikla birlesmesiyle ortaya c¢ikar. Ayrica bu boyut, orgiitlerde liderlerin Orgiit
tiyelerine ilgi gostermesiyle olusur(Zorlu Yiicel,2006:52). S6z konusu boyut, ayni
zamanda Orgiit iiyelerinin kendileri igin ilgi hissetmeleriyle ortaya ¢ikar. Giivenen taraf
ile kars1 taraf arasindaki iletisimin samimi, yardimsever, acgik ve diiriist
algilanmasidir(Shockley-Zalabak  vd.,2000;Ustiin,2015:48). Giivenin bu boyutu,
taraflardan birinin kars1 tarafin haksiz avantaj saglamayacagina olan inancidir, bir bagka
deyisle taraflarin birbirlerine firsat¢i olmamalar1 konusunda inanmasidir. Kurumsal
diizeyde de faaliyet gosteren giivenin ilgi boyutu, sadece hiyerarsik iligkileri degil, ayni
zamanda hiyerarside ayn1 seviyede olan kisilerarasindaki etkilesimi  de
igermektedir(Mishra,1996:7-8). Isgérenler kendileriyle ilgili menfaatlerin iist yonetim
tarafindan korunmasini ve bu konuda iist yonetime giivenmek ister. Dolayisiyla iist
yonetimin sergileyecegi davranigin isgdéren i¢in olumlu olmasi isgéren tarafindan
ilgililik olarak algilanir. Bu durum, iist yonetime diisen roliin 6nem derecesini gosterir.
Kendilerine ilgi duyuldugunu diisiinen orgiit iiyeleri kendilerini énemli hissederler.

Boylece daha verimli hale gelirler(Demirdag,2015:21).

Inamiirhik: Mishra modelinin son boyutu olan inamlirhk boyutu, tutarli ve giivenilir
davranig beklentileriyle ilgilidir. Bu boyuta gore soylemlerde ve eylemlerde tutarlilik ve
uygunlugun olmasi giiven diizeyini arttiracaktir. Itimat edilebilirlik ayn1 zamanda
yoneticinin veya liderin glivenilirligi seklinde tanimlanir. Soéylemler ve eylemeler
arasinda tutarsizligin s6z konusu olmasi giiven diizeyinin diismesine neden olur. Tutarli

davraniglar yoneticiler ve calisanlar arasindaki giivenin olugsmasini saglar. Bununla
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beraber, is iligkilerinde alinacak kararlarin da bu davranislardan etkilendigi goriilecektir
(Mishra, 1996;Kalemci Tiiziin,2007:110). Mishra’nin olusturmus oldugu bu modelde
yer alan boyutlar birbirini etkileyen boyutlardir ve Mishra’nin tanimlamasina gére bu

dort boyutun birlesmesi gliveni olusturmaktadir(Demirdag,2015:20).
1.3.2. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bu modele gore gliven duygusal, bilissel ve niyetsel olmak iizere {i¢ boyutta
incelenmistir. Duygusal boyut, bireyin giivenilir ve baglilik olusturmaya yonelik
davraniglar sergiledigini ifade etmektedir. Bilissel boyut, bireyin davraniglarinin
aciklamalariyla tutarlt oldugunu ifade etmektedir. Niyetsel boyut ise, bireyin olagandisi
durumlarda bile baskalarinin kazanglarindan yararlanmamasin ifade etmektedir(Yildiz,
2015:55).Bununla beraber Bromiley ve Cummings giiven kavramini, bireyin veya
bireylerden olusan gruplarin diger birey veya birey gruplarina olan ortak inanglari
olarak degerlendirmis olmakla beraber diger tarafa karsi iyi niyet ve inang beslemesi,
diiriist olmas1 ve sartlarin elvermesi durumunda bile iistiinliik saglamay1 beklememesini
acik veya gizli sekilde ortaya koymalari olarak ifade etmektedirler. Buradan hareketle
giiven taniminin ilk boyutu ile bireyin giivenilir davrandigini veya baglilik olusturma
cabast igerisinde oldugunu savunurken, tanimin ikinci boyutu birinci boyutu da
kapsayarak, giivenli bireylerin davramiglarimin istekleriyle tutarli oldugunu
savunmaktadir. Tanimin {gcilincii boyutu ise aslinda faydaci olmadigimi savunur.
Bromiley ve Cummings’a gore “giivenilir davranis” yukarida belirtilen tanimdaki g
boyutu da kabul eden ve bu boyutlara gore hareket eden davranig, olarak
tanimlamistir(Tiiziin,2006:40-41).

Tablo 3: Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Cikar Tliskisi
GoOzetmeme

GUVEN PARCALARI
— Duygusal Bilissel Niyetsel
=4
3 Iyi Niyeti
S Koruma
S Diiriist
2] Sekilde
Z Davranma
&=
>
(=)
@)

Kaynak: Bromiley ve Cummings Giiven Modeli,1996: 303;Demirdag,2015:22
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1.3.3. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Bu giiven modeli, giivenen taraf ile karsi taraf arasindaki iligkilerin risk ve
egilimlerden olustugunu savunmaktadir. Bu modelin ilk eleman1 giiven veren tarafin
kisilik ozellikleri ve giivenirliligi ile ilgili nitelikleri ve belirlenen genel beklentileri
iceren giiven egilimidir. Bireylerin sahip olduklar1 karakter yapilari, deneyimler ve
kiiltirel farkliliklari gibi faktorlerin onlarin giiven egilimleri {izerinde biiyiik rolleri
vardir. Modelin Ikinci elemani, yetenek, yardimseverlik ve diiriistliikten olusan ve

giivenen tarafindan algilanan giivenirlilik faktorleridir.

Yetenek; bireyin sahip oldugu bilgi ve becerilere ek olarak bazi 6zel alanlardaki
uzmanliklarini ifade eden yetkinliklerdir. Yardimseverlik; giiven veren tarafin disaridan
herhangi bir beklentisi olmadan veya yardim etmek zorunda olmadig: halde kars: tarafa
yardim etmesi olarak ifade edilmektedir. Diiriistliik ise giiven veren tarafin ge¢cmiste
yaptiklar1 ve soyledikleri arasindaki uyum ile giiven verenin yargilari ile kars1 tarafin
yargilar1 ve orgiitlin kiiltiirel degerlerinin uyusmasi olarak ifade edilmektedir. Modelin
iclinci eleman: ise taraflar arasindaki karsilikli iliskilerde alinan riskin derecesidir.
Karsilikli iliskilerde risk alma durumuna goére karsi tarafa goniillii olarak giivenmek
seklinde ifade edilir. Boylece gliven derecesinin, iliskilerde risk almak i¢in goniillii
olma derecesini de etkiledigi sonucuna varilmaktadir(Mayer vd.,1995:714-728). Buna
ek olarak risk siirecinde yasanan alg1 degisiklikleri, kisiyi giivene veya giivensizlige
yoneltebilmektedir. Giiven olgusunun risk almaya deger bir noktaya ulasabilmesi i¢in
giivenin gilivenilecek kisinin pozisyonundan veya kisisel 6zelliklerinden bagimsiz bir
sekilde gelismesi gerekmektedir(Bozkurt,2015:29). Bu modelin bir diger elemani
giivenin sonuglaridir. Risk alma davranigi neticesinde meydana gelen pozitif ve negatif
durumlar sonucunda giiven veren tarafin onceki yetenek, yardimseverlik ve diirtistliik
algilar1 giincellenir ve giincellenen bu algilar bir dongii i¢erisinde devam eder(Mayer
vd.,1995:714-728).

1.3.4. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Schockley-Zalabak, Ellis ve Winograd giiven modeli, Mishra’nin giiven modelinde
tanimlanmis olan dort farkli gliven boyutuna “6zdeslesme” boyutu ilave edilerek bes
boyuttan olusturulmus yeni bir giiven modelidir. Dolayisiyla bu model Mishra Giiven

Modeli ‘nin devami niteligindedir. Ozdeslesme kavrami, isgdrenlerin drgiit iiyesi olarak

33



birey olma ve birlik olma paradoksunu nasil ydnetecegi ile ilgilenir. Isgdren ile rgiitiin
biitlinlesmesi durumunda yiiksek diizeyde orgiitsel giiven ve verimlilik meydana
gelecektir. Isgoren ile orgiit biitiinlesmesi saglanamadigi taktirde orgiitsel giiven
seviyesi ve verimlilikte diisiis meydana gelecektir. Ozdeslesme boyutu, iletisim
davraniglarinin  ve yorumlayict siireg¢lerin  sonucunda giivenin ortaya ¢iktigini
vurgulamaktadir. Ozdeslesme boyutu, giivenin iletisim davramislarinin ve yorumlayici
yontemlerin dogal bir sonucu oldugunu savunur. Ozdeslesme, birlik olma ve is birligi

kavrami araciligy ile 6rgiit liderleri ve iiyeleri, giivenin artirilmasi konusunda daha fazla

iletisim halinde olacaklardir(Shockley-Zalabak vd.,2000:40;Bozkurt,2015:31).

Sekil 1: Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

r ™
Yeterlilik

. >

8 h Algilanan Etkinlik
Aclkhk ve g
Diiriistliik

ORGUTSEL

Tigililik !
GUVEN

inanmilirik

is Memnuniyveti ]

Ozdeslesme

Kaynak: Kalemci Tiiziin 2006:42
1.3.5. Whitener’in Yonetsel Giivenirlilik Modeli

Yoneticilerin davranislari, isgorenler ile aralarindaki giivenin gelismesinde 6nemli
bir etkiye sahiptir. Whitener yonetsel giivenilirlik davranisini, sadece isgorenlerin
kendilerine gliven duymalar i¢in yapilan eylemler olarak degil, ayn1 zamanda iradeli
eylemler ve etkilesimler olarak tanimlamiglardir. Whitener ve arkadaslari, yonetsel
giivenilirlik modelinde, yonetim giivenirliligiyle ilgili isgéren algilarinin olusmasini
etkileyen davranislarda tutarhilik, davranislarda dogruluk, kontrol paylasimi ve dagilima,
iletisim ve ilgi gosterimi olmak {izere bes unsur oldugunu belirtmislerdir(Whitener vd.,
1998:516-518). Modele gore, orgiitsel faktdrler icinde yer alan yapi, orgiit kiiltiirii ve

isletmede uygulanan insan kaynaklari politikalar1 ve prosediirleri, iligkisel faktorler
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arasinda yer alan ilk etkilesim ve beklentiler ile bireysel faktorler arasinda yer alan
calisanlarin gliven egilimi, degerleri ve yetenekleri calisanlarin giiven algilarinin
olusumunda 6nemli etkiye sahiptir. Bununla birlikte bu davranislara sinirlayict kosullar
olan algilanan benzerlik, algilanan yetenek, c¢alisanlarin giiven egilimi, gorev
Ozgurliiklerine de etki ettikten sonra galisanlarin yonetsel gliven algilart olusur.
Whitener vd., (1998) gore, giiven iliskisini baglatan yoneticinin davranigidir. Bu modele
gore yoneticilere gilivenin sorgulanmasi ile orgiitsel yasamda giivenin hangi diizeyde

algilandig1 belirlenebilmektedir(Ustiin,2015:47-48).
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IKINCi BOLUM

IS TATMININE IiLISKIN LITERATUR TARAMASI

Bu boéliimde is tatmini kavrami, motivasyon ve ig tatmini, planlama ve ig tatmini ve
is tatmini ve Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler kapsaminda, kisisel beklentilerin
karsilanmasi, is tatmini, ise devam etme istegi, ¢alisanlarin fiziksel- ruhsal sagligi, orgiit
calisanlar1 arasindaki giiven, grup catigsmalari, mesai arkadaslar ile iletisim, Orgiitiin
kaynaklarmi verimli kullanma basarisi, Orgiitin yonetim anlayisi, cevreyle ilgili

degiskenler incelenmistir.
2.1. IS TATMINI KAVRAMI VE ILGILi KAVRAMLAR

Bu kisimda is tatmini kavramina, motivasyon ve planlamanin is tatmini ile iliskisi

incelenmistir.
2.1.1. Is Tatmini Kavramm

Is tatmini; isgorenlerin yapmis olduklar1 ise karsi duyduklar1 pozitif duygusal
tepkiler olarak ifade edilmektedir(Bas ve Ardi¢,2002:73). Bir diger tanima gore is
tatmini, bireyin isine kars1 olan genel davranislari, tutumlaridir. Is tatmini ¢alisanin ig
huzuru ve rahathg ile ilgilidir. Is gérenin kazanimlari ile beklentileri uyumlu oldugu
zaman is tatmini artar(Kutanis,2012:87). Is tatmini dissal tatmin ve icsel tatmin diye

ikiye ayrilmaktadir.

Dissal Tatmin: Isletmenin saglamis oldugu ve is faktorlerini kapsayan dis yardimlar
olarak tanimlanir. Bu faktorler sirket politikasi, denetim, is glivenligi, licret, kisiler arasi
iliskiler, calisma kosullari, maas ve calisma iligkilerinden olusur. Genellikle is tatminini
saglamazlar ancak onlerler, yokluklar1 durumunda is tatminsizligi yasanir. Calismanin

karsiliginda elde edilen tatmin olarak da adlandirilabilir(Akyiiz,2015:38).

I¢sel Tatmin: Calisma sirasinda hissedilen tatmindir. Kalite amaglarin1 gergeklestirme,
yeni tekniklere uyum saglayabilme dnemlidir. igsel faktorler calisanin kendi kendini
motive edebilmesi ve tatmine ulasabilmesini saglar. Bireyin kendini gerceklestirme
ihtiyac1 karsilandiginda, igsel faktorler olumlu ve yapici is davraniglarina yol agma
egilimi gostermektedir(Murat ve Cevik,2008:3). Herzberg’e gore giidiileyiciler kisinin

isini zenginlestiren unsurlardir. Buna ek olarak giidiileyicilerin, uzun donemde is
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performansin1 olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Giidiileyici faktorlerin
varliginin c¢alisanlar1 6zendirdigi ve yaptiklari isi ve Orgiitii benimsemelerine yardimci
oldugu goriilmiistiir. Basar1 ve basarmin getirdigi tebrik, taninma ve iistlerden tebrik
alma, kendine olan saygi ve giivenin artmasi, kendisine giivenildiginin ve Onem
verildiginin gostergesi olarak daha ¢ok sorumluluk, yetki ve gii¢ sahibi olmasi gibi
etmenler motive edici etmenlere Ornek olarak  verilebilir(Kurt,2005:290;

Akyiiz,2015:37).

Sekil 2: is Tatminine ve Is Tatminsizligine Neden Olan Faktorler ve Sonug¢lar

KISISEL IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER
- Genetik Egilim l ¢ l
_ Aile Faktdrii _ORGUTSEL ORGUT KULTURU | | GENEL ORGUTSEL
‘ DUZENLEMELER , FAKTORLER
e i . - Kisileraras lliskiler .
- Egitim Faktdri - Ts Analizi - Bilgi Akasi - Ucret
- Sosyo-Kiiltiirel is T - Kararlara Katilim - !s‘ gﬁvencesi
Faltor “3 hamm - Yetki Devri - {S g.“*."il.gi.
Tresar V ; - - Cahsana Verilen - 13 Lasipam
Deger Yargilan - Is Gerekleri Deger _ Hizmet ici Esitim
i . Sl . _Yénetim Tara - Sosyal Olanaklar
Is Hayati Tecriibesi -Is Degerlemesi | | _terf ve Odil - Fiziki Kosullar
iS TATMINI IS TATMINSIZLIGT
h 4 ) J
- Ise ve Orgiite Baghhk - Ise ve Orgiite Kars: flgisizlik
- Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizhk - Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle
- Diisiik Isgéren Devir Hizn Klamuﬂe Edilen Sik Devamsizhk
- Isgiicii Verimliligindeki Istikrarh Artis - Is Sikayetlerinde Arts
- Mutlu ve Saghkh Kisi - Yl’.iksekl Isgiren Devir Hin
- Yetenek ve Yaraticthgim Ortaya Koyma N ?{ﬁsﬁk lsgﬁsfﬁ TE“MII:;E} ve Etkinlilik
.. _ Mut . s
- Orgiit Amaclarma Daha Kolay Giidiillenme ~ Gh!ld;ll]:u‘nfe Elg:slll:l:;l th

Kaynak: Akict: 2002: 6.

Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile isgdrenin birlikte ¢alismaktan
zevk aldigr is arkadaslar1 ve meydana getirdikleri isin sagladigi mutluluk akla gelir.
Isgdrenin, calismasi sonucunda ortaya koydugu isi somut olarak gérmesi ve bundan
gurur duymasi onun igin biiyiik tatmin kaynagi olacaktir(Tortop,2007:112). Bununla

birlikte ¢alisanlarin ¢ogu giinlin biiyiik boliimiinii is yerinde gecirdikleri i¢in is
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yasamindaki sosyal imkanlar birey ve orgiit i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir. Calisanlarin
kendilerinden beklenen isi en iyi sekilde yapabilmeleri i¢in yaptiklari isi benimsemeleri
ve sevmeleri gerekir. Bu sekilde ¢alisanlarin is tatmininde de yiikselme saglanir. Calisan
icin yaptig1 isin ekonomik olarak ihtiyaglarmi karsilamasi ayn1 zamanda duygusal

beklentilerini kargilamasi is tatminini artiracaktir(Erogluer,2008:1).
2.1.2. Iy Tatminsizligi

Bir isletmede orgiitsel ortamin bozuldugunun 6nemli gostergelerinden biri; is
tatmini ve motivasyonun yetersiz olmasidir. Isletmeler ve yéneticiler, is yerinde gereken
motivasyonun ve is tatmininin saglanmasina onem vermezler ise yiiksek maliyetli
birtakim sonuglarla karsilagabilirler. En Onemli tatminsizlik gostergeleri; verim
diisiikliigt, sikdyetlerin artmasi, ise devamsizlik, ise gecikme oraninin yiikselmesi ve
calisan devrinin artis1 gibi durumlardir. Biitiin bunlar calisanlarin hissettigi
tatminsizligin bir sonucu olmaktadir(Eroglu,2003:285). Is tatminsizliginin yasanmamas1
icin c¢alisanlar sendikalara tiiye olmakta ve tatminsizliklerini resmi sozlesme
pazarliklarinda dile getirmektedirler. Boylece devir hizi azalmakta ve is tatmini de

artmaktadir(Kutanis,2003:89).
2.1.3. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini hem ¢alisan bireyler i¢in hem de bireyin calistig1 drgiitler i¢in bilyiik bir

onem arz etmektedir. Asagida is tatmininin bazi 6nemli etkilerine deginilmistir.

- Tatminsizlik yasayan isgorenin isten kagtigi, sagliginin bozuldugu ve orgiite zarar
verdigi goriiliir. Ayrica bu igsgorenler daha ¢ok doktora gittikleri i¢in saglik masraflar
daha yiiksektir. Is yasaminda ve sosyal yasaminda sorunludur ve bu mutsuzlugunu

ailesine ve ¢evresine de yansitarak onlar1 da mutsuz ederler.

- Tatmin diizeyi yiiksek isgorenlerin daha saglikli ve uzun yasadiklari, ise zamaninda
geldikleri ve ise devamsizliklarinin daha az oldugu goriilmektedir. Ayrica bu

isgorenlerin mutlu, olumlu ve dinamik oldugu goriiliir (Kutanis,2003:91).
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2.1.4. Motivasyon ve Is Tatmini

Motivasyon, bireylerin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere, kendi istek ve
arzularina goére davranmis gostermeye yoOnlendirilmeleri seklinde tanimlanmaktadir.
Tatmin edilmesi gereken gereksinimlerin ortaya ¢ikmasiyla bireylerde giidiileme siireci
baslar. Motivasyon, istek, arzu, ihtiyag¢ ve diirtii gibi olgular1 kapsayan genis bir kavram
olup is hayati i¢in 6nemli bir yer tutmaktadir. Ciinkii motivasyon, hem bireyin hem de
orgiitiin performansi agisindan oOnemli bir rol oynamaktadir(Demirdag,2015:87).
Bununla birlikte 6rgiitiin ve bireylerin gereksinmelerinin giderilmesi i¢in hedeflenen bir
is ortami1 olusturularak, bireyin davranisa ge¢mesi i¢in isteklendirilmesi siireci seklinde

de tanimlanmaktadir(Tinaz,2013:5).

Motivasyonun igsel ve digsal nedenleri vardir. Icsel nedenler bireyin kendi
ihtiyaglarmdan kaynaklanir. Ornegin; ilgi yetenek, merak bu kaynaklar arasmdan en
onemlileridir. Digsal nedenler ise, kisinin kendisinin disinda ¢evreden kaynaklanan
nedenlerdir. Odiiller ve cezalar bunlara drnek gosterilebilir. I¢sel ve dissal motivasyon
arasindaki temel fark icsel motivasyonda kontroliin kisinin kendisinde, digsal

motivasyonda ise kontroliin kisinin ¢evresinde olmasidir(Yazic1,2009:37).

Motivasyonun iki énemli 6zelligi vardir ve sunlardir: Birincisi motivasyon kisisel
bir olaydir. Birisini motive eden herhangi bir durum veya olay baskasini motive
etmeyebilir. Ikincisi motivasyon ancak insanin davranislarinda

gozlenebilir(Y1ldiz,2016:483).

Isletmeler, calisanlara kendi islerine yonelik gorevleri kendilerinin belirlemeleri ya
da ilgi alanlarina gore is programlari yapma 6zgiirligiiniin verilmesi gibi uygulamalarla
kisiyi ise Ozendirerek motive ederler. Bu gibi motivasyon yollariyla kisinin ise
baglanmas1 ve tatmine ulagmasi amaglanir. Tatmin olan birey ayni zamanda motive

olur(Karaca,2001:16).

Yapilan arastirmalar motivasyon ve is tatmininin birbirini etkileyen iki olgu
oldugunu gostermektedir. Bireyin calistigi isyerindeki motivasyon diizeyi yiiksekse is
tatmini de buna bagl olarak yiiksek olmakta, buna karsilik eger isyerindeki motivasyon

diizeyi diisiikse is tatmini de diisiik olmaktadir.
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2.1.5. Planlama ve is Tatmini

Planlama, bir organizasyonun amag¢ ve beklentilerine ulagmasii kolaylagtiracak
kararlarin alinmasi siirecidir. Planlama ‘“amagli hareket etme eylemi” olarak da
tanimlanabilir. En 6nemli o6zelligi gelecege yonelmek olan planlama faaliyetiyle
yapilacak igin nigin, hangi kosullarda, nasil yapilacagina ve o isi yapmak icin nelere
gerek duyulacagina Onceden karar verilebilir olmasidir(Bayraktaroglu,2006:34).
Planlama yoneticinin sistemli bir sekilde gelecegi diisiinmesini saglar, faaliyetlerin daha
iyi koordine olmasini saglarken ani degisikliklere kars1 da hazirlikli olma imkani verir

ve c¢aliganlarin sorumluluklarinin farkinda olmasini saglar(Mucuk,2011:139).

Planlama ve is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski s6z konusudur. Planlamasi
dogru sekilde yapilmig bir organizasyonda calisanlar neyi, ne zaman ve nasil
yapacaklarini1 bilirler. Boylece organizasyondaki calisanlarin performansinda bir
yiikkselme olur ve bunun sonucunda verimlilik artar. Verimli oldugunu diisiinen

calisanlar motive olurlar ve ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinde de artig oldugu goriiliir.
2.2. IS TATMINI TEORILERI

Is tatmini teorilerini incelerken ayni zamanda motivasyon teorilerini inceleriz.
Ciinkii motivasyon teorilerinin bir kism1 ayn1 zamanda is tatmini teorisidir. Ayrica is

tatmini teorileri de motivasyon teorileri gibi kapsam ve siire¢ teorileri olarak

incelenecektir(Tikici,2005:314).

Motivasyon teorileri ¢alisanlarin ruhsal durumlari ile birlikte isin karakteri ve orgiit
kiiltiiri gibi digsal faktorleri de analiz eder.(Sullivan, 1988)’dan yapilan aktarmaya gore
baz teoriler, kisilerin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan motiflere, dolayisiyla igsel faktorlere
daha ¢ok onem verirken, bazilari ise bireyi tesvik eden bireyin disinda olan faktorlere
onem verir(Kogel,2003:485). Bu teoriler kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak {izere

ikiye ayrilmaktadir:
2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, insanlarin giidiilerini ve insanlarin bu giidiileri tatmin etmek igin
odaklandigi, amagladigi hedefler ile ilgilidir. Buradan hareketle kapsam teorilerinin
insanlar1 giidiileyen seylere, insanlarin gereksinimlerine 6nem verdigi sonuncuna

varilmaktadir(Mullins,2002:426). Dolayisiyla kapsam teorilerinin ana problemi, yani
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odak noktast bireysel gereksinmelerdir. Bu yaklasima goére calisma yasaminda
istenmeyen is davraniglari, diisik performans, is tatminsizligi gibi problemler
gereksinmelerin karsilanmamasiyla ilgilidir(Kaya,2013:24;Akyiiz,2015:53). Kapsam
teorileri dahilinde ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, ¢ift faktor teorisi, basarma ihtiyaci teorisi

ve ERG teorisi incelenmistir.
2.2.1.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi Abraham Maslow tarafindan gelistirilmis bir teoridir.
Bu teori insan ihtiyaglarinin bes temel asamadan olustugunu ileri siirer. Diger
asamalardaki ihtiyaglarin giindeme gelmesi igin birinci asamadaki ihtiyaglarin
giderilmesi gerektigini savunur. Ayrica Maslow’a gore insanlar tiim ihtiyaclar1 birden
hissetmezler. Temel ihtiyaglar giderildik¢e yeni ihtiyaglar asamali bir sekilde
hissedilmeye baglanir. Buna ek olarak Maslow, modeldeki asamalarin durumsal olarak
esneklesebilecegini savunur. S6z konusu ihtiyaglarin dncelikleri bireyin ya da toplumun

degerlerine gore degisebilir(Altunigik vd.,2014:119).

Sekil 3: Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Basarma o
- (Kendini ispat etme, gdsterme)
Ihtiyaglar

Saygi Gorme -
. (Sayg1 gorme, prestij, statil)
Ihtiyaglar

Sosyal ) ]
. (Ait olma, sevme, sevilme)
Ihtiyacglar

Giivenlik

(Fiziki, toplumsal ve ekonomik)

Ihtiyaclari

Fizyolojik
(Aglik, susuzluk)

Ihtiyaglar

Kaynak: Altunisik vd., 2014: 120.

Maslow’a gore bireysel davranig, bes genel gereksinmenin bir veya daha fazlasinin
doyuma ulastirilmas1 arzusuna yoneliktir. Insanlarda olan bes temel gereksinme, en

asagidan yukariya dogru sirastyla(Tinaz,2013:7) Sekil 3’te gosterilmistir.
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2.2.1.2. Cift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan gelistirilen ¢ift faktor teorisi is tatmini lizerine gelistirilmis en
onemli teori olarak kabul edilir. Bu teori ayn1 zamanda en ¢ok goriilen motivasyon
teorisi olarak bilinir. Calisanlarin is hayatindaki bazi ihtiyaglari bu teoride hijyen ve
giidiileme etkenleri olmak iizere iki ayri grupta incelenmektedir(Greenberg ve
Baron,2003:153). Hijyen tibbi bir terim olmakla birlikte bir ortamin mikroplardan
arindirilmis olmast anlamindadir. Herzberg, ¢alisanlarin 6rgiitii benimsemeleri ve orgiit
icinde kalmalarina engel olan bazi 6zendirme araglarinin yetersiz olmasi durumuna
dikkat ¢gekmektedir. Isletmenin genel politikas1 ve yonetimin yetersiz ve beceriksiz
olmasi, ¢alisana en yakin yoneticinin teknik bilgi ve becerisinin yetersiz olmasi, en
yakin yoneticiler ile aralarindaki iliskinin iyi olmamasi gibi etkenler ile birlikte is
yerinin iicret diizeyinin iyi olmamasi, iicret diizeylerinde artisin da olmamasi, is
yerindeki fiziksel calisma kosullarinin iyi olamamasi ve fabrika organizasyonunun
yetersiz olmasiyla sorunlarin ortaya c¢ikmasi, calisanlarin is giivenliginin yeterli
derecede saglanamamasi gibi faktorler de calisanlarin oOrgiit iginde tutulmasi ve
calistirllmasini imkansiz hale getirmektedir. Bu nedenle 6rgiit, kendisi igin yasamsal bir

nitelik arz eden bu hijyen kosullarini saglamaya 6zen gostermelidir(Eren,2015:32).
2.2.1.3. Basarma Ihtiyac1 Teorisi

McClelland tarafindan gelistirilmis olan bu teori ayn1 zamanda kazanilmis ihtiyaglar
teorisi adiyla da bilinmektedir. McCelland’a gore insanlar ihtiyaglarmi sonradan
o6grenme yoluyla 6grenir. S6z konusu teori, sonradan kazanilmis olan bu ihtiyaglari
siniflara ayirmistir. Bu teoriye gore personelin segme ve yerlestirme sistemlerinin
gelistirilebilmesi ic¢in personelin sahip oldugu ihtiyaglar belirlenmelidir. Bdylece
bireylerde basar1 gosterme ihtiyac1 yiikseldikge bireyler buna uygun bir ise
yerlestirilebilir. Sonug olarak da birey, motivasyonu i¢in gerekli ortamin saglanmasiyla
sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenegi daha etkin bir sekilde isine yansitabilir.McCelland
yapmis oldugu arastirmalarla basar1 giidiisii yiiksek bireylerin genellikle liderlik roliinii
benimseyip iist diizey yonetici statiisline yiikseldiklerini gostermistir.Bu teori kisinin ii¢
grup ihtiyacin etkisiyle davranisa gegtigini savunmaktadir(Findike¢1,2000:385). Bunlar:

iliski Kurma Ihtiyac1, gii¢c kazanma ihtiyaci, basar1 kazanma ihtiyacidir.
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fliski kurma Ihtiyaci: Baska bireyler veya gruplar ile iliski kurup sosyal iliskiler
gelistirebilmek olarak ifade edilmektedir. Iliski kurma ihtiyac1 yiiksek olan kisiler
kisileraras: iliskileri gelistirmeye énem verirler. iliski kurma ihtiyaci ayn1 zamanda
baskalar1 ile etkilesim halinde olma, bir gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirebilme

olarak ifade edilmektedir.

Gii¢ Kazanma Thtiyaci: Gii¢c kazanma ihtiyaci kuvvetli olan bir birey gii¢ ve otorite
kaynaklarin1 genigleterek baskalar1 tizerinde etkili olma ve koruma davranislarini

gosterir.

Basarma Ihtiyaci: Burada kisi ulasilmasi gii¢, calisma ve ugras gerektiren, anlamli
amaglar se¢ip bu amaglar1 gergeklestirmek igin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edip elde
ettigi bu yetenek ve bilgiyi kullanacak davranisi gosterir. Personelin sahip oldugu
ithtiyaglarin belirlenebilmesi durumunda personel se¢cme ve yerlestirme sistemleri
gelistirilebilir. Boylece basar1 gosterme ihtiyaci yiikksek olan personel bunu
saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Ayn1 zamanda kisi mutlu olabilecegi ortamda
calisma imkani1 bulabilecegi ve motivasyonu saglanabilecegi i¢in sahip oldugu bilgi ve

becerilerini tam olarak isine verebilecektir(Kocel,1998:442).
2.2.1.4. ERG Teorisi (ERG Yaklasimi)

C. Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar siniflandirmasini basite indirgeyerek bir baska
motivasyon yaklasimi olan ERG yaklasimini1 gelistirmistir. Burada da tipki Maslow’un
ihtiyaclar smiflamas1 gibi ihtiyag simiflamasi vardir. Buradaki ihtiya¢ siralamasi
Maslow’un ihtiya¢ siralamasina gore daha basittir. Maslow’un alt seviyeler tatmin

edilmedikge iist seviyelere ge¢ilmez ilkesi burada da gegerlidir(Kogel,2015:738).

Bu teoriye goOre insan ihtiyaglarinin Dbelirtilmesinde {i¢ genis kategori
kullanilmaktadir. Var olma (Existence), iliskisellik (Relatedness) ve Biiyiime (Growth).
Var olma ihtiyaci, fizyolojik ve maddi arzularin hepsini birlikte kapsar. Bunlar aglik ve
susuzluk gibi ihtiyaglarla birlikte isle ilgili iicret, diger haklar ve fiziksel giivenlik gibi
ihtiyaclardir. Var olma ihtiyaci, ilk olarak maddi seyler elde etmek amaciyla; ikinci
olarak da kaynaklar sinirli oldugunda bir kisinin tatmininin diger bir kisinin hayal
kiriklign olmastyla nitelendirilmektedir. iliskisel ihtiyaclar, insanlarin karsihikli duygu
ve disilincelerini paylasabilecegi diger insanlarla iligki kurma arzusu olarak

nitelendirilip en 6nemli 6zelligi, iliskiler karsilikli olmadig1 takdirde tatmin edilemez
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olmalaridir. Biiylime ihtiyaglar1 ise kiginin kendine ve cevresine yaratici ve iiretken

etkilerinin olacagi arzular1 igermektedir(Schneider ve Alderfer, 1973:490).
2.2.2. Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, galisanlarin basarilarinin artmasinda hangi faktorlerin etkin oldugunu
ve lretime ni¢in ve nasil yonelecegini arastirarak calisanlarin motivasyon yapisinin
isleyigini ortaya cikarmaya c¢alisir(Onaran,1981:40). Bu teorilerle hangi etmenlerin
calisanlar1 daha ¢ok motive ettigi ele alinarak aym1 zamanda da kisisel farkliliklarin
motivasyondaki 6nemi {izerinde durulmustur. Bu teorilere gore her bir birey farkli goriis
ve deger yargilarma sahip olmakla birlikte bireylerin davraniglarin1 harekete geciren
motivasyon siireci aymidir. Siire¢ teorileri ile bireyin igsel faktorlerinden ziyade
gevresinde  bulunan  ve  bireyi  etkileyen  digsal  faktorlere  agirlik
verilmektedir(Eren,1987:430).

2.2.2.1. Beklenti Teorisi

Bu teori V. H. Vroom tarafindan gelistirilmistir. Bu teori, bir ¢alisanin bir isi
yapabilmesi i¢in ¢aba harcamasi gerektigini ve calisanin ise ¢caba harcamasi igin ise bir
giic veya giidii tarafindan harekete gecirilmesi gerektigini ileri stirmektedir. Teoriye
gore caba kavrami; beklenti, algilanan deger ve aragsallik olmak iizere ii¢ degiskenin bir
islevidir.

Caba (effort): Segilecek isin tiirli ve harcanacak c¢abanin derecesi isgoreni harekete
gecirecek  giiciin  derecesini  belirler.  Isgdreni  harekete  geciren  giiciin
islevi, iggorene hangi isi yapacagmi ve bu ise ne derecede c¢aba harcayacagini

sectirmektir.

Beklenti (expectancy): isgérenin, yaptigi eylemin sonunda belli bir amaca ulasacagina
olan inanci seklinde ifade edilmektedir. Isgdren tarafindan goriilen birincil amac,
eylemin sonunda ilk elde edilecek olandir. Ornegin bu, gérevde yiiksek bir edim elde
etmek olabilir. ikincil amag ise, elde edilen bu birincil amacin aracilig1 ile elde edilecek
olandir. Sozgelimi, isgoren elde ettigi yiiksek edimle iicretinin artmasini ya da daha 1yi
bir goreve ge¢mesini amaglamis olabilir. Bunun gibi ilk amaca dayali olarak iigiinciil,

dordiinciil vb. gibi amaglar da olabilir.
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Algilanan deger (valence): Eylemin sonunda elde edileceklerin isgorenin kafasinda
canlanan degerine algilanan deger denir. Algilanan deger arti, eksi ve sifir seklindeki
degerler olabilir(Basaran,2000:88). Algilanan deger arti oldugunda isgoren, algilanan
art1 deger oraninda c¢abasini artirirken algilanan eksi deger oraninda ise, isgoren ¢aba
gostermekten vazgegmeye yonelir. Algilanan deger sifir oldugunda iggéren, amaca karsi

ilgi duymaz.
2.2.2.2. Esitlik Teorisi

S. Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore bireyler is iligkilerinde kendilerine
esit davranilmasini isterler. Esit davranilma istegi bireylerin motivasyonunu 6nemli
derecede etkiler. Calisanlar genel olarak kendilerini ayni pozisyondaki kisilerle
karsilastirirlar ve bu kisilerle aralarinda bir esitlik ararlar. Bu esitlik veya esitsizlik
kisinin isinde basarili olmasini ve tatmin derecesini yiiksek diizeyde etkiler. Birey esit
olmayan bir durum algiladigi zaman bu esitsizligi gidermeye yonelik davranis
gosterecektir. Kisaca, insanlarda ¢alisma sonucu elde edecegi sonucun adaletli olmasi

beklentisi s6z konusudur(Tikici, 2005:315).

Bu teorinin agirlik noktasi verilen esit ¢abanin, esit sekilde Odiillendirilmesi
gerektigidir. Bu teorinin Lawler-Porter modeli ile ¢ok yakindan ilgili oldugu da
gorilmektedir. Esasinda Lawler-Porter Modeli, bir Olclide, esitlik modelini de
icermektedir. Ciinkii performans ile algilanan esit 6diil, i¢sel 6diil, digsal 6diil ve tatmin
olma arasindaki iliskiler, esitlik teorisinin vermek istedigi ile hemen hemen aynidir.
Esitlik teorisi bu iligkileri motivasyonun temeli olarak kabul ederek motivasyonu bunlar

tizerine oturtmustur(Kogel,2003:499).
2.2.2.3. Amac Teorisi

Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin bilingli bir amacinin
olmast davranigin ortaya cikmasina neden olmaktadir. Locke bir kisinin, eyleme
baslamasiyla birlikte, amacina ulasmasi i¢in g¢alismaya devam etmesi gerektigini
savunur(Taspinar,2006:49;Demirdag,2015:79). Kisilerin kendileri igin belirledikleri
amacin ulasilabilirlik derecesi bu teorinin ana fikri olma o6zelligine sahiptir. Ayrica
kisilerin belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini belirlemektedir. Bu teoriye
gore zor ve yiikksek amaglar belirleyen kisi ulasilmasi kolay amaglar belirleyen kisiye

oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Kisilerin
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belirledigi amaglarin zorluk derecesi performans diizeyini 6nemli derecede etkiler.
Dolayisiyla zor amaglara sahip olan insanlar kolay amaclara sahip olan insanlara gore
daha yiiksek performans gosterecektir. Locke’un bu teorisine gore bireylerin belirlemis
oldugu amaglarin agik ve net olmasi basarmin artmasini ve bireyin daha istekli
caligmasini saglayacaktir. Bireysel amaclarin orgiitsel amaglar ve kosullar ile ¢catigma
derecesi arttik¢a, bireysel davranislarin igyerinde basar1 saglama olasilig1 azalacaktir.
Orgiit igerisinde katilm durumu, catismanin az olmasi ve uyum derecesinin yiiksek
olmasi isgorenleri giidiileyecek ve basariyi arttiracaktir. Bunlara ek olarak isgorenlerin

katilim durumu da ¢atismalar1 azaltacak ve isgorenleri giidiileyecektir(Akyiiz,2015:61).
2.3. IS TATMINi VE OGUTSEL BAGLILIGI ETKiLEYEN FAKTORLER

Bu kisimda is tatminini ve orglitsel baglilig1 etkileyen faktorler kapsaminda kisisel
beklentilerin karsilanmasi, is tatmini, ise devam etme istegi, calisanlarin fiziksel ve
ruhsal saglig1, orgiit calisanlart arasindaki gliven, grup ¢atismalari, mesai arkadaslari ile
iletigim, orgiitiin kaynaklarin1 verimli kullanma basarisi, orgiitiin yonetim anlayist ve

cevreyle ilgili degiskenler incelenmistir.
2.3.1. Kisisel Beklentilerin Karsilanmasi

Bireylerin kisisel beklentilerinin karsilanmasi, bir organizasyonda g¢alismaya karar
vermesi iizerinde oldukca dnemli bir etkiye sahiptir. Orgiitiin bireyleri ise alirken orgiite
fayda saglayacak birtakim beklentileri oldugu gibi bireyin de orgiitten bekledigi
birtakim beklentiler vardir. Beklentileri karsilanmadigi takdirde g¢alisanda ise karsi
isteksizlik meydana gelir. Bu durum is tatminini ve orgiitsel bagliligi olumsuz yonde

etkiler.

Calisan  beklentilerinin  karsilanmasinda ve  Orgiite olan  baghliklarinin
saglanmasinda, orgiitsel faktdrler belirleyici olmaktadir. Orgiitsel faktorler, drgiitlerin
calisanlara sagladigi imkanlar ile ilgili kavramlar1 igerdiginden, ¢alisanlarin
bulunduklar1 orgiite olan baghliklarii dogrudan etkilemekte ve bakis acilarinin

sekillenmesinde dnemli rol oynamaktadir(Kaplan,2008:64).

Birey aldig1 egitim ve edindigi aliskanliklar ile becerileri dolayisiyla, calisacagr is
ile ilgili birtakim beklentileri vardir ve isin 6zellikleri ile kisinin beklenti ile istekleri
birbirine uydugu zaman is tatmini meydana gelir(Tinaz,2013:26-27). Orgiit ile ¢alisan

birey iliskisi kapsaminda aralarinda gerceklesen bes farkli anlasma alani tanimlanabilir:
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Bilgi anlagmast: Isletme, ¢alisanlaridan isin yapilmasi igin gerekli diizeyde bilgi ve
beceri bekler. Birey ise, sahip oldugu bilgi ve becerileri kullanmak ve gelistirmek

gereksinimindedir.

Psikolojik anlasma: Isletme, ilgi alanlar1 ve gereksinmeleri dogrultusunda giidiilenmis
bireylere gerek duyar. Birey, basari, takdir, sorumluluk, statii vb. gereksinmelerinin

kargilanmasin1 arzular.

Odiillerde yeterlik ve esitlik anlagmasi: Isletme, tiim bireylere genellestirilmis verim

diizeyleri, kalite standartlar1 ve 6diil sistemlerini belirlemek zorundadir.

Etik anlagma: Isletme, kendi etik degerlerini kabul eden calisanlara gerek duyar. Birey

de kendi 6z degerlerine ters diismeyen bir firmada ¢alismak ister.

Isin yapisina iliskin anlasma: Is tatmini karmasik bir kavramdir ve objektif olarak
dlgiilmesi zordur. Is tatmininin diizeyi, bireysel, sosyal, kiiltiirel, drgiitsel ve cevresel

faktorlerle iliskili pek ¢ok degiskenden etkilenir(Tinaz,2013:25-27).

Bireysel Faktorler: Calisanlarin islerinden beklentileri oncelikle kendi kisisel
ozellikleri ile ilgilidir. Temel kisilik ozellikleri, bireyin is ve is ¢evresinden
beklentilerinin nitelik ve nicelik agisindan oncelikli belirleyicisidir(Alkis,2008:67).
Calisanlarin i1s tatminini etkileyen bireysel faktorler, yas, cinsiyet, e8itim durumu,

medeni durum ve kidem gibi faktorlerdir.

- Calhgamin Kisiligi: Kendine gilivenen, pozitif kisilik degerlendirmelerine sahip
bireyler, yani i¢sel degerlerine ve temel yeterliliklerine inananlar, negatif 6z-benlik
degerlendirmelerine sahip olanlara gore islerinden daha fazla tatmin olmaktadir. Oz-
gergeklestirim diizeyine ulasan bir ¢alisan basariya daha ¢ok giidiilenir, zorluklardan
hemen yilmaz, daha fazla sorumluluk alir, 6viillmeyi ve onaylanmay1 daha az bekler,
elestiriden daha az kirilir ve isiyle ilgili daha az kaygilanir(Online Erisim,15.04.2016:

http://www.iktisadi.org/is-tatmini.html).

- Yas: Yapilan arastirmalarin bircogu yas ile is tatmini arasinda pozitif yonlii iliski
oldugunu gostermektedir. Calisanlar yaslandik¢a, deneyime bagli olarak uyumun
artmasiyla islerinden daha fazla tatmin diisiiniilmektedir(Aksu,1995:81). Bireyler
yaslandikca daha fazla tatmin almaya baslarlar. Yaslanan kisinin yasamdan beklentileri

daha azdir. Aym1 zamanda isletmede almis oldugu kidem nedeniyle de hem sosyal
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ortama hem yaptig1 ise alismistir. Geng bireylerin beklentileri ise daha yiiksektir. Daha
yavas aligkanlik kazanirlar. Bazi istisnalarla birlikte genel kani, is tatmininin yagla

dogru orantili olarak arttig1 yoniindedir(Tinaz,2013:28).

- Cinsiyet: Cinsiyet faktorii, kadin ve erkegin sosyal rollerindeki farkliliklar,
beklentilerinin de farkli olmasina sebep olup, farkli tatmin kaynag: ve tatmin diizeyleri
meydana getirdigi i¢in, i tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden, en ¢ok dikkat ¢ceken

ve lizerinde en fazla arastirma yapilan faktordiir(Citak,2010:54; Demirdag,2015:55).

Toplum tarafindan kadin ve erkege yiiklenen gorevler, onlarin is hayatlarindaki
davraniglarin1 etkilemektedir. Bu nedenle, kadin ve erkegin is hayatina bakislarinda
onemli bir farklilik goriilmektedir. Ciinkli kadin geleneksel olarak ev isleri, ¢ocuk
bakimi gibi aile i¢cine doniik gorevleri yerine getirmektedir. Buna karsin erkek disarida
calisarak ailenin gecimini saglayan bir gorev iistlenmektedir. Bu gorev dagilimindan
dolay1, erkeklerin orgiitsel baglilik diizeylerinin kadinlara oranla daha yiiksek oldugu
sOylenmektedir. Bunun igin ileri siiriilen nedenler, kadinlarin ailesel rollere verdikleri
onem sonucunda Orgiitsel degerleri ikinci planda tutmalar1 ve kadinlarin istthdamlari
onlinde bulunan engellerdir. Diger bir yandan kadmlarin orgiitsel bagliliklarinin
erkeklere oranla daha fazla oldugunu sdyleyen arastirmacilar da bulunmaktadir. Bu
arastirmacilara gore, kadinlarin 6rgiitleri konusunda daha istikrarli olduklari, ¢alistiklar
orgitii siklikla degistirmek istemedikleri ve karsilastiklar: engelleri agsmanin kadinlarin
motivasyonuna olumlu yonde etki edip azimlerini arttirdigt igin kadinlarin orgiitsel

baglilik diizeyleri erkeklere oranla daha yiiksek olmaktadir(Tungbiz,2015:45).

- Egitim: Egitim diizeyinin yiikselmesi ile beraber isten
beklentiler yiikselmektedir. Uzun egitim hayatini ve bunun sonucu olan egitim
maliyetine katlanmayi, bu siire igerisinde gelir elde etmemeyi goze alan birey, aldiklari
egitim sonucunda nitelikli isgiicli olarak calisma hayatina girmektedir. Dolayisiyla da
birey yliksek ticret ve diger calisma kosullarindaki ytliksek talepleri egitimine yapmis
oldugu mali yatirimin ve harcadigi zamanin karsiligi olarak gormektedir. Bununla
birlikte bu kisiler i¢in i hayat1 sadece para kazanilan bir yer degil ayn1 zamanda sosyal
iligkilerini gelistirebilecegi, kariyer ve statii sahibi olma, saygin bir is sahibi olmak gibi
imkanlarin saglandig1 bir ortam olarak goériilmektedir(Danis,2009:17). Ayrica yapilan

arastirmalarla, egitim diizeyi diisiikk bireylerin iyi egitimler gormiis bireylere gore is
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tatminlerinin daha diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Bu durumda egitim diizeyinin is
tatminine olumlu ve olumsuz sonuglar1 oldugu goriilmektedir. Egitim seviyesi yiiksek
olan bireylerin daha iyi ve genis is olanaklarina sahip olduklari ve bu nedenle de tatmin
diizeylerinin yiiksek olmasi olumlu sonug¢ iken yiiksek egitim seviyesine gore bireyin
yiikksek beklentilerinin karsilanmamast durumunda is tatminsizliginin yasanmasi
durumu ise olumsuz sonu¢ seklinde agiklanmaktadir(Tirkoglu,2011;Hos ve

Oskay,2015:11).

- Medeni Durum: Evlilik, kisilere diizenli bir hayat sunmanin yaninda, onlara belli basl
sorumluluklar da yiiklemektedir. Evlilik ile bireyin bu tiir sorumluluklart arttigindan
diizenli bir is hayati Onem tasimaktadir. Bu sorumlulugun gerekleri talepleri ile
catistiginda, rol catismast yasanarak is tatmini dolayli olarak olumsuz yonde
etkilenecektir. Evli olan ¢alisanlarin, aile sorumluluklar1 nedeniyle devamsizlik ve isten
ayrilma gibi egilimleri, bekar olan calisanlara gore daha az olmakta ve is tatmin
diizeyleri dolayli olarak daha fazla olumlu yonde etkilenmektedir(Kanbay,2010:17;
Vural Ozkan,2011 :150;Demirdag,2015:57).

- Kidem: Kidem is tatminini etkileyen Onemli bireysel faktorlerden bir digeridir.
Calisma stiresinin uzunlugu ile is tatmini arasinda iliski oldugu ifade edilmekte ve
kisinin kideminin artmasi, isini daha 1yi kavramasi ve bunlarin ¢alisana vermis oldugu
basarma hissi, 6zellikle calisma siiresi arttik¢a, drgiitiin personelin ihtiyaglarini giderek
daha cok karsilayacak olmasi, calisanin giderek orgiit ve isi ile biitiinlesmesi, orgiitiin
calisanina daha genis olanaklar sunmasi gibi nedenlerden dolay1 ¢alisma siiresi arttikca
1§ tatmin diizeyinin de artacagi ileri siiriilmektedir(Akyiiz,2015:43). Kidemli bir calisan,
orglite yeni giren bir ¢alisana gore o oOrgilite daha uzun yillarin1 vermis ve daha ¢ok
yatirim yapmis olacagi i¢in kendisini orgiit ile 6zdeslestirmeye baslamaktadir. Boylece
0 c¢alisanin orgiitsel baglhiliginin yiiksek olmasia ve is tatminine katki saglanmaktadir
(Dunham vd.,1994:370). Bununla birlikte ¢alisma hayatina yeni atilan, is tecriibesi
olmayan kisilerin beklentileri de s6z konusu olabilmektedir. Ancak bu kisiler zamanla is
hayatinin gergeklerini kavrayip bulunduklar1 gorevde ylikselme olanaklarinin
olmadigini, is arkadaslarinin gecimsiz oldugunu anlayabilmektedir. Bunun nedeni
calisanin, is hayatinin gergeklerinden uzak beklentilerdir. Dolayisiyla yeteri kadar is
tecriibesi olmayan, is hayatina yeni atilan gencler, gercek¢i olmayan beklentileri

nedeniyle kisa siirede is tatminsizligi de yasayabilmektedir(Akyiiz,2015:43).
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- Orgiitsel Faktéorler: Her orgiitiin varlik nedeni insanlarin ihtiyaclarini karsilamak icin
mal ve hizmet liretmek ve kar elde etmek ve boylece yasamini siirdiirmektir. Bu siirecte
insan kaynagina gereksinim duyarlar. Orgiitlerin belirtilen amaclar1 karsilayabilme veya
bu amaglara hizmet edebilme yetenegi ve kapasitesi orgiitsel baglilig1 etkiler. Orgiit
yasaminda kisisel beklentilerle oOrgiitsel beklentilerin uyumu o6nemlidir. Calisanlar
orgiitsel hedef, misyon ve degerleri igsellestirmesi, bunlar1 kendi degerleriyle
Ozdeslestirip orgiite baglanabilmesi i¢in is beklentileriyle kisisel beklentilerin birbirini
tamamlamasi gerekir(ince ve Giil,2005:60). Iste bu noktada orgiitsel faktdrler biiyiik
onem tagimaktadir. Asagida orgiit bagliligr ve is tatminini etkileyen, isin niteligi, ticret,

terfi, ¢aligma kosullar1 gibi bazi1 faktorler incelenmistir.

- Isin niteligi: Bireyin calistig1 isi begenmesi, is tatmininin saglanasinda oldukga
onemlidir. Isini seven birey motive olur ve is tatmini pozitif yonde artar. Bazi
durumlarda isin calisana sagladigi ticret, statli ve diger avantajlar yeterli olmasina
ragmen isin genel yapisi ¢alisanin kisilik ve beklentilerine cevap verebilecek nitelikte
olmadigindan bu durum cogu kez tatminsizlik nedeni olmaktadir(Akyiiz,2015:45).
Ayrica ¢alisanlar kendilerinin beceri ve yeteneklerini kullanma firsat1 veren isleri tercih
ederlerken ayn1 zamanda isi nasil daha iyi yapacaklarina dair geri beslenme sunan isleri
tercih etme egilimindedirler. Tekrarlanan islerin sayis1 azaldik¢a genellikle is tatmin

diizeyi artmaktadir(Celik-Keles,2006;Hos ve Oskay,2015:12).

- Ucret. Calisanm orgiite bagliligini etkileyen bir diger beklenti faktorii iicrettir. Ucret
ile is tatmini arasinda dogru orant1 vardir. Ucret arttik¢a ¢alisanin is tatmini artar. Ucret,
isgbrenin Orgilite girme sebebi olmakla birlikte motivasyon saglayip is ortaminda
performans ve verimliligi arttiran, isin devamliligini saglayan hem iggdren hem orgiitiin
cikarlar1 acisindan biiylik 6nem tasiyan ve tiim bunlar araciligiyla isgdrenin Orgiitsel
baghligm etkileyen bir faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Calkin,2014:26). Ucret
faktort, isletmeler tarafindan bir maliyet unsuru olarak goriiliirken isgdren i¢in oldukga
onemli bir tatmin aracidir. Bu faktor bireyin ihtiyaglarimi karsilamasinda yeterli
oldugunda is tatminini saglarken tersi durumda is tatminsizligi yaratmaktadir(Bozkurt

ve Bozkurt,2008:5).

- Terfi: Insanlar genellikle calistiklar1 islerde basarili olmak ve bir iist gérev basamagina

terfi etmek isterler. Terfi elde edilen {icreti arttirdigi gibi kisinin sosyal statiislinii ve
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toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica terfi, bireyi calismaya
sevk eden 6nemli bir unsurdur. ise alinan bir kimse is yerinde, ilerleme olanagmin
bulunmadigina ve licretinin artmayacagina dair bir duyguya kapildiginda her tirli
cabanin gereksiz olduguna inanip ise karst olumsuz bir tutum sergileyebilir. Bu
durumda ise tatminsizligin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Calisan isinde basarili oldugu
takdirde yiikselme beklentisi igine girer. Isletme icinde kariyer yollarmin belli olmasi ve
adil bir terfi sisteminin varligi1 olumlu bir ¢alisma ortami saglayacaktir(Bozkurt ve

Bozkurt,2008:6-7).

- Calisma Kogullart: Bir is yerinin havalandirma, aydinlatma, 1sitma yoniinden yeterli
olmamasi, iggoren i¢in gerekli olan bazi ekipmanlarin olmamasi ya da yeterli olmamast
isgorenin is tatminsizligine yol agabilmekte ve etkin ve verimli ¢alismasini
engelleyebilmektedir(Oriicii ve Esenkal,2005:148). Ayrica galisma kosullar1 ve fiziksel
kosullarin yan1 sira sosyal kosullari da kapsamaktadir. Ornek verilecek olursa, is
giivenligi ve sosyal giivenligin bulunmasi, c¢alisanlarin {ist yonetimle iliskilerinin iyi
olmasi, yoneticiler tarafindan goriislerinin alinmasi, kendi islerini yaparken Ozgiirce
karar verebiliyor olmalari, yoneticiler tarafindan takdir ve tesvik edilmeleri, yapic1 bir
elestiri ortaminin bulunmast gibi sosyal faktorler, c¢alisanlarin islerinde motive
olmalarim1 saglayacak ve dolayisiyla is tatminleri olumlu yonde etkilenecektir
(Demirdag,2015:64). Bununla birlikte, is ¢cevresi; isgorenin calistig1 siire igerisinde isten
kaynaklanacak birtakim riskli durumun isgorenin tutum, davranis ve psikolojisi
tizerinde etki yaratacak faktorlerdir. Bu faktorler; sicaklik, nem, havalandirma,
aydinlatma, temizlik, giiriiltii ve gilivenlik gibi faktorlerdir. Yoneticiler iggdrenin
motivasyonunu saglamak, zihinsel ve bedensel eforlarini arttirmak ve stres diizeyleri ile
is tatminsizligi, i kazalarini, devamsizlik, isi birakma ve isten ayrilma oranlarini
azaltmak ic¢in bu uyaricilar1 mutlaka ideal dengeye getirmelidir. Clinkii bu fiziksel
kosullar orgiitiin performans: ve verimliliginde belirleyici olmaktadir(Pekel,2001:52-
53). Calisma sartlarmin iyi olmasi ¢alisanin performans ve verimliligini artirarak is

tatmininin ve orgiitsel bagliligin giiclenmesine etki eder(Cakir,2001:148).

- Cevresel Faktorler: Is tatminini etkileyen ve daha cok arastirilma konusu olmus olan
bireysel ve orgiitsel faktorlerle beraber is tatminini etkileyen bir diger faktor de gevresel
faktorlerdir. Isgdrenin calistig1 ortam, drgiitiin bulundugu cografi bolge ve bu bolgedeki

sosyal imkanlar da is tatmini diizeyini etkileyen cevresel faktorlerdir. Orgiitiin
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bulundugu cografi bolgenin sartlar1 ¢alisanlarin islerinden sogumasina ve tatminsizlik
yasamasina neden olmaktadir. Insanlar kirsal bdlgelerde ve kiigiik sehirlerde ¢alismak
yerine daha ¢ok, daha iyi is firsatlarinin bulundugu biiyiik sehirlerde kendilerine is
alanlar1 aramaktadirlar. Baz1 orgiitler ¢calisanlarinin is tatminsizligi yasamamasi veya is
tatminsizliginin disiiriilmesi i¢in ek bolge tazminatlari, konaklama ve ulasim destegi

gibi imkanlar sunmaktadirlar(Budak,2006:62-64).
2.3.2. Is Tatmininin Karsilanmasi

Bir organizasyonun basarili olabilmesi 0 organizasyonda ¢alisan bireylerin is
tatminlerinin siirekli yiiksek tutulmasi ile ilgilidir. “Bireyin ¢aligma ortamina karsi
reaksiyonu” olarak tanimlanan is tatmininin pek ¢ok etkeninin olmasi, yoneticilerin
konuya daha dikkatle yaklagsmalarii gerektirmektedir. Yani organizasyonlar igin,
calisanlarinin yaptiklar1 isten ve calistiklar1 organizasyondan memnun olmalarini
saglamak, mal veya hizmet iiretmek kadar Onemlidir(Online Erisim,05.04.2016:
http://www.iktisadi.org/is-tatmini.html).

[s tatmini, giiveni, baglilig: ve elde edilen giktida iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat
1§ tatmini yogun bir programin basit bir sonucu degildir. Bunun i¢in ydneticiler is
tatmini yaratacak stratejilere odaklanmalidirlar(Tietjen ve
Myers,1998:226;Aksit,2010:35). Orgiitler, ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin yiiksek
olmasini ister ¢linkli is tatmininin yliksek olmasi durumunda orgiitler i¢in istenen
verimlilik artig1, diigiik isgiicii devir orani ile devamsizlik ve yiiksek is bagliligi gibi
sonuglar ortaya ¢ikar(Cetinkanat,2000:2). Bununla birlikte yoneticilere goére is tatmini
veya is tatminsizligi, c¢alisanlarin performans ve verimlilikleri ve isten ayrilma,
performans diisiikliigii ruhsal ve fiziksel saglik bozukluklar1 ve devamsizlik gibi olumlu
ve olumsuz birtakim sonuglar dogurmaktadir(Feldman ve Arnold,1983:192). is tatmini
hizli elde edilebildigi gibi, hizla is tatminsizligine dontsebilir. Bu durumun
yasanmamasi i¢in yOneticiler is tatmininin siireklili§ini saglamaya c¢alisirlar. Bir
siireligine calisanin is tatminini saglayip daha sonra birakamazlar. Is tatmininin diisiik
olmasi, érgiitte kosullarin bozuldugunun en énemli gostergesidir. Is tatminsizligi, daha
gizli bi¢imlerde is yavaslatma, diisiikk verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel

sorunlarin ardinda yer alir(Aksit Asik,2010:35).
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Is tatminin saglanmasi1 ¢alisanlarin yapacaklari islerin kalitesinin yiikselmesinde
onemli bir role sahiptir. Bu nedenle orgiitler, calisanlarin is tatminlerini artirmak igin
cesitli yonetsel teknikler kullanmaktadir. Is tatmininin artirilmasiyla beraber yiiksek
tatmine ulasmis c¢alisanlarin performanslarinda ve etkinliklerinde olumlu gelismeler
meydana gelmektedir. Is tatmini calisanin performansini, calisan devir hizini, drgiitiin
bliyime  hizini,  verimliligini ve  dolayisiyla da  Orgiitiin -~ basarisini

etkiler(Aksoy,2014:34).

Yapilan arastirmalar is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerinde 6nemli bir olumlu
etkisinin oldugunu gostermektedir. Is tatmini yiiksek olan calisanlarin ise devamsizlik
oranlar1 diiser buna karsilik ¢alisma istekleri, verimlilikleri ve orgiite baghliklar1 da

artar.
2.3.3. Ise Devam Etme (iste Kalma) istegi

Bireyin birlikte calistig1 orgiit ile biitiinlesmesi durumu orgiite baglilik olarak ifade
edilir. Orgiite baghlik bireyin calistig1 orgiitiin amag ve degerlerini igsellestirmesi ve
ayn1 zamanda o orgiit icerisindeki varligmi siirdiirmek istemesidir. Orgiitsel baglhlig
fazla olan calisanlarin oOrgiitsel bagliligi az olan ¢aliganlara oranla Orgiitte kalma
istekleri ve islerine duyduklar: ilgi daha yiiksektir. Dolayisiyla da Orgiite baghiliklar
yiiksek olan bu calisanlarin devamsizlik oranlar1 diisiiktiir. Bir kisinin isine olan ilgisini
o kisinin isinde gecirdigi zaman gosterir. Is tatmini ve motivasyon ise bagllikla sik1
sikiya iligkilidir. Is tatmininin yiikseklik orani bireyin is ile dzdeslesmesi ve bireyin
isine baglilig ile ilgilidir(Tinaz,2013:29). Calisan birey is tatminsizligi yasiyorsa
kendini oOrgiitiin bir {iyesi olarak kabul etmiyorsa kendi 0Oziine yabancilagarak
0zdeslesmenin tersine kendini calistig1 isten ve orgiitten ¢ektigi goriiliir. Bu durum is
tatminsizligi ve ise yabancilagma arasinda yiiksek bir iliski oldugunu gosterir. Diger
yandan devamsizlik ve isi birakma da is tatmininin 6nemini artiran bir diger kavramdir.
Yapilan arastirmalar sonucunda calisanlarin ise gelmeleri gerektigi halde sik sik ve kisa
ya da uzun siire ile ise gelmemeleri ile is tatminsizligi arasinda yiliksek bir baglanti
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte is tatmini saglanamayan orgiitlerde isgiicii
devir oranimin yiiksek oldugu bagintis1 bulunmustur. Calisanlar iglerinden ve calisma

ortamindan yeterli derecede karsilanamadig algisina sahip olduklarinda is
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tatminsizliginin  arttign  ve dolayisiyla da ise devam isteginin  azaldigi
goriilmektedir(Bayrak Kok,2006:294).

Calisanlarda is tatmininin olmayis1 ise gelmeme veya ge¢ gelmelerine neden
olabilmektedir. Buradan hareketle; is tatmini ile ise ge¢ gelme veya ise gelmeme
davraniglar1 arasinda olumsuz bir iliski oldugu goriiliir. Dolayisiyla is tatmini, ise
devamsizlik gibi olumsuz davraniglar1 azaltan bir etkiye sahiptir. Yapilan arastirmalar is
tatmininin ayni zamanda isten ayrilma ile de iliskili oldugunu ve bu iliskinin ise
gelmemeye gore daha giiclii oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Is tatmininin yiiksek oldugu
orgiitlerde isten ayrilma, yeni bir is arayisi i¢cinde olma veya isi birakma niyetini is

yerinde dile getirme gibi davranislarda bulunma olasilig1 diisiiktiir(Tor,2011:70).
2.3.4. Cahisanlarin Fiziksel ve Ruhsal Saghg

Is tatmini, ¢alisanlarin hem duygularinin, hem ruhsal sagliklarinin ve hem de
fiziksel sagliklarnin bir belirtisidir. Is tatmini, bireysel algilama bigimiyle dogrudan
iligkilidir. Fizyolojik, biyolojik ve psikolojik farkliliklariyla beraber gereksinimler,
kisisel mantik, algisal hazirlik gibi faktorlerin de belirleyici oldugu bireysel algilama
farkliliklari, ¢alisani istek, deger ve dogruluk acisindan etkileyecektir(Tinaz,2013:27). Is
tatminin sonuglari, orgiitteki caligsanlarin fiziksel ve ruhsal sagligiyla beraber orgiitiin
caligma sartlarin1 ve verimliligini, ekonomik ilerlemesini, toplumun huzurunu tasarruf

ve sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan olduk¢a 6nemlidir(Celik,2015:39).
2.3.5. Orgiit Cahsanlar1 Arasindaki Giiven

Insanlar calistiklar1 kurumda veya 6zel hayatlarinda etkilesim ve iletisim icinde
olduklari, birlikte hareket ettikleri, 6zel seyleri paylastiklari, birlikte sosyal faaliyetlere
katildiklar1 ya da bir isi yapmak i¢in bir araya geldikleri bicimsel ya da bigimsel
olmayan gruplara katilirlar(Biite,2011:177). Calisanlar aras1 giiven isgorenin
karsisindaki diger igsgérene yonelik giiven duygusu ile alakalidir. Calisanlar arasi
giivende risk veya belirsizlik durumu ile birlikte taraflarin birbirine bagimlilig1 da séz
konusudur(Zorlu Yiicel,2006:47). Orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda 6rgiit icerisinde,
yOneticiye ve orgiite giiven kadar ¢alisanlarin her giin beraber is bas1 yapip ayni ¢calisma
ortamint paylastiklart ¢alisma arkadaslarina giivenmeleri de etkilidir(Turung ve
Celik,2012:62). Calisma arkadaslariin iyi niyetli ve mesleki becerilerinin yiiksek

oldugunu bilmeleri isgorenlere onlarin giivenilir oldugu algisina ulagmalari igin
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yardimct olacaktir. Calisanlar arasi giiven, karsilikli bir olgudur. Bu durumda, iki
isgoren arasindaki giiven, taraflarin karsilikli beklentileri ile baslar. Taraflardan birinin
digerinin giivenilir oldugunu diistinmesi, onunla bilgi paylasimma baslamas1 ve
digerinin hareketlerini kontrol etmekten vazge¢mesini saglar. Boylece diger taraf da bu
kisinin giivenilir oldugunu algilamaya baslar ve benzer giivenilir davraniglar serilemeye
baslar. Birbirini takip eden bu karsilikli davranislar, ¢aligma arkadaslari ile aralarinda

giivenin pekismesini saglar(Tokgoz ve Seymen,2013:76).
2.3.6. Grup Catismalar

Catisma birden fazla kisi veya grup arasindaki kaynaklardan g¢ikan anlagmazlik
olarak tanimlanabilir. Catismanin temel unsurlar1 anlagsmazlik, zitlasma, uyumsuzluk ve
birbirine ters diigme gibi unsurlardir. Ortaya ¢ikis bicimine gore organizasyonlarda bes
tiir catisma olabilir. Bunlar kisilerin kendi i¢lerindeki catisma, kisiler ve gruplar arasi
catismalar, gruplar arasi ¢atigsmalar, gruplarin kendi i¢inde ve gruplar arasi ¢atigmalar ve
organizasyonlar arast c¢atigsmalardir(Kogel,2003:509). Organizasyonlarda en sik
rastlanan c¢atigma tiirii gruplar arasi ¢atismalardir. Yonetici icin bu tiir catigsmalari
yonetmek oldukc¢a zordur. Yoneticinin de bir hakem roliinde izleyecegi metotlar1 ¢ok iyi
bilmeden ¢atismay1 ¢ézmeye ¢alismasi veya bir grup liyesi olarak ¢atisan gruba dahil
olmast durumunda yonetsel agidan bliyiik sikintilar yasayabilir ve ayrica bu durumdan

organizasyonun genel faaliyetleri de etkilenecektir(Kutanis,2012:198).

Orgiitlerde yasanan catismalarin bircok nedeni vardir. Bunlar; amag farkliliklari,
cikar farklhiliklari, kisilik farkliliklari, iletisim yetersizligi, statii, isgdren ile isveren
arasindaki kutuplasmalar ve algilama farkliliklaridir. Algilama farkliliklar1 ¢ogu
catismanin temelini olusturdugu igin biiyilk 6nem arz etmektedir. Kisi veya gruplar
tarafindan farkli sekillerde algilanacak belirli olay ve gelismeler muhtemel bir
catigsmaya neden olabilir. Davranis ile algilama arasinda yakin bir iliski oldugundan
cesitli kaynaklardan dogan olay ve gelismeler muhtemel bir ¢catismaya neden olabilir.
Davranis ile algilama arasinda yakin bir iligki oldugundan, cesitli kaynaklardan dogacak
algt farkliliklar1 kisi veya gruplart birbirleri ile zit duruma disiirebilecektir
(Kogel,2003:511).

Orgiitteki ¢atismalar taraflarin karsilikli anlasmasiyla sonlandirilabilir. Orgiitte

bireyler arasi ¢catigmalar veya grup catismalari ¢alisanin orgiite olan bagliligina olumsuz
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yonde etki edebilir. Calisanin beklentilerinin farkli olmasi, diisiincelerinin orgiitteki
diger bireylerin diisincesinden fakli olmasi, yoOneticinin tutumlari, ydnetimdeki
belirsizlik gibi etmenler calisanlar arasinda uyumsuzluklarin yasanmasina, oOrgiite
baghiligin azalmasmna veya isin terk edilmesine yol agabilir. Orgiit iginde uyumun
olmasi, Orgiite giivenin olmasi gibi olumlu durumlar grup catigmalarinin azalmakta
oldugunu, bireyin ¢alisma isteginin gii¢lendirildigini, motivasyonunu yiikselttigini ve

dolayisiyla is tatminin sagladigini géstermektedir.
2.3.7.Cahsma Arkadaslariyla Iletisim

fletisim, yasamimizin her evresinde olduk¢a Onemli bir siire¢ olmakla birlikte
calisma yasamimizdaki basarmmin ve bagkalariyla kurdugumuz ve siirdiirdiiglimiiz
iligkilerin de temelidir. Karsilikli giiven, sevgi, saygi, ilgi, dinleme ve 6nemseme, is

yerindeki kalite ve etkin iletisimin belirleyici faktorlerdir(Tinaz,2013:60).

Insanlar, hayatlarmin énemli bir kismini ¢alisma ortaminda, ¢alisma arkadaslariyla
gecirmekte, sosyal hayatlarinda bile ailelerinden ¢ok c¢alisma arkadaslari ile zaman
gecirmektedirler. Bu nedenle, iletisim is hayatim1 ve 06zel hayati da ciddi sekilde
etkileyen unsurdur(Bas,2002:17). Etkin iletisim 6rgiitlerde yasamsal bir 6neme sahiptir.
Konuyla ilgili olarak yapilan pek ¢ok arastirma sonucunda, ¢alisma ortamlarinda
kurulacak etkin bir iletisimin ise devamsizlik, is degistirme orani ve sikayetleri azalttig;
buna karsilik motivasyon, is tatmini, verimlilik ve dolayisiyla da kar1 artirdigi
goriilmiistiir. Calisma yasaminda olusturulabilecek etkin ve empatik bir iletisim anlayist
hem isletmeye hem c¢alisanlara biiylik yararlar saglar. Boylelikle kisiler arasi iligkiler
iyilesir, insanlar birbirlerini daha iyi dinleyebilir ve elestiriye agik olabilirler. Hiyerarsik
yapt esneklik kazanir. Is kazalar, ise devamsizlik ve isten ayrilmalar azalir. Daha
saglikli kararlar alinir ve daha dogru ¢oziimler tiretilir. Saglikli bir iletigim ile ¢alisanlar
anlamli ve degerli olduklarinin bilincine varirlarken is tatminleri artar ve is yerlerine ait
olma duygular1 gelisir. Ayrica etkin bir iletisim sayesinde orgiitlerde, farkli birimlerin
birbirlerinin ~ sorumluluklarint  daha iy1  kavramalarn ve  yardimlagmalari

kolaylasir(Tinaz,2013:60-63).
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2.3.8. Orgiitiin Kaynaklarim Verimli Kullanma Basarisi

Orgiit yoneticileri, orgiitiin amaglarina kavusabilmesi icin, basta insan kaynaklari
olmak tlizere maddi kaynaklarini ve insan giiciinii etkin kullanabilen sonu¢ olarak da
mevcut rekabete karsi basarili olabilen bir yonetim anlayisina sahip olmalidir(Kogel,
2003:122-123).

Orgiitler isgiiciinin  verimlilige etkisini artirmak icin c¢alisma saatlerinin
diizenlenmesine, saglikli bir is ortaminin yaratilmasina, iyi egitimli ve uzman isgiicii
bulundurmaya o©nem verirler. Yapilmis arastirmalar isgiiclindeki temel egitim,
isgiiciiniin etkin kullanilmasi, isgorenin calistigi yere ulasiminin kolay olmasi, iyi bir
ortamda caligmasi gibi faktorlerin isgiicliniin tiretim verimliligine yaptig1 katkiyr %20

arttirdigini ortaya koymustur(Ayanoglu,2006:40).
2.2.9. Orgiitiin Yonetim Anlayis1

Calisanin igyerinde mutlu olmasinda yani tatmininde etkili bir diger unsur
yoneticilerle calisanlar arasindaki iliskidir. Ozellikle ig¢ine kapanik ¢alisanlarla
iletisimde yoneticilere ¢ok o©nemli roller diisecegi igin, ydneticinin c¢alisanina
ulagabilmesi 6nemlidir. Calisani ile iyi bir diyalog kuramayan yonetici, ¢alisanin
diinyasin1 anlamakta biiyiilk zorluk ¢ekecek, calisanin da gereken zamanlarda
yoneticisine ulagmasi zorlasacaktir. Bu durum calisan1 yoneticisinden uzaklastiracaktir.
Yoneticinin davraniglarinin ve tavirlarinin tutarli olmasit ve sik sik de§ismemesi
gerekmektedir. Aksi durumda calisanlar yoneticileriyle iletisim kurmakta zorluk
cekeceklerdir(Keser,2009:110).

Is tatmininin saglanmasinda Orgiitiin yapisi ve yonetimin niteligi 6nemli birer
faktordiir. Calisanlarin kararlara katiliminin saglanabildigi, esnek bir yapimin oldugu
orgiitlerde, hem calisanin is tatmini hem de Orgiite olan katkist 6nemli derecede
saglanir(Pelit,2008:97). Orgiit yoneticilerinin basarili, giiven verici, diiriist, adil, sorun
¢ozme kabiliyeti gibi ozelliklerinin olmasi ¢alisanlarin is tatminini olumlu yo6nde
etkilemektedir(Celik,2010:57). Tersi durum s6z konusu oldugunda yani yoneticilerin
calisanlar1 katilimdan uzak tutmalar1 ve alinan kararlarda fikirlerini almamalar is
tatminsizligini olusturur. Buna ek olarak; yaptigi isler siirekli denetlenen, kendi
kararlarin1 veremeyen ve Ozgilir davraniglar sergileyemeyen c¢alisanlarin zaman

igerisinde is tatmini azalmaktadir(Arslan,2011:30).
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Yoneticilerin c¢alisanlara karst olan yaklagimlart ¢alisanlar tarafindan olumlu
algilandiginda ¢alisanlar1 islerinde daha fazla motive edebilecegi gibi, olumsuz
algilandiginda ise islerinden sogumalarina neden olarak devamsizlik yapmalarina ve

hizmet kalitesinin diismesine neden olabilmektedir(Oriicii ve Esenkal,2005:150).
2.3.10. Cevreyle Tlgili Degiskenler

Orgiitler, organik bir sisteme benzerler ve kendilerine ait bir ¢evrede yasarlar. Sahip
olduklar1 bu c¢evre i¢inde belirli bir yere sahip olmak ve onunla iligki kurmak

zorundadir. Bu bakimdan orgiit i¢in Onemli bir hayat kaynagi olarak bilinir

(Dinger,2007:139).

Orgiit ile gevre iliskisinin kapsami farkli bigimlerde ele almmaktadir. Orgiitiin
cevresini; teknolojik kosullar, yasal kosullar siyasal kosullar, ekonomik kosullar,
demografik kosullar, ekolojik kosullar ve kiiltiirel kosullar gibi bazi kosullar belirler.
Cevre, orgiitiin smirlar1 disinda kalan biitiin unsurlar1 kapsayan bir kavramdir. Orgiitiin
duragan g¢evre ve duragan olmayan g¢evre olmak tizere iKi gesit ¢evresinin olabilecegi
one siiriilmektedir. Orgiit cevresiyle ilgili daha farkli degerlendirmeler de yapilmaktadir.
Ancak bu farkliliklarin da onceden belirlenebilecek kadar basit olmadigini, cevre ile
ilgili diger degiskenlerin durumsallik yaklasgtminin her durum i¢in ayr1 bir
degerlendirme yapilmasi gerektigi anlayisi igerisinde ele almanin uygun olacagi

belirtilmektedir(Tortop,2007:225).

Cevrenin dinamik bir yapida olmasi, degisiklik hizina 6nem kazandirmistir. Sabit,
yar1 degisken ve dinamik ¢evreler, isletmeler iizerinde farkli etkilere sahiptir. Degisken
bir ¢evrede belirsizlik daha ¢oktur ve degismenin hizi arttik¢a belirsizlik artar. Ayrica
cevrenin karmasik bir yapida olmasi karar almayi zorlastirir. Degisiklik amaglara
ulasmada ve daha iist amaclar1 belirlemede firsat veya amaclara ulasmada bir engel ve
orgiitliin basar1 kabiliyetlerini zayiflatacak bir tehdit olarak da algilanabilir. Dolayisiyla
bu engel ve tehditler isletme ve c¢alisanlar1 olumsuz etkileyip is tatminsizligi

yaratabilirken, giizel firsatlar ise tam tersi is tatminini artirir(Dinger,2007:142).

Istanbul Ilinde faaliyet gdsteren otel isletmelerinde, ¢alisanlarin orgiitsel giiven ve is
tatminini Olcerek, s6z konusu degiskenler arasindaki iliskinin incelendigi bu
arastirmanin, birinci ve ikinci boliimlerinde genel hatlar1 itibariyle orgiitsel giiven ve is

tatmini kavramlar1 detayli olarak ele alinmistir. Arastirmanin takip eden tigiinci

58



boliimiinde ise, arastirmanin uygulanmasi, analizler, elde edilen sonuglar ve bu

sonuclarin yorumlanmasina yer verilmistir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL GUVEN-iS TATMINI ILiSKiSi: ISTANBUL OTELCILIK
SEKTORU CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirmanin amaci ve konusuna uygun olarak yapilmis
olan verilerin istatistiki analiz yontemleriyle elde edilen bulgular ve bu bulgularin

yorumlari yer almaktadir.
3.1. BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmadan elde edilen verilerin analiz edildigi bu kisimda, katilimcilarin bireysel
ozelliklerine iliskin tanimlayici istatistiki (frekans ve yiizde dagilimlari) degerlere;
orgiitsel gliven ve is tatminlerine iliskin (frekans, yiizde dagilimlari, aritmetik ortalama
ve standart sapma) degerlere; bireysel 6zelliklerine gore orgiitsel giiven ve is tatmin
diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iliskin (t testi ve varyans analizi)
degerlere; iki degisken arasindaki iliskinin (korelasyon analizi) yoni ve siddeti ile
neden-sonug iligkisinin matematiksel bir model (regresyon analizi) ile agiklanmasina

yonelik elde edilen bulgular ve bu bulgularin yorumlar1 yer almaktadir.
3.1.1. Ol¢eklere iliskin Faktor ve Giivenirlik Analizi

Oncelikle arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenirligine iliskin Cronbach’s Alpha
katsayilar1 hesaplanmistir. Yapilan giivenirlik testine gore oOrgiitsel giiven Olgeginin
Cronbach’s Alpha katsayis1 0=0,968 olarak hesaplanmis olup, orgiitsel giiven 6l¢eginin
yiiksek diizeyde (0,80<0<1) giivenilir oldugu (Ural ve Kilig, 2006: 290) anlasilmistir.
Arastirmanin ikinci degiskeni olan is tatmini Olcegi icin ayrica giivenirlik testi
uygulanmamistir. Cilinkii Ural ve Kilic (2006: 286)’a gore, gilivenirlik analizi i¢in
uygulanan testlerin  (Alpha, Split-Half, Guttman, Parallel, Strict Paralel)
kullanilmasinda, dlgiilecek konuya iliskin 6lgekteki ifade sayisinin 20°den az ve denek
sayisinin da 50°den az olmamasina dikkat edilmelidir. Arastirmada kullanilan ig tatmin
Olcegindeki ifade sayisi bes oldugu icin, orgiitsel giiven Olcegi ile birlestirilerek ayrica
Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmis ve 0=0,970 olarak bulunmustur. Dolayisiyla
kullanilan 6lgek bir biitiin olarak (30 ifade) degerlendirildiginde de yiiksek diizeyde

giivenilir oldugu anlasilmaktadir.
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Kullanilan orgiitsel giiven Olgeginde temel degiskenleri (yOneticiye giiven, ¢alisma
arkadaslarina gliven ve Orgiite giiven boyutlarinda) tanimlayarak degisken sayisini
azaltmak amaciyla faktor analizi yapilmistir. Faktor analizinde tanimlanan her bir
faktor, degiskenler arasindaki iligkinin 6l¢lilmesi sonucunda ayni 6zelligi 6lgen birbiri
ile iliskili degisken setinden olusmaktadir (Ural ve Kilig, 2006: 281). Bu kapsamda
aragtirmada kullanilan orgiitsel giiven 6l¢egine ait faktdr analizi sonuglar1 Tablo 4’te

ayrintili olarak gosterilmektedir.

Tablo 4. Orgiitsel Giiven Olcegine Ait Faktor Yapisi

Aciklanan Cronbach's

Boyutlar Madde Faktor Yiikii Varyans Alpha

Gl 0,808

G5 0,712

. - . G9 0,731
Y((’g:;z‘flyf ggen G10 0,637 39,045 0,902

gor=4,519) G12 0,717

G15 0,723

G17 0,642

G2 0,728

G6 0,803

Calisma Arkadaslarina Giiven G7 0,790

(Ozdeger=5,416) G8 0,729
G13 0742 24,297 0,932

G16 0,745

G24 0,715

G25 0,707

G3 0,705

G4 0,698

Gl1 0,752

Gl4 0,722

Orgiite Giiven G18 0,707
(Oz%lel:ger=6,930) G19 0,789 26,003 0,951

G20 0,811

G21 0,810

G22 0,779

G23 0,752

Agiklanan Toplam Varyans: %65,048

Tablo 4 incelendiginde, yedi ifadeden olusan birinci faktorii olusturan yoneticiye gliven
boyutunda 1., 5., 9., 10., 12., 15. ve 17. ifadelerin faktor yiikleri 0,637 ile 0,808
arasinda; sekiz ifadeden olusan ikinci faktorii olusturan ¢alisma arkadaglarina giiven
boyutunda 2., 6., 7., 8., 13., 16., 24. ve 25. ifadelerin faktor yiikleri 0,707 ile 0,803

arasinda ve on ifadeyi kapsayan ii¢lincii faktorii olusturan orgiite gliven boyutunda 3.,
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4., 11., 14., 18., 19., 20., 21., 22. ve 23. ifadelerin faktor yiikleri ise 0,698 ile 0,811
arasinda degistigi goriilmektedir. Orgiitsel giiven 6lgeginin yapr gecerliligini belirlemek
amaciyla yapilan aciklayici faktor analizinde iliski yapisinin aynmi kalmasini saglamak
amaciyla “varimax yontemi” secilmistir. Ayrica yapilan Barlett testi sonucunda faktor
analizine dahil edilmis olan degiskenler arasinda anlamli iligki oldugu sonucuna
ulagilmigtir  (p=0,000; df=300). Yapilan Barlett testinde, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO=0,957) ol¢iisiit de 0,60’dan biiyiik bir degerde bulunmus olup, Orneklem
biiylikliigiiniin faktdr analizi icin uygun oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi
sonucunda elde edilen yoneticiye gliven, ¢calisma arkadaslarina giiven ve oOrgiite giiven
alt boyutlarindan olusan ti¢ faktor, toplam varyansin %65,048’ini agiklamaktadir. Tablo
4’teki degerlere gore, yoneticiye giiven boyutu toplam varyansin %39,045’ini, ¢alisma
arkadaglarina giiven boyutu %24,297’ini ve Orgiite giiven boyutu ise toplam varyansin
%26,003tinii agiklamaktadir. S6z konusu degerlere gore, Olgegin alt boyutlarinin

Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 ve agiklanan varyans oranlarinin yiiksek

olmasi, 6lcegin kuvvetli bir faktor yapisina sahip oldugu anlamina gelmektedir.

Tek boyuttan ve bes ifadeden olusan is tatmin Olgeginin faktor yiiklerine
bakildiginda, yapilan Barlett testi sonucuna gore faktor analizine dahil edilen
degiskenler arasinda anlamli iliski oldugu goriilmistiir (p=0,000; df=10). Barlett testine
gore, 1s tatmini Olcegindeki ifadelerin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=0,889) olgiisii de
0,60°dan biiytik bir degerde bulunmus olup, drneklem biiyiikliiglintin faktor analizi i¢in
uygun oldugu tespit edilmistir. Is tatmini 6lgegini olusturan 26. (0,850), 27. (0,900), 28.
(0,911), 29. (0,861) ve 30. (0,864) ifadelerin faktor yiiklerinin 0,850 ile 0,911 arasinda
degistigi anlasilmistir. Faktor analizinin yapilmasi esnasinda iliski yapisinin aym
kalmasi i¢in orgiitsel gliven olgeginde oldugu gibi “varimax yontemi” segilmistir. S6z
konusu analize gore, is tatmini 6l¢egindeki degiskenler toplam varyansin %77,013 {inii
olusturmaktadir. Gerek Orgiitsel giiven gerek is tatmini 6lgegi i¢in yapilan giivenirlik ve

faktor analizlerinden elde edilen degerlerin yiiksek olmasi, her iki 6lgegin de gecerli ve

giivenilir oldugunu gostermektedir.
3.1.2. Katimeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmanin érneklem grubunu olusturan Istanbul otelcilik sektoriinde faaliyet gosteren

4 ve 5 wyildizli toplam 18 otel isletmesinde c¢alisan 416 isgdrenin demografik
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Ozelliklerini betimlemek amaciyla tanimlayict istatistik teknigine basvurulmustur.
Katilimeilarin bazi demografik 6zelliklerine iligkin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo

5’te ayrintili olarak gosterilmektedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilar yaslarina gore karsilastirildiginda, en fazla katilimin
%44,5 ile 26-35 yas arasinda olan katilimcilar oldugu goriilmektedir. Bir diger yiiksek
diizeydeki yas grubunu ise %23,6’lik bir oran ile 18-25 yas arasindaki katilimcilar
olusturmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde, otel isletmelerinde verilen
hizmetlerin yogun tempo gerektirdigi, uzun ¢alisma saatleri ve is yiikiiniin agir olmasi
disiiniildigiinde, katilimcilarin %68,1’inin 18 ila 35 yas arasinda geng yas grubunda
olmasi beklenen bir durumdur. Diger yas gruplari incelendiginde ise, %20,0 ile 36-45
yas arasindaki katilimcilarin; %8,9 ile 46-55 yas arasindaki katilimeilarin ve %3,1 ile 56
yas ve iizerindeki katilimcilarin oldugu goriilmektedir. Bir tlir hizmet isletmesi olan otel
isletmelerinin karakteristik ozelliklerinden dolayr ¢ok fazla orta yas ve {lizeri yas

grubunda calisan olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 5. isgorenlerin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans ve Yiizde
Dagilimlar1 (n=416)

Degiskenler  Gruplar f % Degiskenler Gruplar f %
18 — 25 yas arasi 98 23,6 . 1 y1l ve altt 58 13,9

26 — 35 yas arast 185 445 ng(iithSi 2 —4 y1l arast 152 36,6

Yas 36 — 45 yas arasi 83 20,0 5 yil ve lizeri 206 495

46 — 55 yas arasi 37 8,9 Mevcut 1 y1l ve altt 122 29,3

56 yas ve lizeri 13 3,1 isletme 2 —4 y1l arast 185 445

Cinsivet Kadin 123 29,6 Tecriibesi 5 yil ve lizeri 109 26,2
NSV Erkek 203 704 Onbiiro 78 188
Ortadgretim/Lise 170 40,9 Kat Hizmetleri 58 13,9

Egitim Onlisans 84 20,2 Muhasebe 31 75
Durumu Lisans 133 32,0 Calstig F &B 101 24,3
Lisanstistii 29 7,0 Bﬁliism%i Insan Kaynaklarl 56 13,5

Medeni Evli 220 52,9 Halkla Iligkiler 20 4,8
Durumu Bekar 196 47,1 Satis Pazarlama 49 11,8

1500 TL ve alt1 70 16,8 Teknik Hizmetler 11 2,6

Gelir 1501-2500 TL 256 61,5 Giivenlik 12 2,9
Durumu 2501-3500 TL 58 13,9 | Otel Yildiz 4 Yildizh 198 47,6
3501 TL ve tizeri 32 7,7 Sayisi 5 Yildizlh 218 52,4
Genel Toplam 416 100,0 | Genel Toplam 416  100,0

Tablo 5’e gore katilimcilar cinsiyetleri acisindan karsilastirildiginda, %70,4’{iniin erkek
isgorenlerden, %29,6’sinin ise kadin iggorenlerden olustugu anlasilmaktadir. Kadin

isgorenlerin oraninin diisiik olmasi, yapilan iglerin fiziksel yonden agirligi, uzun ¢alisma
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saatleri, aile yasantisina ¢ok fazla olanak saglamamasi ve is yerinde karsilagilan sorunlar
gibi turizm sektorlinlin karakteristik 6zellikleri ile iliskilendirilebilir. Oysa gorsellik
acisindan da oldukca onem tasiyan kadin isgoérenlerin isyerinde karsilastigi sorunlar
ve/veya calismama nedenleri belirlenerek, calisma saatler, calisma kosullar1 ve
calisanlar arasi iligkiler igsletme yoneticileri tarafindan dengeli bir sekilde ayarlanmasi

gereken konulardandir (Pelit vd., 2016a: 60).

Istanbul otelcilik sektoriinde ¢alisan isgdrenlerin egitim durumlar incelendiginde,
ortadgretim ve/veya lise dilizeyinde egitim almis personelin orani (%40,9) ile lisans
diizeyinde egitim almis personelin orani (%32,0) birbirine yakin bulunmustur. Diger
gruplara bakildiginda, katilimcilarin %20,2’si dnlisans diizeyinde, %7,0’si yiiksek lisans
ve doktoray1 kapsayan lisansiistii diizeyde egitim almistir. Elde edilen bu degerlere gore,
lisans ve lisansiistli diizeyde egitim almis isgorenlerin daha ¢ok idari ofisler, 6nbiiro,
satis pazarlama, insan kaynaklari, muhasebe vb. bdliimlerde; ortadgretim/lise ve
Onlisans dilizeyinde egitim almis iggorenlerin de daha ¢ok kat hizmetleri, teknik
hizmetler, yiyecek-icecek hizmetleri (F&B) ve giivenlik gibi boliimlerde c¢alistiklart
tahmin edilebilir. Her sektorde oldugu gibi turizm sektorii igin de turizm egitimi basta
olmak tizere, istthdam edilecek isgiicliniin egitim diizeyi ne kadar yiliksek olursa
hizmetlerin kalitesi ve sektoriin siirdiiriilebilirligi de ayni diizeyde yiiksek olacaktir
(Ulama vd., 2015: 341, Pelit vd., 2016b: 269).

Medeni durum degiskeni agisindan bekar katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu
beklenmekte iken, oranlar birbirine yakin ¢ikmis olup %52,9 ile evli olan katilimcilar
nispeten daha fazladir. Bekar olan katilimcilarin orani ise %47,1°dir. Otel isletmelerinde
istthdam edilen iggérenlerin c¢ogunlukla gen¢ yas grubundan olusmasi ve aile
yasantisina ¢ok fazla uygun olmadig diislincesi bekar olan katilimcilarin ¢ogunlukta

olacaginin tahmin edilmesine yol agmistir.

Tablo 5’te de goriildiigi tizere 1500 TL ile 2501 TL arasinda gelir elde eden
katilimeilar %61,5 ile cogunlugu olusturmaktadir. Bunun sebebi ise 2016 yil1 itibariyle
asgari licretin 1200 TL civarinda olmasi, haliyle maaglara gelen zamlar gosterilebilir.
Asgari lcret diizeyinde gelir elde ettigi diisiiniilen %16,8 oranindaki katilimcilar 1500
TL ve altinda gelir elde etmektedir. Katilimeilarin %13,9’u 2501-3500 TL arasinda,
%7, 7’st 1se 3501 TL ve lizerinde gelir elde etmektedir. 2501 TL {izerinde gelir elde eden
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%21,6 oranindaki katilimcilarin orta kademe yonetici kadrolarinda ve/veya ofis

islerinde calistyor oldugu diistiniilmektedir.

Otelcilik sektoriinde ¢alisanlarin bu sektordeki toplam calisma siireleri, diger bir
ifadeyle sektor tecriibeleri géz oniline alindiginda, katilimcilarin yarisina yakini (%49,5)
5 yil ve lizerinde bir tecriibeye sahiptir. Bu oran, katilimcilarin en az 5 yildir otelcilik
sektoriinde c¢alistigini ve yeterli diizeyde sektdr tecriibesine sahip olduklarmi ifade
etmektedir. Ayn1 sekilde, 2-4 yil arasinda sektor tecriibesine sahip olan katilimcilarin
orani da %36,6 ile yiiksek bulunmustur. Genel olarak degerlendirme yapildiginda,
katilimcilarin %86,1°1 en az 2 yildir otelcilik sektoriinde hizmet vermektedir, geri kalan

%13,9 oranindaki katilimcilar ise 1 yildan az bir sektor tecriibesine sahiptir.

Arastirmanin uygulandigi zaman dilimi i¢inde (Mayis-Haziran, 2016) katilimcilarin
calistig1 mevcut isletmedeki toplam caligsma siirelerine gore, en fazla katilimi olusturan
grubun %445 ile 2-4 yil arasinda tecriibeye sahip olan katilimcilarin olusturdugu
goriilmektedir. Dolayisiyla bir onceki sektor tecriibesi ile karsilastirildiginda 5 yil ve
tizerinde sektdr tecriibesine sahip olan katilimcilarin bu siireyi aym isletmede
gecirmedikleri anlasilmaktadir. Mevcut isletmede 1 yilin altinda siiredir calisan
katilimeilarin oram1 %29,3 iken ve 5 yildan daha uzun siiredir ¢alisan katilimcilarin
orani ise %?26,2’°dir. Buradan hareketle, sz konusu degisime gore otelcilik sektdriinde
veya genel olarak turizm sektoriinde isgiicii devir oraninin yiiksek oldugu yorumu

yapilabilir (Oral, 1994: 169; Giiger vd., 2016: 213).

Orneklem grubunu olusturan isgdrenlerin calistiklar1 boliimler karsilastirildiginda
ise en fazla katilmin %24,3 ile restoran, bar ve mutfak bdliimlerini kapsayan yiyecek-
icecek hizmetleri (F&B) boliimii tarafindan olugsmaktadir. Diger fazla bir katilim1 %18,8
ile konuklarin ilk karsilastigi boliim olan oOnbiiro bdliimiinde c¢alisan iggérenler
olusturmaktadir. Konuklar acisindan oldugu gibi, arastirmaci acgisindan da otel
isletmelerinde ilk karsilasilan departman Onbiliro departmanidir. Ancak Onbiiro
denildiginde, yalnizca resepsiyonda bulunan isgérenlerin oldugu akla gelmemelidir,
bunun yaninda rezervasyon, santral, danisma, 6n kasa ve bell-boy gibi hizmetlerin de
onbiiro boliimiine baglt oldugu unutulmamalidir. Genel olarak degerlendirildiginde, otel
isletmelerinde en fazla isgoren yiyecek-icecek ve kat hizmetleri boliimlerinde istthdam

edilmektedir. Kat hizmetlerinde ¢alisan katilimcilarin oranina bakildiginda %13,9
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oldugu goriilmektedir. Diger katilimci gruplari ise sirasiyla; %13,5 ile insan
kaynaklarinda, %11,8 ile satis pazarlama boliimiinde, %7,5 ile muhasebe boliimiinde,
%4,8 ile halkla iligkiler boliimiinde, %2,9 gilivenlik boliimiinde ve %2,6 ile teknik

hizmetler ve teknik destek boliimiinde gérev yapmaktadir.

Arastirma kapsaminda incelenen isgdrenlerin istihdam edildigi otel isletmelerinin
yildiz sayisi1 incelendiginde, katilimcilarin %52,4°1 5 yildizli otel igletmelerinde (toplam
10 otel) calisirken, %47,6’s1 ise 4 yildizli otel isletmelerinde (toplam 8 otel)
calismaktadir. Katilimcilara uygulanan anket ¢alismasinda, ¢alistiklart otel isletmesinin
yildiz sayisim1 belirlemek amaciyla yoneltilen ifade, aym1 zamanda katilimcilarin
orgiitsel gliven ve is tatmin diizeylerinin yildiz sayisina (otelin biiyiikliigiine) gore

farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla yoneltilmistir.
3.1.3. Katimeilarin Orgiitsel Giiven Diizeyine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 416 isgdrenin Orgiitsel
giiven diizeylerini belirlemeye yonelik uygulanmis olan drgiitsel giiven 6l¢egindeki 25
ifadenin her birine verilen yanitlara iligkin frekans, yiizde dagilimlari, aritmetik
ortalamalar1 ve standart sapma degerlerine Tablo 6’da ayrintili olarak yer verilmistir.
Ayrica oOrgiitsel giiven ile alt boyutlar1 olan yoneticiye giiven, calisma arkadaslarina
giiven ve oOrglite gliven boyutlarinin da aritmetik ortalamalari ve standart sapma

degerleri Tablo 6’da yer almaktadir.

Katilimeilarin orgiitsel giliven alt boyutlarindan yoneticiye duydugu giiven diizeyi
(x=3,95) ¢alisma arkadaslarina olan giiven (x=3,82) ve orgiite olan giiven (isletmemin
yoneticileri yaptig1 islerde yeteneklidir) diizeyleri ile yakin sonuglarda bulunsa da
nispeten fazladir. Yoneticiye duyulan giiven boyutunda yer alan ifadelere bakildiginda,
katilimcilarin en fazla katilim gosterdigi ifade x=4,13 aritmetik ortalama ile “isletmemin
yoneticileri yaptig1 islerde yeteneklidir” ifadesi olmustur. S6z konusu ifade ayni
zamanda Orgiitsel giiven Olgeginin de en yiiksek aritmetik ortalamasina sahip olan
ifadesidir. Katilimcilarin %46,4°tii bu ifadeye tamamen katildiklarini, %31,3’li ¢ok
katildigini, %13,5’1 orta derecede katildigini belirtirken; %7,00’si az diizeyde katildiginm
ve sadece %1,9’u hi¢ katilmadigimi belirtmistir. Katilimcilarin verdigi yanitlara gore,
cok yiiksek orandaki katilimci yoneticilerinin  yaptigi isi takdir etmekte ve

begenmektedir.
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Tablo 6. isgorenlerin Orgiitsel Giiven Diizeylerine iliskin Frekans, Yiizde Dagilimlari, Aritmetik Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri (n=416)

£
= E 3 s
5 : s f F BE 5 58
= ifadeler = 2= z sS F 5 < I
3 . .. % £ E | 8= = Z X s.S.
3 (ORGUTSEL GUVEN) & £ = = 5] E =
@ 8 §F ¥ g§ ¥ 5§
51 S =< X
2 3 65 g
o
sl i vineticilert L f 26 27 64 118 181 396 119
- Isletmemin yoneticilerine giivenirim. % 63 6.5 154 28.4 435 , ,
3 5- Igletmemin yoneticilerinin  diiriistliigine T 16 25 67 122 186 4.05 109
<|3|" glivenirim % 38 6,0 16,1 29,3 44,7 ' '
5 3 9- Isletmemin yoneticileri isgorenlerin sorunlart f 14 30 45 148 179 408 106
;5 ile ilgilenir % 34 7,2 10,8 35,6 43,0 ' '
3 10- fsletmemizdeki yoneticiler isgorenler ile f 10 32 66 151 157 399 103
e arasindaki iligkilerde tutarlidir % 24 1,7 15,9 36,3 37,7 ’ !
2 12- Isletmemin yoneticileri yaptig1 islerde f 8 29 56 130 193
S M 4,13 1,02
> o yeteneklidir % 19 7,0 13,5 31,3 46,4
(=)
cﬁi 15l i véneticiler verdifi stzler f 18 28 56 132 182 404 111
i - Isletmemin yoneticileri verdigi sozleri tutar % 43 6.7 135 317 438 , ,
17- Yoneticiler, isgérenler ile kisisel bilgileri f 43 74 84 119 96 336 129
acikca paylasir % 10,3 17,8 20,2 28,6 23,1 ! !
. . L f 11 38 93 143 131 383 106
- Bu isletmedeki diger isgorenlere giivenirim % 26 9.1 224 34.4 315 , ,
6- Bu isletmedeki diger isgorenlerden f 10 40 90 153 123 381 104
£ 0 stiphelenmem % 24 9,6 21,6 36,8 29,6 ! !
[°e)
é? 7- Bu isletmedeki diger isgorenlerin sozlerine f 10 34 101 141 130 383 104
= 2 inanirim % 24 8,2 24,3 33,9 31,3 ' '
§ 8- Bu isl deki iggorenler birbirine baglid f 12 < 85 ol 129 391 0,99
% - Bu isletmedeki isgorenler birbirine baglhdir % 29 55 204 401 310 , ,
E 13- Bu isletmedeki isgorenler birbirine karst f 10 43 81 145 137 386 107
2 acgiktir % 24 10,3 19,5 34,9 32,9 ! !
E QN 16- Bu isletmedeki isgbrenler bir seyler f 20 42 83 142 129 376 114
z cl?’ soylediklerinde onlara inanirim % 4.8 10,1 20,0 34,1 31,0 ! !
<
(S Lo Isgorenlerin  aralarmda  konusulanlarin f 24 38 86 145 123 373 115
disarrya ¢ikmayacagina inanirim % 58 9,1 20,7 34,9 29,6 ! !
25- Bu isletmedeki isgorenler arasinda tutarli bir f 13 42 76 145 140 386 109
iligki vardir % 3,1 10,1 18,3 34,9 33,7 ! !
3 Buisl in tedarikeilerine giiveniri f 12 25 95 140 144 301 103
- Bu isletmenin tedarikgilerine giivenirim % 29 6.0 228 337 346 , ,
4- Buisl in dag kanall tiveniri f 8 27 80 153 148 3,98 0,99
- Bu isletmenin dagitim kanallarina giivenirim % 19 6.5 192 36,8 356 , ,
11- Bu isletmenin tedarikgilerine yaptiklan f 1 24 86 146 149 306 102
islerde giivenirim % 2,6 58 20,7 35,1 35,8 ! !
14- Bu isletmelerin tedarikgilerinin destegine f 13 29 79 147 148 303 105
=5% giivenirim % 3,1 7,0 19,0 35,3 35,6 ! !
:2 ﬁi 18- Bu isletmenin tedarikgilerinin sOyledigi f 23 43 29 121 130 370 117
O 2 sozlere inanirrm % 55 10,3 23,8 29,1 31,3 ! !
fs' ~ 19- Bu isletmenin tedarikgileri firsat bulsalar bile f 23 33 114 119 127 371 115
g"% isletmemizi aldatmazlar % 55 7,9 274 286 305 : :
% 20- Bu isletmenin dagitim kanallarinin sdyledigi T 12 23 113 144 124 383 101
sdzlere inanirim % 2,9 55 27,2 34,6 29,8 ! '
21- Bu isletmenin dagitim kanallarina yaptiklari f 6 27 96 150 137 303 098
islerde giivenirim % 14 6,5 23,1 36,1 32,9 ’ ’
22- Bu isletmenin dagitim kanallarinin destegine f 8 26 88 155 139 304 098
giivenirim % 1,9 6,3 21,2 37,3 33,4 ! !
23- Bu isletmenin dagitim kanallar firsat bulsalar ~ f 15 34 88 142 137 385 1.08
bile isletmemizi aldatmazlar % 3,6 8,2 21,2 34,1 32,9 ! !
GENEL TOPLAM (n=416) 3,88 0,80
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Yoneticiye giiven boyutunda yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olan diger bir ifade
x=4,08 aritmetik ortalama ile “isletmemin yoneticileri iggérenlerin sorunlart ile
ilgilenir” ifadesi olmustur. Bu ifadeye katilimcilarin %43,0’i tamamen, %35,6’s1 ¢ok,
%10,8’1 orta diizeyde, %7,2’si az dizeyde katildigini belirtirken, %3,4’i ise hig
katilmadigin1 belirtmektedir. Buradan hareketle arastirma kapsaminda incelenen otel
isletmelerinin biiyilk bir boliimiinde gorev alan yoneticilerin iggéren sorunlariyla

ilgilendigi ve katilimcilarin bu durumdan memnun oldugu séylenebilir.

Yoneticiye giiven diizeyini Olgmeye yonelik olan ifadelerden “isletmemin
yoneticilerinin diiriistliigiine giivenirim” ifadesi X=4,05 aritmetik ortalamasi ile hem s6z
konusu boyutun hem de genel dlgegin liglincii yiiksek aritmetik ortalamasina sahip olan
ifadedir. Bu ifadede katilimcilarin %44,7’si “tamamen katiliyorum”, %29,3’i “cok
katiliyorum”, %16,1°1 “orta diizeyde katiliyorum”, %6,0°s1 “az katiliyorum” ve %3,8’1
ise “hi¢ katilmiyorum” segeneklerini igaretleyerek, cogunlukta yoneticilerinin diiriist
olduguna inandiklarini gostermistir. YOneticilerin iggorenlere karsi gosterdigi tutum ve
davraniglardan esit ve adil davranmaya calisma ve diirlist olma gibi davraniglarin
isgoren performansini ve verimliligini etkilemenin yaninda, giiven ve tatmin diizeylerini

de etkileyecegi aciktir.

Hem insan iliskileri anlaminda hem de 6rgiit i¢inde yonetici-ast iligskilerinde oldukga
onemli bir konu olan verilen s6z ve vaatlerin yerine getirilmesiyle ilgili olan
“isletmemin yoneticileri verdigi sozleri tutar” ifadesine (x=4,04) katilimcilarin yarisina
yakini (%43,8) en olumlu yanit1 vermistir. Ayn1 sekilde katilimcilarin %31,7’sinin ¢ok
katildigin1 ve %13,5’inin orta diizeyde katildigimi belirtmesi, arastirma kapsaminda
incelenen ¢ogu otel isletmesindeki isgorenin, verilen sozlerin tutulmasi konusunda
yoneticilerine yliksek diizeyde giiven duydugunu gostermektedir. Katilimcilarin sadece
%4,3’1 hi¢ katilmadigini belirtirken, %6,7’si az katildigin1 ifade etmistir. Ancak, sonug
itibariyle bu konuda yoneticilerine giiven duyan katilimcilarin orani net %75,5 olsa da

bu konuda tereddiitte olanlarin %10,0’un iizerinde olmasi diistindiiriiciidiir.
Yoneticiye gliven boyutunda yonetici-isgéren iliskileri {izerine yoneltilen
“isletmemizdeki yoneticiler iggorenler ile arasindaki iligkilerde tutarlidir” ifadesine

verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi X=3,99 olarak bulunmustur. Genel olarak

degerlendirildiginde, aritmetik ortalamada orta diizey olan 3,00’{in {izerinde oldugu ve
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hatta neredeyse 4,00 oldugu goriilmektedir. Daha agik bir ifadeyle, isgdrenlerin ifadeye
verdigi yanitlarin ortalamasina gore, yoneticilerin isgorenlerle kurdugu iliskilerde tutarli
oldugu goriilmektedir. S6z konusu ifadeye katilimcilarin %37,7’si tamamen katildigini
ve %36,3’1 ¢ok katildigini belirterek toplam 9%74,0 oraninda katilimci bu ifadeye
olumlu goriis bildirmistir. Katilimeilarin %15,9’u orta diizeyde katildigini belirtirken,
%10,1’1 ise (%7,7 az katiliyorum, %2,4 hi¢ katilmryorum) bu durumdan kaynaklanan

memnuniyetsizligini ortaya koymustur.

Yoneticiye giiven boyutunda en genel ifade olan, X=3,96 aritmetik ortalama ile
“isletmemin yoneticilerine giivenirim” ifadesine gore, isgdrenlerin ydneticiye giiven
diizeyi ne kadar yiiksek goriilse de bu boyuttaki diger ifadelere oranla diigiiktiir. Bu
kapsamda incelenen toplam 416 isgorenin 181’1 yOneticilerine tamamen giivendigini,
118’1 ¢ok giivendigini, 64’1 orta diizeyde giivendigini, 27’si az giivendigini ve 26’s1 ise
hi¢ giivenmedigini belirtmistir. Genele bakildiginda toplam 416 katilimcinin sadece
299’u c¢ok ve tamamen giiven duydugunu belirtmistir. Bu bakimdan arastirmada
incelenen isletmelerde geri kalan 117 iggérenin giiven diizeyini artirmak i¢in yoneticiler

tarafindan birtakim girisimlerde bulunulmasi gerektigi ifade edilebilir.

Yoneticiye giiven boyutunda ve genel orgiitsel giiven dlgeginde X=3,36 ile en diislik
aritmetik ortalamaya sahip olan ifade “yoneticiler, isgorenler ile kisisel bilgileri agik¢a
paylasir” ifadesi olmustur. S6z konusu ifadeye katilmcilarin %10,3’i  “hig
katilmiyorum”, %17,8’1 “az katiliyorum”, %?20,2’si “orta diizeyde katiliyorum”,
%28,6’s1 “cok katiliyorum” ve %23,1°1 ise “tamamen katiliyorum” yanitini vermistir.
Sonugta, ilgili ifadeye olan katilimin orta diizeyin iistiinde oldugu, ancak diger ifadelerle
karsilastirildiginda hayli diisiik bir ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu sebeple,
otel isletmelerinde yoneticilerin bilgi paylasma konusuna daha fazla 6nem vermesi

gerektigi sdylenebilir.

Aragtirma kapsaminda Orgiitsel glivenin bir diger alt boyutu olarak ele alinan
caligma arkadaslarina giiven boyutunun aritmetik ortalamasi diger boyutlara oranla
x=3,82 aritmetik ortalama ile en diisiik boyut oldugu anlasilmistir. Bir diger ifadeyle,
elde edilen bu sonuca gore otel isgorenleri Orgiitsel gliven diizeyinde en fazla
yoneticilerine, daha sonra Orgiite ve en az ¢alisma arkadaslarina giiven duymaktadir.

Calisma arkadaslarina giiven boyutunda en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olan ifade
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x=3,91 ile “bu isletmedeki iggorenler birbirine baglidir” ifadesi olmustur. Katilimcilarin
verdigi yanitlara gore, %31,0’1 isletmedeki isgdrenlerin birbirine bagli olduguna
tamamen, %40,1°1 ¢ok, %20,4’ti orta diizeyde ve %5,5’1 az diizeyde inandigini
gosterirken, %2,9’u da calisma arkadaslarinin birbirine hi¢ bagli olmadigina

inanmaktadir.

Calisma arkadaslarina giiven boyutunda x=3,86 aritmetik ortalama ile katilim
diizeyinin yiiksek oldugu iki ifade "bu isletmedeki iggorenler birbirine kars1 agiktir" ve
"bu isletmedeki isgdrenler arasinda tutarli bir iligski vardir" ifadeleridir. Isgdrenlerin
birbirleriyle olan iliskilerde acik olup olmadig ile ilgili olan ifadeye, katilimcilarin
%32,9’u tamamen katildigini ve %34,9°’u ¢ok katildigini belirtirken, %2,4’0 hig
katilmadigimi ve %10,3’0 de az diizeyde katildigini belirtmistir. Buradan hareketle
arastirmada incelenen orgiitlerde, katilimcilar diger ¢aligma arkadaslarinin birbirine agik
davrandigin1 diistindiigli belirtilebilir. Caligma arkadaglar1 arasindaki iliskinin tutarl
olup olmamasi ile ilgili olan ifadeye ise katilimcilarin %33,7’si “tamamen katiltyorum”,
%34,9’u “¢ok katiliyorum”, %18,3’li “orta diizeyde katiliyorum”, %10,1’1 “az
katiliyorum” ve %3,1°1 de “hi¢ katilmiyorum” yanitlarin1 vererek, ¢cogunlukla ¢alisma

arkadaslar arasindaki iligkilerin tutarli oldugu yoniinde goriis bildirmistir.

Calisma arkadaslarina giiven boyutunda genel anlamda giiven diizeyini dlgemeye
yonelik olan ve x=3,83 aritmetik ortalamaya sahip olan iki ifade, "bu isletmedeki diger
isgorenlere gilivenirim" ve “bu isletmedeki diger isgorenlerin sozlerine inanirim”
ifadeleridir. Katilimeilarin ¢alisma arkadaslarina duydugu genel giiven diizeyi,
yoneticilerine olan genel gliven diizeyinden nispeten diisiiktiir. Calisma arkadaglarina

% ¢
1

duyulan giiven ile ilgili yoneltilen ifadeye isgoérenlerin %31,5’°1 “tamamen katiliyorum”,
%34,4’1 “cok katiliyorum”, %224’ “orta diizeyde katiliyorum”, %9,1’1 “az
katiiyorum” ve 9%2,6’s1 “hi¢ katilmiyorum” yoniinde goriis bildirerek, c¢alisma
arkadaslarina olan giliven diizeylerini belirtmistir. Calisma arkadaglarinin sézlerine
inanma konusunda yoneltilen ifadeye verilen yanitlara gore, isgorenlerin %31,3’i

calisma arkadaslarinin s6zlerine tamamen, %33,9°u ¢ok, %24,3’ii orta diizeyde, %8,2’si

az diizeyde inanirken, %2,4’1i ise hi¢ inanmadigin1 ifade etmistir.

Aragtirmanin  Orneklem grubunu olusturan isgérenlerin  %29,6’s1  calisma

arkadaslarindan hig siiphe duymazken, %2,4’1 ¢ok siiphelendigini "bu isletmedeki diger
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isgorenlerden siiphelenmem" ifadesine verdikleri yanitlar neticesinde gdstermistir. S6z
konusu ifadeye katilimeilarin %36,8°1 ¢cok katildigini, %21,6’s1 orta derecede katildigini
ve %9,6’s1 ise az diizeyde katildigini belirtmistir. S6z konusu ifadenin aritmetik
ortalamas1 X=3,81 olarak bulunmus olup, ¢ok diisiik olmasa da diger ifadelere oranla

diisiik bulunmustur.

Calisma arkadaglarina giiven boyutunda, diger c¢alisanlarin sdylediklerine inanma
konusunda yoneltilen ve X=3,76 aritmetik ortalamaya sahip olan “bu isletmedeki
isgorenler bir seyler sdylediklerinde onlara inanirim” ifadesi “bu isletmedeki diger
isgdrenlerin sozlerine inanirim (x=3,83)” ifadesi ile benzerlik gostermektedir. Zira s6z
konusu iki ifadenin de aritmetik ortalamalar1 birbirine ¢ok yakin degerlerde
bulunmustur. Birisinde verilen sdzlere inanmaktan bahsedilirken, digeri ise rutin giinliik
konusmalar1 da kapsamaktadir. Bu ifadeye katilmeilarin  %31,0’1  “tamamen
katiltyorum”, %34,1°1 “¢ok katiliyorum”, %20,0’si “orta diizeyde katiliyorum”, %10,1°1
“az katiliyorum” ve %4,8’1 “hi¢ katilmiyorum” seceneklerini igaretleyerek ¢ogunlukla

calisma arkadaglarinin sdylediklerine inandiklarini belirtmistir.

Calisma arkadaslarina giiven boyutundaki “isgdrenlerin aralarinda konusulanlarin
disariya c¢ikmayacagina inanirim” ifadesi X=3,73 ile en diisiik aritmetik ortalamaya
sahip olan ifadedir. Buradan hareketle, isgdrenlerin sir saklama konusunda diger
faktorler ile kiyaslandiginda c¢ok fazla glivenmedigi ortaya ¢ikmaktadir. Sir saklama
konusunda, arastirma kapsaminda incelenen iggorenlerin %29,6°s1 calisma arkadaglarina
tamamen, %34,9’u ¢ok, %20,7’si orta diizeyde ve %9,1°1 az diizeyde gliven duydugunu

belirtirken, %5,8°1 ise hi¢ glivenmedigini belirtmistir.

Katilimcilarin orgiite olan giiven diizeyini belirlemeye yonelik olan orgiite giiven
boyutunda en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olan ifade x=3,98 ile “bu isletmenin
dagitim kanallarina giivenirim” ifadesi olmustur. S6z konusu ifadede katilimcilarin

%7 ¢
1

%35,6’s1 “tamamen katiliyorum”, %36,8’1 “cok katiliyorum”, %19,2’s1 “orta diizeyde
katiltyorum”, %6,5’1 “az katiliyorum” ve %1,9'u “hi¢ katilmiyorum” yanitlarimi
vermistir. Bu degerlere gore katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunun (%72,4) isletmedeki

dagitim kanallarma giiven duydugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiite giiven boyutunda katilimcilarin tedarikgilerin yaptigi islere olan giiven

diizeyi incelendiginde, X=3,96 aritmetik ortalama ile “bu isletmenin tedarikgilerine
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yaptiklar islerde giivenirim” ifadesi aritmetik ortalamasi yiiksek olan bir diger ifade
oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye katilimcilarin %35,8’1 tamamen giivendigini, %35,1°1
cok giivendigini, %20,7’si orta diizeyde gilivendigini ve %35,8’1 az giivendigini
belirtirken, %2,6’s1 ise hi¢ giivenmedigini ifade etmistir. Buradan hareketle biiylik bir
cogunlugu (%70,9) olusturan katilimecilarin, tedarikgilerin yaptigi islere yiiksek oranda
giiven duydugu yorumu yapilabilir.

Isletmenin dagitim kanallarinin destegine giiven ile ilgili olan ve X=3,94 ile yiiksek
aritmetik ortalamaya sahip olan diger bir ifade “bu isletmenin dagitim kanallarinin
destegine glivenirim” ifadesidir. Bu ifadeye isgorenlerin %33,4’ii “tamamen
katiltyorum”, %37,3’1 “cok katiliyorum”, %21,2’si “orta diizeyde katiliyorum”, %6,3’1
“az katiliyorum” ve %1,9’u “hi¢ katilmiyorum” segeneklerini isaretleyerek, dagitim

kanallarinin destegine olan giiven diizeylerini belirtmislerdir.

Orgiite giiven boyutunda x=3,93 ile yiiksek diizeyde aritmetik ortalamaya sahip olan
iki ifade “bu isletmenin tedarikgilerinin destegine giivenirim” ve “bu isletmenin dagitim
kanallarma yaptiklar islerde gilivenirim” ifadeleridir. Tedarik¢ilerin destegi ile ilgili
olan ifadeye katilimcilarin %70,9’u “tamamen katiliyorum” ve ‘“gok katiliyorum”
seceneklerini isaretleyerek cogunluk olarak giliven diizeylerinin yiiksek oldugunu
belirtmis ve sadece %3,1°1 hi¢ katilmadigini1 belirtmistir. Dagitim kanallarinin yaptig
islere duyulan giiven ile ilgili olan ifadeye ise, katilimcilarin %32,9’u tamamen
giivendigini, %36,1°1 ¢ok glivendigini, %23,1°1 orta diizeyde giivendigini, %6,5’1 az

giivendigini ve %]1,4’1 ise hi¢ glivenmedigini ifade etmistir.

Tedarikgilere olan giiven ile ilgili olarak “bu isletmenin tedarikgilerine giivenirim”
ifadesinin aritmetik ortalamasi X=3,91 olarak hesaplanmistir. Bulunan bu degerin 4’e
yakin olmasi, katilimcilarin tamamen olmasa da yiiksek diizeyde gliven duydugunu
gosterir niteliktedir. Bu ifadeye katilimcilarin %34,6’s1 “tamamen katiliyorum”,
%33,7’si “cok katiliyorum”, %?22,8’1 “orta diizeyde katiliyorum”, %6,0’s1 “az

katiliyorum” ve %2,9°u “hi¢ katilmiyorum” yanitin1 vermistir.

“Bu isletmenin dagitim kanallari, firsat bulsalar bile isletmemizi aldatmazlar” ifadesinin
aritmetik ortalamasi X=3,85 olarak hesaplanmigtir. Tablo 6’ya gore, katilimcilarin
%67’s1 dagitim kanallarinin isletmelerini aldatmayacagi konusunda ¢ok yiiksek diizeyde

giiven duydugu, %21,2’sinin orta diizeyde, %8,2’sinin az diizeyde giiven duydugu ve
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%3,6’smin ise hi¢ giiven duymadigi anlagilmaktadir. S6z konusu ifadeye benzer bir
sekilde “bu isletmenin dagitim kanallarinin sdyledigi sozlere inanirim” ifadesinin
aritmetik ortalamas: da x=3,83 ile yakin bir degerde bulunmustur. Bu ifadeye verilen
yanitlara gore, isgorenlerin %29,8’1 dagitim kanallarinin sdylediklerine tamamen
inandigini, %34,6’s1 ¢ok inandigini, %27,2’si orta diizeyde inandigini, %5,5’1 az

diizeyde inandigini ve %2,9’u ise hi¢ inanamadigini ifade etmistir.

Orgiite giiven boyutunda yer alan ve X=3,71 aritmetik ortalamayla “bu isletmenin
tedarikgileri firsat bulsalar bile isletmemizi aldatmazlar” ifadesi en diisiik aritmetik
ortalamaya sahip olan iki ifadeden birisidir. Bu ifadeye katilimcilarin %30,5’i
“tamamen katiliyorum”, %28,6’s1 “gok katiliyorum”, 9%27,4’i “orta diizeyde
katiliyorum”, %7,9’u “az katiliyorum” ve %S5,5’1 “hi¢ katilmiyorum” segeneklerini
isaretleyerek, aldatma konusunda calistiklar1 isletmenin tedarik¢ilerine olan giliven
diizeylerini belirtmislerdir. Bu boyutta en diisiik aritmetik ortalamaya sahip olan ifade
ise x=3,70 ile “bu isletmenin tedarikgilerinin sdyledigi sozlere inanirim” ifadesi
olmustur. S6z konusu ifadeye katilimcilarin %31,3°1i tamamen, %29,1’1 ¢ok diizeyde,
%23,8’1 orta diizeyde ve %10,3’ii az diizeyde katildiklarini ifade ederken, %5,5°1 ise hig
katilmadigini ifade etmistir. Diger ifadelerde oldugu gibi, bu iki ifadeye de katilim
oraninin orta deger olan 3’lin iizerinde olmasi, katilimcilarin giiven diizeyinin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Ancak ifadeler kendi aralarinda degerlendirildiginde ise
Orgiite giiven boyutunda en diisiik giliven diizeyi olan ifadeler oldugu ortaya

cikmaktadir.

Katilimeilarin genel oOrgiitsel giliven diizeylerinin aritmetik ortalamasi ise Xx=3,88
olarak bulunmustur. Bu deger dikkate alindifinda, arastirma kapsamindaki Istanbul
otelcilik sektoriinde galisan iggdrenlerin genel orgiitsel giiven diizeylerinin miikemmel

seviyede olmasa da 3’iin {lizerinde ve 4’e yakin bir deger olarak bulunmustur.
3.1.4. Katihmeilarin Is Tatmini Diizeyine iliskin Bulgular

Aragtirmaya dahil edilen 416 otel isletmesi isgdrenlerinin is tatmin diizeylerini
belirlemek amaciyla kullanilan 5 ifadeden ve tek boyuttan olusan is tatmin 6l¢egindeki
her bir ifadeye iligkin frekans, ylizde dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 7°de ayrintili olarak gosterilmistir.
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Tablo 7. isgérenlerin Is Tatmini Diizeylerine iliskin Frekans, Yiizde Dagilimlari,

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (n=416)

E E Be & =
i E £ s $E _E £
) Ifadelel: _ = EE’ % E’ % 52 5:5 < ss.
(IS TATMINI) & = = ol T EZ
a = N4 £33 8 =8
v 3 o - M M
. . L f 20 43 52 120 181
26- Isim benim igin bir hobi gibidir % 48 103 125 288 435 396 1,19
27- isimde, diger birgok insandan daha mutlu f 12 38 52 132 182 404 109
oldugumu diisiiniiyorum % 29 9,1 125 31,7 438 ' '
.. . f 15 31 63 125 182
28- Isimden ¢ok keyif aliyorum % 36 75 151 300 438 4,03 1,10
. . L f 9 34 55 128 190
29- Genel olarak isim beni tatmin ediyor % 22 82 132 308 457 4,10 1,05
30- Mevcut isimin bulabilecegim diger iglerden f 17 25 79 82 213 408 114
daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum % 4,1 6,0 19,0 19,7 512 ' ’
GENEL TOPLAM (n=416) 4,04 0,98

Istanbul otelcilik sektoriinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde
calisan iggorenlerin i tatmin diizeylerini belirlemek {izere uygulanan is tatmini
olgeginde yer alan ifadelerden “genel olarak isim beni tatmin ediyor” ifadesi x=4,10 ile
en ylksek aritmetik ortalamaya sahip olan en genel ifadedir. Bu ifadeye verilen
yanitlara gore, yapilan isin katilimcilarin %45,7’sin1 tamamen tatmin etmekte,
%30’8’ini ¢ok tatmin etmekte, %13,2’sini orta diizeyde ve %8,2’sini az diizeyde tatmin
etmekte iken, %2,2’sini ise hi¢ tatmin etmedigi anlasiimaktadir. Isgdrenlerin %76,5 inin
islerinden yiiksek diizeyde tatmin sagliyor olmasi, sektdr acisindan c¢ok Onemlidir.
Ciinkii daha once de belirtildigi tizere, gliven ortaminin yiiksek oldugu orgiitlerde
islerinden yiiksek diizeyde tatmin saglayan isgorenler, orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine

ulagsmasinda ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir.

Is tatmini dlceginde yer alan bir diger yiiksek aritmetik ortalamaya sahip ifade
x=4,08 ile “mevcut isimin bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu
diistinliyorum” ifadesidir. Bu ifadenin aritmetik ortalamasinin yiliksek bulunmasi, ayn
zamanda isgorenlerin farkli islere ya da farkli otellerde is bulma arayisinda olmadiginin
da bir gostergesidir. Is birakma egiliminde olan isgorenler genellikle islerinden tatmin
saglayamaz ve bu egilim orglite farkli agilardan zarar verecek nitelik tasir. Bunun en
tipik Ornegi, isinden ayrilan iggérenin yerine yeni bir iggdrenin istihdam edilmesi,

Ozellikle maliyet acisindan isletmelerin zarar gérmesi anlamina gelecektir (Pelit vd.,
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2016a: 44). S6z konusu bu ifadeye verilen yanitlar incelendiginde, katilimcilarin
yarisindan fazla olan %51,2 oranindaki isgdren “tamamen katiliyorum”, %19,7 oraninda
isgoren “cok katiliyorum”, %19,0 oraninda isgéren “orta diizeyde katiliyorum”, %6
oraninda isgdren “az katiliyorum” ve %4,1 oraninda isgoren ise “hi¢ katilmiyorum”
seceneklerini igaretlemistir. Bu ifade genel olarak degerlendirildiginde, olumlu goriis
bildiren katilimcilarin orani her ne kadar yiiksek olsa da dlgek tizerindeki puanlamadan
“1” ila “3” arasinda isaretleme yapan %29,1 oranindaki isgérenin isini diger islerden
daha ilgi ¢ekici bulmamasi, bazi otel isletmeleri yonetiminin bu konu {izerinde durmasi

gerektigini gostermektedir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin iggérenlerin, islerinde mutlu olup olmadig ile ilgili
olan “isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu diisiinliyorum” ifadenin
aritmetik ortalamasi da x=4,04 ile yiiksek diizeyde bulunmustur. Bu ifadeye verilen
yanitlar incelendiginde, katilimcilarin %43,8’inin mevcut iglerinde tamamen mutlu
oldugu, %31,7’sinin ¢ok mutlu oldugu, %12,5’inin orta diizeyde mutluluk duydugunu,
%9,1’inin az diizeyde mutlu oldugu ve sadece %2,9’unun ise hi¢ mutlu olmadig

anlasilmaktadir.

Arastirma kapsaminda incelenen isgoérenlerin X=4,03 aritmetik ortalamaya sahip
olan “isimden ¢ok keyif aliyorum” ifadesine verdikleri yanitlara gore, %43,8’inin en
yiiksek diizeyde keyif aldigimi ve %30,0’unun ¢ok keyif aldigini belirtmesi, islerini
severek yaptiklarmin bir gostergesidir. Calisanlarin %15,1°1 islerinden orta diizeyde
keyif aldigin1 ve %7,5’1 az diizeyde keyif aldigini belirtirken, %3,6’s1 ise hi¢ keyif
almadigin1 belirtmektedir. Psikolojik bir varlik olan insanlarin istek ve ihtiyaglari
birbirlerine gore genellikle farklilik gdsterdiginden, bu ifadedeki %11,1 oranindaki
isgorenlerin islerinden az keyif almasi ve/veya hi¢ keyif almamasi normal bir sonug
olarak goriilmektedir. Ancak bu kani, sz konusu oranin 6nemsenmemesi anlamini
tasimamaktadir. Zira otel isletmeleri yoneticilerinin, isgérenlerin islerinden tatmin
saglayarak yiiksek diizeyde keyif almasiyla ilgili olan bu konu iizerinde odaklanmasi

hayati bir 6nem tagimaktadir.

Is tatmini dlgegindeki ifadelerden, X=3,96 aritmetik ortalama ile “isim benim igin bir
hobi gibidir’ ifadesi, en diisiik aritmetik ortalamaya sahip olan ifadedir. Is tatmini dlcegi

icinde yer alan ifadeler i¢inde her ne kadar en diisiik aritmetik ortalamaya sahip olan
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ifade olsa bile, yine de orta deger olan 3’lin iizerinde ve 4’e ¢ok yakin bir degerde
bulunmustur. S6z konusu bu ifadeye katilimcilarin %43,5’1 “tamamen katiliyorum”,
%28,8’1 “cok katiliyorum”, %12,5’1 “orta diizeyde katiliyorum”, 9%10,3’i “az
katiliyorum” ve %4.,8°1 ise “hi¢ katilmiyorum” segeneklerini isaretleyerek, ¢ogunluk

olarak islerini bir hobi gibi severek yaptigini ifade etmislerdir.

Arastirma dahilinde incelenmis olan Istanbul Ilindeki otelcilik sektoriinde calisan
isgorenlerin genel is tatmin diizeylerine bakildiginda ise x=4,04 ile yiiksek diizeyde

oldugu goriilmektedir.

3.1.5. Katihmeilarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Demografik

Ozellikleri A¢isindan Karsilastiriimasi

Arastirmanin bu kisminda, Istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan ve arastirmaya dahil
edilmis olan 416 isgérenin Orgiitsel giiven ve is tatmin diizeyleri bazi demografik
ozelliklerine gore karsilastirilmis ve boylelikle aralarinda anlamli farklilik olup
olmadigr tespit edilmistir. Bu dogrultuda, orgiitsel gliven ve is tatmini arasinda anlamli
farkliliklar olup olmadigini test edebilmek amaciyla bagimsiz iki grup igin t testi, ikiden
fazla gruplar icin tek yonlii varyans (One Way Anova) analizi uygulanmis olup,

demografik 6zelliklere gore karsilastirmalar tek tek basliklar halinde verilmistir.

3.1.5.1. Katihmcilarin (")rgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Yas

Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Arastirmaya katilan iggorenlerin orgiitsel giiven ve is tatmin diizeylerinin yaslarina
gore karsilastirllmas1 ve iki degisken arasinda yas acisindan anlamli farklilik olup
olmadigini test etmek amaciyla tek yonlii varyans (One Way Anova) analizi yapilmistir.
Tek yonlii varyans analizi, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki ortak
etkilerin belirlenmesi ve her iki degiskene ait gruplarin bagimli degiskene gore
ortalamalarinin karsilastirilarak, ortalamalar arasindaki farkin belirli bir giiven
diizeyinde (%95, %99 gibi) olup olmadigini test etmek i¢in kullanilmaktadir (Ural ve
Kilig, 2006: 220). Orgiitsel giiven ve is tatmini degiskenlerinin katilimcilarin yaslari
acisindan karsilastirilarak, iki degisken arasinda anlamli fark olup olmadigim
belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonuglari Tablo 8’de ayrintili olarak yer

almaktadir.
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Varyans analizi sonucuna gore, isgdrenlerin oOrgiitsel giiven alt boyutlarindan
yOneticiye giliven diizeylerinin katilimcilarin yaslarina gore, grup ortalamalari arasindaki
farkin istatistiki agidan anlamli oldugu (F=10,241; p=0,000) goriilmektedir (p<0,05).
Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu karsilastirma Post-Hoc
testlerinden Tukey testinin sonucuna gore, 18-25 yas grubu arasindaki katilimcilar (3,54
+ 0,92) ve 56 yas ve lizerindeki katilimcilarin (4,11 + 0,81) yoneticiye giiven puanlari
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi, diger taraftan 18-25 yas grubu ile 26-35 yas
grubu, 18-25 yas grubu ile 36-45 yas grubu, 18-25 yas grubu ile 46-55 yas grubu ve son
olarak 26-35 yas grubu ile 46-55 yas grubu arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen sonuglara gore, en yiiksek yoneticiye giiven puani (4,36 + 0,77)
46-55 yas arasindaki katilimcilara aittir. Diger gruplarin yoneticiye giliven puanlar
yiiksekten diisiige sirasiyla, 36-45 yas arasindaki katilimcilar (4,22 + 0,66), 56 yas ve
tizerindeki katilimeilar (4,11 £+ 0,81), 26-35 yas arasindaki katilimcilar (3,94 + 0,88) ve
18-25 yas arasindaki katilimcilar (3,54 + 0,92) seklindedir.

Tablo 8. Isgorenlerin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Yasa Gore

Karsilastirilmasina iliskin Varyans Analizi Sonuclar1 (n=416)

Varyans D Kareler Kareler

Degiskenler X S.S. Kaynagi f Toplami  Ortalamasi P
- Genel 415 319,229
Yoneticiye 3,95 0,88 Gruplar Aras1 g4 28.933 7,233 10,241  0,000***
Giiven Gruplar I¢i 411 290,296 0,706
Calisma Genel 415 322,312
Arkadaslarma 382 0,88 Gruplar Aras1 4 26,624 6,656 9,252 0,000"*
Gilven Gruplarlel 4117 295688 0,719
Genel 415 313,888
Orgiite Giiven 387 087 Gruplar Arast 4 27,806 6952 9,987  0,000%**
Gruplarlei 411 986081 0,696
Genel 415 267,070
Orgiitsel Giiven ~ 3,88 080 GruplarArast 4 26712 6678 11,419 0,000%**
Gruplarlei 419 940358 0,585
Genel 415 396,409
isTatmini 404 098 GruplarArast 4 45671 11418 13,379 0,000%**
Gruplarlei 441 350738 0,853
***: p<0,05
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Calisma arkadaslarina giiven boyutunda, iggérenlerin ¢alisma arkadaslarina giiven
diizeyi yas acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik gdstermektedir
(F=9,252; p=0,000; p<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan
Tukey testi sonucunda, 18-25 yas grubu arasindaki katilimcilar (3,51 + 0,87) ve 26-35
yas grubu katilimecilar (3,78 + 0,92) ile 56 yas ve iizerindeki yas grubu katilimcilarin
(4,17 £ 0,69) calisma arkadaslarina giiven puanlari arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 gozlenmistir. Buna karsilik 18-25 yas grubu ile 36-45 yas grubu, 18-25 yas
grubu ile 46-55 yas grubu ve 26-35 yas grubu ile 46-55 yas grubu arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit gdzlenmistir. Bu sonuglara gore, en yiiksek ¢alisma arkadaslarina

giiven puanina sahip olan yas grubu (4,41 £ 0,48) 46-55 yas arasindaki katilimeilardir.

Tablo 8’e gore, isgdrenlerin orgiitsel giiven alt boyutlarindan 6rgiite gliven puanlari
ortalamalarinin yas degiskenine gore, grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik oldugu (F=9,987; p=0,000) goriilmektedir (p<0,05). Yapilan Tukey
testi sonucunda, 18-25 yas grubu arasindaki katihimecilar (3,49 + 0,84) ve 56 yas ve
tizerindeki katilimcilarin (3,82 + 0,67) Orgiite giiven puanlari arasinda anlamli bir
farklilik olmadigi, ancak yoneticiye duyulan giiven puanlarinda oldugu gibi 18-25 yas
grubu ile 26-35 yas grubu, 18-25 yas grubu ile 36-45 yas grubu, 18-25 yas grubu ile 46-
55 yas grubu ve 26-35 yas grubu ile 46-55 yas grubu arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Diger yas gruplarinin orgiite giiven puanlar1 yiiksekten diisiige,
46-55 yas arasindaki katilimcilar (4,29 + 0,54), 36-45 yas arasindaki katilimcilar (4,16 £
0,84) ve 26-35 yas arasindaki katilimeilar (3,87 + 0,88) seklindedir.

Katilimcilarin genel orgiitsel gliven diizeyleri yaslar1 acisindan karsilastirildiginda,
grup ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilhik diizeyinde anlamli farkliliklar oldugu
(F=11,419; p=0,000) tespit edilmistir (p<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek
amaciyla yapilan Tukey testine gore, 18-25 yas grubu arasindaki katilimcilar (3,49 +
0,84) ve 56 yas ve tizerindeki katilimcilarin (3,82 + 0,67) genel orgiitsel giiven puanlari
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir. Diger bir taraftan 18-25
yas grubu ile 26-35 yas grubu, 18-25 yas grubu ile 36-45 yas grubu, 18-25 yas grubu ile
46-55 yas grubu ve 26-35 yas grubu ile 46-55 yas grubu arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Farkli yas gruplarindaki katilimcilarin genel orgiitsel giiven

puanlar1 karsilastirildiginda yiiksekten diisiige dogru, 46-55 yas arasindaki katilimcilar
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(4,35 + 0,54), 36-45 yas arasindaki katilimcilar (4,12 + 0,68) ve 26-35 yas arasindaki
katilimcilar (3,86 + 0,81) seklinde oldugu gozlenmistir.

Tablo 8’deki degerlere gore, arastirmanin bir diger degiskeni olan is tatmin diizeyi
katilimcilarin yaslar1 agisindan karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda 0,05
anlamlilik diizeyinde anlamli farkliliklar oldugu (F=13,379; p=0,000) goriilmektedir
(p<0,05). Yapilan Tukey testine gore, 18-25 yas grubu ile diger tim yas gruplar
arasinda ve 26-35 yas grubu ile 36-45 yas grubu ve 46-55 yas grubu arasinda anlamli
farkliliklarm oldugu ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel giivende oldugu gibi, en yiiksek is
tatmini puaninin (4,66 = 0,34) yine 46-55 yas arasindaki katilimcilara ait oldugu
sonucuna ulasilmistir. Diger yas gruplarinin is tatmini puanlarina bakildiginda ise
yiiksekten diisiige dogru sirastyla, 55 yas ve iizerinde olan katilimcilar (4,51 + 0,97), 36-
45 yas arasinda olan katilimcilar (4,36 + 0,82), 26-35 yas arasinda olan katilimeilar
(3,98 £ 0,95) ve 18-25 yas arasinda olan katilimcilar (4,60 £ 1,08) olusturmaktadir.

Katilimcilarin ~ Orglitsel giiven ve is tatmin diizeylerinin yaglari agisindan
karsilastirilmasinda elde edilen sonuglara gore, arastirmanin ilk ana hipotezini olusturan
“HI: Istanbul otelcilik sektoriinde calisan isgorenlerin bireysel ozelliklerine gore
orgiitsel giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir” hipotezinin
alt hipotezi olan “H1: Istanbul otelcilik sektoriinde ¢calisan isgorenlerin yaslarina gore
orgiitsel giiven ve ig tatmini diizeyleri arasinda anlamly bir farklilik vardir” hipotezini

tamamen destekleyen sonuclara ulasilmistir.

3.1.5.2. Katihmeilarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Cinsiyet

Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin orgiitsel giiven ve is tatmini diizeylerinin cinsiyet de8iskenine gore
karsilagtirilarak, iki degisken arasinda anlamli farklilik olup olmadigni belirlemek
amaciyla t testi kullanilmigtir. Birbirinden bagimsiz iki grubun bagimli bir degiskene
gore ortalamalarinin karsilastirilmasi ve bu ortalamalar arasindaki belirli bir anlamlilik
(%95, %99 gibi) diizeyinde anlamli olup olmadigini belirlemek iizere t testi kullanilir
(Ural ve Kilig, 2006: 200). Bu amag¢ dogrultusunda yapilan t testinin sonuglart Tablo

9’da ayrintili olarak gosterilmistir.

Tablo 9 incelendiginde, katilimcilarin yoneticiye giiven diizeylerinin cinsiyetlerine gore

0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml1 bir farklilik (t=4,175; F=20,334; p=0,000) gosterdigi
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goriilmektedir (p<0,05). Buna gore kadin igsgorenlerin yoneticiye giiven puani (4,22 +

0,74), erkek isgorenlerin yoneticiye giiven puanindan (3,83 + 0,91) daha ytiksektir.

Tablo 9. Isgorenlerin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Cinsiyete Gére

Karsilastirilmasina iliskin t Testi Sonuclari (n=416)

Degiskenler Cinsiyet N X S.S. t F p
o ) Kadin 123 422 0,74 4175 20.334 0.000%+*
Yoneticiye Gliven Erkek 203 383 091 , , ,

Kadin 123 4,00 0,86

Calisma Atrkadaslarma 2,630 2.037 0,009%**
Giiven Erkek 293 3,75 0,88
] Kadm 123 4,18 0,74

Orgiite Giiven 4,788 14,358  0,000***

Erkek 293 3,74 0,89

Oroit b Kadin 123 4,13 0,68 1285 18.174 0,000
rgutsel Guven Erkek 293 377 083 ! !

- N Kadm 123 428 081 = .. oo
TG Erkek 293 394 099 ! !

*%: 0<0,05

Isgorenlerin orgiit icinde diger c¢alisma arkadaslarina olan giiven diizeyleri cinsiyet
degiskeni acisindan incelendiginde, iki degisken arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde
anlamli bir farklilik (t=2,630; F=2,037; p=0,009) oldugu sonucuna ulasilmistir (p<0,05).
Buna gore kadin isgorenlerin calisma arkadaslarina giiven puani (4,00 + 0,86), erkek
isgorenlerin ¢alisma arkadaslarina giiven puanindan (3,75 + 0,88) daha yiiksek olarak

hesaplandig1 goriilmektedir.

Orgiite giiven boyutunda bakildiginda, otel isletmelerinde c¢alisan isgdrenlerin
orgiite giiven diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik (t=4,788; F=14,358;
p=0,000) gostermektedir (p<0,05). Tablo 9’daki sonuglara gore, kadin katilimcilarin
orgiite giiven diizeyi (4,18 + 0,74), erkek katilimcilarin 6rgiite giiven diizeyinden (3,74
+ 0,89) daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Katilimcilarin =~ genel  orgiitsel — giiven  diizeyleri  cinsiyetleri  acisindan
karsilastirildiginda, iki degisken arasindaki farkin istatistiki acidan anlamli (t=4,282;
F=18,174; p=0,000) oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Bu durumda kadin katilimcilarin
orgiitsel giiven puani (4,13 £ 0,68), erkek katilimeilarin 6rgiitsel giiven puanindan (3,77
+ 0,83) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 9°daki degerlere gore isgorenlerin is tatmin diizeyleri cinsiyetleri ac¢isindan
karsilastirildiginda, iki degisken arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli (t=3,237,
F=2,819; p=0,001) oldugu anlasilmaktadir (p<0,05). Yapilan t testi sonucuna gore,
kadin isgdrenlerin is tatmini diizeyi (4,28 +£ 0,91), erkek isgorenlerin is tatmini
diizeyinden (3,94 + 0,99) daha yiiksektir. Elde edilen bu sonuclara gore, arastirmanin
ikinci alt hipotezi olan “Hlp: Istanbul otelcilik sektoriinde calisan isgorenlerin
cinsiyetlerine gore orgiitsel giiven ve ig tatmini diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik

vardir” alt hipotezini tamamen destekleyen sonuglara ulasilmistir.

3.1.5.3. Katthmellarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Egitim

Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Isgorenlerin Orgiitsel giiven ve is tatmini diizeylerinin egitim durumlarina gore
karsilastirilmast ve iki degisken arasinda egitim durumu agisindan anlamli farklilik olup
olmadigini test etmek amaciyla tek yonlii varyans (One Way Anova) analizi yapilmistir.

Yapilan varyans analizinin sonuglar1 Tablo 10’da ayrintili olarak gosterilmistir.

Tablo 10. isgorenlerin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Egitim Durumuna Gore

Karsilastirilmasina Iliskin Varyans Analizi Sonuclar1 (n=416)

Varyans Kareler Kareler

Degiskenler X > Kaynagi Df Toplami Ortalamasi F p
Genel 415 319,229
Yéneticiye Giiven 3,95 0,88  Gruplar Arast 3 19 261 6,420 8,818 0,000%**
Gruplar i¢i
pars 412 299,269 0728
Calisma Genel 415 322,312
Arkadaslarmna 3,82 0,88  Gruplar Arasi 3 14755 4,918 6,589 0,000%**
Gruplar ici
Giiven rpar et 412 307,557 0,746
Genel 415 313,388
Orgiite Giiven 387 087  Gruplar Arasi 3 20336 6.779 9,514 0,000%**
Gruplar i¢i
pars 412 203552 0,713
Genel 415 267,070
Orgiitsel Giiven 3,88 0,80  Gruplar Arasi 3 18.016 6.005 9,934 0,000%***
Gruplar l¢i
P 412 249,054 0,605
Genel 415 396,409
fs Tatmini 4,04 0,98  Gruplar Arasi 3 44023 14.674 17,157 0,000***
Gruplar i¢i
P ¢ 412 352,385 0,855
woxk: 0<0,05
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Tablo 10'daki sonuglara gore, isgorenlerin yoneticiye giiven diizeylerinin egitim
durumuna gore, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiki agidan anlamli (F=8,818;
p=0,000) bulunmustur (p<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan
coklu karsilastirma Post-Hoc testlerinden Tukey testine gore, ortadgretim ve/veya lise
egitimine sahip katilimecilar (3,70 + 0,98) ile Onlisans egitimine sahip katilimcilarin
(4,00 £ 0,79), ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip katilimcilar ile lisans egitimine
sahip katilimcilarim (4,13 + 0,77) ve ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip
katilimcilar ile lisansiistli egitime sahip katilimcilarin (4,34 £ 0,55) yoneticiye giiven
puanlart arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farkliliklarin oldugu tespit

edilmistir.

Orgiitsel giiven boyutlarindan galisma arkadaslarma giiven boyutunda, isgérenlerin
calisma arkadaslarina giiven diizeyi, egitim durumu degiskeni acisindan 0,05 anlamlilik
diizeyinde anlamli bir farkliik (F=6,589; p=0,000) gostermektedir (p<0,05).
Farkliliklarin  kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonucuna gore,
ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip katilimcilar (3,63 + 0,94) ile lisans egitimine
sahip katilimcilarin (3,99 + 0,74) ve ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip
katilimcilar ile lisansiistii egitime sahip katilimcilarin (4,22 + 0,71) calisma
arkadaslarina gliven puanlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmistiir. Diger
grubu olusturan Onlisans egitimine sahip olan isgdrenlerin ¢aligma arkadaslarina giiven

puani ise X=3,82 olarak bulunmustur.

Isgdrenlerin drgiitsel giiven alt boyutlarmdan orgiite giiven puanlari ortalamalarmin
egitim durumu degiskenine gore, grup ortalamalar1 arasinda istatistiki acidan anlaml
farklilik oldugu (F=9,514; p=0,000) gozlenmektedir (p<0,05). Farkliligin grubunu tespit
etmek amaciyla yapilan Tukey testi sonucuna gore, ortadgretim ve/veya lise egitimine
sahip katilimcilar (3,64 = 0,94) ile lisans egitimine sahip katilimcilarin (4,03 £+ 0,80),
ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip katilimcilar ile lisansiistii e8itime sahip
katilimcilarin (4,39 + 0,45) ve Onlisans egitimine sahip katilimeilar (3,90 + 0,81) ile
lisanstistii egitime sahip katilimcilarin orgiite giiven puanlari arasinda 0,05 anlamlilik

diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Isgorenlerin genel orgiitsel giiven diizeyleri egitim durumu degiskeni agisindan

karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir
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farklilik oldugu (F=9,934; p=0,000) tespit edilmistir (p<0,05). Farkliliklarin hangi
gruplardan kaynaklandigint belirlemek amaciyla gergeklestirilen Tukey testine gore,
ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip katilimcilar (3,65 + 0,89) ile lisans egitimine
sahip katilimcilarim (4,05 + 0,70) ve ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip
katilimcilar ile lisansiistii egitime sahip katilimcilarin (4,32 = 0,39) genel orgiitsel giiven
puanlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Onlisans egitimine sahip
olan isgorenlerin genel orgiitsel giiven puani ise (3,91 £ 0,75), ortadgretim ve/veya lise
egitimine sahip olan isgdrenlerin Orgiitsel gliven puanindan daha yiiksek diizeyde

bulunmustur.

Tablo 10 incelendiginde, isgorenlerin is tatmin diizeyleri egitim durumu agisindan
karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda istatistiki acidan anlamli farklilik oldugu
(F=17,157; p=0,000) goriilmektedir (p<0,05). Tukey testine gore, ortadgretim ve/veya
lise egitimine sahip katilimcilar (3,70 + 1,09) ile onlisans egitimine sahip katilimecilarin
(4,09 £ 0,87), ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip katilimcilar ile lisans egitimine
sahip katilmcilarin (4,29 + 0,81), ortadgretim ve/veya lise egitimine sahip katilimcilar
ile lisansiistii egitime sahip katilimcilarmm (4,79 + 0,29); Onlisans egitimine sahip
katilimcilar ile lisansiistii egitime sahip katilimcilarin ve lisans egitimine sahip
katilimcilar ile lisansiistii egitime sahip katilimcilarin is tatmini puanlar1 arasinda
anlamli farkliliklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin orgiitsel giiven ve is
tatmini diizeylerinin egitim durumlarina gore karsilastirmak amaciyla yapilan varyans
analizinden elde edilen bu sonuglara gore, arastirmanin {iglincii alt hipotezi olan “H1,:
Istanbul otelcilik sektoriinde calisan isgorenlerin egitim durumlarina gore orgiitsel
giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlaml bir farkliik vardir” alt hipotezini

tamamen destekleyen sonuglara ulasilmistir.

3.1.5.4. Katimceilarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Medeni

Duruma Gore Karsilastirilmasi

Istanbul otelcilik sektoriinde ¢alisan 416 isgdrenin orgiitsel giiven ve is tatmini
diizeylerinin medeni durumlarina gore karsilastirilmak ve iki degisken arasinda anlamli
farklilik olup olmadigin belirlemek amaciyla t testi yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda

yapilan t testi sonuglar1 Tablo 11'de ayrintili olarak gosterilmistir.
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Tablo 11'de yer alan degerler incelenediginde, isgdrenlerin yoneticiye giiven
diizeylerinin medeni durumlarina gére 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik
(t=3,370; F=4,753; p=0,001) gosterdigi goriilmektedir (p<0,05). Bu dogrultuda, evli
olan isgorenlerin yoneticiye gliven puami (4,08 + 0,83), bekar olan isgorenlerin

yOneticiye gliven puanindan (3,79 £+ 0,91) daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 11. isgoérenlerin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Medeni Duruma Gére

Karsilastirilmasina iliskin t Testi Sonuclari (n=416)

Degiskenler I!'\)/Iuer(lj;:‘rr]]llj N X S.S. t F p
Evli 220 4,08 0,83
Yoneticiye Giiven Bekar 196 379 o1 o0 A3 000
CahsmaA.rkadaslarma Evli 220 398 084 3,798 1558 0,000+
Giiven Bekar 196 3,65 0,90
) Evli 220 4,00 0,80
OrgUtEiven Bekar 196 372 ooz o0 061800017
ORGUTSEL GUVEN eVl e W 3,867 4,147  0,000%**
Bekar 196 3,72 0,84
. 4 Evli 220 4,24 0,92
IS TATMINI 4471 2,319  0,001%**

Bekar 196 3,82 0,99

*x: n<0,05

Istanbul otelcilik sektdriinde ¢alisan isgdrenlerin calisma arkadaslarina olan giiven
diizeyleri medeni durumlart agisindan karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda
0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik (t=3,798; F=1,558; p=0,000) oldugu
tespit edilmistir (p<<0,05). Buna gore evli olan isgdrenlerin ¢alisma arkadaslarina giiven
puani (3,98 + 0,84), bekar olan isgorenlerin ¢aligsma arkadaslarina olan giiven puanindan

(3,65 £ 0,90) daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 11’e gore, isgorenlerin Orglite giiven diizeyleri medeni durumlar1 agisindan
karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik (t=3,435; F=6,618;
p=0,001) oldugu goriilmektedir (p<0,05). Evli olan isgorenlerin orgiite duydugu giiven
puani (4,00 £ 0,80), bekar olan iggérenlerin orgiite duydugu giliven puanindan (3,72 +
0,92) daha yiiksek oldugu Tablo 11°deki degerlerden anlasilmaktadir.

Aragtirma kapsaminda incelenen isgorenlerin genel orgiitsel gliven diizeyleri medeni

durumlan agisindan karsilastirildiginda, iki degisken arasindaki farkin istatistiki agidan
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anlamli (t=3,867; F=4,147; p=0,000) oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Bu durumda evli
olan katilimcilarin orgiitsel gliven puani (4,02 + 0,74), bekar olan katilimeilarin orgiitsel

giiven puanindan (3,72 + 0,84) daha yiiksek bulunmustur.

Aragtirmanin diger degiskeni olan isgdrenlerin is tatmini diizeyleri, katilimcilarin
medeni durumlarma gore 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik (t=4,471;
F=2,319; p=0,001) gostermektedir. Tablo 11’e gore, evli olan katilimcilarin is tatmin
puani (4,24 + 0,92), bekar olan katilimcilarin is tatmini puanindan (3,82 £+ 0,99) daha
yiiksektir. Elde edilen bu sonuglara gore, arastirmanin dordiincii alt hipotezi olan “H1g:
Istanbul otelcilik sektéoriinde calisan isgorenlerin medeni durumlarina gore orgiitsel
giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir” alt hipotezini

tamamen destekleyen sonuclara ulasilmistir.

3.1.5.5. Katihmcilarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Gelir

Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Istanbul’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin
orgiitsel giiven ve is tatmin diizeylerinin ortalama aylik gelir (TL) durumlarina gore
karsilastirilmast ve iki degisken arasinda istatistiki agidan anlamli farklilik olup
olmadigin1 belirlemek icin tek yonlii varyans (One Way Anova) analizi yapilmstir.

Yapilan varyans analizinin sonuglari Tablo 12°de ayrintili olarak gosterilmistir.

Tablo 12'ye gore isgorenlerin yoneticiye giiven diizeyleri gelir durumu degiskeni
acisindan karsilagtirildiginda, grup ortalamalari arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde
anlaml bir farklilik oldugu (F=9,918; p=0,000) tespit edilmistir (p<0,05). Farkliliklarin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testinin sonucuna
gore, 1500 TL ve altinda gelir elde eden katilimcilar (3,61 £+ 0,93) ile 2501-3500 TL
arasinda gelir elde eden katilimcilarin (4,34 £ 0,79), 1500 TL ve altinda gelir elde eden
katihimcilar ile 3501 TL ve iizerinde gelir elde eden katilimcilarin (4,30 + 0,74) ve
1501-2500 TL arasinda gelir elde eden katilimcilar (3,90 + 0,85) ile 2501-3500 TL
arasinda gelir elde eden katilimcilarin yoneticiye giiven puanlar1 arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna gore diger gruplara oranla en yliksek yoneticiye
giiven puanina (4,34 + 0,79) 2501-3500 TL arasinda gelir elde eden katilimcilar
sahiptir.
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Isgorenlerin ¢alisma arkadaslarina giiven diizeyleri gelir durumu degiskeni agisindan
karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu (F=7,588;
p=0,000) tespit edilmistir (p<0,05). Farkliliklarin kaynagin1 belirlemek amaciyla yapilan
Tukey testine gore, 1500 TL ve altinda gelir elde eden katilimcilar (3,59 + 0,87) ile
2501-3500 TL arasinda gelir elde eden katilimcilarin (4,25 £+ 0,71) ve 1501-2500 TL
arasinda gelir elde eden katilimcilar (3,76 £ 0,90) ile 2501-3500 TL arasinda gelir elde
eden katilimcilarin ¢alisma arkadaslarina olan giiven puanlar1 arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. 3501 TL ve iizerinde gelir elde eden katilimcilarin
calisma arkadaglarina giiven puani (4,04 = 0,79), 1500 TL ve altinda gelir elde eden

katilimcilarin puanindan yiiksek, diger iki gruptan ise diisiik olarak bulunmustur.

Tablo 12. isgorenlerin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Gelir Durumuna Gére

Karsilastirilmasina iliskin Varyans Analizi Sonuclar1 (n=416)

. i Varyans Kareler Kareler
Degiskenler X SR Kaynagi By Toplami  Ortalamasi F P
Genel 415 319,229
Yoneticiye 5o g9 i;:fl'af 3 21501 7167 9918 0,000%**
Giiven -
Gruplar Igi 415 597 728 0,723
Arkadaglarma 3,82 0,88 Arafl 3 16,876 5,625 7,588 0,000%*
Giiven Gruplarlei 415 305436 0,741
Genel 415 313,888
- . 387 087 Gruplar 13,572 0,000***
Orgiite Giiven , , Arasi 3 28,230 9,410 ; '
Gruplarei 415 285657 0,693
Genel 415 267,070
ORGUTSEL 545 g9 iruplar 3 22123 7374 12,404 0,000%**
GUVEN st
GruplarIei 415 244047 0595
Genel 415 396,409
] L Gruplar ek
iS TATMINI 404 098 ;" 3 42480 14,160 16483 0,000
Gruplarlei 415 353029 0,859
***: p<0,05

Tablo 12'deki sonuglara gore, isgdrenlerin Orglite olan giiven diizeylerinin gelir
durumuna gore, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiki a¢idan anlaml (F=13,572;

p=0,000) bulunmustur (p<0,05). Yapilan Tukey testi sonucuna gore, 1500 TL ve altinda
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gelir elde eden katilimeilar (3,50 + 0,96) ile 1501-2500 TL arasinda gelir elde eden
katilimcilarin (3,82 + 0,83), 1500 TL ve altinda gelir elde eden katilimcilar ile 2501-
3500 TL arasinda gelir elde eden katilimeilarin (4,32 = 0,71), 1500 TL ve altinda gelir
elde eden katilimcilar ile 3501 TL ve ilizerinde gelir elde eden katilimcilarin (4,32 +
0,76) orgiite giiven diizeyleri arasinda, ayrica 1501-2500 TL arasinda gelir elde eden
katilimcilar ile 2501-3500 TL arasinda gelir elde eden katilimcilarin ve 1501-2500 TL
arasinda gelir elde eden katilimcilar ile 3501 TL ve {lizerinde gelir elde eden

katilimcilarin 6rgiite giiven puanlart arasinda anlamli bir farklilik oldugu gozlenmistir.

Otel igletmelerinde c¢aligsan iggorenlerin genel orgiitsel giiven diizeyleri gelir durumu
acisindan karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde
anlamli bir farklilik oldugu (F=12,404; p=0,000) tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu
farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testine gore, 1500 TL ve
altinda gelir elde eden katilimecilar (3,56 + 0,89) ile 2501-3500 TL arasinda gelir elde
eden katilimcilarin (4,30 £ 0,67), 1500 TL ve altinda gelir elde eden katilimcilar ile
3501 TL ve iizerinde gelir elde eden katilimcilarin (4,22 + 0,59) genel orgiitsel giiven
puanlar arasinda bir farklilik oldugu bulunmugstur. Diger taraftan, yapilan Tukey testi
sonucunda 1501-2500 TL arasinda gelir elde eden katilimeilar (3,82 + 0,78) ile 2501-
3500 TL arasinda gelir elde eden katilimcilarin ve 1501-2500 TL arasinda gelir elde
eden katilimcilar ile 3501 TL ve iizerinde gelir elde eden katilimcilarin genel orgiitsel

giiven puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu anlasilmistir.

Isgdrenlerin is tatmini diizeyleri gelir durumu agisindan karsilastirildiginda, grup
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu (F=16,483; p=0,000) gdzlenmistir
(p<0,05). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigin1 belirlemek amaciyla yapilan
Tukey testinin sonucuna gore, 1500 TL ve altinda gelir elde eden katilimcilar (3,68 +
1,05) ile 2501-3500 TL arasinda gelir elde eden katilimcilarin (4,56 + 0,58), 1500 TL ve
altinda gelir elde eden katilimcilar ile 3501 TL ve tizerinde gelir elde eden katilimcilarin
(4,73 £ 0,42) is tatmini puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu ve ayrica 1501-
2500 TL arasinda gelir elde eden katilimcilar (3,94 + 1,00) ile 2501-3500 TL arasinda
gelir elde eden katilimcilarin ve 1501-2500 TL arasinda gelir elde eden katilimcilar ile
3501 TL ve tizerinde gelir elde eden katilimcilarin is tatmini puanlar1 arasinda anlaml
bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Yapilan varyans analizi sonug¢larindan elde edilen

degerelere gore, arastirmanin besinci alt hipotezi olan “Hle: Istanbul otelcilik
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sektoriinde ¢alisan isgérenlerin ortalama aylik gelir durumlarina gore orgiitsel giiven
ve is tatmini diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik vardir” alt hipotezini tamamen

destekleyen sonuglara ulagilmistir.

3.1.5.6. Katiimeilarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Otelcilik

Sektoriindeki Toplam Calisma Siirelerine Gore Karsilastirilmasi

Arastirmaya katilan iggorenlerin orgiitsel gliven ve is tatmini diizeylerini otelcilik
sektoriindeki toplam calisma siirelerine gore karsilastirmak ve s6z konusu degiskenler
arasinda anlaml farklilik olup olmadiginm test etmek amaciyla tek yonlii varyans (One
Way Anova) analizi yapilmistir. Yapilan analizin sonuglar1 Tablo 13’te ayrintili olarak

yer almaktadir.

Tablo 13. Isgérenlerin Orgiitsel Giiven ve is Tatmininin Otelcilik Sektériindeki
Toplam Calisma Siirelerine Gore Karsilastirilmasina Iliskin Varyans Analizi

Sonuclari (n=416)

Varyans Kareler Kareler

Degiskenler X S8S Kaynagi D Toplami  Ortalamasi F P
Genel 415 319,229
Yoneticiye g5 (g9 g:gl'ar 2 22057 11029 15327 0,000%**
Giliven P .
Gruplar I¢i 413 297172 0,720
| 22,312
Arkadaslarma 382 0,88 Arafl 2 21083 10542 14453  0,000%**
Giiven GruplarIgi 415 307 209 0,729
Genel 415 313,888
. Gruplar Fkok
Orgiite Giiven 3,87 087, 2 23,925 11,963 17,038 0,000
Gruplarlei 415 959 963 0,702
Genel 415 267,070
Orgiitsel 388 0,80 g:sllar ) 22259 11,129 18,776  0,000***
Giliven .
Gruplar i 413 244811 0,593
Genel 415 396,409
. Gruplar
is Tatmini 404 098 ;0 2 46592 23206  27.504 0,000

Gruplarlei 413 349817 0,847

*¥%: 0<0,05
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Tablo 13’te yer alan degerlere gore, isgérenlerin Orgiitsel giiven alt boyutlarindan
yoneticiye giiven diizeylerinin katilimcilarin sektdrdeki toplam ¢alisma siirelerine gore,
grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiki agidan anlamli oldugu (F=15,327;
p=0,000) tespit edilmistir (p<0,05). Farkliliklarin kaynagin1 belirlemek amaciyla yapilan
coklu karsilastirma Post-Hoc testlerinden Tukey tesi sonucuna gore, 1 yil ve altinda
sektor tecriibesine sahip olan katilimcilar (3,40 + 0,98) ile 2-4 yil arasinda tecriibeye
sahip olan katilimecilarin (3,94 + 0,83) ve 1 yil ve altinda sektor tecriibesine sahip olan
katilimeilar ile 5 yil ve lizerinde tecriibeye sahip olan katilimeilarin (4,10 £ 0,82)

yOneticiye gliven puanlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu anlasilmistir.

Yapilan varyans analizinin sonucuna gore ¢aligma arkadaslarina giiven boyutunda,
isgorenlerin calisma arkadaslarina gliven diizeyi sektordeki toplam c¢alisma siireleri
acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklihk (F=14,453; p=0,000)
gostermektedir (p<0,05). Farkliliklarin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek
amaciyla yapilan Tukey testine gore, 1 yil ve altinda sektdr tecriibesine sahip olan
katilimcilar (3,36 + 0,83) ile 2-4 y1l arasinda tecriibeye sahip olan katilimcilarin (3,75 +
0,89), 1 yil ve altinda sektor tecriibesine sahip olan katilimcilar ile 5 yil ve tizerinde
tecriibeye sahip olan katilimcilarin (4,02 + 0,83) ve 2-4 yil arasinda tecriibeye sahip
olan katilimcilar ile 5 yil ve {lizerinde tecriibeye sahip olan katilimcilarin galisma

arkadaslarina giiven puanlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Isgdrenlerin drgiitsel giiven alt boyutlarindan orgiite giiven puanlar1 ortalamalarinin
sektordeki toplam ¢aligma siirelerine gore, grup ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyinde anlamli farklilik oldugu (F=17,038; p=0,000) sonucuna ulasilmistir (p<0,05).
Tukey testine gore, 1 yil ve altinda sektor tecriibesine sahip olan katilimcilar (3,33 +
0,90) ile 2-4 yil arasinda tecriibeye sahip olan katilimcilarin (3,83 + 0,87), 1 yil ve
altinda sektor tecriibesine sahip olan katilimeilar ile 5 yil ve iizerinde tecriibeye sahip
olan katilimcilarin (4,05 + 0,80) ve 2-4 yil arasinda tecriibeye sahip olan katilimcilar ile
5 w1l ve iizerinde tecriibeye sahip olan katilimcilarin orgiite duydugu giiven puanlar

arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.

Isgorenlerin genel orgiitsel giiven diizeyleri otelcilik sektdriindeki toplam galisma
siireleri agisindan karsilagtirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilik

diizeyinde anlamli farkliliklar oldugu (F=18,776; p=0,000) tespit edilmistir (p<0,05).
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Farkliliklarin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testine
gore, 1 yil ve altinda sektor tecriibesine sahip olan katilimeilar (3,36 + 0,86) ile 2-4 yil
arasinda tecriibeye sahip olan katilimcilarin (3,84 £ 0,78), 1 yil ve altinda sektor
tecriibesine sahip olan katilimcilar ile 5 yil ve {lizerinde tecriibeye sahip olan
katilimeilarin (4,05 £ 0,73) ve 2-4 yil arasinda tecriibeye sahip olan katilimeilar ile 5 yil
ve lizerinde tecriibeye sahip olan katilimcilarin genel orgiitsel gliven puanlari arasinda

anlaml bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Arastirma kapsamindaki otel isletmelerinde calisan igsgdrenlerin is tatmin diizeyleri
otelcilik sektoriindeki toplam ¢alisma siireleri acisindan karsilastirildiginda, grup
ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu (F=27,504; p=0,000)
tespit edilmistir (p<<0,05). Yapilan Tukey testine gore, 1 yil ve altinda sektor tecriibesine
sahip olan katilimcilar (3,36 + 1,03) ile 2-4 yil arasinda tecriibeye sahip olan
katilimcilarin (3,91 £ 0,97), 1 y1l ve altinda sektdr tecriibesine sahip olan katilimcilar ile
5 yil ve iizerinde tecriibeye sahip olan katilimcilarin (4,33 + 0,85) ve 2-4 yil arasinda
tecriibeye sahip olan katilimcilar ile 5 y1l ve {lizerinde tecriibeye sahip olan katilimcilarin
is tatmini puanlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu gozlenmistir. Elde edilen bu
sonuglara gore, arastirmanin altinci alt hipotezi olan “H1y: Istanbul otelcilik sektoriinde
calisan igsgorenlerin sektordeki toplam c¢alisma siirelerine gore orgiitsel giiven ve is
tatmini diizeyleri arasinda anlaml bir farklihik vardir” alt hipotezini tamamen

destekleyen sonuglara ulagilmistir.

3.1.5.7. Katihmeilarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Cahstiklar

Oteldeki Toplam Calisma Siirelerine Gore Karsilastirilmasi

Arastirmaya dahil edilen otel isletmeleri isgdrenlerinin orgiitsel giiven ve is tatmini
diizeylerinin ¢alistiklar1 oteldeki toplam caligma siireleri agisindan karsilastirilmasi ve
iki degisken arasindaki farkin 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli olup olmadigini test
etmek amaciyla tek yonlii varyans (One Way Anova) analizinden yararlanilmistir. S6z

konusu analizin sonuglar1 Tablo 14’te detayli olarak gosterilmistir.

Arastirma kapsaminda incelenen isgorenlerin orgiitsel giiven alt boyutlarindan olan
yOneticiye gliven diizeylerinin ¢alistiklart mevcut isletmedeki toplam c¢alisma siirelerine
gore, grup ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlaml farklilik (F=11,468; p=0,000)
oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan
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Tukey testi sonucuna gore, calistigi isletmede toplam 1 yil ve altinda siiredir galisan
katilimcilar (3,63 £ 0,92) ile 2-4 yil arasinda ¢alisan katilimcilarin (4,09 + 0,80) ve 1 yil
ve altinda stiredir ¢alisan katilimcilar ile 5 yil ve iizerinde c¢alisan katilimcilarin (4,05 +

0,86) yoneticiye gliven puanlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistir.

Isgorenlerin calisma arkadaslarma olan giiven diizeylerinin ¢alistiklar1 mevcut
isletmedeki toplam caligma siirelerine gore, grup ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyinde anlamli farklilik (F=7,721; p=0,001) oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonucunda, calistigi
isletmede toplam 1 yil ve altinda stiredir ¢alisan katilimeilar (3,57 £ 0,91) ile 2-4 yil
arasinda calisan katilimcilarin (3,93 + 0,86) ve 1 yil ve altinda siiredir calisan
katilimcilar ile 5 yil ve iizerinde c¢alisan katilimcilarin (3,94 + 0,83) calisma

arkadaslarina giiven puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 14. isgérenlerin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Cahstiklar1 Mevcut
Isletmedeki Toplam Calisma Siirelerine Gore Karsilastirlmasina fliskin Varyans

Analizi Sonuclar1 (n=416)

. r Varyans Kareler Kareler
Degiskenler X SsS. Kaynagi D Toplami  Ortalamasi F P
Genel 415 319,229
Yoneticlye g5 ggg GUPlar 2 1679 8,398 11,468 0,000%**
Giiven . .
Groplarlel 413 02433 0732
Arkadaglarma 3,82 0,88 Arafl 2 11,616 5,808 7,721  0,001***
Giliven Gruplar I¢i 413 310,696 0,752
Genel 415 313,888
. Gruplar
Orgiite Giiven 3,87 0,87 Arafl 2 18,506 9,253 12,937 0,000"**
GruplarIgi 413 595387 0,715
o Genel 415 267,070
OR(?.UTSEL 388 080 i;:fllar 5 15621 7,811 12,829  0,000***
GUVEN L
GruplarIgi 413 251449 0,609
Genel 415 396,409
. L. Gruplar Sk
IS TATMINI 404 098 , ° 2 38474 19237 22,197 0,000
Gruplarlei 413 357935 0,867
***: p<0,05
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Tablo 14'teki sonuclar incelendiginde, isgdrenlerin Orgiite giliven diizeylerinin
calistiklar1 mevcut isletmedeki toplam ¢alisma siirelerine gore, grup ortalamalar
arasinda anlamli bir farklilik (F=12,937; p=0,000) oldugu anlasilmaktadir (p<0,05).
Farkliliklarin kaynaginmi tespit etmek amaciyla yapilan Tukey testi sonucuna gore,
calistig1 isletmede toplam 1 yil ve altinda siiredir ¢alisan katilimeilar (3,55 + 0,84) ile 2-
4 yil arasinda ¢alisan katilimcilarin (4,03 £ 0,84) ve 1 yil ve altinda siiredir ¢aligan
katilimeilar ile 5 yil ve iizerinde calisan katilimcilarin (3,98 + 0,87) oOrgiite giiven

puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur.

Isgorenlerin genel orgiitsel giiven diizeyleri calistiklart meveut isletmedeki toplam
calisma stireleri agisindan, grup ortalamalari arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli
farklilik (F=12,829; p=0,000) oldugu goriilmektedir (p<0,05). Yapilan Tukey testi
sonucunda, calistig1 isletmede toplam 1 y1l ve altinda siiredir ¢alisan katilimeilar (3,58 =
0,84) ile 2-4 y1l arasinda ¢alisan katilimcilarin (4,01 + 0,74) ve 1 yil ve altinda siiredir
calisan katilimcilar ile 5 yil ve iizerinde g¢alisan katilimecilarin (3,99 £+ 0,79) genel

orgiitsel giiven puanlar1 arasinda anlaml bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin  bir diger degiskeni olan isgorenlerin i tatmin diizeylerinin
katilimeilarin  ¢alistiklart mevcut isletmedeki toplam calisma siirelerine gore, grup
ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik
(F=22,197; p=0,000) gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Tukey testi sonucuna gore,
calistig1 isletmede toplam 1 yil ve altinda siiredir ¢alisan katilimcilar (3,59 + 1,006) ile 2-
4 yil arasinda c¢alisan katilimcilarin (4,14 + 0,92) ve 1 yil ve altinda siiredir calisan
katihimcilar ile 5 yil ve iizerinde ¢alisan Katilimecilarin (4,38 £+ 0,77) genel Orgiitsel
giiven puanlar1 arasinda anlamhi bir farklilhik oldugu anlasilmistir. Katilimcilarin
oOrgiitsel gliven ve is tatmin diizeylerinin ¢alistiklar1 otel isletmesindeki toplam ¢alisma
stireleri acgisindan grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmigtir. Bu sonuglara gore, aragtirmanin yedinci alt hipotezi olan “Hlg: Istanbul
otelcilik sektoriinde ¢calisan isgorenlerin mevcut igletmedeki toplam ¢aligsma siirelerine
gore orgiitsel giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamly bir farkhilik vardir” alt

hipotezini tamamen destekleyen sonuglara ulagilmistir.
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3.1.5.8. Katiimeilarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Cahstiklari

Boliime Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin  orgiitsel gliven ve is tatmini diizeylerinin c¢alistiklar1 bolim
(departman) agisindan karsilastirilmasi ve iki degisken arasindaki farkin 0,05 anlamlilik
diizeyinde anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla tek yonlii varyans (One Way
Anova) analizi yapilmigtir. Yapilan varyans analizinin sonuglari Tablo 15°te ayrintili

olarak gosterilmistir.

Tablo 15. Isgorenlerin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Cahstiklar1 Boliime Gore

Karsilastirilmasina fliskin Varyans Analizi Sonuclar1 (n=416)

. _ Varyans Kareler Kareler
Degiskenler X S Kaynagi B Toplami  Ortalamasi F P
Genel 415 319,229
Yoneticiye 595 g g:sl'ar 8 29980 3,748 5273 0,000%*
Giliven i .
Gruplarici 497 289049 0711
| 22,312
Arkadaslarma 3,82 0,88 Araspl 8 24,511 3,064 4,187 0,000***
Giiven GruplarIei 497 297801 0732
Genel 415 313,888
. Gruplar
Orgiite Giiven ~ 3,87 0,87 Arafl 8 30,821 3,853 5,539 0,000***
Gruplarlei 407 283067 0,695
Genel 415 267,070
Orgutsel 388 080 i;:fllar 8 26,853 3.357 5,687  0,000%**
Giliven .
GruplarIei 457 240216 0,590
Genel 415 396,409
) Gruplar
Is Tatmini 404 098 0 8 69650 8707 10846 0000
GruplarIei 407 396 750 0,803
***: p<0,05

Tablo 15'e gore, isgdrenlerin yoneticiye giliven diizeylerinin ¢alistiklar: boliime gore,
grup ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamh bir farklihik (F=5,273; p=0,000)
oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan
coklu karsilagtirma Post-Hoc testlerinden Tukey testi sonucunda, Onbiiro boliimiinde
calisanlar (3,75 + 0,97) ile insan kaynaklari boliimiinde ¢alisanlarin (4,39 + 0,45);

onbiiro boliimiinde ¢alisanlar ile satis pazarlama boliimiinde ¢alisanlarin (4,25 + 0,80);
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kat hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar (3,73 £ 0,93) ile insan kaynaklar1 boliimiinde
calisanlarin; kat hizmetleri boliimiinde c¢alisanlar ile satis pazarlama boliimiinde
calisanlarin; yiyecek-igecek boliimiinde calisanlar (3,70 + 0,96) ile insan kaynaklari
boliimiinde calisanlarin ve son olarak yiyecek-icecek boliimiinde c¢alisanlar ile satis
pazarlama boélimiinde ¢alisanlarin yoneticiye giiven puanlart arasinda anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmayan diger boliimler incelendiginde, yoneticiye giiven puani yiiksekten diisiige
dogru olan boliimler sirasiyla; teknik hizmetler (4,23 + 0,52), muhasebe (4,18 + 0,58),
giivenlik (4,07 = 0,91) ve halkla iliskiler (4,00 + 0,81) boéliimleri oldugu goriilmektedir.

Isgorenlerin ¢alisma arkadaslarma giiven diizeyleri calistiklar1 boliime gore, 0,05
anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik (F=4,187; p=0,000) gostermektedir (p<0,05).
Farkliliklarin  kaynagii belirlemek amaciyla yapilan Tukey testine gore, Onbiiro
boliimiinde ¢alisanlar (3,67 £+ 0,94) ile insan kaynaklar1 boliimiinde ¢alisanlarin (4,33 +
0,57); kat hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar (3,65 = 0,90) ile insan kaynaklar1 boliimiinde
calisanlarin ve yiyecek-icecek boliimiinde caliganlar (3,65 + 0,92) ile insan kaynaklari
boliimiinde calisanlarin calisma arkadaslarina giiven puanlart arasinda anlamli bir
farklilik oldugu anlasilmistir. Grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmayan diger boliimler incelendiginde, c¢alisma arkadaslarina gliven puani
yiiksekten diisiige dogru olan boliimler sirasiyla; teknik hizmetler (4,30 + 0,64),
giivenlik (4,01 £ 0,86), satis pazarlama (3,93 + 0,83), muhasebe (3,84 = 0,76) ve halkla
iligkiler (3,76 + 1,03) boliimleri oldugu goriilmektedir.

Otel isletmelerinde calisan isgorenlerin orgiite giiven diizeylerinin ¢alistiklart bolim
acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik (F=5,539; p=0,000) gosterdigi
tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan Tukey testine gore, dnbiiro boliimiinde calisanlar
(3,63 = 0,95) ile insan kaynaklar1 béliimiinde calisanlarin (4,33 + 0,56); Onbiiro
boliimiinde c¢alisanlar ile satis pazarlama boélimiinde g¢alisanlarin (4,25 + 0,74); kat
hizmetleri boéliimiinde ¢alisanlar (3,65 + 0,84) ile insan kaynaklar1 boliimiinde
calisanlarin; kat hizmetleri bdliimiinde calisanlar ile satis pazarlama boliimiinde
calisanlarin; yiyecek-icecek boliimiinde c¢alisanlar (3,69 + 0,90) ile insan kaynaklari
boliimiinde calisanlarin ve yiyecek-icecek boliimiinde c¢alisanlar ile satis pazarlama
boliimiinde calisanlarin orgilite giiven puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu

sonucuna ulasilmistir. Grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmayan diger
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boliimler incelendiginde, Orglite giiven puani yiiksekten diisiige dogru olan boliimler
sirasiyla; muhasebe (4,03 + 0,66), halkla iliskiler (3,99 + 1,02), teknik servis hizmetleri
(3,94 £ 0,86) ve giivenlik (3,82 + 0,87) boliimleri oldugu tespit edilmistir.

Tablo 15'teki degerler incelendiginde, isgorenlerin genel oOrgiitsel giiven diizeyleri
calistiklar1 boliime gore, grup ortalamalari arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli
bir farklilik (F=5,687; p=0,000) oldugu goriilmektedir (p<0,05). S6z konusu farkliligin
kaynagini belirlemek i¢in yapilan Tukey testine gore, Onbiiro boéliimiinde galisanlar
(3,67 = 0,86) ile insan kaynaklar1 boliimiinde calisanlarin (4,35 + 0,48); Onbiiro
boliimiinde c¢alisanlar ile satis pazarlama boliimiinde calisanlarin (4,15 £ 0,68); kat
hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar (3,67 + 0,82) ile insan kaynaklar1 bdliimiinde
calisanlarin; kat hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar ile satis pazarlama bdliimiinde
calisanlarin; yiyecek-icecek boliimiinde c¢alisanlar (3,68 + 0,86) ile insan kaynaklari
boliimiinde calisanlarin ve yiyecek-igecek bolimiinde ¢alisanlar ile satis pazarlama
boliimiinde ¢aligsanlarin genel oOrglitsel giiven puanlari arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmayan
diger boliimler incelendiginde, genel orgiitsel giiven puan yiiksekten diisiige dogru olan
boliimler sirasiyla; teknik servis hizmetleri (4,13 + 0,64), muhasebe (4,01 £+ 0,55),
givenlik (3,95 £ 0,84) ve halkla iliskiler (3,92 + 0,89) boliimleri oldugu tespit

edilmistir.

Isgorenlerin is tatmin diizeyleri ¢alistiklar1 bdliim agisindan karsilastirildiginda, grup
ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklihik (F=10,846;
p=0,000) oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonucunda, 6nbiiro boliimiinde ¢alisanlar (3,89
+ 0,91) ile insan kaynaklari béliimiinde calisanlarin (4,67 + 0,51); kat hizmetleri
boliimiinde ¢alisanlar (3,26 + 1,25) ile dnbiiro boliimiinde ¢alisanlarin; kat hizmetleri
bélimiinde ¢alisanlar ile muhasebe boliimiinde ¢alisanlarin (4,25 + 0,71); kat hizmetleri
boliimiinde calisanlar ile yiyecek-icecek bdliimiinde calisanlarin (3,95 + 0,93); kat
hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar ile insan kaynaklari boliimiinde c¢alisanlarin; kat
hizmetleri boliimiinde ¢alisanlar ile halkla iliskiler boliimiinde c¢alisanlarin (4,13 +
0,89); kat hizmetleri boliimiinde calisanlar ile satis pazarlama boliimiinde calisanlarin
(4,34 = 0,78); kat hizmetleri boliimiinde g¢alisanlar ile teknik hizmetler boliimiinde

calisanlarin (4,55 + 0,35); kat hizmetleri boliimiinde c¢alisanlar ile giivenlik boliimiinde
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calisanlarin (4,25 £+ 1,10) ve yiyecek-icecek boliimiinde calisanlar ile insan kaynaklari
boliimiinde calisanlarin i tatmini puanlari arasinda anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bu sonuglara gore, arastirmanin sekizinci alt hipotezi
olan “Hly: Istanbul otelcilik sektériinde calisan isgorenlerin calistigi boliimlere gore
orgiitsel giiven ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farkliik vardir” alt

hipotezini tamamen destekleyen sonuglara ulasildigi sdylenebilir.

3.1.5.9. Katihmcilarin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Cahstiklar

Otel Isletmesinin Yildiz Sayisina Gore Karsilastirnlmasi

Istanbul Ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde calisan
isgorenlerin Orgiitsel gliven ve is tatmini diizeylerinin c¢aligtiklart otel isletmelerinin
yildiz sayisina gore karsilastirilarak, iki degisken arasinda anlamli farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla t testi uygulanmistir. S6z konusu testin sonuglar1 Tablo

16'da ayrintili olarak gosterilmistir.

Tablo 16. Isgorenlerin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Diizeylerinin Calstiklar
Otelin Yildiz Sayisina Gore Karsilastirilmasina liskin t Testi Sonuglar1 (n=416)

Degiskenler pricz X S.S. t F p
Sayist
4 198 3,95 0,84
Y Oneticiye Giiven 5 218 394 091 0,091 1,913 0,928
Calisma Atrkadaslarma 4 198 397 082 3,232 3,639 0,001%%*
Giiven 5 218 3,69 0,91
. 4 198 3,90 0,81
Orgiite Giiven 5 218 385 092 0,668 4,988 0,504
Orgiitsel Giiven : 196 3,94 0.7 1,443 2,632 0,150
5 218 3,82 0,84
< Tami 4 198 4,15 0,90 s
s Tatmini c 218 394 103 2,242 2,106 0,025
***: p<0,05

Tablo 16’daki degerlere gore, isgorenlerin yoneticiye giliven diizeylerinin grup
ortalamalar1 arasinda, calistiklar1 otel isletmelerinin yildiz sayisina gore istatistiki agidan

anlamli bir farklilik olmadigi (t=0,091; F=1,913; p=0,928) tespit edilmistir (p>0,05).
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Isgorenlerin calisma arkadaslarina olan giiven diizeyleri, ¢alistiklart otel
isletmelerinin yildiz sayisi agisindan karsilagtirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik (t=3,232; F=3,639; p=0,001) oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Buna gore 4 yildizli otel isletmelerinde c¢alisan iggdrenlerin ¢alisma arkadaslarina giiven
puan1 (3,97 + 0,82), 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan iggoérenlerin ¢alisma
arkadaglarina giiven puanindan (3,69 + 0,91) daha yiiksek bulunmustur.

Isgorenlerin orgiite giiven diizeyleri calistiklar1 otel isletmelerinin yildiz sayisi
acisindan karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde
anlamli bir farklilik (t=0,668; F=4,988; p=0,504) olmadigi sonucuna ulasilmigtir
(p>0,05). Ayn1 sekilde, isgdrenlerin genel orgiitsel giiven diizeyleri, ¢alistiklar1 otel
isletmelerinin yildiz sayis1 acisindan karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda

anlaml bir farklilik (t=1,443; F=2,632; p=0,150) olmadig: tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 16’ya gore, isgorenlerin is tatmin diizeyleri, ¢alistiklar1 otel isletmelerinin
yildiz sayisit acisindan karsilastirildiginda, grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik (t=2,242; F=2,106; p=0,025) oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu dogrultuda 4
yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgérenlerin is tatmin puani (4,15 £ 0,90), 5 yildizli
otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin is tatmin puanindan (3,94 + 1,03) daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Yapilan t testinden elde edilen sonuglara gore, H1 hipotezinin
dokuzuncu ve son alt hipotezi olan “H1,: Istanbul otelcilik sektoriinde calisan
isgorenlerin ¢alistigi otel igletmesinin yildiz sayisina gore orgiitsel giiven ve ig tatmini
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir” alt hipotezini tamamen destekleyen
sonuclara ulasildig1 goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmanin ilk ana hipotezi olan “H1:
Istanbul otelcilik sektoriinde ¢alisan isgorenlerin bireysel ozelliklerine gore oOrgiitsel
giiven ve ig tatmini diizeyleri arasinda anlaml bir farkliik vardw”™ hipotezi de tamamen

desteklenmis olmaktadir.

3.1.6. Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Arasindaki iliski ve Etkiye Yénelik
Bulgular

Istanbul ilindeki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan arastirma kapsamindaki
isgorenlerin orgiitsel giiven ve ig tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin diizeyini, yoniinii
ve siddetini belirlemek amaciyla “Korelasyon Analizi” yapilmistir. Korelasyon analizi,

iki degisken arasindaki iliskinin diizeyini, siddetini ve yOniinii belirlemek amaciyla
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yapilan istatistiki bir analiz teknigidir (Ural ve Kilig, 2006: 247). Yapilan korelasyon
analizinde, is tatmini bagiml degisken olarak degerlendirilirken, orgiitsel giiven (ORG)
ile alt boyutlar1 olan yoneticiye gliven (YG), calisma arkadaslarma giiven (CG) ve
orgiite giiven (OG) boyutlar1 ise bagimsiz degisken olarak degerlendirilmistir. Orgiitsel
giiven ve is tatmini arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla yapilan korelasyon

analizinin sonuglart ayrintili olarak Tablo 17°de yer almaktadir.

Tablo 17. Orgiitsel Giiven ve Alt Boyutlar1 (Yoneticiye Giiven, Cahsma
Arkadaslarina Giiven ve Orgiite Giiven) ile iy Tatmini Arasindaki iliskiye Ait
Korelasyon Matrisi (n=416)

Pearson -
Degiskenler Korelasyon  is Tatmini Behrhh(kRIZ()atsaym
Katsayisi
- r 0,577 (**)
Y oneticiye Giiven (YG) 0,333
p 0,000 **
Calisma Arkadaslarina r 0,593 (**)
. 0,352
Giiven (CG) p 0,000 **
. ) r 0,663 (**)
Orgiite Giiven (OG) 0,440
P 0,000 **
, . r 0,672 (**)
Orgiitsel Giiven (ORG) 0,452
p 0,000 **
**: p<0,001

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore, isgorenlerin yoneticiye giiven (YGQG),
calisma arkadaslarma giiven (CG) ve orgiite giiven (OG) alt boyutlari ile drgiitsel giiven
(ORG) ve is tatmini diizeyleri arasinda 0,001 anlamlhilik diizeyinde anlamli bir iliski
oldugu ortaya c¢cikmistir (p<0,001). Kesin siirlar olmamakla birlikte Ural ve Kilig
(2006: 248)’1in belirtmis oldugu siiflandirmaya gore, degiskenler arasinda bulunan
Pearson Korelasyon Katsayisinin 0-0,29 arasinda olmasi durumunda zayif (diisiik)
diizeyde, 0,30-0,64 arasinda olmasi durumunda orta diizeyde, 0,65-0,84 arasinda olmasi
durumunda kuvvetli (yiiksek) diizeyde ve 0,85-1 arasinda olmasi durumunda ise ¢ok
kuvvetli (cok yiiksek) diizeyde iliski oldugu yorumu yapilabilmektedir. Bu
siniflandirma dikkate alindiginda, isgoérenlerin yoneticiye giiven diizeyi ile is tatmini
diizeyi arasinda orta diizeyde (r=0,577) ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu

goriilmektedir. Bu baglamda arastirmanin ikinci ana hipotezi olan “H2: Istanbul
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otelcilik sektoriinde ¢alisan isgdrenlerin duydugu orgiitsel gliven ile is tatmin diizeyleri
arasinda pozitif yonli bir iligki vardir” hipotezi kapsaminda gelistirilen birinci alt
hipotez konumundaki “H2.: Istanbul otelcilik sektoriinde ¢alisan isgorenlerin
yoneticiye duydugu giiven ile i tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir”

alt hipotezini destekleyen sonuglara ulagilmistir.

Isgorenlerin calisma arkadaslarna giiven diizeyi ile is tatmini diizeyi arasinda da
orta diizeyde (r=0,593) ve pozitif yonde bir iliski s6z konusudur. Bu kapsamda H2
hipotezinin ikinci alt hipotezi olan “H2y: Istanbul otelcilik sektoriinde calisan
isgorenlerin ¢alisma arkadaslarina duydugu giiven ile is tatmin diizeyleri arasinda

porzitif yonlii bir iliski vardir” hipotezinin desteklenmis oldugu goriilmektedir.

Tablo 17°deki sonuglara gore, isgbrenlerin orgiite gliven diizeyi ile is tatmini diizeyi
arasinda yliksek diizeyde (r=0,663) ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Buradan hareketle, H2 hipotezinin {iiincii alt hipotezi olan “H2.: Istanbul otelcilik
sektoriinde ¢alisan isgorenlerin orgiite duydugu giiven ile is tatmin diizeyleri arasinda
pozitif yonlii bir iligki vardir” alt hipotezini destekleyen sonuglara ulasilmis oldugu

belirtilebilir.

Tablo 17°deki degerler incelendiginde, aragtirmanin temel konulari olan orgiitsel
giiven ile is tatmini diizeyi arasinda da yiiksek diizeyde (r=0,672) ve pozitif yonde bir
iliskinin varligindan s6z edilebilir. Bu durumda arastirmanin ikinci ana hipotez olan
“H2: Istanbul otelcilik sektoriinde ¢calisan isgorenlerin duydugu érgiitsel giiven ile is
tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir” hipotezini destekleyen

sonuglara ulasilmistir.

Ayrica, Tablo 17°de yer alan korelasyon analizinden elde edilen belirlilik
(determinasyon) katsayilart (R2) dikkate alindiginda, is tatmini diizeyindeki toplam
varyansin %33,3’linli yOneticiye duyulan giiven, %35,2’sini ¢alisma arkadaslarina
duyulan giiven, %44,0’linli orgiite duyulan giiven ve %45,2’sini ise genel Orgiitsel
giiven diizeyinin olusturdugu anlasilmaktadir.

Isgorenlerin yoneticiye giiven, caligma arkadaslarina giiven ve orgiite giiven
diizeylerinin is tatminleri tizerindeki iliskilerinin/etkinin matematiksel bir modelle

aciklanmasi amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Ural ve Kilig (2006:

253)"1n belirttigi gibi regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli degisken
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tizerinde etkisi oldugu varsayilan bagimsiz degiskenler arasindaki iligskinin
matematiksel bir model ile acgiklanmasini ifade etmektedir. Bagimli degiskenin (is
tatmini) bir, bagimsiz degiskenlerin ise ikiden fazla (yoneticiye giiven, c¢alisma
arkadaslarina gliven ve orgiite giiven) olmasi sebebiyle ¢oklu dogrusal regresyon analizi
uygulanmustir. Orgiitsel giiven alt boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkinin ortaya
konulmasi amaciyla yapilan regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 18’de ayrintili olarak

yer almaktadir.

Tablo 18. Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlar1 (Yoneticiye Giiven, Calisma
Arkadaslarina Giiven ve Orgiite Giiven) ile Is Tatmini Arasindaki iliskiye Ait
Coklu Dogrusal Regresyon Analizi (n=416)

Bagimsiz
Degiskenler B t p Anlamhhk
Sabit 0,886 5,121 0,000*
Yone“(c\l(yé)Guve“ 0051 -0,653 0,514
F=122,157
Calisma p=0,000*
Arkadaslarina Giiven 0,290 4,807 0,000*
(CG)
Orgiite Giiven (OG) 0,580 7,679 0,000*

*: p<0,05; Bagiml Degisken: Is Tatmini (IT), R% 0,471

Tablo 18’deki degerler dikkate alindiginda, isgdrenlerin yoneticiye duydugu giiven,
caligma arkadaglarina duydugu giiven ve orgiite duydugu giiven ile is tatmini diizeyleri
arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin
sonuclarina gore, soz konusu degiskenler arasindaki iligkinin 0,05 anlamlilik diizeyinde
anlamli (F=122,157; p=0,000) oldugu gériilmektedir (p<0,05). isgdrenlerin ydneticiye
duydugu giiven diizeyi, ¢calisma arkadaslarina duydugu giiven ve 6rgiite duydugu giiven,
modelin belirlilik (determinasyon) katsayis1 (R2) olarak hesaplanan degerin %47,1’ini
aciklamaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde, orgiitsel giivenin alt boyutlarindaki
bir birimlik artisin, is gorenlerin is tatmini diizeylerini %47,1 oraninda artirdig

sOylenebilir.

100



Tablo 18’deki sonuglara gore, isgdrenlerin yoneticiye duydugu giliven diizeyi, is
tatmin diizeylerini (pf=-0,051; t=-0,653; p=0,514, p>0,05) etkilememektedir. Bu
durumda arastirmanin iiglincii ana hipotezi kapsaminda gelistirilen birinci alt hipotez
durumundaki “H3,: Istanbul otelcilik sektériinde c¢alisan isgorenlerin yoneticiye
duydugu giiven diizeyleri is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir” alt hipotezi

desteklemeyen sonuglara ulasildig: sdylenebilir.

Isgorenlerin ¢alisma arkadaslarma duydugu giiven diizeyi, is tatmin diizeylerini orta
dereceye yakin ve pozitif yonde ($=0,290; t=4,807; p=0,000, p<0,05) etkilemektedir.
Bu durumda H3 ana hipotezinin ikinci alt hipotezi olan “H3y: Istanbul otelcilik
sektoriinde ¢alisan igsgorenlerin ¢alisma arkadaglarina duydugu giiven diizeyleri ig
tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir” alt hipotezini destekleyen sonuclara

ulasilmustir.

Tablo 18’ gore, isgdrenlerin orgiite duydugu giiven diizeyi, is tatmin diizeylerini orta
derecede ve pozitif yonde ($=0,580; t=7,679; p=0,000, p<0,05) etkilemektedir. Bu
durumda H3 ana hipotezinin iigiincii alt hipotezi olan “H3: Istanbul otelcilik sektoriinde
calisan iggorenlerin orgiite duydugu giiven diizeyleri ig tatmin diizeylerini olumlu yonde

etkilemektedir” alt hipotezini de destekleyen sonuglara ulasildig goriilmektedir.

Coklu dogrusal regresyon analizinden elde edilen bu bulgular dogrultusunda, soz

konusu etkilerin matematiksel modeli su sekilde gosterilebilir;
IT=0,886+(-0,051.YG)+(0,290.CG)+(0,580.0G)

Isgorenlerin genel orgiitsel giiven diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasindaki
iliskinin matematiksel bir model ile agiklanmasina yonelik basit dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Yapilan basit dogrusal regresyon analizinin sonuglari Tablo 19’da

ayrintili olarak gosterilmistir.
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Tablo 19. Orgiitsel Giiven ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiye Ait Basit Dogrusal
Regresyon Analizi (n=416)

Bagimsiz Degisken B t p Anlamhhk
Sabit 0,865 4,930 0,000*
F=341,469
Orgiitsel Giiven . p=0,000*
(ORG) 0,819 18,479 0,000

*: p<0,05; Bagimli Degisken: Is Tatmini (IT), R% 0,452

Aragtirmanin &rneklem grubunu olusturan Istanbul Ilindeki 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin orgiitsel gliven diizeyleri ile is tatmini diizeyleri
arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan basit dogrusal regresyon modeli
(F=341,469; p=0,000) anlamli bulunmustur (p<0,05). Bu analiz sonucuna gore,
isgorenlerin orgiitsel giiven diizeyi, modelin belirlilik (determinasyon) katsayist (R2)
olarak hesaplanan de@erin %45,2’sini aciklamaktadir. Isgdrenlerin orgiitsel giiven
diizeyindeki bir birimlik artig, is tatmin diizeyleri tizerinde %45,2 oraninda bir artisa
sebep olmaktadir. Tablo 19°daki degerlere gore, isgorenlerin orgiitsel giiven diizeyi, is
tatmin diizeylerini oldukg¢a yiiksek derecede ve pozitif yonde ($=0,819; t=18,479;
p=0,000, p<0,05) etkilemektedir. S6z konusu bu sonug¢, ayni zamanda arastirmanin
liciincii ana hipotezi olan “H3: Istanbul otelcilik sektoriinde c¢alisan isgorenlerin
orgiitsel giiven alg1 diizeyleri is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir”

hipotezini de destekler bir sonug niteligindedir.

Bu aragtirmada, gerek otelcilik ve/veya turizm sektoriinde gerekse farkli sektorlerde
orglitsel gliven ve is tatmini degiskenlerinin arasindaki iliski ve/veya etkiyi belirlemek
amaciyla yapilan yerli ve yabanci bir¢ok arastirmanin sonuglari ile benzer sonuglara
ulasildig belirtilebilir. Ornegin, Muchinsky (1977) nin kamu kuruluslarinda calisan 695
birey tizerinde orgiitsel iletisimin orgiitsel iklim ve is tatmini ile iligkisini ortaya koyma
amaciyla gergeklestirdigi calismada, Orgiitsel iletisimin alt boyutu olarak alinan giiven
ve 1§ tatmini arasinda 0,001 anlamlilik diizeyinde anlamli iligkiler sonucu oldugu ortaya
cikmigtir. Driscoll (1978)’un 109 akademik personel iizerinde orgiitsel giiven ve
kararlara katilm diizeyinde is tatmini degiskenini inceledigi ¢alismanin sonucunda,

Orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda giiglii diizeyde bir iliski oldugu saptanmistir.
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Laschinger vd. (2001)’nin Kanada’da 412 hemsire iizerinde, 6rgiitsel glivenin is tatmini
ve oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gergeklestirdigi
calismanin sonucunda da Orgiitsel giivenin is tatmini ve oOrgiitsel bagliligi yiiksek
derecede etkiledigi belirtilmektedir. Zorlu Yiicel (2006)’in tasimacilik, otomotiv ve gida
sektorlerinde 160 calisanin Orgiitsel giiven ve is tatmini iligkisini inceledigi arastirmada,
s0z konusu iki degisken arasinda anlamli iligski oldugu sonucuna ulasilmistir. Perry ve
Mankin (2007)’in 88 itfaiye calisami ile gerceklestirdigi ¢alismanin sonuglarina gore,
itfaiye calisanlarinin Orgiitsel gliven diizeyi ile is tatmin diizeyleri arasinda 0,05
anlamlilik diizeyinde anlamli iliski oldugu belirtilmektedir. Omarov (2009)’un 6zel bir
firmada (yag fabrikasi) 156 calisan ile Orgiitsel giiven ve is tatmini iligkisi iizerine
gerceklestirdigi calismanin sonucuna gore, yoneticiye giiven, Orgiite gliven ve genel
orgiitsel gliven diizeyinin is tatminini etkiledigi ve calisma arkadaslarina olan giiven
diizeyinin ise is tatminini etkilemedigi sonucuna ulagilmistir. Tekingiindiiz (2012)
tarafindan oOrgiitsel giiven ve is tatmininin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkinin 516
hastane calisani iizerinde incelendigi arastirmada, orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda
giiclii bir iligkinin oldugu vurgulanmistir. Gilicer ve Demirdag (2014)’'mn 19 otel
isletmesinde 408 isgorenin Orgiitsel gliven ve is tatmin diizeylerini belirleyerek, iki
degisken arasindaki iliski ve etkiyi inceledigi arasgtirmada, orgiitsel giiven ile is tatmini
arasinda anlaml iliski/etki oldugu sonuglarina ulasilmistir. Fard ve Karimi (2015)’nin
180 akademik personel iizerinde gergeklestirdigi ¢calismanin sonucunda, orgiitsel gliven
ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu tespit edilmistir. Gupta ve
Singla (2016)’nin 150 katilimcr ile gerceklestirdigi ¢caligmanin sonucunda da oOrgiitsel
giiven ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Dolayisiyla
genel bir degerlendirme yapildiginda, s6z konusu bu ¢aligmalarda ve nicesinde orgiitsel
giiven ve i§ tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski ve etki oldugu

gorilmektedir.
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SONUC

Emek-yogun bir sekilde hizmet veren otel isletmelerinde gerek verimlilik agisindan
gerekse yogun rekabet kosullarina ayak uydurabilme agisindan yoneticiler tarafindan
calisanlarin  orgiit iginde gosterdigi reaksiyonlar dikkate almmalidir. Ozellikle
calisanlarin Orglitsel giivenini saglayacak atmosferi olusturmaya calismak, ¢alisanlarin
s tatmini, Orgiitsel baglilik, verimlilik gibi diger oOrgiitsel davraniglarini da olumlu
yonde etkileyecektir. Buradan hareketle, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin orgiitsel
giiven ve is tatmini diizeylerinin belirlenerek ortaya konulmasinin 6nemli oldugu

distiniilmistiir.

Isgorenlerin orgiitsel giiven ve i tatmin diizeylerinin belirlenerek, iki degisken
arasindaki iliski ve etkinin ortaya konulmasi amacini tasiyan bu arastirmanin birinci
boliimiinde; giiven, orgiitsel giiven ve ilgili kavramlar, giiven tiirleri ve orgiitsel giiven
modelleri yapilmis olan diger c¢alismalardan yararlanarak detayli bir sekilde
incelenmistir. Aragtirmanin takip eden ikinci béliimiinde, arastirmanin diger degiskenini
olusturan is tatmini kavrami ve is tatmini ile ilgili diger kavramlar, is tatmini iizerine
gelistirilmis kapsam ve slireg teorileri ile is tatminini ve Orgilitsel baghilig1 etkileyen
faktorler de konuyla ilgili ger¢eklestirilmis olan diger calismalar da incelenerek soz
konusu kavram oturtulmaya c¢alisilmistir. Arastirmanin {igiincii bdliimiinde ise,
uygulamaya doniik yapilmis olan caligmalar 6zetlenerek anlatilmis, verilerin analiz
yoluyla elde edilmis bulgulari ve yorumlarina yer verilmis, elde edilen sonuglar ile
konuyla ilgili yapilmis olan diger c¢aligmalar karsilastirilmistir. S6z konusu
karsilastirmanin neticesinde, Orglitsel gliven ve is tatmini iligkisini inceleyen bircok
calismanin sonucu ile bu arastirmadan elde edilen sonuglari arasinda biiylik oranda

benzerlikler oldugu ortaya ¢ikmustir.

Arastirma dahilinde yapilan analizlerin sonucuna gore, arastirmanin amacina ve
konusuna uygun olarak gelistirilen iic ana hipotezi (H1, H2 ve H3) destekleyen
sonuglara ulagilmistir. Ana hipotezlere uygun olarak gelistirilen alt hipotezlerden ise
“H34: Istanbul otelcilik sektoriinde ¢alisan isgorenlerin yoneticive duydugu giiven
diizeyleri is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir” alt hipotezi haricinde olan
diger tiim alt hipotezleri de (H1,, Hlp, H1c, H1g, H1e, H1f, H1g, H1,, H1, H2,, H2p, H2,
H3p, H3;) destekleyen sonuclar elde edilmistir. Daha acik bir ifadeyle, arastirma
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dahilinde yapilan t testi ve varyans analizlerinin sonuglarina gore, isgorenlerin yaslarina
gore (Hl1,), cinsiyetlerine gore (Hlp), egitim durumlarma gore (Hlc), medeni
durumlarina goére (Hlg), gelir durumlarina gore (Hle), sektordeki toplam galisma
stirelerine gore (Hl¢), isletmedeki toplam ¢alisma siirelerine gore (H1g), ¢alistiklar
boliimlere gore (H1y) ve calistiklar: isletmenin yildiz sayisina gore (H1,) olmak {izere
bireysel ozelliklerine gore (H1) orgiitsel giiven ve i tatmin diizeyleri arasinda anlamli
farkliliklar oldugu sonucuna ulasilmistir. ki degisken arasindaki iliskinin y®niinii,
siddetini ve diizeyini belirlemek {izere yapilan korelasyon analizinin sonucunda,
isgdrenlerin yoneticilerine duydugu giiven ile ig tatmin diizeyleri arasinda orta diizeyde
ve pozitif yonde (r=0,577) bir iliskinin oldugu (H2;), isgorenlerin ¢alisma arkadaglarina
duydugu giiven ile is tatmin diizeyleri arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde (r=0,593)
bir iliskinin oldugu (H2p), isgorenlerin drgiite duydugu giiven ile is tatmin diizeyleri
arasinda yliksek diizeyde ve pozitif yonde (r=0,663) bir iliskinin oldugu (H2.) ve genel
olarak degerlendirildiginde isgorenlerin orgiitsel giiven diizeyi ile is tatmin diizeyleri
arasinda da yiiksek diizeyde ve pozitif yonde (r=0,672) bir iliskinin oldugu (H2)
gozlenmistir.  Degiskenler  arasindaki  iliskinin/etkinin  matematiksel  olarak
degerlendirilmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuglarinda ise, isgdrenlerin
yoneticiye duydugu giivenin is tatmin diizeylerini (p=-0,051; t=-0,653; p=0,514,
p>0,05) etkilemedigi (H3,), calisma arkadaslarina duydugu giivenin diisiik diizeyde ve
pozitif yonde (B=0,290; t=4,807; p=0,000, p<0,05) etkiledigi (H3p), orgiite duyduklar
giivenin i tatmin diizeylerini orta diizeyde ve pozitif yonde (p=0,580; t=7,679;
p=0,000, p<0,05) etkiledigi (H3;) sonucuna ulasilirken, genel olarak orgiitsel giiven
diizeyleri is tatmin diizeylerini yiiksek derecede ve pozitif yonde (=0,819; t=18,479;
p=0,000, p<0,05) etkiledigi (H3) ortaya ¢ikmustir.

Yapilan tanimlayict istatistiklerin sonuglart gbz oniine alindiginda, iggoérenlerin genel
orgiitsel giiven diizeyi x=3,88 aritmetik ortalama ile, aritmetik ortalamas1 x=4,04 olan is
tatmin diizeylerinden nispeten diisiik ¢ikmistir. Is tatmininde isgdrenlerin en fazla
olumsuz goriis bildirdigi ifadenin “isim benim i¢in bir hobi gibidir (Xx=3,96)” ifadesi
oldugu anlasilmaktadir (bkz. Tablo 7). Orgiitsel giiven diizeyindeki en diisiik aritmetik
ortalamaya sahip olan ifadenin ise yoneticiye giiven boyutunda “yoneticiler, isgbrenler
ile kisisel bilgileri agik¢a paylasir (x=3,36)” ifadesinin oldugu sonucuna ulasilmistir

(bkz. Tablo 6). Buradan hareketle Ozellikle arastirma kapsaminda incelenen otel

105



isletmeleri basta olmak iizere biitiin otel isletmelerinde ve diger faaliyet isletmelerinde
yoneticilerin agik iletisim sistemi ile astlariyla bilgileri paylagsmalar1 ve onlar1 kararlara
katilma konusunda cesaretlendirmesi gerektigi soOylenebilir. Yonetim ¢alisanlarin
orglitsel giiven diizeylerini artirma kapsaminda, giliven icinde calisabilecekleri ortami
saglamak i¢in ¢caba gostermelidir. Her firsatta isgdrenlerin is tatminlerini olumlu yonde
etkilemek amaciyla herkese esit ve adil davranilarak, islerini iyi yaptiklar1 takdirde terfi
ve yiikselme olanaklarinin oldugu hissettirilmelidir. Is tatmini &lgeginde en diisiik
aritmetik ortalamaya sahip olan “isim benim i¢in bir hobi gibidir (X=3,96) ifadesindeki
durumun Oniine gegilebilmesi ve isgorenlere islerinden daha fazla zevk alarak islerini
sevmeleri amaciyla, diizenli bir sekilde is dis1 faaliyetler gergeklestirilebilir. Boylelikle
calisanlarin birbirini daha iyi tanimalarina olanak saglarken, is ve 0zel yasamlarinda
karsilastiklar1 stresten kurtulmalar1 saglanabilir ve dolayisiyla da verimliliklerini pozitif

yonde etkileyebilir.
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EKLER

ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET
EK1: KATILIMCILARIN BIiREYSEL OZELLIKLERI

1- Yasimiz

(1)18-25 (1) 26-35 ()36-45 ()46-55 ()56 veiizeri
2- Cinsiyetiniz

() Kadin () Erkek

3- Egitim Durumunuz

() Ortadgretim/Lise () Onlisans ( ) Lisans () Lisansiistii
4- Medeni Durumunuz

() Evli () Bekar

5- Ortalama Ayhk Geliriniz

() 1500 TL ve altt () 1501-2500 arast () 2501-3500 aras1 () 3500 TL ve lizeri
6- Otelcilik sektoriindeki mesleki tecriibeniz

() 1wyilvealtn1 ()2-4yilarast ()5 yil ve iizeri

7- Mevcut firmanizdaki mesleki tecriibeniz

() 1wyilvealt1 ()2-4yilarast ()5 yil ve iizeri

8- Calistigimiz departman

() Onbiiro () Kat Hizmetleri () Muhasebe

() Yiyecek-igecek (Restoran, Bar, Mutfak)

() insan Kaynaklar1 () Halkla iliskiler () Satig-Pazarlama

(1) Teknik Hizmetler () Giivenlik (1) Spa, Masaj, Fitness vb.
9- Cahistigimiz Otelin Yildiz Sayis1

() 4 Yildizlh () 5 Yildizh
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EK2: ORGUTSEL GUVEN (1-25) VE iS TATMINI (26-30) OLCEGIi
(5’11 Likert Tipi Derecelendirme: 1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Az Katiliyorum, 3=Orta
Diizeyde Katliyorum, 4=Cok Katiliyorum, 5=Tamamen Katiliyorum)

1- Isletmemin yoneticilerine giivenirim

2- Bu isletmedeki diger isgorenlere giivenirim

3- Bu isletmenin tedarik¢ilerine giivenirim

4- Bu isletmenin dagitim kanallarina glivenirim

5- Isletmemin y&neticilerinin diiriistliigiine giivenirim

6- Bu isletmedeki diger iggorenlere siiphelenmem

7- Bu isletmedeki diger iggérenlerin sozlerine inanirim

8- Bu isletmedeki igsgdrenler birbirine baglidir

9- Isletmemin yoneticileri isgorenlerin sorunlari ile ilgilenir

10- Isletmemizdeki isgorenler ile yoneticileri arasindaki iliskilerde tutarlilik vardir
11- Bu isletmenin tedarik¢ilerine yaptiklari iglerde giivenirim

12- Isletmemin yoneticileri yaptig1 islerde yeteneklidir

13- Bu isletmedeki igsgorenler birbirine kars1 agiktir

14- Bu isletmenin tedarikcilerinin destegine glivenirim

15- Isletmemin yoneticileri verdigi sozleri tutar

16- Bu igletmedeki iggorenler bir seyler sdylediklerinde onlara inanirim
17- Yoneticiler, isgorenler ile kisisel bilgileri acik¢a paylasir

18- Bu igletmenin tedarik¢ilerinin sdyledigi sdzlere inanirim

19- Bu isletmenin tedarikgileri firsat bulsalar bile isletmemizi aldatmazlar
20- Bu isletmenin dagitim kanallarinin sdyledigi sézlere inanirim

21- Bu isletmenin dagitim kanallarina yaptiklari islerde giivenirim

22- Bu isletmenin dagitim kanallarinin destegine giivenirim

23- Bu isletmenin dagitim kanallar1 firsat bulsalar bile isletmemizi aldatmazlar
24- Isgorenlerin aralarinda konusulanlarin disariya ¢ikmayacagina inanirim
25- Bu isletmedeki isgorenler arasinda tutarl bir iligki vardir

26- Isim benim i¢in bir hobi gibidir

27- Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum

28- Isimden ¢ok keyif aliyorum

29- Genel olarak igim beni tatmin ediyor

30- Mevcut isimin bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum.
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