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ONSOZ

Orgiitsel giivenin is yeri ¢alisanlari agisindan &rgiitsel baglhiliga etki edip etmedigi ile
ilgili yapilan bu c¢alisma, insan emegine dayali meslekler arasinda bulunan otel
caligsanlari lizerine yiiriitilmiis ve bu ¢alisma i¢in Antalya’da 4 ve 5 yildizli otellerdeki
calisanlar se¢ilmistir. Antalya’da 4 ve 5 yildizli otellerdeki ¢alisanlarin mesleki etik
degerlere olan bagliliklart ile is yeri sorumluluklarini yerine getirmelerindeki
davraniglarini inceleyerek, kurum i¢i ¢alisanlarin orgiisel sorumluluk ve bagliliklarini

artan yas ve egitim diizeyini g6z 6niinde bulundurarak incelenmistir.

Yiiksek Lisans egitim slirem ve tez c¢aligmam sirasinda basindan itibaren beni
destekleyen ve yardimlarini benden esirgemeyen, bana akademik bir bakis agisi
kazandiran, tecriibesi ve bilgi birikimi ile her zaman bana yol gosteren danismanim Yrd.

Dog.Dr. Ozgiir ERGUN’e sabr1 ve dzverisi igin tesekkiirlerimi sunarim.
01.08.2016

Elif SEVINC
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Bir veya birden fazla tarafin, karsilikli olarak itimat anlasmasina dayanan olguya giliven
denmektedir. Giiven; taraflarin birbirleriyle ilgili ahlak kurallar1 cergevesinde tahmin

edilebilecek davraniglar sergilemesi durumudur.

Kisiler arasindaki iliskileri diizenleyen giiven kavrami, orgiitsel baglilik konusunun en
onemli unsuru olmustur. 1950'lerden itibaren toplumsal hayatta ve is hayatinda hizli
gelismelerin ve degismelerin yasanmasi, isletme ve ydneticilerinin sosyal sorumluluk ve is
etigi konusunda daha duyarli davranmalarim gerekli kilmaktadir. Orgiit icerisindeki giivenin
yliksek olmasi ile ¢alisanlarin verimliliginin artmasi ve buna bagl olarak igyeri verimliligi
ve dolayisiyla rekabet etme firsatt da dogmaktadir. Bu baglamda orgiitsel giivenin igyeri
calisanlar1 agisindan ne denli bir 6rgiitsel baglilik yarattigina iliskin Antalya da 4-5 yildizl
otel calisanlari arasinda bir ¢alisma yapilmistir. Yapilan calismada otel calisanlari yas,
cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, is deneyimi gibi unsurlar da goniinde
bulundurularak orgiitsel gilivenin oOrgiitsel bagliliga olan etkisi arastirilmistir. Yapilan
calisgma sonucunda tim demografik unsurlara gore ‘Yoneticiye Giiven’, ° Calisanlara
Yénelik Giiven’, ‘Dis Paydaslara Giiven’ ve ‘Is Tatmini’ faktdrlerine yonelik tutumlar

arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.
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GIRIS

Globallesme, isgiicli ve yerinin c¢esitliligi, kiiltiirel farkliliklarin algilanmasimin artisi,
kiigiilme, isyerinde demokrasi artisi, uluslararast aglar, bilisim teknolojileri,
merkeziyet¢i olmayan karar alim siirecleri gliven konusunun 6nemini artirmistir. Giiven
unsuru hem oOrgiit disindaki etkilesti§imiz gruplar hem de c¢alisanlar i¢in Onem
tasimaktadir. Orgiitsel giiven orgiitiin tiim c¢alisanlarinin is memnuniyeti ve algilanan
orgiit etkinligine bagli durumdadir. Giiven, isbirlik¢i davranisg gelistirme, performans
degerleme, amag olusturma, liderlik, takim ruhu gibi orgiitsel faaliyetler ve siireclerde

onemli rol oynamaktadir (Shockley-Zalabak vd., 2000).

Orgiitsel giiven ve bununla birlikte gelen orgiitsel basari, siireklilik ve istikrarlilik,
calisanlarin refahin1 saglamada oOnemli bir faktordiir. Bir kurumun hedeflerini
gerceklestirme de calisanlarinin  Orgiite olan baglhiliklartyla miimkiin olmaktadir.
Calisanlar icerisindeki giivenin yiiksek derecede hissedilmesi isletmelerin verimliligini

arttirmasinin yani sira orgiit i¢i rekabet avantajin1 da yakalamayi saglar.

Calismanin ilk bdliimiinde giiven iizerinde durulurken Oorgiitsel giiven ve ilgili

kavramlar ve bilgiler yer almaktadir.

Ikinci boliim is tatminine iliskin literatiir incelemesi igerirken, bu béliimde is tatmini
kavrami, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmini ve bazi1 Orglitsel davranig
kavramlarmin iliskisi, is tatminini etkileyen motivasyon kuramlari, is tatmini 6lme

yontemlerini ele almaktadir.

Calismanin tigiincii (son) boliimiinde ise orgiitsel giivenin is tatmini tizerindeki etkilerini
demografik unsurlara gore orgiitsel giiven durumunun dagilimi yas, cinsiyet, 0grenim
durumu, medeni durum, gelir durumu ve is tecriibesine gore Antalya’da faaliyet
gosteren 4-5 yildizli otel isletmelerinde uygulamalir bir aragtirmaya yer verilmis ve elde

edilen bulgular amacina uygun istatistiki teknikler kullanilarak yorumlanmustir.

Antalya’da faaliyet gdsteren 4-5 yildizli otel isletmelerindeki c¢alisanlarlarin orgiitsel
giiven ve bagliliklart ilizerine yapilan calismada alisanlarin goriislerinin alinmasinda
anket tekniginden yararlanmilmistir. Calismada uygulanan anket formu, otel

isletmelerinde 18-55 yas arasi ¢alisan personel arasinda cinsiyete, 6grenim durumuna,



medeni haline, gelir durumuna ve mesleki tecriibesine gore uygulanmistir. Elde edilen

verilerin ¢6zlimiinde ise; yiizde, feranks, t testi ve Anova testlerinden yararlanilmistir.



BOLUM 1: GUVEN VE ORGUTSEL GUVEN

1.1. Giiven Kavram, Orgiitsel Giiven Kavram ve Ilgili Kavramlar

Orgiitsel diizeni olusturmada etkisi son yillarda yiikselen bir ilgiye ulasan giiven,
oOrgiitsel basari, istikrarlilik ve ¢alisanlarin refahini saglamada 6nemli bir faktor olarak
kabul edilmektedir. Bir Orgiitiin hedeflerini ve amaglarini gergeklestirmesi ancak
calisanlarinin  orgiite olan bagliliklariyla miimkiin olmaktadir. Orgiitsel bagliligin
olusmasindaki en énemli unsur ise ¢alisanlar orgiitlerine duyduklari giivendir. Ozellikle
Orgiitsel teori ve arastirmalarda 6nemli rol istlenen giiven hem calisanlar hem de
orgiitler i¢cin 6nem tasimaktadir (Tagskin ve Dilek, 2010; 38). Bu boliimde gliven ve

orgiitsel giliven ile ilgili kavramlar anlatilacaktir.
1.1.1.Giiven Kavram

Bir veya birden fazla tarafin, karsilikli olarak itimat anlasmasina dayanan olguya giiven
denmektedir. Taraflar birbirleriyle ilgili ahlak kurallar1 c¢ergevesinde tahmin

edilebilecek davranislar sergilemesi durumudur ( Morgan ve Hunt,1994:25).

Kisiler arasindaki iligkileri diizenleyen giiven kavrami 1980li yillarda 6nem kazanmaya
baslayarak arastirmacilarin dikkatini ¢ekmistir (Lewicki ve Bunker, 1996:114). En
baslarda karmasik bir olgu olan giivenin ¢ok yonlii olduguna ve bilesenlerinin de karigik
yapida olduguna kanaat getirilmistir fakat buna karar verebilmek i¢in oncelikle giiven

kavraminin iizerinde durulmustur (Rousseau ve digerleri, 1998: 393).
Giiven kavrami hakkinda yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan kavramlar;

» Farkli disiplinlerle biiyliyen insanlarin, degisik bakis acilarindan olusur
(Uzbilek, 2006: 4).

» Giiven; kars1 tarafin adil, etik ve tarafsiz davranacagina dair olusmus bilingtir
(Nyhan ve Marlowe : 1997:615).

» Giiven; karsilikli igbirligi sonucunda olusan pozitif bir gilic kaynagidir.
(Scott,1980: 158).

» Bagkalarinin davraniglar1 altinda hep iyi niyetli olduklarimi diisiinmek giivenin

temelini olusturur (Wech, 2002: 354).



» Kisinin davranislartyla, duygulartyla ve kendi i¢ yasantisiyla irettikleri bir
secenegin pargasidir. (Solomon ve Flores, 2001: 18).
> Insanlarin iletisimi arasindaki acikliktan, itimat edebilmelerinden bu buna istekli
olma durumundan kaynaklanir ve temelinde yardimseverlik yatmaktadir
(Mishra, 1994:265).
» Zaman icerisinde gelisen iliskileri temel alan dinamik yapilarin bitiiniidir
(Dogan ve Ozer, 2013).
» Sosyal her iliskinin igerisinde bulunmasi gereken giiven, toplumu bir arada
bulunduran ve giivenlik duygusu hissettiren kavramlar biitiiniidiir (Ulker, 2008:
189).
» Schoorman ve arkadaslart (2007) giiveni, risk almaya gonilliiliikk olarak
tanimlamistir (Schoorman vd. (2007: 346).
Risk kavramini igerisinde barindiran giivende inang kavrami da biiyiik etkendir. Riskli
bir durumda insanlara inanma kavrami olarak da tanimlanir (Currall & Epstein, 2003:
193). Atkinson ve Butcher (2003) giiveni; sosyal bir tutkal olarak tanimlamistir ve
insanlarin sosyal iligkilerini bir arada tutmaya yarayan bir yapiskan olarak gérmiislerdir

(Atkinson ve Butcher ,2003: 284) .

Gliveni psikolojik bir durum olarak ele alan Gilson (2003); insanlarin kendi aralarinda,
insanlar ve oOrgiit arasinda ve ayni zamanda da olaylar arasindaki iliski olarak ele
almistir (Gilson, 2003: 1454). Bazen de giiven duyan tarafin kendisi agisindan kritik
sonuclar dogurabilecek davranmis ve kararlar etrafinda dolastigi 6ngoriiliir ( Kalemci,
2006: 8). Insan iliskilerinde yapic1 olan bireyler, sosyal iliskilerin deneyimlerin sonucu
olarak, ahlaki degerlere bagli olarak giiven olgusu kendiliginden olusur (Cimen, 2007:
84; Ding, 2007: 24). Gliven, sosyal iligkilerde giiclii iletisim kurabilmek i¢in gerekli bir
olgudur ve her tiirli giinlik yasam hareketlerini idame ettirebilmek igin tizerinde

durulmasi gereken bir kavramdir ( Cetinel, 2008: 4).
1.1.2. Orgiitsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven, orgiitlerin kendi is iliskileri icinde davranislarinin temelini
olusturmaktadir ve oOrgiit {iyelerinin Orgiitten temel beklentilerini ifade etmektedir
(Shockley-Zabalak ve digerleri, 2000:36). Bireylerin oOrgiit igerisindeki rollerini,

tecriibelerini ve bagimliliklarini Orgilitte olusturulan giiven belirler ve bunlar pozitif



beklentileri kapsamaktadir. Ayn1 zamanda da dinamik ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir
(Demircan ve Ceylan, 2003: 142). Orgiitsel giiven bireylerin &rgiit icerisindeki
davraniglarinin  somutlagtirilmis birer temsili olarak goriilmektedir ve baglilik ve
samimiyet kavramlar ile i¢ icedir (Arslan, 2009: 276). Orgiitsel giivenin olusmasi
zamana baglidir hemen olusmasi beklenemez. Orgiit icerisindeki bireylerin samimiyet
derecesi arttikca ve orgiit kiltiirii oturduk¢a oOrgilitsel giiven de kendini gdstermeye

baslar (Demircan ve Ceylan, 2003: 139-140).

Orgiitsel giiveninin artmas1 igin, oOrgiitsel baghiligin ve &rgiit igerisindekilerin
performansinin artmasi gerekmektedir (Polat & Celep, 2008: 310). Orgiitsel giiven
olugmaya basladikca orgiit igerisindeki yap1 da oturmaya baslar ve grup dayanismasi da
artar bu da orgiit icerisindeki is gorme oranini dolayist ile de kisilerin orgiite olan

bagliliginin artmasini saglar (Halis ve digerleri, 2007: 191).

Is hayatinda aym yerde uzun siire gegirmek genellikle calisanlar arasinda bir bag
olugmasina vesile olmaktadir. Boylece insanlar kendi baglari sayesinde orgiite olan

bagliliklarina da temel hazirlarlar (Mayer ve digerleri, 1995: 710).

Orgiitsel giiven davranislari, orgiitiin yapisina bagl olarak da orgiitten orgiite gore
degisiklik gosterebilirler. Bir personelin giiven diizeyi oOrgiitiin c¢alisana karsi olan
tutumuna gore degisebilir, yonetimdekiler ¢alisanlara karsi etik ve diiriist davranirlarsa,

iletisim ag1 agik olursa orgiitsel glivenin olugmast hiz kazanir (Nyhan, 2000:93).

Orgiitsel giivenden tek boyutlu bir kavram olarak bahsetmek yanlis olur. Cok boyutlu
olan orgiitsel glivenin boyutlar1 asagidaki gibidir (Butler, 1991:650;Mishra, 1996:210);

a. Cok Diizeyli; Calisanlarin is arkadaslarina, takimlarina, orgiitlerine duyduklari

giivendir ve aralarindaki is birligi bu giivenin kaynagini olusturur.

b. Kiiltiire Dayah; Orgiitiin benimsemis oldugu érgiit kiiltiiriiniin, i¢lerindeki yasalarin

ve Orgiite duyduklar1 inancin bir gostergesi olarak olugan gilivendir.

c. Tletisim Bazh; Iletisim dayanan giiven, orgiitiin icerisindeki seffafliktan bilgi
paylasma siirecinde herkesin agik olmasindan, astlar ve iistler arasinda ¢ekinmeden

iletisim kurabilmekten kaynaklanan giiven tiirtidiir.



d. Degisime Dayanan Giiven; Giivenin kurulmasi, oOrgiit igerisine yayilmasi,

caliganlarin bu giliveni hissetmesi dinamik yapilidir.

e. Cok boyutlu bir yapi olarak giiven; Giliveni algilamanin bir ¢ok boyutu vardir.

Bunlar biligsel olabilir, duygusal olabilir ya da davranigsal olarak adlandirilabilir.

Bunun yami sira Orgiit kiiltliriiniin olusabilmesi icin, bes farkli bilesene ihtiyag

duyulmaktadir. Bunlar (Butler, 1991:650);

e Yeterli Olmak; Orgiit igerisinde bulunan kisilerin isleri yiiriitebilecek bilgi ve
tecriibeye sahip kisileri ve onlarin isle ilgili teknik ve beseri yeteneklerinin
olmast anlamina gelir.

e Tutarh Olmak; Kisinin tutum ve davraniglarinin 6n goriilebilir olmast ve
herhangi bir durum karsisinda karsilastirma yapabilme yetenegini gosterir.

e Acikhlik; Diisiince ve bilgilerin, orgiit i¢cinde alinan kararlarin acik bir sekilde
diger orgiit iyeleriyle paylasilmasi durumudur.

e Biitiinliik; Orgiittekiler tarafindan kabul edilen norm ve orgiit degerlerini
sahiplenmek ve kabullenmektir.

e Sadakat; Orgiitii ve iiyelerini sahiplenmek, korumak anlamima gelir bireylerin
orgiit i¢in hissettikleriyle olusan bir olgudur.

Isletme igindeki orgiitsel giivenin yiiksek goriilmesi, isletmeye rakipleri arasinda
istlinliik kazandiracagi gibi bunun yaninda Orgiitsel yonetimde yeni paydaslara,
iiretimden kaynaklanan c¢atismalara, duyarl sanal takimlara ve etkin kriz yonetiminin
gerceklesmesine yardim saglar. Maliyetleri azaltarak, is tatminini arttirmaktadir

(Shockley-Zabalak ve digerleri, 2000:37; Flaherty ve Pappas, 2000:276).

Orgiit igerisindeki giivenin yiiksek derecede hissedilmesi sayesinde isletmelerin
verimliligi artarken, i¢ rekabet avantaji da yakalama firsati yakalarlar. Bunlarin yani sira

(Shockley-Zabalak ve digerleri, 2000b:1);
1. Verimli ¢alisanlar ve etkili yonetim,

2. Uyumlu orgiitsel ayrimlar,

3. Planlanmus ittifaklar,

4. Sanal ve teknolojik akimlara duyarliliin artmasi,



5. Kriz siirecinden hasar almadan ayrilma,
6. Maliyetlerin azaltilmasi.

Bunun yani sira orgiitsel giivenin olusumunu etkileyen bazi etkenlerden su sekilde

bahsedebilir (Whitener ve digerleri, 1998:519);

Orgiitsel Faktorler

1- Orgiitiin yapist
2- Insan Kaynaklarinin benimsemis oldugu prosediirler
3- Orgiitiin kiiltiirii

Iliskisel Faktérler

1- Orgiite baslangictaki iletisim
2- Orgiitten ve calisanlardan beklentiler
3- Degisim ve dinamikligin getirdigi maliyet

Birevsel Faktorler

1- Giiven egilimi tagima
2- Yeterli oldugunu diisiinme
3- Inanglar ve degerler

Sinirlavic1 Kosullar

1- Algilanan benzerlik

2- Algilanan yetenek

3- Calisanin giiven egiliminin yapisi
4- Gorevin baglayicilig

Yonetimin Tutumu

1- Yonetimin davranislarinda tutarli olmasi

2- Yonetimin davraniglarinda biitiinlestirici olmasi
3- Kontroliin paylagimi

4- Yetkinin Devri

5- lletisime acik olma

6- Ilgili olma



1.1.3. Lider ile Orgiitsel Giiven

Orgiit ve lider disardan bakildiginda bagimsiz kavramlar gibi goziikseler de birbiriyle
yakindan iliskili ve birbirini etkileme potansiyeline sahip kavramlardir. Ozellikle de
orgiit icinde giiven temelleri atilirken liderlerin etkileyici giicii yadsinamaz. Lidere
duyulan giiven direkt olarak oOrgiitsel giiven de direkt lidere duyulan giliveni etkiledigi
i¢in birbiri ile alakali kavramlardir (Ertiirk, 2011:166-167). Orgiite ve lidere olan giiven
genel olarak calisanlarin birbirinden bagimsiz diisiinmedigi seylerdir. Bu yiizden lidere
duyulan giiven aym zamanda &rgiite duyulan giivendir demek yanlis olmaz. Ozellikle
orgiit igerisindeki galigmalarin giivenin temelini olusturdugu sdylenir. Orgiitsel giiven,
calisanin calistig1 kuruma karsi giiven algisinin gii¢lii olmasidir. Dogru insan, soziinii
tutan, soziiniin arkasinda duran lider, Orgiit ici yatay ve dikey iliskilerde glivenin
temelini olugturmaktadir. Calisanlar ile lider arasindaki iligski karsilikli anlayis ve
miibadeleye dayanir ancak bu iliski icerisinde liderlerin ¢alisanlara gdstermis olduklari
tutum ve davranislar bu iliskinin belirleyicisi konumundadir (Tschannen-Moran ve Hoy,

1998 :342; Robinson, 1996:586).

Calisanlarla liderleri arasindaki iletisimde giiveni agiklamada Lider-Uye Degisim
Teorisi, bu karsilikli etkilesimin dogasini agiklamaktadir (Flaherty ve Pappas,
2000:271). Bu nedenle bir orgiitte giiven unsurunu olusturmak ve saglamlastirmak
liderin temel gorevlerindendir (Bilgi¢ & Giimiiseli, 2012:271). Ciinkii calisanlar
liderlerinin korunmasiz olanlara karsi olan tutumlarina bakarak duyabilecekleri giiven
konusunda bir kamiya varmlar (Mayer ve digerleri, 1995:730). Orgiitiin giiven
olusturabilmesi, Orgiit ¢calisanlarini 6nce birbirlerine sonra yaptiklar ise sonra da lidere
giiven duymalan ile gergeklesir. Giiven icerisinde az ya da ¢ok risk bulunan herhangi
bir olay karsisinda liderin calisanina olan tutumuna gore sekillenmeye devam eder
(Carnevale ve Wechsler, 1992 :471-473). Liderlerin ¢alisanlarina giiven veren
davraniglar sergilemesi, ¢alisanlarin goziindeki liderin, yardimseverlik, diiriistliik gibi

yeteneklerinin degerlendirilmesine yardimci olur (Mayer ve digerleri, 1995 :728).

Orgiitlerdeki ast-iist iliskileri ¢ogu zaman islerin stresinden ya da yogunlugundan,
sektordeki rekabetten kaynaklanan incinme- kirma olaylar1 yliziinden sarsilmaktadir.
Orgiit calisanlarmin belirli bir amaca yonelmelerini saglayan lider, bu noktada

birlestirici olmalidir ki, orgiit iliskileri igerisindeki gilivenlik zarara ugramasin. Zaten



yapilan arastirmalar orgiitteki glivenin baslangi¢ noktasinda yer almaktadirlar (Arslan,
2003:14).

1.1.4. Tletisim ve Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven calisanlarm sdylediklerinden ziyade, calisma esnasinda yaptiklar
hareketlerden, duygu ve diislincelerden ve riskli durumlarda orgiitiin personele olan
davraniglarindan sekillenmektedir. Bu sekillenme, duygu ve diisiincelerin test edilip
onaylanmas1 ile gergeklesir. Yasanan herhangi bir olay bu sekillenmeye sebebiyet
verebilirken, orgiitteki giiveni saglamlastirabilirken, zarar vermesi de olasidir. Orgiitsel
giiven, is ortamindaki huzurun saglanmasina ve algilanan 6rgiit ici etkinliklere baglidir

(Shockley-Zabalak ve digerleri, 2000 :38-53).

Orgiitte giiven unsurunun olusabilmesi icin, iletisimin agik ve seffaf olmasi
gerekmektedir. Orgiit i¢i calisanlar, basta orgiit lideri olmak iizere ve calisma
arkadaslarindan igten, iyi niyetli, vicdani, insani davraniglar gordiikge orgiitsel giivenin
daha da giiclendigini sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda 6rgiit ¢alisanlarinin orgiit

bagliliklarini da gii¢lendirebilmektedir (Berberoglu, 2002:32-33).

Glivenin orgiit i¢inde hissedilebilmesi ve paylasilabilmesi i¢in oncelikle ¢alisanlarin is
memnuniyeti arttirilmalidir. Orgiit icinde hissedilen giiven, orgiit etkinligi olarak
adlandirabilecegimiz ortak amac, isbirligi, takim calismasi, liderlik gibi unsurlarin
olusmasinda giiclii bir alt yap1 olusturmaktadir. Orgiitiin takim ruhunu hissediyor olmas1
ve herhangi bir ortamda bilginin agik bir sekilde paylasiliyor olmasi, en alt
kademelerden en iist kademeye kadar herkesin iletisim igerisinde olmasi, hem orgiitiin

sadakatini hem de gilivenini saglamlastirir.
1.1.5. Cahsanlar Aras1 Giiven ve Orgiitsel Giiven

Sosyal hayatimizda giiven, bireylerin karsisindakinden kendi tutum ve davraniglarina
yakin tepkiler verecegine dair inanci temsil etmektedir, ¢alisanlar arasindaki giiven ise,
herkesin ortak bir amaci benimsedigi, bu amag¢ dogrultusunda hem kendilerine hem
calisma arkadaslarina hem de Orgiite yararli olacagina dair beslenen inanctir. Bu siirecin
diizgiin ilerleyebilmesi icin; taraflarin diiriist olmasi, is ahlakina sahip olmasi,
izleyicilerin ¢oklugu, iyi niyetli davranislar sergilenmesi gibi faktorlere dikkat etmek

gerekmektedir (Bachmann, 2003:240; Griffin, 1967:110).



Calisanlarin birbirine kars1 duyduklar1 bu giiven, orgiitte yer alan calisanlarin hissettigi
basit olarak ele alinabilecek bir giivendir (Berberoglu, 2002:32-33). Isletmeler
acisindan disiiniildiiglinde yogun rekabet ortaminda, isletmelerin ve bireylerin birbirine
giiven duymasi, isletmeleri rakiplerinden bir adim 6ne tasimaktadir (Huff ve Kelley,
2003:83). Kisiler arasi1 giiven hayatin her alaninda sosyal her iliskide karsimiza
cikarken, calisma arkadaglarinin birbirine gliven duymasi ancak ve ancak is ortaminda
birbirlerini test edip, karsiliginda gordiikleriyle meydana c¢ikmaktadir. Calisma
arkadaslarina gliven, en zorlu ve riskli kosullarda dahi ¢alisanlarin is ortaminda
birbirlerine sadik kalacagina, yeterliliklerini ise vereceklerine ve diiriist bie ¢alisma
ortami1 yaratacaklarina dair beslenen inangtir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998
:342; Axelrod, 2004 :72). Bu noktada ¢alisanlarin birbirine duydugu giiven ile orgiite ve
lidere duyulan giiveni de birbirinden bagimsiz diistinmek yanlis olacaktir. Giiven yapisi
itibari ile belirsizlik iceriyor olsa da, oOrgiitlerin calisana, calisanlarin birbirine karsi

tutumu bu belirsizligi ortadan kaldirmaya yetecektir.

Orgiit icerisindeki ¢alisanlarin birbirine karsi duydugu giiven bilissel ya da duygusal
olarak ele alinabilir. Biligsel giiven gercekgilik iceren, gdzlemlemeye dayanan, kisilerin
birbirini test edip karsiliginda giivenme ya da uzak durma karar1 aldiklar1 gliven tiiriidiir.
Duygusal giiven de ise calisanlar, kisisel 6zdeslesmeye dayanarak cok da rasyonel

olmayan giivenmeyi yasarlar (Asunakutlu, 2001:3).

Orgiit iliskileri ele alindiginda, rgiit icerisinde acik iletisimin gergeklesebiliyor olmasi,
ortak karar alinmasina dikkat ediliyor olmasi, ¢aliganlarin duygu ve diisiincelerini
cekinmeden en alt kademeyle de en iist kademeyle de paylasabiliyor olmasi, ¢alisanlarin
zaylf yonlerinin alay konusu olmadan egitimle giderilmeye calisilmasi, firsatci
yaklasimlardan uzak durulmasi, personeller arasindaki iletisimi ve giliveni pekistirici

unsurlardandir (Mishra, 1996:220).

1.2. Giiven Tiirleri

Bu boliimde giiven tiirleri ile ilgili literatiir taramasina yer verilmistir.
1.2.1. Hesaplanmis Giiven

1958 ile 1962 yillar1 arasinda yapilan deneysel psikoloji ¢alismalaria kadar dayanan

hesaplanmis giiven, isminden de anlasilacagi gibi en zayif baglarla donanmis giiven
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tiridiir (Dietz, 2004: 6; Halis vd., 2007: 190). Akilct se¢imin temeline dayanan bu
giiven tiirii ekonomik alis veris silirecinin dogasindan gelir ve kisinin iyi bir davranigta

bulunursa karsi taraftan da iyilik gorecegini ummasi esastir (Yiicel, 2006: 46).

Hesaplanmig gilivenin temeli, davranislarin tutarliligina dayanmaktadir. Bireyler
davraniglarinin ya da sdylediklerinin sonucundan korktuklar1 i¢in, gliven duymak
zorundadirlar demek yanlis olmaz. Baska bir ifadeyle hesaplanmis giiven, giiven
duymanin maliyetini hesaplarken, duygusal ve biligsel yonlerini hige sayar (Halis ve
digerleri, 2007:190).

Siklikla is hayatinda karsimiza ¢ikan hesaplanmis giiven, gliven duymanin maliyetine
odaklanirken, duygusal faktorleri devre disi birakir. Glivenen ve giivenilen taraflar, risk

alma istekliligine gore aralarindaki iligskiye yon verirler ve en fazla fayday: saglamay1

amaclarlar (Terekli, 2010: 16).

Hesaplanmis giivende kisilerin genellikle soylediklerini yapmamis olma ya da
yapamayacak olma ihtimallerine karsi, yapabileceklerini sdyledikleri ihtimali tizerinde
durulmaktadir. Olumlu anlamda beklentilerin karsilanmadigi, yaptirimlarin genellikle
giic kaynagina dayandigi bir giiven tiiriidiir. Hesaplanmis giiven tiiriinde, glivenden
ziyade giivensizlikten bahsetmek daha dogru olacaktir, ¢linkii muhattaplarin hepsi zan

altindadir ve siiphe ile yaklasilir (Hartog, 2003:125-126).
1.2.2. Bilgiye Dayal Giiven

Orgiitteki konunun muhattab1 diger kisi ya da takimla ilgili, dnceden davranislarinin
gozlenmis olduguna dair, tahminlere dayanan bir giiven tiiriidiir. Beklentiler
karsilandikga, giiven olgusu iyice pekiserek gelisir. Bilgiye dayali giivenin olugabilmesi
icin oncelikli olarak bireylerin birbirini taniyor olmasi, herhangi bir olay karsisinda
verecekleri tepkileri kestiriyor olabilmesi ve biitiin bunlar1 da aslinda kendi beklentileri
dogrultusunda gergeklestireceginden emin olmasiyla gerceklesir (Hartog, 2003:125-
126).

Orgiit igerisindekilerin karsisindakilere yeterince tanima firsat1 vermesi ve davanislarini
tahmin edebilmesiyle olusmaya baslar. Bu giiven tiirii bilginin giicline bagli olarak
gelismeye devam eder. Bu durumda bilgiye dayali giivenin olusabilmesi i¢in esas unsur

zamandir demek yanlis olmaz. Ciinkii birinin hareketlerini ve tepkilerini kestirebilmek
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bize zamanin kazandirdig1 birseydir. Bilgiye dayali giivende, iligki, korku ya da tehdit
s06z konusu degilken, taraflarin birbiri hakkinda edinmis olduklar1 deneyim ve bilgi s6z
konusudur. Giivenin bu tiirii digerini tahmin edebilme iizerine konulmustur ve digerinin

hareketini kestirebilme burda esastir (Rademakers, 2000:140).
1.2.3. Orgiite Ait Olma Duygusuna Dayah Giiven

Orgiite ait olma duygusu, ¢alisanin Orgiitte kendini rahat hissetmesi, drgiitle ve drgiit
icindeki bireylerle ayn1 gormesi iizerine kurulur. Orgiite ait olma duygusuna dayali
giiven d6zdeslesmeye dayali giiven olarak da adlandirilmaktadir. Orgiit {iyesinin kendini
orgiitle bir gormesi, orgiitte yer edindigini hissetmesiyle olusur. Calisanlarin orgiite ait
olma duygularini, orgiitii ¢ekici hale getirerek calisan tarafindan da giiven istegini
uyandiracak bir hale getirmek orgiitiin kendi elindedir. Orgiit yoneticileri galisanlara
kars1 ne kadar anlayisli ve objektif olursa ne kadar tarafsiz durup ¢alismalarina 6nayak
olursa ve performanslarini arttirmak amaciyla g¢aligmalar gerceklestirse birey kendini
orgiite o kadar ait hisseder. Calisanlar i¢in huzurlu ve cazip gelen bir ¢aligma ortami
yaratmak c¢alisanlarin orgiite baglhiligini ve gilivenini arttirir. Bu da bir nevi orgiitiin ve
yOneticisinin elindedir demek yanlis olmaz. Bdylece ¢alisanlarin igyeri ile 6zdeslesmesi

gerceklesmis olur (Hatipoglu, 2012:55-56;Tiiziin, 2007:103).

Ozdeslesme orgiitsel kimligin bir neticesi olarak, kisinin sosyal kimliginin de bir
gostergesi olarak goriliir. Herhangi bir Orgiite ait hissetmenin, bir isletmeyle
ozdeslesmenin kisinin sosyal ihtiyaglarini da karsiladig diisiiniilmektedir. Ozdeslesme
gerceklestiginde oOrgiit igcindeki calisanlarda yiiksek derecede ait olma duygusu da
gerceklesmistir demek yanlis olmaz. Bu 6zdeslesmeyle beraber orgiitte yiiksek derecede
giiven duygusu gerceklesmis olur bu da calisanlarda, ise daha iyi odaklanma, yapilan
ise daha Ozen gosterme, daha Onemle yaklagsma gibi sonuglar dogurur. Calisanlarin
orglitteki birbirlerine olan giivenlerinin seviyesinin artmasi, orgiit i¢i anlasilmanin ve
desteklenmenin de gergeklestigini ayn1 zamanda da baglarmin kuvvetlendigini gosterir.
Orgiit igerisindeki ait olma duygusunun gelistirilmesinin 6rgiite yapilan biiyiik bir

yatirrmdir (Cetin, 2004:35-36).

Mesleki 6zdeslesme ile orgiitsel 6zdeslesme en ¢ok karistirilan kavramlarin basinda
gelmektedir. Mesleki dzdeslesme kisinin yaptig1 isle biitiinlesmesi durumudur. Orgiitsel

O0zdeslesme ise, bazen bireysel bazen de Orgiit bazinda incelenmesi miimkiin olan
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psikolojik bir kavram oldugunu sodylemek yanlis olmaz. Calisanlarin orgiite ait
olduklarini hissetmelerini saglamanin, orgiitiin devamlilig1 igin, calisanlarin elde
tutulmasi icin, orgiit icindeki huzurun saglanmasi i¢in gerekli bir unsur oldugunu

s0ylemek miimkiindiir (Tiiziin, 2007:103).
1.2.4. Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Yapilan arastirmalar sonucunda, c¢aligma arkadaslarina duyulan giivenin temelinde;
orgiit igerisindeki diirtistlik, samimiyet, davranislardaki tutarlilik, sadakat ve bilgisini
paylasmaktan g¢ekinmemesi gibi kavramlar ¢alisma arkadaslarini birbirine baglayan
onemli unsurlardandir. Orgiit calisanlarinin birbirlerine giiven belemesi 6rgiitiin
devamliligi agisindan da gerekli bir unsurdur. Orgiitiin gelisimi, kurumsal etkinlik
kazanmasi, kisisel ve yapici insan iligkilerinin kurulmasinda, calisanlarin birbirine
giivenmesi etkin rol oynar. Giivenin olusmadigi yerlerde bu duygu yerini slipheye
birakir. Bu durum karsisinda calisanlar birbirlerinden uzak dururlar, bilgi paylasiminda
bulunmaktan kaginirlar, ¢alisanlar yonetimle aralarindaki iliskide calisma arkadaslarini

engel olarak goriirler ve bu da direkt drgiitiin verimliligini etkiler (Yalgim ve iplik, 2005:

38).

Orgiit lideri galisanlar1 birbirine karsi 1liman hale getirmede, orgiite olan giivenin
saglanmasinda, ¢alisanlarin hem bireysel olarak 6rgiite hem de birbirlerine olan giliveni
saglama konusunda 6nemli rol oynamaktadir. Lider hem bunu kavramin tanimindan
gelen unsurlardan dolay1 yaparken, hem de asil amaci olan Orgiitin devamliligini
saglamak amaci ile yapar. Ciinkii kisisel iligkilerin yolunda gitmedigi orgiitler de, orgiit
giiveninin azaldig1 ve maliyetlerin artti1 goriilmektedir. Orgiitler, ¢aliganlari tarafindan
olusturulmasalar da onlarla gelisirler ve var olurlar. Bu noktada devamliliklarin
etkileyen en 6nemli unsur da calisanlaridir. Orgiitlerde ¢alisanlarin birbirlerine giiven
duymamalar1 halinde orgiite olan giivenleri de zedelenir ve tarafsizlik konusunda da

siipheleri artar. Orgiitte giiven unsuru biitiin érgiitii cerceveleyen bir unsurdur (Sargut,
2003:81-82).

Sonug olarak bireylerin ¢calisma arkadaslarina duyduklari giiveni, karsisindakinin ahlaki
degerlerine, adaletine, yeteneklerine, yetkinligine ve tarafsizligina itimaat etme,
giivenilir olacagima inanmak olarak tanimlamak miimkiindiir ve bu giiven duygusu

isletmenin verimliligini dogrudan etkilemektedir (Lewicki , 1998:443).
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1.2.5. Orgiit Yonetimine Dayah Giiven

Orgiitiin yonetim anlayisinin benimsemis oldugu politikalarin adil ve tarafsiz olmas,
calisanlarin hepsine esit haklar tanimasi, orgiite duyulan gliveni ve baglhiligi arttirir.
Ancak giiclii bir iletisimin olmadigi, 6diil ve cezalarin hakkaniyete gore verilmedigi
orgiitlerde, calisanlar arasinda dedikodu ve verimsizlik artar. Bu dogrudan ¢alisanlarin
birbirine olan giivenini daha sonra yoneticilerine olan giiveni ve son olarak da orgiit
yonetimine olan giiveni etkilemektedir. Iletisimin zayif oldugu orgiitlerde, calisanlar
kulaktan dolma bilgilere inanmay1 secerler bu liizumsuz bilgilerle yanlis seylere inanip
ona kars1 bir tutum sergilerler. Bu da onyargilarin kirtlmasini giiglestirir ve ¢aliganlar
gittikce birbirlerinden ve orgiit kiiltiiriinden uzaklasirlar. Orgiitte adaleti ve giiveni
saglayabilmek i¢in, Oncelikli olarak orglitsel iletisimi giliclendirmek gerekmektedir

(Balay, 2000:32).

Orgiitlerideki giiven ortammin olugmasinda ve siirdiiriilebilir olmasinda en énemli rol
Orgiitiin yoneticilerine diismektedir. Yoneticinin adil ve tutarli davraniglara sahip

olmasi, ¢aliganlarina bunu hissettirmesi, giiven ortaminin olusmasindaki ilk adimdir.

Orgiitlerde giiven olusmasmi engelleyen en &nemli aktdr, iletisimin acik olmamasi,
calisanlarin herhangi bir fikir beyan ederken ¢ekinmeleri, ¢alisanlarin yanlis yapmalari
durumunda rencide edilmekten korkmalari, g¢alisma arkadaslar1 tarafindan kiiciik
disiiriilmekten ¢ekinmeleri gelmektedir. Gliglii ve acik bir iletisim ortami yaratilirsa,
orgiit icerisindeki On yargilar kirilacak, dedikodular engellenecek ve oncelikli olarak
calisanlarin birbirine olan giiven duygusu gelisecek daha sonra da orgiite olan giiven
duygusu gelisecektir. Orgiit yoneticisinin bu iletisiminin gereksiz tavirlar1 engelleyen
bir slire¢ oldugunu benimsemsi gerekmektedir ve Oniine ge¢mek i¢in caligsmalar
yapmalidir. Boylece bilgi eksikliginin giderilmesi ve motivasyonun artmasi konusunda
da adim atilmis olur. Orgiitiin iletisimi giiglendirmesi is tatminini ve bagliligin1 arttiran

en énemli unsurken, bunlar da giivenin olusmasini saglayacaktir.

Orgiitsel giivenin olusmasinda, yoneticilerin ve ydnetimin maddi olanaklarmi kullanma

seklinin, ticret dagilimmin ve artisinin, terfinin, ¢alisma kosullarinin, performans
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degerleme sonucunda uygulanacak 6diil ve cezalarin adil bir sekilde uygulanmasi da

onemli rol oynamaktadir (Agca ve digerleri, 44).
1.2.6. Orgiitsel Kiiltiire Dayali Giiven

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iletisim arasinda dolayl1 bir iliski oldugunu sdylemek dogru
olur. Orgiit ici iletisim istenilen bir seviyeye gelmeden ydnetim siirecinin basarili olmasi
zor oldugu bilinmektedir. Orgiitsel giivenin yasanmasinda en etkili oldugu diisiiniilen
faktoriin orgiit kiiltiiri oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Orgiit kiiltiirii genel olarak
orgiitsel baglilikla beraber arastirilan bir kavramdir. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasi,

duygusal ve rasyonel birlesenlerin olusmasiyla gerceklesir (ince ve Giil, 2002:91).
1.2.7. Orgiitsel Adalete Dayali Giiven

Orgiitsel adaletin orgiit calisanlarinin bekledigi dogrultuda gergeklestigi orgiitlerde,
caliganlarin memnuniyetini saglamak daha kolaydir. Orgiitsel adaletin saglanmast,
baghlik ve giiven iizerinde pozitif etki eder. Orgiitsel adaletin hissedilmesi, orgiit
sirecine kolay ulagimin saglanmasi, c¢alisanlarin is doyumunu olumlu yonde
etkilemektedir. Aksi takdirde ise orgiite duyulan giiven zedelenir. Orgiitlerde adalet
daha ¢ok sonuclarin adil sekilde dagitilmasina adanmistir denilebilir. Herhangi bir terfi
durumu s6z konusu oldugunda calisanlar burda bir adaletsizlik sezerse, ticret
artislarinda ya da dagiliminda objektif davranilmadigi disiiniiliirse, calisanlarin
fikirlerine esit derecede deger verilmezse, calisanlarda adalet algisi zedelenir. Bu da
direkt olarak caliganlarin giivenini zedeler. Orgiit ¢alisanlar orgiit icindeki herseyin
adalet cergevesi igerisinde olduguna inanirsa orgiite ait baghilik giiglenir (Oztiirk,

1993:37).

Calisanlarin is yerlerinden bir ¢ok beklentilerinin oldugunu séylemek miimkiindiir ve
adalet bunlardan sadece bir tanesidir. Calisanlarin birbirlerine giiven duymalari,
yonetime giiven duymalar1 adalet olgusunun isletmeye oturmasiyla yakindan alakalidir.
Ozellikle 6rgiit ¢alisanlari yaptiklari isin karsiliginda haketmedikleri bir iicret aldiklarimni
diisiiniirlerse ya da ayni pozisyondaki bir bagka calisanin baska bir ticret aldigini
Ogrenirse, Orglite olan adalet inanci kirilmis olur. Calisanlar yetenekleri ve
deneyimleriyle orantili iicret aliyorlarsa ise, orgiite olan bagliliklar1 artar bu da giiveni

beraberinde getirir. Calisma sartlar1 da orgiit c¢alisaninin kendilerine adil olup
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olmadiklar1 hakkinda bilgi verir. Calisanlarin is yerlerinden bir ¢ok beklentilerinin
oldugunu sdylemek miimkiindiir ve adalet bunlardan sadece bir tanesidir. Calisanlarin
birbirlerine gliven duymalari, yonetime giiven duymalar1 adalet olgusunun isletmeye
oturmasiyla yakindan alakalidir. Ozellikle 6rgiit galisanlar1 yaptiklar isin karsihiginda
haketmedikleri bir iicret aldiklarini diisiiniirlerse ya da ayni pozisyondaki bir baska
calisanin bagka bir iicret aldigini 6grenirse, Orgiite olan adalet inanci kirilmis olur.
Calisanlar yetenekleri ve deneyimleriyle orantili iicret aliyorlarsa ise, orgiite olan
bagliliklar artar bu da giiveni beraberinde getirir. Calisma sartlar1 da orgiit ¢alisaninin
kendilerine adil olup olmadiklar1 hakkinda bilgi verir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010
:83-84).

1.2.8. Bireysel is Performansi ile Orgiitsel Giiven iliskisi

Giiven, hemen herkes tarafindan anlasildig: sanilan fakt tanimlamaya veya agiklamaya
sira geldiginde ise farkliliklarin yasanmasina sebep olan bir olgudur. Yoneticinin ige
gore ve is¢iye gore yaratmis oldugu giiven duygusu performans iizerinde oldukca
etkilidir. Orgiitsel giiven ile baglilik, is tatmini, 6rgiitsel isbirligi ve performans arasinda
karsilikli bir etkilesimden s6z etmek yanlis olmaz ve Orgiitsel glivenin olusmasinda
orgiitiin izlemis oldugu strateji ve politikalarinda 6nemli bir payr vardir (Ersoy ve
Bayraktaroglu, 2010:91). Giinlik hayatilarinin biiyiik bir cogunlugunu c¢alistiklar
orglitte geciren ve yasamsal ihtiyaclarinin cogunu karsilayabilmek i¢in ¢alisan insanlar,
kendilerine giivenli ve rahat bir caligma ortami saglayan orgiit beklemektedirler (Tak ve

Ciftgioglu, 2009:8).

Giiveni, sosyal iliskilerin bir sonucu olarak gérmek miimkiindiir. Insanlar giinliik
yasamlarinin 6nemli bir zaman dilimini is yerlerinde ge¢irdikleri igin Orgiit
yapilanmasinin buna gore hazirlanmasinin ¢alisanlarin kendilerini 1yi hissetmeleri adina
onemli oldugunu ifade edebiliriz. Calisanlarin kendilerini rahat ve giivende hissettikleri
bir ortamda ise daha da baglandiklarini, performans olarak yiikseldiklerini ve
kendilerini ise tam olarak verdiklerini sdylemek yanlis olmaz. Bu noktada gilivenin
yiiksek yasandigi is ortamlarinda oOrgiitlerde is performanst ve motivasyonunun da
yiiksek oldugu sonucu ¢ikar. Bu noktada kisisel performans {izerindeki ©6nemli

etkenlerden biri de kisilerin orgiite duydugu baghlik ve giivendir (Ozmutaf, 2007:32).
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1.2.9. Kisisel Yeterlilige Dayah Giiven

Yeterlilik, kisilerin bilgi diizeylerinin ve deneyimlerinin yaptiklari isle uyustugu
anlamina gelmektedir. Yeterli bir kisi o igin iistesinden gelebilir goziiyle bakilir (Balay,
2000:79). Mishra giiven modelinde, bir ortamda giivenden bahsedebilmek i¢in dort
unsur ileri siirmiistiir bunlardan biri de yeterliliktir. Yeterlilik, orgiit calisanin iist-orta
kademe yoneticileri ve ¢alisma arkadaslarinin; yeterlilik, yetenek ve liderlik

potansiyellerine yonelik olumlu inanglari olarak tarif edilmistir (Mishra, 1996:249).

Kisisel beceri ve yetenek, is faaliyetlerini icra edebilmek ve hayatta basarili olabilmek
icin gerekli olan bilgi, yetenek ve becerilerin toplamidir. Calisanlar giiglendirmek i¢in
onlarin yeterli ve yetenekli olmalar1 gerekmektedir (Balci, 2003:82). Orgiit galisani ile
orgiit yoneticisi arasindaki iletisim, etkilesim farklilik gosterebilir. Orgiit lideri ile
calisan arasindaki iliskilerin olugsmasinda orgiit yoneticisinin rollerinin ve yeterliliginin
onemli bir etkiye sahip oldugunu ifade etmek miimkiin olabilir. Yeterlilik algis1 yiiksek
olan orgiit calisanlarinin yeteneklerine, becerilerine, bilgilerine, yeni aldiklar1 gérevleri
yerine getirme kapasitelerine giivendiklerini sdyleyebiliriz. Orgiit calisaninin yeterlilik
algisina bakarak lider ile calisanin arasindaki etkilesimin diisiik veya yiliksek oldugu
soylenebilir. Orgiitsel yeterlilik algis1 yiiksek c¢alisanlardan kendilerinden istenen
performansi sergilemelerinin beklenen bir durum oldugunu ifade edebiliriz. Calisanin
yeterlilik algis1 ile lider liye etkilesimi arasinda manidar ve olumlu bir iliskiden s6z

edebiliriz.
1.2.10. Agiklik Tlkesine Dayah Giiven

Bilginin sermaye oldugu bir zaman diliminde yasadigimizi sdylemek miimkiindiir.
Orgiit iginde bilginin {iretimi, depolanmasi, ulasilmasi, yayilmasi ve kullanimi herkese
acik ise o Orgiitiin gliveninden, acikligindan bahsetmek miimkiindiir. Bilgiyi acik ve
ulagilabilir  kilmanin  Orgiitiin -~ giivenirligini  ve etkinligini  kuvvetlendirdigini
sOyleyebiliriz. Tam tersi bir durumda yani bilginin saklanmas1 ve bireysellestirilmesinin
orgiitiin giiveninde ciddi risklerin olusmasina neden olacagini sdylemek miimkiindiir.
Bilginin iiretimi ve yonetimi dnemlidir. Bilginin tiretilmesi, depolanmasi istenildiginde
cagrilmasinin agik ve estetik¢i bir boyutta yaganmasinin Orgiitiin glivenirligine ve
agikhigina olumlu bir etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ogrenilmemis veya

paylagilmamis  bilginin, paylagilir hale getirilmesinin  orgiitlerin ~ 6ncelikli
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sorumluluklarindan oldugunu ifade etmeliyiz. Uygulanan iicret diizeyi agiklik ilkesine
gore Orglitte ¢alisan tiim personelin kolayca anlayabilecegi sekilde olmalidir. Karmagik
ticret hesaplama sekillerinin, deneyimli ¢alisanda gilivensizlik olusturdugu

goriilmektedir (Yalgin ve Iplik , 2005:41).

Gelisen diinyada giiven, iletisim, calismaya katilim ac¢ikligin giderek daha fazla bir
oneme sahip oldugunu ifade etmek miimkiin olabilir. Giivenin olusmasinda tek bir
durum veya tek bir kisiden daha ziyade karsilikli muhataplardan s6z etmemiz miimkiin.
Giliven veren ve bunun yasanabilmesi i¢inde iletisimin ve acgikligin iist seviyelerde

olmasinin orgiitsel giiven i¢in 6nemli oldugunu ifade edebiliriz.

Grup calismasi, bir bakima, bir kisinin bilgisini baskalar1 ile rahat ve Ozgiirce
paylasmasidir. Kontrollii iletisim giivensizligin yasanmasmna sebep olur. insanlar

bilginin neden ve nigin saklandigmi merak eder (Ozer ve digerleri, 2006:21).
1.2.11. Iigililik Iliskisine Dayal Giiven

Seffaflik, ictenlik ve aciklik ile birleserek “Ilgililik” anlayisini ortaya ¢ikarir. Bu siireg
orgiit ¢alisanlari, orgilit liderinin ilgililigini algiladiginda olusur (Ertekin, 1978:37).
Ucretin, terfinin, adil olarak yapildigmnin érgiit galisanlari tarafindan bilinmesi orgiit
icinde giivenin yasanmasmm saglayan bir unsurdur diyebiliriz. Orgiit calisanlar
beklentileri karsilanmadigi zaman veya bekledikleri tavir ve davranislart géremedikleri
zaman haksizliga ugradiklarini diisiintirler. Tam tersi durumda ise beklentileri
karsilanan, hayal kirikli§1 yasamayan is gdrenin Orgiitiin isleyisine giiven duygusunu
ifade etmesi miimkiindiir. Ilgililik unsuru isletmeler aras1 olaylarda, bir &rgiitiin baska
bir orgiit zayif ve kendini savunamayacak durumda kaldiginda ortaya ¢ikan iistiinliikten
menfaat saglamayacagi kanisi ile meydana gelir. Isletme iginde ise yoneticilerin ya da
orgiit ¢alisanlarinin, diger ¢alisanlar i¢in endigelendigini anladig1 zaman meydana gelir

(Ince ve Giil, 2005 :56-62).

Orgiit calisanlar1 her zaman &rgiit yoneticisinin onlarm ¢ikarimi, menfaatini refahini
koruyacaklarma yonelik bir inanca, diisiinceye sahip olmak isterler. Bu beklentiye
ilgililik denilebilir. Ilgililik her zaman calisanin yoneticiden bekledigi bir yakilik
degildir. Bazen de aym hiyerarsik diizlemdeki arkadasindan da ilgililik
bekleyebilecegini sdylemek miimkiindiir. Ilgililik; igtenlik, yakinlik, sicaklik
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diizeyindeki iletisimler biitiiniidiir denilebilir. Orgiit calisaninin zay1fligina, ¢aresizligine
ragmen Oncelikle yoneticinin, durumuna gore mesai arkadasmin sefkat gostererek,
menfaat dengesini koruyarak onunla ilgilenmesi olarak tanimlayabiliriz. Ilgililigi
yasayan Orgiit iiyesinin orgiite karsi kuvvetli bir gliven yasamasinin miimkiin oldugunu

ifade edebiliriz ( Ozer, 2006:21)
1.2.12. itimat Edilebilirlige Dayah Giiven

Itimat kelime itibariyle giivenme, inanma, beklentisinde hayal kiriklig1 yasamama
anlamlarina da gelebilir. Konusulanlar ile davranislar arasinda bir tutarliligin olma hali
denilebilir. Sorumluluk hem bireysel hem de orgiitsel anlamda kiiltiir adina 6nemlidir.
Sorumlulugu yasayan ve yasatan Orgiitler 6onemli bir itibar kazanir ve Orglitlerinbu
itibarlarini siirdiirmeleri aymi1 sekilde sorumluluk bilincini yasamalarina baglidir
diyebiliriz.Rotter’a gore, grup ya da birey tarafindan sahip olunan muhatabin yazili veya
sOzlii herhangi bir ifadesinin itimat edilmesine karsilik genel bir beklentisidir (Celep,

2000:35-36).

Rotter’a goére muhatap oldugumuz kisinin veya grubun sahip oldugunu diisiindiigiiniiz
durumlari, davranislari, sorumluluklar1 karsi taraftan hayal kirikligt yasamadan
almamiz, gérmemiz, bulmamiz denilebilir. Kisaca, tahmin edildigi gibi bir sonucla
karsilagtigimizda veya korktugumuzda g¢ogunlukla beklenti diisiincemizin daha agir
basmasi denilebilir. Rotter’a goére giliveni kisiden veya Orgiitten beklenen
sorumluluklarin, sozlerin yerine getirilmesinin ger¢eklemesine olan inanis seklinde

tanimlayabiliriz.

Itimat edebilirlik sorumluluk 6zelligi olarak tanimlanmaktaki sorumluluk ise ¢alisanin
istlendigi gorev ve isleme iliskin hesap verme yetenegi olarak da tanimlanmaktadir

(Basyigit, 2006 :46-47).
1.2.13. Ozdeslesme Siirecine Dayali Giiven

Ozdeslesmeye dayali giiven, orgiit calisanlarinin &rgiitiin  inanglarinda, &rgiitiin
kiiltiiriinde, amaglarinda, kurallarinda bir ve beraber olup olmadiklarin1 6lgmektedir

(Kogel, 2013:46).
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Ozdeslesme siireci kisilerin kendilerini, agik deger odakli kimlik ile baglamlar1 neticesi
olusur. Ozdeslesme, kimlikte baslayan ve gelisen netice de bu etkiyle ortaya ¢ikan bir

siirectir (Atay, 2006:56-57).

Orgiit iiyeligi, bir kisinin grup cikarlari, bireysel cikarlarmin &niinde ise o Orgiitiin
calisani ile drgiit arasinda yiiksek bir 6zdeslesmeden s6z etmek miimkiindiir. Insanlarm
iiyesi oldugu Orgiitlerin i¢inde en O6nemli noktaya gelmesinin nedeni, Orgiitlerine
sagladiklar1 giiven ve hizmetlerden kaynaklanabilmektedir. Bu kisimda yoneticiye
duyulan giiven, ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven, orgiitiin kendisine duyulan giiven,
orgiitsel giiven diizeyinin kuruluslara etkisi ve Orgiitsel giiven c¢iktilart konulari

incelenmistir.

Orgiitsel anlamda birden ¢ok unsur mevcuttur. Orgiit iiyelerinin yoneticilerine,
birbirlerine, orgiitsel sisteme, Orgiitiin yapisina vb. durumlara besledigi giiven hissinin
toplam1 orgiitsel giiven seviyesini gercekei ve saglikli bir bigimde hissetmemize imkan

saglayacaktir (Bayram, 2005 :65).

Gilivenin bireye dayali, birey tarafindan anlamli hale getirilen bir kavram oldugunu
soylemek miimkiindiir. Orgiitsel giivenin tek bir unsurla ortaya cikan bir sonug
olmadigint sOyleyebiliriz. Kisinin tutarlilifina, adalet anlayisina, gilivenirligine,
samimiyetine emin olma seviyesinde inanmaktir denilebilir. Orgiitler uluslararas
sanayide rekabet edebilmek ve oOrgiit agisindan pozitif neticelere varabilmek igin
birbirine giiven hisseden personele sahip olmalidir. Ozdeslesmeye dayali giiven, drgiit
calisanlarinin 6rgiitiin inanglarinda, 6rgiitiin kiiltiirtinde, amaglarinda, kurallarinda bir ve

beraber olup olmadiklarini 6lgmektedir (Kogel, 2013:46-47).
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BOLUM 2: iS TATMININE ILISKIN LITERATUR INCELEMESI

Bu boliimde is tatminin literatiir olarak incelemesi yapilacak ve etkilesim igerisinde

oldugu kavramlar degerlendirilecektir.

2.1. Is tatmini Kavram

Baskalarinin gozlemleyemeyecegi, sadece kisinin kendisinin hissedecegi, i¢ zevk ve

huzur olarak da adlandirilan, kisisel ve sosyal bir nitelikte olan tatmin, {izerinde

calismalar yapilan kavramlar arasindadir ( Arikan, 2001:39). Orgiitsel davranisi nasil

etkiledigi konusunda ¢esitli arastirmalar yapilan is tatmini konusunda yapilan

tanimlamalar birbirlerine benzerlik gostermektedir ( Kusluvan, 2009:49). Yapilan

tanimlamalardan birkag1 agsagidaki gibidir:

>

Is tatmini, bireylerin islerine olan igsel ve dissal etkiler sonucu olusan olumlu ya
da olumsuz duygulari biinyesinde bulundurmaktadir ( Odom vd., 1990: 159) ve
kisinin isi disinda, bireysel ihtiyaglarini da karsilayip, duygu ve deger yargilarini
da etkilemeye basladigi anda is tatmininden bahsetmek miimkiindiir (Aksu,
1995: 46).

Kisinin 1s deneyimlerini pozitif duygularla beslemesi sonucu ortaya c¢ikan
durumlar olarak tanimlanabilir (Locke, 1976: 1300; Clark, 1996: 190).

Calistig isten kaynaklanan, kendini iyi ve ise yarar hissetme derecesidir ve
tatmin olma durumunu belirler (Shamir ve Salomon, 1985: 455).

Insanlarin yapmakla yiikiimlii oldugu islerle ilgili duygu ve tutumlarinin
biitiintidiir. Bir¢ok etkenden etkilenebilir ve olumlu ya da olumsuz olarak
karsimiza ¢ikabilmesi miimkiin bir kavramdir (Chen, 2008: 106).

Is tatmini calisanlarin islerinden hoslanip hoslanmama durumudur (Bruck ve
digerleri, 2002: 338).

Genel olarak, orgiit icinde calisan tiim oOrgiit iiyelerinin benimsedigi 6zel
tutumlar grubu olarak tanimlanabilen is tatmini, kisinin isine karst gosterdigi
tutum ya da tepkilerdir (Kantar, 2010: 19).

Is tatmini; {icret, yapilan is, fiziksel ¢alisma kosullari, sosyal hizmetler, isin
gelecegi hakkinda olan giivenlik duygusu, toplumsal statii, bagimsiz karar

verebilme, yeteneklerini kullanabilme, sahip olunan yetki ve sorumluluk, basari,
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terfi olanaklari, calisma arkadaslar1 ve yoneticilerle ilgili olumlu ya da olumsuz

duygularin biitiiniidiir (Demirel, 1989: 13).
Biitiin bu tanimlamalar géz oniline alindiginda, is tatminini etkileyen {i¢ farkli boyuttan
bahsetmek miimkiindiir (Luthans, 1995: 170-172). Birincisi; is tatmininin is yeri
icerisindeki durumlara kars1 olusan tepkilerdir, seklinde ifade edilir. Ikincisi isten alman
verimi ifade eder ve ortaya ¢ikan iiriiniinii degeriyle birebir etkilesim icindedir. Ugiincii
boyut ise; is, licret, terfi olanaklari, yonetim tarzi gibi ¢ok sayida isle ilgili tutumlari
temsil eder (Akcadag & Ozdemir, 2005: 173; Tella vd., 2007:4; Yazicioglu ve Sokmen,
2007: 75).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak is tatmini ile yasam tatmini arasinda biiyiik bir
baglant1 vardir demek yanlis olmaz. Insanlar hayatlarmin ¢ogunu isyerinde ve orgiit
tiyeleriyle beraber gecirdigi i¢in, ikisini birbirinden ayri diisinmek yanlis olur.
Islerinden tatmin olan bireyler, sosyal hayatlarindaki aktivitelerden de mutlu
olacaklarini diisiiniirlerken, is tatmini yasamayanlar hem sosyal hayatlarina hem de
geleceklerine kaygiyla yaklasirlar ( Kiigiik, 2006: 5-6). Calisanlarin yaptigi islerinden
tatmin saglamasi, yasam tatminlerini de olumlu etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla bu
durum, bireylerin ruh ve fiziksel sagligini da olumlu yonde etkileyecektir (Ehtiyar,
1995: 42).

2.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orgiit i¢inde is tatminini saglama veya yiikseltmek i¢in, ¢alisanlarin kisisel istekleri goz
oniine alinarak, kisisel hedefleri yonetim tarafindan bilinmeli ve oOrgiit hedefleri ile
uyumu saglanmalidir. Bunun yaninda calisanlarin ise karsi genel tutumlarini etkileyen
faktorler birbirleri ile iligkilidir. Tek bir faktor is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye
sahip olsa bile, tek basina belirleyici olmamaktadir (Sahin, 2007: 47). Yoneticiler,
calisanlarin is tatmin diizeyinin yiiksek olmasini isterler ve bunun i¢in olanaklar
Olciisiinde ¢aba harcarlar. Ancak kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir
belirleyici olan is tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in her seyden Once is
tatminini etkileyen faktorler konusunda saglikli bir bilgi sahibi olmak gerekmektedir
(Akinci, 2002: 4). Is tatminiyle ilgili calisan duygulari, ¢cok sayida faktdr tarafindan
etkilenmektedir (Chen, 2008: 106). Bu faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak

tizere iki grup altinda incelenmektedir.
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2.2.1. Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler genel olarak asagidaki gibidir ( Kaya, 2004: 38):

Demografik Ozellikler
e Cinsiyet
o Yas

e [Egitim Durumu
e Medeni Durum
e Hizmet Siiresi
e Milliyet

Calisanlarin Ozellikleri

e Kisilik Ozellikleri

e Yetenek Bilgi Diizeyi
e Tecriibe

e Isteki Konum

e Roller Aras1 Catisma
e Gorev Belirginligi

e lse Katilim

o Zeka

e Icsel ve Digsal Tatmin

Sonuc Degiskenleri

e isten Kaginma

e Isi Birakma Egilimi
e Orgiitsel Baglilik

¢ Yasam Tatmini

e Moral

e Verimlilik
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isletmenin Birevi Etkileyen Ozellikleri

e (evre

e Ucret

e Isin Zorluk Derecesi

e Terfi Olanaklar

e Isin icsel Ozellikleri

e Uygun Odiillendirme Sistemi
e Beseri lliskilerin Diizeyi

e Sirket Ozellikleri

e Kurum Tipi

e Calisma Saatleri ve Kosullar1
e Isin Icerigi ve Dogasi

e Parasal Odiiller

e Calisanlarin Verimli Kullanilabilmesi
e Negatif Duygusallik

e Dis Kaynaklardan Yararlanma
e letisim

o Kolektivizm

e Isini Kaybetme Korkusu

Birka¢ maddeyi detaylica inceleyecek olursak;

Cinsiyet; Uzerinde en fazla arastirma yapilan is tatminini etkileyen bireysel faktorler
arasinda cinsiyet gelmektedir. Ciinkii kadinlarin ve erkeklerin hayatin i¢indeki farkl
rolleri, onlarin gelecekten de is hayatindan da, yaptiklart islerin niteliginden de farkl
beklentilere girmelerini saglar (Citak, 2010: 54). Is ve meslek faktdrlerini sabit tutmak
tizere, henliz kadinin m1 yoksa erkegin mi daha fazla tatmin oldugunu gosteren tutarl
bir delil olmadig: i¢in cinsiyet farkliliinin is tatmini ile iliskilendirilmesi yanlis olabilir

(Kantar, 2010: 60).

Is tatminini cevresel ve genetik bilesenler icinde inceleyen Arvey vd. (1989: 190);

cinsiyetin is tatmini lizerinde anlamli farkliliklar gésterdiginin tizerinde durmuslardir.
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Britanya’da Is Tatmini iizerine Clark (1996: 196-197)’n yaptig1 arastirmada; erkekler
kadinlara gore oldukga farkli niteliklere sahip islerde ve daha fazla saat ¢alismaktadirlar.

Bu da is tatminlerini degisik tutmaktadir.

Akcadag ve Ozdemir (2005: 181)’in insan kaynaklari kapsaminda 4 ve 5 yildizli
otellerde yaptigi arastirma sonuglarinda ise, c¢alisanlarin is tatmini ile cinsiyetleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Sonug olarak calisanlarin is tatmin diizeyi

cinsiyet ayrimindan daha fazla, kisisel 6zellikleri ve beklentileri ile ilgilidir denilebilir.

Yas: Yapilan arastirmalarin birgogu yas ile is tatmini arasinda pozitif yonli iliski
oldugunu gostermektedir. Calisanlar yaslandik¢a, deneyime bagli olarak uyumun
artmasiyla iglerinden daha fazla tatmin olduklar1 diisiiniilmektedir (Aksu, 1995: 81).
Yas ile is tatmini arasindaki iliski, yas ve is tecriibesi iliskisiyle i¢ i¢edir ve aralarinda
sik1 bir bag vardir (Aydin, 2006: 51). Clark (1996: 198) yaptig1 arastirmanin sonucunda,

yasli calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu belirtmistir.

Egitim Durumu: Yapilan Is tatmini ile egitim durumu arasinda anlamli bir iliski
oldugunu ortaya ¢ikmustir. Egitim seviyesi daha yiiksek olan kisilerin daha fazla is
tatmini yasadigi gozlemlenmistir (Seashore ve Taber, 1975: 354). Bunun nedeni; egitim
seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin, egitim seviyesi diislik olanlara gore daha iyi sartlarda
calisma imkani bulabilmesidir. Bu nedenle yaptiklar1 isten daha fazla tatmin

saglayabilmektedir (Arikan, 2011: 55).

Medeni Durum: Evlilik, kisilere diizenli bir hayat sunmanin yaninda, onlara belli bagl
sorumluluklar da yiiklemektedir. Evlilik ile bireyin bu tiir sorumluluklart arttigindan
diizenli bir is hayatt 6onem tasimaktadir. Bu sorumlulugun gerekleri isin talepleri ile
catistifinda, rol c¢atismasi yasanarak 1is 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, 2011: 150).

Is Deneyimi: Calisma hayatma heniiz baslayan veya is deneyimi az olan ¢ogu ¢alisan
gercekei olmayan beklentilere sahiptir. Is i¢in herhangi bir yere basvuran ve kabul

edilen kisi, ¢aligma kosullarinin en {ist diizeyini hayal etmektedir. Ancak zamanla is
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hayatinin kat1 gergeklerini goren ve beklentilerinin ger¢eklesemeyecegini anlayan
calisan, hayal kirikligr ile tatminsizlik duygusuna kapilir. Zaman i¢inde is hayatina ve
zorluklarina tecriibe ile alisan kisinin ger¢ekei olmayan beklentileri, gerceke¢i esaslara

dayanacaktir (Koéroglu, 2011: 38).

Kisilik: Calisanlar, is hayatlarinda kendi kisiliklerini yansitacak davranislarda
bulunurlar (Arisoy, 2007: 95). Ornegin, sinitli bir kisilige sahip olan bir ¢alisan, ¢alisma
hayatinda da asabi davranislar sergileyecektir ve bu da tatmin diizeyini olumsuz yonde
etkileyecektir. Ayn1 sekilde, hayata olumlu bakabilen, karamsar olmayan ¢alisanlar ise,
is hayatindaki olumsuz durumlara bile hosgdrii ve erdem ile yaklasabilecektir ve bu da
kisinin tatmin diizeyini olumlu yonde etkileyecektir. Calisanlarin, kendi kisiliginin
kendileri iizerinde yaratmis oldugu olumsuz etkiler, sikayet ve tatminsizligin 6nemli

kaynaklarindandir (Arslan, 2011: 20).

Statii: Bireyin bir igletme, bir toplum ya da bir grup i¢inde, diger bireylere kiyasla
yapilan siralamada sahip oldugu yer statii olarak bilinmektedir (Samadov, 2006: 20).
Bunun yani sira, iyi taninan bir igletmede c¢alisma veya énemli goriilen bir unvana sahip
olma da, kisilere toplum i¢inde bir statii saglamaktadir (Toker, 2006: 126). Mesleki
diizeyde statii yiikseldik¢e, buna paralel olarak calisanlarin is tatmin diizeyi de
yiikselmektedir. Ornegin yiiksek statiilii islerde c¢alisanlar, diisiik konumlarda
bulunanlara gore daha fazla benlik tatmini saglamaktadir (Dagdeviren, 2007: 28).

Zeka ve Yetenek: Calisanlarin zeka diizeyleri tek basina ele alindiginda, is tatmini ile
arasinda bir iliski oldugu tespit edilmemistir. Ancak, 6zellikle de zeka diizeyi gerektiren
isle ilgili olarak ele alindiginda, i tatminini etkileyen 6nemli bir faktdr olmaktadir.
Belirli bir zeka seviyesi gerektiren bir is i¢in, ¢alisanlarin IQ zeka seviyesi bu diizeyin
iistiindeyse, bu is calisan i¢in sikict bir hal alarak is tatminsizligi yasanacaktir. Ayni
sekilde yiiksek zeka seviyesi gerektiren bir is, 1Q zeka seviyesi bu diizeyin altinda bir
calisana verildiginde basarisizlik meydana gelecek ve dolayisiyla is tatminsizligi

dogacaktir (Atay, 2006: 71; Dinler, 2010: 18).

Sosyal Yapi: Insanlar, yaptiklar1 islerle gegimlerini saglama ve gelir elde etmenin
yaninda, toplum tarafindan begenilme, takdir edilme ve kabul gérme duygularini da
tatmin ederler. Her iilkenin veya milletin kendilerine 6zgiin kiiltiirel, sosyal ve

ekonomik yapisi oldugu icin, 1§ tatmininin kaynaklandig: faktorler ve dnem seviyeleri
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toplumdan topluma degismektedir (Samadov, 2006: 23). Calisanlarin sosyal yapisindan
kaynaklanan kisisel degiskenler, is ile ilgili degiskenler ile c¢evresel ve toplumsal

degiskenler, calisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen faktorlerdir (Alkis, 2008: 71).
2.2.2. 1s ile Tlgili Faktérler

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerin yam sira, orgiit tarafindan kontrol altinda
tutulabilecek ve is tatminine fayda saglayacak faktorler barindirir. Calisanlarin is
tatminini etkileyen baslica Orgiitsel faktorler ise, isin kendisi, iicret, terfi etme
olanaklari, iletisim, calisma arkadaslari, ¢alisma kosullari, yonetim ve denetim, is

giivencesi ve is glivenligidir.

Isin Kendi Yapisi: Gorev olarak algilanan isin, bulunulan &rgiite maddi manevi
katkisal bir deger saglamaktadir (Aksit, 2010: 41). Calisanin yeteneklerini kullanmaya
elverigli olmasi, yenilikleri 6grenmeye ve gelisime agik olmasi ve calisanlar

yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi gibi unsurlari icermektedir

(Pelit, 2008: 91).
Isin kendisi, bes is 6zelligini temel almaktadir. Bunlar (Skeja, 2012: 63):

e Gorev Kimligi: Calisanin isini yapip yapmamasina bagli olarak dl¢iilebilen bir
ozelliktir.

e Otonom: Calisanin kendi kendine karar verebilme 6zelligidir.

e Gorevin Onemi: Orgiitiin igerisindekiler tarafindan ve miisteriler tarafindan
nasil algilandig: ile alakalidir.

e Beceri Cesitliligi: Isin hangi faaliyetlerinde beceri gerektirdigini gosterir.

e Gorev Geribildirimi: Calisanin performans dl¢limiidiir.

Isin yapist kisiye ne kadar uyumlu olursa, is tatmininin o derece arttig1 gdzlemlenmistir

(Aydin, 2006: 54; Pulur, 2006: 51).

Ucret: Isletmeler agisindan maliyet olarak goriilen iicret, calisanlar igin en biiyiik tatmin
konularindan biridir. Calisanlarin hayatlarini devam ettirebilmeleri adina sirketin
sagladig1 en biiyiik fayda iicret olarak bilinir. Calisanlar, yaptig is ile elde ettikleri
ticreti orantili buluyorsa ve benzer isi yapan diger ¢alisanlarla adil bir iicret sisteminden

yararlantyorlarsa is tatmin diizeyleri olumlu yonde etkilenecektir (Bozkurt ve Bozkurt,
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2008: 5). Burada is tatminine etki eden adil iicret ile, licretin miktarindan ziyade

calisanlar arasindaki adaletli dagilimi daha etkilidir (Kusluvan, 2009: 52).

Yapilan arastirmalar ¢ogunlukla, ¢alisanlarin yaptigi isin karsiligi olan {icreti almadigini
gostermistir. Calisanlar aldiklar1 maasi az bularak yakinirlar ve kendilerini daha yiiksek
maas alanlarla kiyaslama yoluna girerler. Bu psikolojik durum da dolayisi ile is

tatminini etkilemektedir (Iverson & Maguire, 1999: 9).

Terfi Etme Olanaklar: Orgiit icerisindeki yiikselme ve terfi alma durumlar
calisanlarin is tatminini etkileyen 6nemli unsurlardan bir digeridir. Calisanin terfi almasi
daha fazla maas alabilmesi, sorumlulugunun artmasi ve daha fazla sayginlik kazanmasi
anlamlarin1 da beraberinde getirmektedir (Kusluvan, 2009: 54). Calisanlar genellikle
daha fazla sorumluluk alma ve terfi alma niyetindedirler. Bu durum ¢alisanlarin is
tatminini de etkilemektedir. Kariyer sisteminin acgikca belirlenmedigi ve adil bir terfi
sisteminin olmadig orgiitlerde ise ¢alisanlarda tatminsizlik sorunu yasanir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008: 6). Calisan yapilan isin sonucunda bir miikafat olarak terfi ile
giidiilenirse, daha yiiksek bir pozisyona getirilecegini bilirse, daha da fazla ise baglilik
gosterir ve tatmin diizeyi artar (Asan ve Erenler, 2008: 205). Calisanin terfi etmesi, ona
maddi destek olmanin yaninda, ona sosyal statli de kazandiracaktir. Bu durum c¢alisani

motive edici en 6nemli kaynaklardandir (Dinler, 2010: 20).

Tletisim: Orgiitiin boliimleri arasinda aktif bir iletisimin oldugu durumlarda, calisanin
orgiite daha da cok baglandigin1 ve is tatminini daha yiiksek diizeyde yasadigini
sOylemek yanlis olmaz. BOyle durumlarda is hayatinin yarattig1 stres de c¢alisanlarin
iletisimi sayesinde en aza indirilmis olur (Kim ve digerleri, 2009: 618). Orgiit icinde
calisanlar iletisim sayesinde, kendilerinden ne beklendigini, islerini nasil yapmalari
gerektigini ve lstlerinin ya da diger orgiit {iiyelerinin kendileri hakkinda ne

diisiindiiklerini 6grenme olanagi bulurlar (Yiksel, 2005: 293).

Calisma arkadagslar ile diizgiin bir iletisim yakalayamayan calisanlar, kendilerini orgiite

ait hissetmezler ve islerinden ve isyerlerinden sogurlar. Calisanlar arasinda iletisimin
yiiksek oldugu orgiitlerde, c¢alisanlarin daha yiiksek is tatmini hissettikleri yapilan
calismalar sonucunda ortaya ¢ikmistir (Caliskan ve Tepeci, 2008: 146).
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Cahsma Arkadaslari: Calisanlar hayatlarinin biiyiik bir kismini orgiitlerinde ve ayni
kisilerle gecirdikleri icin, calisanlarin birbiri ile olan iligkileri, birbirlerine karsi
tutumlar1 ve calisan arkadasinin ise karsi olan tutumu, c¢alisanlar1 da etkilemektedir
(Tor ve Esengiin, 2011: 55). Her birey zevk aldigi ve hosga vakit gegirebildigi
arkadaglariyla ¢alismak ister (Omarov, 2009: 70). Tam tersi durumlarda; yoneticiler ve
calisma arkadaslar1 ile yasanan gerilimler sonucunda, c¢alisanlarda rol belirsizligi
meydana gelir. Asirt is yiiki, stres, timitsizlik, caresizlik gibi olumsuz duygulara
kapilma, o6zellikle hizmet sektoriinde yorucu calisma temposu nedeniyle halsizlik,
yorgunluk ve fiziksel yakinmalar gibi belirtilerin hissedilmesi ve caligsanlarin islerine
kars1 duyduklan ilginin kaybolmasi, dolayisiyla is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir

(Karakus, 2011: 55).

Calisma Kosullari: Calisma yasaminin kalitesini ve ise bagliligi etkileyen onemli
unsurlardan biri de isin kosullaridir. Calisma ortamindaki 1s1, nem, havalandirma,
aydinlatma, giiriiltii diizeyi, temizlik ve bakim durumlari, olusabilecek tehlikelere karsi
alman Onlemler, ise uygun makine, alet ve techizatlar ¢alisma kosullarini belirleyen
faktorlerdir (Horozoglu, 1995: 34). Calisanlarin en biiyiik istekleri bu ortam kosullarinin
en iist diizeyde saglanmasidir. Bu faktorlerin en uygun diizeye ulastirilmasi, ¢alisanlarin

moral yapisi etkileyerek orgiit ile biitiinlesmesini kolaylastirmaktadir (Oz, 2006: 33).

Calisma saatlerinin asir1 olmasi da ¢aligma kosullarini etkileyen 6nemli faktorlerdendir.
Ornegin bir kisi her giin on saatin {izerinde bir ¢alismaya maruz birakildiginda, bu onun
zamanla hem fizyolojik hem de psikolojik sagligin1 da etkileyecektir ve bu durum
calisanlarin is de tatminsizlik yasamalarma neden olacaktir (Oriicii ve Esenkal, 2005:
149).

Yonetim ve Denetim: Calisanlarin icinde bulundugu Orgiitiin yapist ve denetim
mekanizmas1 calisanlarla orgiit arasindaki iligkiyi ve dolayis1 ile de is tatminini
etkileyen faktdrlerdendir. Orgiit ve ydnetim yapisinin esnek ve ¢alisanlarin kararlara
katilimini saglayan bir yapida olmasi, c¢alisanin hem is tatminine hem de Orgiite olan
katkisina olumlu ydnde yansiyacaktir (Pelit, 2008: 97). Yoneticilerin calisanlar
katilimdan uzak tutmalar1 ve alinan kararlarda fikirlerini almamalar is tatminsizligini
olusturur. Yaptigi isler denetlenen, kendi basina karar veremeyen ve 6zgiir davraniglar

sergileyemeyen calisanlarin zamanla is tatmini azalmaktadir (Arslan, 2011: 30).
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Is Giivenligi ve Is Giivencesi: Calisanin ne yapacagini, kiminle calisacagini, ne 6lgiide
basar1 elde edebilecegini bilmesi durumunda Orgiite olan giiveni ve is hakkindaki
olumlu diisiinceleri artmaktadir. Yoneticilerin bu durum karsisindaki tutumu Orgiit
icindeki glivencenin saglanmasinda biiylik rol oynamaktadir (Celik, 1987: 119).
Calisanlara olaganiistii durumlar disinda caliskan ve basarili oldugu siirece isini
kaybetmeyecegi giivencesi verildiginde, calisanlar islerinde daha huzurlu olacaklardir

(Akinci, 2002: 24).

Calisanlar genellikle, is akdinin yapilmasi, sigorta primlerinin 6denmesi, sendikal
faaliyetlerin engellenmemesi, isletmede gereken giivenlik dnlemlerinin alinmasi gibi
durumlar oldukca dnemserler. Isletmelerin en azindan yasal diizenlemelere uyulmasini
arzu etmektedir (Dil, 2005: 76). Is giivencesi saglama oran1 diisiik ve insan kaynaklarina
onem vermeyen oOrglitlerde calisan kisiler her daim isten ¢ikarilma korkusu yasadigi
icin, yaptiklar1 isten tatmin olmazlar ve dolayisiyla diisiik verimlilikle calisirlar (Kiigiik

Ozdemir, 2006: 25).
2.3. Is Tatmini Ve Baz1 Orgiitsel Davramis Kavramlarin iliskisi

Bu boliimde, is tatmini ile 6rgiit kiiltiirii icerisinde gerekliligi vurgulanan bazi unsurlar

arasindaki iliskiler incelenmistir.
2.3.1. Is Tatmini ve Is Tutumu

Calisanlarin ise bakis acisi, isi algilamasi ve ise yaklasimi direkt olarak is tatminini
etkilemektedir. Hangisinin digerini etkiledigi yillardir yapilan ¢aligmalar arasinda yer
alsa da bu noktada kesin bir sey soylemek miimkiin degildir. Her ikisi de belirli
noktalarda birbirini etkiler ve birbirinden etkilenir (Eroglu, 2000:252).

2.3.2. is Tatmini ve Moral

Orgiit icerisinde is tatminine erisememis ¢alisanlarn moral durumu da bu durumdan

etkilenecektir ve ikisi de birbirini dolayli nedenlerle etkilemektedir.

Calisanlarin orgiit igerisindeki arkadaslari ile olan iletisimi, davranislari, sorumluluk
alabilmesi v.s gibi durumlar direkt olarak is tatminini ve morali etkileyen
durumlardandir. Calisanin moralinin diisiik olmasi is tatminini etkilerken, ayn1 sekilde

calisanin is tatmini duymadig1 noktalarda da morali bozulmaktadir (Eroglu, 2000:254).
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2.3.3. is Tatmini ve Giidiilenme

Giidiilenmenin iki 6nemli Ozelligi vardir. Birincisi giidiilenme, kisisel bir olaydir.
Birisini giideleyen durum baska birisini giidiilemeyebilir. Ikincisi, giidiilenme ancak
insanin davranislarinda gozlenebilir (Kogel, 1995:435). Giidillenme kavramiyla tatmin
arasindaki iliski, sartlara ve durumlara baghdir. Kimi zamanlarda olumlu, kimi
zamanlarda notr ve bazen de olumsuz olabilmektedir. Tatmin kavramiyla bireyin i¢
huzuru ve rahathg ifade edilmek istenmektedir. Fakat bireyin dissal davranisini
degistirme anlamina gelmez. Motivasyondan ayrildigi nokta da burasidir. Motivasyon,
bireyin davranislarini etkileyerek onu harekete gecirmektedir. Oysa tatmin duygusu

0znel bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir (Eroglu, 2000:252).
2.3.4. Is Tatmini ve Verimlilik

Calisanlardan is tatmini yasayanlar ile is tatminine ulagmayanlar arasinda en biiyiik
farklardan biri is hayatindaki verimlilikten beklenmektedir. Fakat yapilan arastirmalarda
is tatmini ve verimlilik arasinda ¢ok giiclii bir bagin olmadig1 saptanmistir. Yine de is
tatmini yasayan ¢alisanlarin is tatminine ulagamayanlara gore daha verimli ¢alistiklarini

soylemek yanlis olmaz (Eroglu, 2000:252).
2.3.5. is Tatmini ve Performans

Is tatmini ile performans arasindaki iliski birgok arastirmaya konu olmus, kimi
arastirmalarda bu iki degisken arasinda bir iliski bulunmazken, kimi ¢alismalar iliskinin
varligmi ortaya koymustur. Is tatmininin mi performansa, yoksa performansin mi is
tatminine yol actig1 iizerinde tartisilan bir konudur. Is tatmini-performans iliskisi
isgorenin aldig1 ddiiller ve diger birgok degiskenden etkilenen oldukca karmasik bir
iliskidir. Is tatmini ve performansin birbirinden etkilenen dairesel bir iliski icinde
oldugunu sodylemek, bu anlamda daha dogru olacaktir. Ancak, yapilan caligmalar sz
konusu iki degisken arasindaki iliskinin ¢ok gii¢lii degil fakat makul diizeyde oldugunu
gostermektedir ve is tatmini ile performans arasinda dogru yonde bir iligki oldugunu

ortaya ¢ikarmaktadir. (Spector, 1997:55-56).

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi aciklamaya ydnelik yapilan oncii
arastirmalarda tli¢ farkli sonuca ulasilmistir. Bunlardan ilki Hawthorne arastirmalarina

dayanan ve klasik goriis olarak da adlandirilan, isinden tatmin duyan kisinin daha ¢ok
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iiretecegi ve performansinin da yiiksek olacagi seklindedir. Ancak 1955 yilinda
Brayfield ve Crockett“in yaptiklar1 arastirmalar, iki degisken arasinda giicsiiz bir iligki
oldugu ya da higbir iliski olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Bu sonuca gore isinden tatmin
duyan bir isgdrenin daha verimli ¢alisacagmni varsaymak dogru olmamaktadir. Ugiincii
goriis ise, tatmin ile performans arasindaki iliskinin odiiller gibi bircok degiskenden

etkilendigidir (Uyargil, 1988:9).
2.3.6. Is Tatmini ve Saghk

Is insanin yasammin énemli bir pargasidir. Calisanin isinden sagladig1 tatmin; Isgdrenin
saglhigint da etkileyecek boyutlara ulasabilmektedir. Ruhsal sagliklari agisindan
isgorenin is tatmininden oldukga etkilendikleri goriilmektedir. Sebebi ne olursa olsun
psikolojik tatminsizlige ugrayan bir kimse, bununla ilgili belli bir davranigsal bozukluk

icine girer ve bu hareketini herkese karsi gosterir (Eren, 2000:233-234).

Isinden tatmin olamayan is gérenin is ve dzel hayatinda da tatmin olmasi ve olumlu
sonuglar elde etmeleri beklenmemektedir. Isinden tatmin olamayan bireyin baslica
hissettigi problem, ¢cagimizin hastaligi da olan stres olacaktir. Isi stresli hale getiren
faktorler hem ig goérenden hem de isin niteliginden kaynaklanmaktadir. Bu faktorler
ticret diizeyi, kontrol alani, i gorenlerin egitim diizeyi, is yiikii, isin monoton veya ¢ok

yonlii olmasi, isin fiziksel yorgunluga sebep olmasi gibi faktorlerdir (Tutar, 2000:242).
2.3.7. Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti / is Birakma

Bireylerin islerinde ayrilma nedenleri ¢ok cesitli olabilmekle birlikte, orgiitlerine
verdikleri emek, zaman, ¢aba ve 6zveri karsiliginda elde ettiklerini yeterli bulmamalari

onemli bir neden olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cakir, 2001:18).

Isten ayrilanlarin iicret tatminlerinin iste kalanlardan daha diisiik oldugunu tespit eden
arastirmalar da bu durumu desteklemektedir. Birey orgiite yaptig1 katki, harcadigi ¢aba,
zaman karsiliginda istedigini elde edemedigine inandiginda bunlar1 elde edebilecegi bir
baska Orgiit arayisi icine girebilmektedir. Bu durum iicretin tek gecim kaynagi
olmasiyla da ilgilidir. Eger birey cok sayida alternatif is olanagi bulunan bir sektdrde
veya isgiicli piyasasinda ise tatminsizlik durumunda isten ayrilma kararini daha kolay
bir sekilde verebilecektir (Cakir, 2006:44-45). Yapilan bir arastirmada yiiksek diizeyde

genel 1 goren tatmini olan oOrglitlerde calisan is gorenlerin isten ayrilmayi
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diisinmedikleri, is tatmini disiik diizeyde olan orgiitlerde ise isten ayrilmak isteyenlerin
oldugu tespit edilmistir. Burada is tatmini diizeyi ile istege bagl isgiicli devir hiz1 oran1

arasinda anlamli ve ters yonde bir iliski oldugu anlasilmaktadir (Akinci, 2003:19).
2.4. Is Tatminini Etkileyen Motivasyon Kuramlari

Ik olarak 1930’lu yillarda arastirilmaya baslanan is tatmini kuramlar1; temelde kapsam
ve siire¢ teorileri olmak iizere iki ana basglik altinda toplanmistir. Bu gercevede
calisanlarin motivasyon ve is tatminleri etkilediginden arastirmacilarin ilgi odagi olmus

ve bu konuda teoriler gelistirilmistir (Pelit,2008:44).
2.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri; bireylerin i¢inde bulundugu ve bireyi belirlenmis bir davraniga
yonlendiren etkenler arastirmaya yonelik teorilerdir. Teorinin varsayimi: Yonetici,
personeli belirli sekillerde davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve
kavrayabilirse, bu faktorlere baghh kalmak sarti ile personelini daha iyi anlayip
yonetebilmesi miimkiin hale gelir. Yani onlarn o0rglit amaclari dogrultusunda
davranmaya sevk ederek, isletmenin amaglarina yonlenebilir. Kapsam teorileri, 6ziinde
bireyleri giidiileyen gereksinimlere dikkat ¢ekmekte ve is goérenlerin i¢ unsurlarinin
hareketlerini  yonlendirdigini ve igsel unsurlarin is goreni oldukca giidiileyip

motivasyonunu arttirdigini sdylemektedir (Kogel, 2001: 510).
2.4.1.1. Maslow ve Gereksinmeler Hiyerarsisi

Hiimanist yaklasimm kurucularindan kabul edilen Maslow, motivasyon ve
giidiilenmeyle ilgili en detayli ¢aligmalardan birini yapmistir. Maslow’un 6ziinde
insanlarin  gereksinimlerinin insanlara neler yaptirabilecegi iizerindeki calismalar
sonucunda, gereksinimi karsilamak amaciyla davranislarin dogdugu ortaya ¢ikmistir.
Buna dayanarak bireylerin hareketlerinin altinda gereksinimlerinin yattigin1 sdylemek
yanlis olmaz. Maslow bireylerin gereksinimlerini verilen Onemin sirasina gore
siniflandirarak “ihtiyaglar siralamasi” ortaya c¢ikmistir. Maslow’un gelistirdigi bu
kuram, bireylerin birden fazla gereksinim tarafindan giidiilendigini ve bu
gereksinimlerin Sekil 1°de sunuldugu iizere hiyerarsik olarak var oldugunun iizerinde
durmaktadir. Maslow Onem sirasina gore 5 motive edici ihtiyaci belirlemistir (Daft,

1997: 539).
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Bunlar;

Sekil 1: Maslow’un Insan Ihtiyaglarinin Oncelik Sirasi

5. Kendini
Gergeklestirme

/ 4 Saygi ve Stati \
Thtiyaci
/ 3.Sosyal Ihtiyaclan \
/ 2.Giivenlik [htiyac: \
/ 1.Fizyolojik Ihtiyaclar \

Kaynak : (Hersey, Blanchard, & Johnson, 1996, s. 44)

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine kisaca 6rnek verecek olursak (Daft, 1997: 539-540);

Temel Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek, su, cinsellik, barmnma gibi temel insan ihtiyaclari
olarak drnek gosterilir. Orgiit baz alindiginda ise uygun bir ¢aligma ortami ve asgari

gereksinimleri karsilayacak miktarda ticreti temsil eder.

Giivenlik Ihtiyaclari: Tehditlerden armmus giivenli bir fiziksel ve duygusal ¢evre ve
bir yasam istegidir. Isletme baz alindifinda ise giivenli bir ortamda ¢alisarak doyurucu

bir ticreti ve is giivenligini temsil ederler.

Sosyal Thtiyaclar: Insanlar tarafindan benimsenme, arkadashk iliskileri bir yere ait
olma ve sevilme gibi unsurlardir. Orgiit baz alindiginda ise diger calisanlarla

anlasabilmeyi, ¢aligmalara katilmay1 ve yoneticilerle anlagabilmeyi temsil eder.

Sayg1 ve Statii Thtiyac1: Toplumda olumlu bir izlenim birakmak, baskalar tarafindan
iyi taninmak, begenildigini hissetmek ve takdir géormek gibi gereksinimlerdir. Isletme
baz alindiginda ise isletmede bilinmek, yiiksek mevkiye ulasmak ve isletme

faaliyetlerine katkidan dolay1 takdir beklemektir.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Bireyin kendinin farkinda olmasi ve potansiyelinin
istiine cikmak, becerilerini kesfetmek ve daha iyi bir birey olmak anlamina gelen

gereksinimlerdir. Isletme bu gereksinimlere yonelik olarak insanlara biiyiime imkani
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saglayarak, yaraticiliklarini tesvik ederek ve siirekli egitim ile onlar1 gelistirerek karsilik

verebilir.

Maslow’un savundugu ihtiyaglar iki temel gercegi vurgular (Hersey ve digerleri, 1996:
29):

e Insan smirsiz ihtiyaglar1 olan bir canlidir. Bu ihtiyaglar tatmin edildikten belirli
bir siire sonra tekrar ortaya ¢ikar. Bu insanin yasami boyunca devam eder.
e Alt basamak doyurulduktan sonra {ist basamaga ulasilsa bile belirli bir siire sonra

tekrar alt basamak ortaya ¢ikmaktadir.

2.4.1.2. Mc Clelland ve Basar Teorisi

Henry A. Murray’mm (1938) calismalari, Mc Clelland ve Basar1 Teorisi Kuraminin
kaynagi olarak nitelendirilir. Murray’a gore, kisilerin gereksinimleri aragtirmaci
tarafindan gozlenebilecek gereksinimlerden olusmaktadir. Ancak gdzlenebilen
davranislardan ¢ikarilabilen, insan davranislarini agiklamak i¢in arastirmaci tarafindan

kurulan varsayimsal yapilardir (Onaran, 1981: 202).

Maslow’da goriilen “ saygi gorme gereksinmesi” sendromuna bir¢ok ydnlerden

benzeyen bu calisma, bir farkla Maslow’dan ayrilir. Maslow “basar1 gosterme” olayini,

13 13

yada “ basartya ulagma” ihtiyacini, “ saygi gérme gereksinmesi” sendromunun bir
baslangic1 olarak kabul ederken, Mc Clelland ayni durumu kisisel giidiilenmenin ana
kavramlarindan biri olarak goriir. Hatta daha biiyiik bir ehemmiyetle ortaya koymaya

calismistir (Kaynak, 1995: 129).

Motivasyon ile is yasaminin baglantisini, kisisel normlardan yola c¢ikarak ulusal
normlarda ele alan David Mc Clelland, bireylerin gereksinimlerini {i¢ grupta toplamistir.

Bu ui¢ grup:

Baghhik giidiisii; bireyin kendi disindaki insanlar veya grupla da iliskisi igerisinde
bulunmasi durumudur. Biitiin bireylerin belirli insanlarla baglilik iliskisi bulunmaktadir
ve onlarla cesitli sekillerde gelistirilmis arkadas ve dost ¢evreleri bulunur. Bu ihtiyaglar
da kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Kimi insanlar dost ve arkadas cevresi edinip
onlarla olmaktan hoslanabilirken; kimileri sorunlarini yalniz basina ¢ézmek ve ailesi ile

yakin akrabalar1 disinda dostluk baglarin1 kurmaktan kaginma egilimi gosterebilirler.
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Biitin bu durumlara ragmen her insanin bir sekilde parasal ya da sosyo-psikolojik

yonden bagli oldugu belirli bir ¢evresi bulunmaktadir.

Giic¢ giidiisii; bireyin 6zel veya nesnel gevresiyle olan iliskilerinde, her tiirlii etkileme
araglarini ellerinde bulundurma araciligiyla ¢evrelerine egemen olma isteklerini belirtir.
Bu ihtiyag iki sekilde ortaya ¢ikar. Birincisi kisisel giic kazanma, ikincisi; sosyal gii¢
kazanma ihtiyacidir. Ustiin olmak ve baskalarinin is ve faaliyetlerini kontrol altina
almak i¢in bagvurulacak tiim ¢abalar bireyleri baska insanlarla ¢ekisme ve ¢atigmaya

itebilmektedir.

Basar1 giidiisii; bu ili¢ gruptan en ¢ok basar1 giidiisiiniin kisiyi ve toplumun etkisi
altinda birakacagimi savunmaktadir. Kisilerin faaliyetlerinde basarisiz olma endisesi
genel olarak ¢ok fazla endiseye ve korkuya neden olmaktadir. Bu durumun asilabilmesi

durumunda kisi, basarili olmak i¢in ¢alismalara yonelecektir (Sahbaz, 1998: 7).
2.4.1.3. Herzberg’in Hijyen Teorisi

Gudiillenme konusunda gelistirilmis kuramlardan birisi de Frederick A. Herzberg’in
“Cift Faktor Kuram1” ya da “Hijyen- Motivasyon Kurami” olarak bilinen yaklagimidir.
Psikolog Frederick Herzberg tarafindan ortaya atilan bu teori, gereksinimlerin
siniflandirilmasindan sonra en ¢ok kabul goren motivasyon kurami konumundadir.
Herzberg de temelde Maslow gibi giidiilemenin 6ziinde gereksinmelerin varligini
savunmustur ~ (Abraham, 1978:). Herzberg’in Hijyen Teorisi iki  grupta
degerlendirilmektedir. Bunlar (Silah, 2000, s. 74) :

i¢csel faktorler (Giidiileyici Faktorler): Yapilacak isin tammminda yer alan igsel
etmenlerden; sorumluluk bilincine sahip olmak, kisinin kendine duydugu saygi ve
kendini ispat etme imkanlari, basari, taninma, takdir edilme, yapilan isin niteligi, yetki
ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmasi gibi bireyi
giidiileyici faktorlerden bahsetmek miimkiindiir. Herzberg’in hijyen teorisine gore isin
yerine getirilmesi veya basar1 sonuglarinin gézlenmesi, bireyin yaptiklarinin istleri ve
arkadaglan tarafindan takdir edilmesi, bireyin belli Ol¢iilerde sorumluluk yiiklenmesi,
iste yilikselme olanaklarinin artmasi ve bireyi gelistirme ile ilgili firsatlar yaratilmasi,

gibi sonuclar dogurur (Yalgin, 1991: 208).

36



(Digsal Faktorler): Dissal Faktorler ise isin fizyolojik, giivenlik ve sosyal
gereksinimleri karsilayan Ozellikleri ile fiziki ¢calisma sartlari, licret ve diger 6demeler,
sirket politika ve uygulamalar1 gibi daha alt diizey gereksinimlerini gideren ve is

doyumsuzluguna mani olucu etmenlerdir (Yiiksel, 1997: 126).
2.4.2. Siire¢ Teorileri

Motivasyon siirecinde buraya kadar arastirilan kapsam teorileri; gereksinimlerin,
hedeflerin ve giidiilenme icin gerekli goriilen g¢evre faktorlerinin agiklanmasi ile
ilgilenmistir. Stireg teorileri ise; i gorenin gereksinimlerini incelemek bir yana iiretime
ne icin yonelinmesi gerektigini ve bunun i¢in ne yapilmasi gerektigini, daha verimli
olabilmek i¢in hangi faktorlerin daha gerekli oldugunu inceleyerek is gorenin motive

yapisinin isleyisini ortaya ¢ikarmayr hedef edinmistir (Sapancali, 1992: 33).
2.4.2.1. Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi

Sartlandirma ve Pekistirme teorisi, Harvard’da gdrev yapan B. F. Skinner tarafindan
ortaya atilmistir. Motivsayonu incelemek adina, etkili bir unsur olarak goriiliip, dikkat
¢ekmistir. Skinner davranis¢i bir psikolog olarak; giidii, gereksinim, tutum gibi kisilerin
“i¢sel” hallerini agiklayan olgular1 gdzlemlemistir. Bu olgular izlenerek anlagilamadigi
icin de herhangi bir davranisa sebebiyet verdigine inanmaktadir. Skinner’a gore sadece
ve sadece hareketler izlenerek, bu davraniglara iligkin yorumlamalar yapilabilir. Bu
davranigin sebepleri olarak da herhangi bir aciklama getirmeye ¢alismazlar ve yeniden
izlemeye ve tanimlamaya calismuslardir. Ornek vermek gerekirse; herhangi bir bireyin
tok oldugu icin yemek yemedigini sdylemesi, o bireyin yaptig1 davranigi agiklamaktan
ziyade onu yeniden tanimlamaktir. Skinner’a goére bireyin davranislarinin nedenini
bireyin igsel diinyasinda arayamayacagimiza gore mutlaka bireyin c¢evresine
bakmaliyiz. Bireyin kalitsal 6zellikleri de etkilidir fakat ¢evre kadar etkisinin olmadigini
savunmustur (Onaran, 1981:261).

Pekistirme kuramini motivasyon i¢in kullanmak isteyen bir yoneticinin dikkate almasi

gereken bazi onemli noktalar bulunmaktadir. Bunlar (Kogel, 1989:315) :

e Isletme bakimindan istenen ve istenmeyen hareketler belirlenmeli ve net bir
sekilde ifade edilmelidir,

e Istenildigi diisiiniilen davramslar isgdrenlere acik ifadelerle belirtilmelidir.
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e Miimkiin olan her firsatta 6rgiit igerisinde ddiillendirme kullanilmalidir.
e Orgiit igerisinde olaylara hizlica tepki gosterilmelidir aksi takdirde araya girecek
uzun bir zaman, neticenin hareketler tlizerindeki etkileri azaltabilir ve Orgiit

icerisindeki orgiite duyulan giiven duygusunu sarsabilir.

2.4.2.2. Vroom ve Beklenti - Deger Teorisi

Beklenti-Deger modeli; bilissel siireglerle bireysel davranisin agiklandigi 6nemli bir
teoridir. Gereksinme, motive, dirtii ¢ikisli motivasyon siireclerini veren Maslow,
Herzberg ve Mc Clelland’in motivasyon modellerinin disinda bir yaklasim

sergilemektedir.

Bu model genelde “arag¢ — instrument” veya “beklenti — expectancy” teorileri adiyla
anilan grubu olusturmaktadirlar. S6z konusu teorilerde motivasyon biligsel algilama
siiregleri iizerinden gergeklesmektedir. Sonugsal degerlerin 6nemi de motivasyonu
belirleyici etkidedir. Bu tiir motivasyon modellerine verilen bir diger ad ise “extrinsic —
dissal” motivasyon modellerdir. Diger model grubu ise “ihtrinsic — i¢sel” olarak anmak

miimkiindiir (Kaynak, 1995:134-135).
2.4.2.3. Adams‘m Odiil Adaleti (Esitlik) Teorisi

Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teori; bireylerin c¢aligma arkadaglar ile
kendilerini kiyaslamalarini inceler. Ayni ortamda is goéren bireyler hem is i¢in
harcadiklar1 mesaiyi hem de is sonucunda elde ettikleri 6diilleri kiyaslama yoluna
giderler. Is gorenlerin bu kiyaslama tavri sonucunda hissettikleri esitlik ya da esitsizlik
algisi, bireylerin hem ise yaklasimini hem de isletmeye olan yaklasimini belirler.
Teorinin asil fikri, ¢alisanlarin isyerlerinde adil bir bicimde degerlendirildiklerinden
emin olmak istemeleridir. Ve bu adil tutum g¢alisanin is motivasyonunu etkiler (Kogel,
1989:320; Luthans, 1981: 197). Yapilan arastirmalarda, calisanlarin Orgiitten elde
ettikleri odgllerle aymi sartlrda calisan baska birine verilen odiilleri mukayeseye
gitmelerinin nedenlerinin; 1§ gérenin Orgiitteki adaleti test etmeye ¢alistiklarini, sonucu
o0grenmek istemeleri sonucu ¢ikmistir. Calisanlar bir bakima sarf edilen emek, zeka,
donanim ve deneyimlerini orgiit i¢in bir nevi ham madde olarak goriirler ve bu verilerin

sonucunda ortaya koyduklar1 basarilarin karsiligini esit olarak alip almadiklarini
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degerlendirirler. Bireylerin isletmelerden aldiklar1 odiiller, maas artist ya da primler,
sosyal bazi yardimlar, yetki artis1 gibi seyler olabilir. Eger bir esitsizlik s6z konusu

olursa bireyin orgiite olan inanci sarsilmaktadir (Eren, 2003:535).

Birey esitsizligi farkettiginde; yaptigi isten tedirgin olma, cevresine karsi uyum
gosterememe ve zorlanma baslar. Hissedilen esitsizligin siddeti arttik¢a, adaletsizligin
sebep oldugu zorlanmadan kagmak isteme yonelimi de artan ivme kazanacaktir.
Hissedilen esitsizligin siddeti arttik¢a i gérenin orgiite duydugu giivensizlik de artacak,
clalisanin esitsizlik algisi, makul sinir1 asmaya baslar ise, calisanlarda davranig
bozukluklar1 bas gostermeye baslayacaktir. Bu davranig bozukluklari; is tizerindeki
calisma azhigi, orgiitte iliski bozuklugu, yetki kullanmaktan ve sorumluluk almaktan
kagma, devamsizlik, Orgiite yabancilagma gibi islevsel bozukluklar olarak sekil

gostermeye baglar (Basaran, 1991:162).

Bireyin esitsizligi hissettigi anda 6 sekilde davranis gostermesi beklenmektedir. Bunlar
(Kirel, 1996:173; Kogel, 1989:321; Robbins, 2003:51; McShane & Von Glinov,
2003:147; Onaran, 1981:171):

1. Bireyin sarf ettigi gayreti degistirmesi (i gorenlerin ise tutumlarini degistirmesi, bir

nevi gereken emegin kullanilmamaya baglamasi),

2. Bireyin neticenin degistirilmesini istemesi (Ucret artis1 talebinde bulunmasi ya da

odiil talebinde bulunulmasi),

3. Calisanin hissettiklerini sorgulamasi: Calisan hedef ve amaglarini, o6dillerle
kiyaslamaya baslar ve kendi sarf ettigi emek ve aldigi 6diil baglantisin1 daha farkl
degerlendirir. Ortada gergekten yapilan bir adaletsizlik varsa da bunu yenmeye ¢aligmak
oldukca zordur fakat, orgiit kurallarin1 ve gidisat1 degistiremeyecegini anlayan bireyler

bu yolu deneyebilir.

4. Bireyin digerlerinin goriislerini degistirmeye calismast ve diger c¢alisanlarin
harcadiklar1 emekleri azaltmak iccin caba sarf etmesi: Kendisini kiyasladigi diger
calisanlarin toplam verilerini ve alacaklart motivasyon araclarini degistirmeye (
diistinsel olarak da olabilir) ya da ig baglantilarinin ¢ergevesinden ayrilmaya mecbur
birakmaya baslamasi i¢in calismalar yapmasidir. Kiyaslamaya girdikleri calisanin

emegini azaltmaya caligmak yerine, kendi emegini arttirmak ya da, karsidaki ¢alisanin
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odil hakkindaki diislincelerini bozmak yerine kendi kanilarini degistirmek daha kolay
olacaktir. Ayni zamanda kendi ¢abalarini daha iistiin gérmeye ¢alismak daha basarili bir

calisma olacaktir.

5. Kiyaslamaya girilen ¢alisanin ya da takimin degistirilmesi: Kendi emegi ile bagka bir
calisanin emegini kiyaslayan kisi bu asamada kendini kiyaslamak i¢in baska bir ¢alisani
secer. Fakat bu degistirme cercevesinde, kiyaslamaya gidilen kisi uzun zamandir ayni

kisi ise, bu degisim siireci baya zor gerceklesir.

6. Bireyin isi terk etmesi (istifa etmek, bulunulan konum igerisinde degisim, ise devam
etmeme). Bu asamada is goren baglanti cergevesinden ¢ikar; 6diil veya terfide
hissedilen adaletsizlik bir ¢atigmaya neden olmus ise, ¢alisanda bu ¢atigmay1 bitirme
konusunda basarili olmamissa, calisilan isi terk edebilir ya da imkanlar dahilinde ise

gelmemeyi tercih edebilir.
2.4.2.4. Locke’n Bireysel Amaclar ve Is Basaris1 Teorisi

1968’de Edwin A. Locke tarafindan yapilan bireysel amag ve is basarisi teorisi; bireyin
davraniglarinin, bilingli amacglarinin  ve niyetlerinin bir sonucu oldugu ileri
stiriilmektedir. Bu nedenle, hedefler daha verimli bir sekilde faaliyette bulunmak i¢in is
gorenlerin hareketlerini yonlendirme ve motivasyon agisindan onemli bir etkendir

(Ozgener, 1996:84).

Gelistirilen ama¢ kurami; insanin amaglar1 ugruna bilingli olarak ve isteyerek eylemde
bulunacag: tezi lizerinde durulmustur. Bu teze gore; is goren isinde, kendine uygun
amaclar koymaktan; bu amaclara ulagsmak icin ¢aba harcamaktan ve amaca ulagsmaktan
haz duyarak hareket eder. Duyulan bu haz; bireyi, kendi belirledigi hedefe ulasabilmesi

yoniinde motive ederek Orgiit bagliligina da katkida bulunmus olur (Basaran, 1991:161).

Edwin’in gelistirmis oldugu bu teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri
amacin ulasilabilirlik derecesidir. Bu modelin baslica 6zellikleri asagidadir (Kogel,

1989 :525):

e Kisinin kendi hedef ve amaglari, bireyi en ¢ok etkileyen, giidiileyici faktorlerdir.

e Bireyin hedef ve amaglarini igsel ddiiller etkileyerek, davranislarin1 yonlendirir.
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e Bireyin algiladig1 odiiller (tatmin oldugu degerler) ve gergekte var olan deger
standartlar1 arasindaki iligkinin degerlendirilmesi sonucu asil davraniglar ortaya
cikar.

2.5. Is Tatminini Ol¢me Yontemleri

Is tatminini 6l¢gmek ve ¢alisanlarin ihtiyaclarini algilayabilmek adima yapilan bazi 6lgme
teknikleri vardir. Bu teknikler; Porter Ihtiya¢ ve Tatmin Anketi, Is Tanimlama Endeksi,
Minosata Is Tatmin Olcegi ve Anket ve Miilakat Ydntemi’dir. Bu boliimde bu &lgiim

yontemleri ile ilgili bilgiler verilecektir.
2.5.1. Porter Ihtiyac ve Tatmin Anketi

Birbirinden farkli is kuramlarinin karsilastirilmasiyla is tatminini 6lgen bu 6lgek, Porter
tarafindan gelistirilmistir. Bu 06l¢ek; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ilke olarak
benimsemekte ve Porter Maslow’dan hareketle calisanin algilamis oldugu mevcut
sartlar ile ideal olarak gordiigii sartlar arasinda bir baglanti kurarak is tatmini ya da

tatminsizligini belirlemektedir (Tiimgan, 2007: 30).
2.5.2. is Tamimlama Endeksi

1969 yilinda ortaya atilan Is Tamimlama Endeksi Olgegi, Smith, Kendal ve Hulin adli
bilim adamlar1 tarafindan ortaya atilmis, daha sonra 1987 yilinda tekrar {izerinden
gecilerek, Johnson, Smith, Tucker, Schneider ve Dachler tarafindan giinlimiizde

kullanilan halini almistir. (Ergin, 1997: 26).

Smith, Kendal ve Hulin is tatminini etkileyen, bes boyutun iizerinde durmuslardir.
Bunlar (Ergin, 1997: 26) ;

e Isin kendisi: isin bireyle ortiisiiyor olmasi

e Ucret: iicretin adaletli bir sekilde dagitiltyor olmasi

e Terfi: Orgiitte adil bir terfi sisteminin olmasi

e Yonetim: Yoneticilerin ¢alisanlara firsat esitligi sagliyor olmasi

e Calisma Arkadaslart: Is arkadaslarinin teknik ve sosyal anlamda destek olma

durumlari.
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2.5.3. Minosata s Tatmin Olgegi

Bu ol¢ek 1967 yilinda R.V. Davis, D.J. Weiss, G.W. England ve L.H. Lofquist
tarafindan gelistirilmistir. Olgegin 6zellikle iizerinde durdugu konu ise, ¢alisma sartlari
ile ¢alisan tatmini arasindaki iliskidir (Toker, 2007: 96). Oncelikle ¢alisanlarin islerinin
genel yapisi ve islerinin c¢alisanda alg1 yaratan etkenleri birer Ol¢liim faktorii olarak
diisiiniiliir. Bu faktorlere baglh olarak gelistirilen 6lgek, cevaplayacak kisiye sunulur ve
calisan kendine uygun olani isaretler. Bu isaretlemenin sonucuna bagli olarak c¢alisanin

is tatmini Ol¢lilmiis olur (Erdogan, 1996: 258).
2.5.4. Anket ve Miilakat Yontemi

Anket ve miilakat yonteminde, is tatminini lgmek i¢in belirli 6l¢eklere bagl kalinmaz.
Miilakat yoluyla is tatmininin 6l¢limii olayin derinlemesine analizine olanak verir.
Miilakata katilan kisi, yapanin dikkatini ¢ekecek herhangi bir sey sodylerse o konu
tizerinde derinlemesine konusulabilir ve o konu ¢6ziime kavusturulana kadar miilakati
yapan istedigi sorular1 sorabilir. Miilakat yonteminde en temel Ozellik objektiflik
gerektiriyor olmasidir. Sorularin sorulus bigimi veya aldigi cevaplar1 dogru kaydetme de
elde edilen bilgilerin tamligin1 ve objektifligi direkt etkileyecektir. Bu yontem isletmede
haberlesme firsati yaratir. Anketin hazirlanmasi, uygulanmasi ve cevaplarin
degerlenmesi sirasinda yonetim ile yonetilenlerin tatmine doniik konularda haberlesme

firsat1 elde etmesi miimkiin hale gelecektir (Tor, 2011:13).

42



BOLUM 3: ORGUTSEL GUVENIN iS TATMINI UZERINDEKI ETKILERi:
ANTALYADA 4-5 YILDIZLI OTELLER UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. KONU iLE iLGILi ONCEKI CALISMALAR

Mevcut konuda son bes yilda yapilmis c¢alismalara gbéz atildiginda arastirmalarin
¢ogunun Orgiitsel giivenin bizim ¢alismamiza paralel sekilde calisan bagimlilig ve is

tatmini lizerine yogunlastigi goriilmektedir.

Tablo 1. Konu ile ilgili yapilmis ge¢mis calismalar

Orgiitsel adalet ve orgiitsel giivenin ¢alisan performans: iizerine etkisi Yiiksek

MERVE AKTUG 2016 ;
Lisans

ZEVYNEP OZDERE | 2015 Ogretmen algilarina gére okul miidiirlerinin yeterlilik diizeyleri ile orgiitsel | Yiiksek

giiven diizeyi arasindaki iligkinin incelenmesi Lisans
YASEMIN MELEK 2015 Etik liderligin yoneticiye giivene ve orgiitsel bagliliga etkisi lizerine Yiiksek
FINDIKCT ampirik bir ¢aligma Lisans
UMUT CELIKER 2015 Qgretmeplerm yone_t{n.le l.<a.t111.m algilar ve beklentileri ile orgiitsel gliven Y}lksek
diizeyleri arasidaki iliskinin incelenmesi Lisans
TAYFUR 2015 Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarmin drgiitsel giiven ve is tatminine Yiiksek
SULEYMAN KOC etkisi: Alanya'da konaklama isletmeleri {izerine bir aragtirma Lisans
SERIF AHMET 2015 Orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki iligki: Otel isletmeleri iizerine bir Yiiksek
DEMIRDAG arastirma Lisans
SiBEL 2015 Orgiitsel adalet ile érgiitsel giiven iliskisinde kisilik 6zelliklerinin Doktora
OZAFSARLIOGLU diizenleyici rolii ve bir alan aragtirmasi
~~ Ogretmenlerin yoneticiye giiven diizeyleri ve okul yoneticisi tarafindan Yiiksek
OZLEM PASA 2015 sergilenen etik liderlik davraniglarinin orgiitsel sessizlik iizerindeki etkisi Lisans
OYTUN BORAN 2015 A}gllapan oIgutsel destek ile i¢girisimei davranisi iligkisinde orgiitsel Doktora
SEZGIN giivenin rolii
R — N . - . TR R Yiiksek
ONUR OZTURK 2015 | Spor tesislerinde 6rgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel giiven iligkisi Lisans
NURTEN EBRU 2015 Whistleblowing (bilgi ifsasinin) orgiitsel giivene etkileri lizerine bir alan Yiiksek
OZDEMIR arastirmast Lisans
MUTLU KIRATLI 2015 Orgutsel adal_etln 1§Een gyr_llma niyetine etkls..lndf? orgut.sel giivenin aract Y_uksek
rolii: Ev mobilyasi iiretimi yapan isletmeler iizerinde bir uygulama Lisans
MEHMET ONDER | 2015 Devlet ve \iaklfvl_mlversnelermde calisan personelin orgiitsel giiven algilari: Y_uksek
Ankara ili 6rnegi Lisans
KERIME CESUR T, .. P . e Yiiksek
YESILCIMEN 2015 | Hemsirelikte orgiitsel sinizm ve orgiitsel giiven iligkisi e
KADIR YILMAZ 2015 Qgretmeplerln orgiitsel gliven ve farkindalik algilar ile okullarin etkililik Y_uksek
diizeyleri Lisans
HARUN YILDIZ 2015 Pozitif psikolojik sermaye, .orgutsel gliven ve orgiitsel vatandaglik Doktora
davranisi arasindaki iliskinin incelenmesi: Bir alan arastirmasi
GOKHAN 2015 Okullarda orgiit kiiltiirii, orgiitsel giiven, orgiitsel yabancilagma ve orgiitsel Doktora
KAHVECI sinisizm arasindaki iliskiler
FERHAT CELIK 2015 g)vrgquel giivenin i tatmlnl ve oOrgiitsel baglilikla iliskisi: Resmi - 6zel Y_uksek
ogretim kurumlarinda bir aragtirma Lisans

o Orgiitlerde sikilik-esneklik boyutunun drgiitsel giiven, kurumsal
FERDA USTUN 2015 | girisimcilik ve firma performansina etkisi: Tiirkiye'nin oncii sanayi Doktora
isletmeleri iizerine bir aragtirma
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[Ikogretim okullarinda mesleki 6grenme toplulugu ile biirokratik yapi ve

FATMA KALKAN 2015 | . . S Doktora
orgiitsel gliven arasindaki iligki
FATIH EROGLU 2015 Zf)runlu yerdeglslk.hgl (Rgtasyon) yapan egitim yoneticilerinin orgiitsel Y_iiksek
giliven algilar1 tizerine bir inceleme Lisans
FATIH EKINLER 2015 I§g6reg}er gnglnt_dan t.o.pla.l‘m lfahte yénet}ml uygula.t.nalarmm orgiitsel Y_iiksek
giiven tizerindeki etkisi: Orgiitsel adaletin araci rolii Lisans
ETEM KILIC 2015 | Otantik liderlik ve orgiitsel gliven: Bir uygulama Ell;l;;f;k
Caliganlar tarafindan algilanan kurumsal sorumluluk faaliyetlerinin 6rgiite Yiiksek
ERHAN BOGAN 2015 | giiven lizerindeki etkisi: Alanya'daki dort ve bes yildizli otellerde bir Lisans
uygulama
o - . - L o Yiiksek
EMRAH BOZKURT | 2015 | Orgiitsel adalet, 6rgiitsel giiven ve 6rgiitsel sinisizm arasindaki iligki Lisans
DENIZ TUGAY 2015 Hastane idari personelinin orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik diizeylerinin | Yiiksek
ARSLAN isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin incelenmesi Lisans
BILGEN OZLUK 2015 Hemsirelik hlvzmetleljlr.lde ye.:nlden yapilanma siirecinin hemsireler Doktora
tarafindan degerlendirilmesi
ADIL YAZICIOGLU | 2015 | Egitimcilerde 6rgiitsel giiven diizeyinin incelenmesi (Bursa drnegi) Eilélgzzk
YAKUP AKYEL 2014 | Orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven iliskisi Doktora
SELCAN GULER 2014 Orgiitlerde giiven algilamasinin 6rgiitsel sinizm {izerine etkisi ve bir Y.iiksek
arastirma Lisans
o Yiiksek
SEDA KANTARCI | 2014 | Calisma ortaminda geribildirim ve sonuglari Lisans
REYHAN ONAL 2014 H:alk egitimi gallsanla_rmda orgiitsel giiven ve mesleki motivasyon Y_iiksek
diizeyinin incelenmesi Lisans
) r Saglik calisanlarinin ig tatmini, kurumsal giiven ve kurumsal baglilik YViiksek
OZGE OZKAN 2014 | boyutlar itibariyle incelenmesi: Malatya Devlet Hastanesi saglik personeli Lisans
lizerine analitik bir ¢aligma
Ahlaki liderligin ¢alisanlarin is tatminine, 6rgiitsel bagliligina ve isten
OKTAY YANIK 2014 | ayrilma niyetine etkisi: Orgiitsel giiven ve drgiitsel adalet algismin araci Doktora
rolil
NURI CELIKER 2014 Insan kaynalflar.l. uygu{ama!a“rl kgpsamlndg qrgutsel adalet algisinin Y_uksek
¢alisanlarin orgiitsel giiveni iizerindeki etkisi Lisans
MUSTAFA 2014 Psikolojik s6zlesme ihlallerinin orgiitsel giiven ve orgiitsel sinizm ile Doktora
YILDIRIM iliskisi: Otel isletmeleri {izerine bir arastirma
MUSTAFA HAMI Okul yoneticilerinin kiiltiirel liderlik diizeyleri ile 6gretmenlerin 6rgiitsel Yiiksek
2014 | . . . e .
AY giiven diizeyleri arasindaki iligki Lisans
. : - . TS Yiiksek
MUSAB ISIK 2014 | Cagr1 merkezlerinde takim ¢aligmasi ve orgiitsel giiven iligkisi e
MURAT URAY 2014 Muﬁten od%khlik ve Orgiitsel gliven .111$k1smde orgiitsel 6zdeslesme ve Doktora
orgiitsel bagliligin aracilik rolii ve bir arastirma
MEYSAM KARIMI 2014 Tiirkiye ve Iran'daki baz1 devlet iiniversitelerinde gorev yapan 6gretim Yiiksek
BAKHSHKANDI elemanlarmin orgiitsel giivene iliskin goriisleri (Ankara ve Tahran 6rnegi) | Lisans
METIN ATAY 2014 | Mobbingin orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizlige etkisi: Bir uygulama Eil;l;;zk
MEHMET 2014 Konaklama igletmelerinde en iyi insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel | Yiiksek
BAHADIR KALIPCI giivene etkisi: Manavgat 6rnegi Lisans
HSAN OZUBERK | 2014 Il.lfokul I}lﬁdﬁrlgrlnm lfﬁ‘lﬁirel liderlik rollerinin 6gretmenlerin orgiitsel Y_l’iksek
giiven diizeylerine etkisi Lisans
IBRAHIM SANDAL | 2014 | Orgiitsel giiven ile verimlilik arasindaki iligki Eil;l;:]zk
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Caliganlarin 6rgiitsel adalet boyutlarina iligkin algilari ile 6rgiitsel giiven

HUSEYIN YAVUZ | 2014 | diizeyleri arasindaki iligki: Isparta ilinde gérevli hemsireler iizerine bir Doktora
arastirma

HILAL BOZKURT 2014 Orgiitsel giiven ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi belirlemeye Yiiksek

YILDIRIM yonelik bir aragtirma Lisans

HANDE 2014 Liderlik tarzi algisinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde orgiite Yiiksek

TOSUNOGLU giivenin araci rolii: Bir 6rnek olay incelemesi Lisans

H. MUGE Tiirk kuyumculuk sektoriinde giivenin karanlik yiizii: Nitel bir

CANTEKIN 2014 degerlendirme Doktora

S%IES%IEU 2014 Orgiitsel catisma nedenleri, drgiitsel catisma ydnetimi ve drgiitsel giiven Yiiksek

HABERAL arasindaki iliski Lisans

GUZEL 2014 Orgiitsel giiven olusturmada manipiilasyon tekniklerinin etkisi: Tiirkiye — Doktora

SADYKOVA Tataristan karsilagtirmasi

- Giivenilirligi yiiksek orgiitlerde orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6grenme

EYUP BAYRAM 2014 | kabiliyeti iliskisi tizerine bir aragtirma: Tiirk hava trafik kontrol Doktora

SEKERLI . S
orgiitlenmeleri drnegi

ESRA YALCIN 2014 Ozel dershgr.lele.:rdjc qahsa.n 6gretmenlerin oOrgiitsel giiven ve is doyumu Y_uksek
arasindaki iligki diizeyleri Lisans

EMRE UYSAL 2014 Lise ogret.n.le.:nl.erlnln orgiitsel giiven algilari ile orgiitsel baglilik diizeyleri Y_uksek
arasindaki iligki Lisans

DERYA YILMAZ 2014 Dagitilmus 1.1(.1er.11g1n orgiitsel giiven ile algilanan orgiitsel destek ve okul Doktora
basarisiyla iliskisi

DEMET ZAFER 2014 [kdgretim okulu dgretmenlerinin orgiitsel giiven ve kolektif yeterlik Doktora

GUNES algilari ile orgiitsel farkindalik diizeyleri arasindaki iliskilerin incelenmesi

DAMLA AYDUG 2014 Ilkokullar.lr.l §rgﬁt §agh§1 ile 6gr§tmenlerm orgiitsel giiven diizeyleri Y_iiksek
arasindaki iligkilerin incelenmesi Lisans

CELAL YILMAZ 2014 ?rgutsel gliven ile tukenm}shk arasindaki 111‘sk1de algilanan orgiitsel Y_uksek
Ozdeslesmenin aracilik etkisi: Uygulamali bir ¢alisma Lisans
o S S . Yiiksek

BOEUN LEE 2014 | Orgiitlerde kiiltiir ile gliven arasindaki iliskinin incelenmesi | s

ZULFIYE ACAR 2013 Kurum igi iletigim siirecinde kadin yoneticiler teorik ve uygulamali bir Doktora
calisma

YUSUF SEZER Il.lfg.gretl_n_l Olililu yonetlc_lle.r.lnl? 1letls}m yetf.:.rhhkle.rme 111§k1n_ Ggretmen YViiksek

; 2013 | gortisleri ile 6gretmenlerin Orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki iliski (Usak | -

SEVINC 70 e Lisans
ili 6rnegi)

YESIM SAMAR [Ikogretim okullarinda calisan 6gretmenlerinorgiitsel giiven diizeylerinin Yiiksek

2013 | . coa o Y .

YILMAZ incelenmesi: [zmir ili 6rnegi Lisans

YELIZ ALTUN 2013 Calisanlarin orguts.el. baglilik diizeylerine yoneticilerinin etik liderlik Y_uksek
davraniglarmin etkisi Lisans

SENRA VAR | [OmOBeTT SEmeret 0T Dl Tt e Pl | g

SAHMELIKOGLU .. Lisans
ornegi)

OSMAN USLU 2013 E}uc Er}esafes1 algisinin Orgiitsel giivene etkisi: Bir devlet {iniversitesi Y_uksek
ornegi Lisans

MERVE SEDA 2013 Orgiitsel ortamda algilanan giiven diizeyinin sinizm iizerindeki rolii: Yiiksek

KARCIOGLU Atatiirk Universitesi idari personeli {izerinde bir aragtirma Lisans

MERVE 2013 Calisanlarin etik iklim algilarinin, orgiitsel giliven algis1 ve tiretkenlik Yiiksek

KIRBASLAR karsit1 davranislar ile iligkilerinin incelenmesine yonelik bir aragtirma Lisans

MEHMET KADIR 2013 Turizm alaninda lisans ve 6nlisans egitimi veren kurumlarda etik iklimin Yiiksek

TORUN kuruma giiven tizerindeki etkisi Lisans
P L - . e de o Yiiksek

LEYLA AFSAR 2013 | Orgiitsel sessizlik ve orgiitsel giiven iligkisi: Konuya iligkin bir aragtirma L

; : : o N . . Yiiksek
HAKAN CINTAY 2013 | Meslek liselerinde dgretmenlerin drgiitsel giiven algilart: Izmir ili drnegi L
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Trakya Universitesi?nde gorev yapan 6gretim elemanlarmim orgiit saghg

Yiiksek

GUL KURUM 2013 algilari ile orgiitsel gliven diizeyleri arasindaki iliski Lisans
EBRU ORMECI 2013 Orgiitsel adalet algisinin orgiite baglilik ar?c111g1yla Hretkenhge aykiri Doktora
caligma davraniglarina etkisinde kuruma giivenin roli

DURSUN Ortadgretim okullarinda gorev yapan yonetici ve 6gretmenlerin orgiitsel

EGRIBOYUN 2013 giiven, orgiitsel destek ve orgiitsel bagliliklari arasindaki iligki (Bolu ili Doktora
ornegi)

CUMALI TEKIN 2013 [k gretim okl}llarlnda go.revh (')gretmg.ll?rln f)}(ula giiven ile is Y_uksek
doyumlarimin incelenmesi: Gaziantep ili 6rnegi Lisans

CEM KAHYA 2013 Donustun.lc.q ve etkﬂllesﬂlmm liderh.k anle}ylslarl ile orgiitsel sessizlik Doktora
arasindaki iliskide orgiitsel giivenin rolii

ZEYNEP BEYHAN 2012 Ankara ili genel lise gretmenlerinin rgiitsel giiven algilar1 ve denetim Yiiksek

SOYCAN ERTURK odagy ile iliskisi Lisans

SUPHI BALCI 2012 Ofgretme.'nlerln Egltlm Mufe.tt.lsle.:rlmn denetim stillerine iliskin algilar1 ile Y_uksek
giiven diizeyleri arasindaki iligki Lisans

SERHAT ERAT 2012 Orgu.tle"rd.e algl.lar, roller. ve yiiklerin orgiitsel stres ve ¢alisan sonuglarina Doktora
etkisi: Universitelerde bir uygulama

SABAHATTIN 2012 Orgiitsel baghlik iizerinde drgiitsel giiven ve is tatmininin etkisinin Doktora

TEKINGUNDUZ belirlenmesine yonelik bir alan ¢aligmast

RUVEYDE A L L - e Yiiksek

GURBUZ 2012 | Algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giivenin, orgiitsel baglilik iligkisi Lisans

PELIN KANTEN 2012 Is.gorer.ller.c}e ise adfinmanln ve proﬂaktlf Flavramslarm olusumunda orgiitsel Doktora
giiven ile orgiitsel 6zdeslesmenin dnemi

OZLEM TAS 2012 Orgutselnbagll_llk,orgutsel giiven ve ig doyumu arasindaki iligki:Ozel bir Y_uksek
hastane 6rnegi Lisans

QSMAN SERAY 2012 Orgiitsel giiven ile drgiitsel vatandaslik arasindaki iliski: Kocaeli Emniyet | Yiiksek

OZKAN Miidirligi 6rnegi Lisans

ONUR KOKSAL 2012 §osyal degisim teorisi ¢ergevesinde gliven ve algllanan"aldl_yet dummunun Doktora
orgiitsel vatandaglik davranisi ve saldirgan davranislar lizerine etkisi

gAE%T_aMI.MED 2012 Ozel ve kamu hastanelerinde galisan tibbi sekreterlerin is doyumu ve Yiiksek

SEMERCIOGLU orgiitsel gliven diizeylerinin karsilastirilmasina yonelik bir alan ¢aligmasi Lisans

MELEK KARACAY [Ikogretim okulu miidiirlerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin drgiitsel Yiiksek

; 2012 | . 1 .

SEVIK giiven algilar arasindaki iligki Lisans

KEMAL GUR 2012 | Aile sirketi algisi ve kariyer secimine etkisi Zg';zzk

HASIM CUCE 2012 O"rguts.el adalet ve Qrgutsel 6zdeslesme iliskisinde yoneticilere duyulan Y_uksek
giivenin araci etkisi Lisans

F. GAMZE Yetki devrinin psikolojik gii¢lendirme ve amirin algilanan sosyal

y 2012 | kaytarmas ile iligkisinde amire duyulan giivenin diizenleyici etkisine Doktora

BOZKURT I
yonelik bir aragtirma

EMRAH TOKGOZ | 2012 Orgiitsel giiven, orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel vatandaslik davranisi Y_uksek
arasindaki iligki Lisans

ELIF CATAK 2012 Ilkogretlm'ok}.llu“ogretnzenlermm yone.tl.c.ller'lnde gozlemledikleri ego Y_uksek
durumlari ile orgiitsel giiven arasindaki iligki Lisans

DOGAN 2012 [lkdgretim okulu 6gretmenlerinin orgiitsel giiven algilarinin bazi Yiiksek

GOKDUMAN degiskenler a¢isindan incelenmesi Lisans

CETIN ERDOGAN | 2012 | ilkdgretim okullarinda giiven kiiltiirii ve onyarg; ile iligkisi Doktora
Insan kaynaklari yonetiminde orgiitsel baglihgin belirleyicisi olarak Yiiksek

CENK AKSOY 2012 | calisanlarin adalet algilart agisindan giiven faktoriiniin incelenmesine Lil;ans
yonelik bir aragtirma

CEMIL SERHAT 2012 | Kurumlarin ve sosyal sermayenin ekonomik biiylime {izerine etkisi Doktora

AKIN
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CANAN YANIK 2012 Orgiitsel sessizlik ile giiven arasinda iliski ve egitim orgiitlerinde bir Y_iiksek
aragtirma Lisans

ABIDIN NARMAN | 2012 .O_gre?tlyenler{n 6'rgiits_e.l. gﬁ\if?nlerl ile orgiitsel adanmusliklari arasindaki Y_iiksek
iliski(Umraniye il¢esi 6rnegi) Lisans

ABDULLAH Psikolojik s6zlesme ve orgiitsel giiven arasindaki iliskinin analizi: Teorik | Yiiksek

2012 H .

YILMAZ ve uygulamali bir ¢alisma Lisans

RAFET ISLEYEN 2011 1kogretim ok}llu Qgetmenlerlnln Orgiitsel gliven d_uzeylerl ile 6gretmen Y_uksek
performans yonetimi uygulamalari arasindaki iliski Lisans

: . [lIkogretim okullarinda &rgiitsel giiven ile 6gretmenlerin 6rgiitsel Yiiksek
MEVSIM ZENGIN | 2011 vatandashik davranis1 arasindaki iliski Lisans

KUBRA 2011 Orgiitsel giiven ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan performans Yiiksek
ALTUNKAYA degerlendirme arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik bir uygulama Lisans

Kaynak: Yok Tez Veri Tarama Sayfasi
3.2. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Arastirmada otel isletmeleri yoneticilerinin ¢esitli faaliyetlerdeki uygulamalarin etik

boyutu ile ilgili goriislerinin alinmasinda anket tekniginden faydalanilmistir.

Arastirmada bilgi toplama araci olarak kullanilan anket, konuyla ilgili olarak benzer
amagclarla (degisik sektor ve isletme tiirlerine yonelik olsa da) simdiye kadar yapilan
aragtirmalarin ve 6zellikle anket teknigi kullanilarak yiiriitiilen uygulamali ¢alismalarin
incelenmesi ve arastirmaci tarafindan turizm sektorii ve otel isletmelerindeki is
iligskilerinden dogan diger Ozellikler gbz Oniine alinarak olusturulmus olup, konuyla
ilgili uzman gorlslerine basvurulmas: sonucunda, ankete son sekli verilerek

uygulanmaya hazir hale getirilmistir.

Veri toplamak i¢in hazirlanan ve evrendeki otel isletmeleri yoneticilerine uygulanan
anketler arastirmaci tarafindan dogrudan dagitilip toplanmistir. Anketin bizzat
arastirmaci tarafindan uygulanmasiyla, 6zellikle otel isletmeleri yoneticileriyle yiiz yiize
goriisme imkani saglamis ve anketteki anlagilmayan hususlarin yliz yiize goriisme
yontemiyle  desteklenerek  giderilmesi  saglanmistir.  Anketlerin  ylizyiize
uygulanmasindai neden, uygulanan anketin gecerliliginin artirilmasina yonelik
katkisinin olacagi goriisiinden kaynaklanmistir. Boylelikle uzman goriislerine ilave
olarak bu faaliyetle, anketin gecerliliginin artirilmast hususunda gerekli eylem

basamaklar1 6nemli 6l¢lide karsilanmastir.
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3.3. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESIi
3.3.1. Verilerin Istatistiksel Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.
Verileri degerlendirmede tanimlayict istatistiksel metotlar kullanilmistir. Calismada,
giivenilirlik analizi, demografik unsurlara iligkin frekans tablolari, korelasyon analizi, t-

testi ve one-way anova analizleri uygulanmistir.

3.3.2. Guvenilirlik Analizleri

Calismada kullanilan anket geri doniisiimiinden sonra giivenilirlik analizine tabi
tutulmus ve Alpha=0,694 olarak gerceklesmistir. Dolayisiyla anketin gilivenilir oldugu,
katilimcilarin  6l¢eklerde bulunan sorular1 dogru anlayip rasgele doldurmadiklari

sonucuna ulasilir.

Giivenirlilik analizi, herhangi bir konuda 6rneklemi olusturan birimler {izerinden veri
toplamak amaci ile gelistirilen 6lgme aracini olusturan ifadelerin (yargi, dnerme soru
vb.), kendi aralarinda tutarlilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla kullanilir.
Olgme aracim olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarlihik gdsterip gdstermedigi,
aralarindaki iligskinin (korelasyonun) Ol¢lilmesiyle ortaya g¢ikmaktadir. Giivenilirlik
katsayis1 O ile 1 arasinda degerler alir ve bu deger 1’e yaklastikca giivenilirlik artar
(Ural ve Kilig, 2005:258). Bu baglamda, bu arastirmada veri toplama araci olarak
kullanilan anketin giivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Ote yandan
konuyla ilgili alinan uzman goriisleri de anketin 6zellikle gecerliliginin artirilmasina

biiyiik katki saglamistir.

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi
Cronbach's Alpha Degeri N of Items
,694 33

3.3.3. Demografik Frekanslar

Calismada anket katilimcilarinin c¢ogunlugu %34 oranla 26-35 yas grubunda iken,
%10,8 oraninda en az katilim saglayan grup 55 yas ve lizerindedir. Cinsiyet degiskeni
bakimindan katilimcilarin biiyiik bir kismi %73,2 orani ile erkek iken; %26,8 i

kadindir. Ogrenim durumu oOnlisans ve lise veya ortadgretim olan katilimcilar
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¢ogunlugu olustururken, %17,6 orani ile sayica en az olan katilimci grubunun 6grenim
durumu lisansiistiidiir. Calismada ele alinan verilere gore, katilimcilarin %76,8’inin
medeni durumu evli iken, geri kalan kismi bekardir. Aylik gelir degiskenine gore
katilimcilarin %26°s1 2001-2500 tl, %8°1 3001-3500 TL gelire sahiptir. Sadece %10’luk
kism1 gelir diizeylerinden en yiiksek gelir diizeyine (4001 TL ve iizeri) sahiptir.
Katilimeilarin %52,8” inin otelcilik sektoriindeki tecriibesi 2-4 yil araliginda iken,
%26,8’1 5 y1l ve lizeri, %20,4’ i 1 y1l veya daha az tecriibeye sahiptir. tamaminin firma
sahiplik durumu yerlidir ve herhangi bir zincire bagli degildir.

Tablo 3. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Demografi Say1 Yiizde(%)
18-25 62 24,8%
26-35 85 34,0%
Yas Gruplari 36-45 42 16,8%
46-55 34 13,6%
55 Ve Uzeri 27 10,8%
Cinsiyet Kadin 67 26,8%
Erkek 183 73,2%
Lise veya Ortadgretim 76 30,4%
) Onlisans 78 31,2%
OtgggDurum Lisans 52 20,8%
Lisansusti 44 17,6%
Medeni Durum Evii 192 76.8%
Bekar 58 23,2%
1500 tl Veya Daha Az 33 13,2%
1501-2000 29 11,6%
2001-2500 65 26,0%
Gelir 2501-3000 55 22,0%
3001-3500 20 8,0%
3501-4000 23 9,2%
4001 ve tizeri 25 10,0%
1 Y1l Veya Daha Az 51 20,4%
Qreicilik Sekorindeld 2-4 Y1l 132 52,8%
5 Y1l Ve Uzeri 67 26,8%
1 Y1l Veya Daha Az 57 22,8%
Mevcut Is Tecriibesi 2-4 Y1l 132 52,8%
5 Y1l Ve Uzeri 61 24,4%
Yerli 250 100,0%
Firmanin Sahiplik Durumu Yabanc1 0 0,0%
Yerli-Yabanci Ortaklik 0 0,0%
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Katilimcilarin yarisindan fazlasinin mevceut is tecriibesi 2-4 y1l araliginda iken, %22,8
orantyla 1 yil veya daha az tecriibeye sahiptir. Katilimcilarin

3.3.4. Demografik unsurlara gore orgiitsel giiven ve is tatmini durumunun dagilimi

Tablo 4. Demografik unsurlara gore orgiitsel giiven ve is tatmini durumunun

dagilim
. Calisanlara
Y(g?tlclye Yonelik Dis gay daslara Is Tatmini
Demografik Gruplar uven Giiven uven
Ortalama Ortalama Ortalama Ortalama
18-25 4,53 4,39 4,52 4,25
26-35 4,52 4,57 4,59 4,47
Yas Gruplar 36-45 45 4,44 4,54 4,43
46-55 4,41 439 4,49 43
55 ve iizeri 4,72 4,65 455 4,45
Kadin 4,48 4,44 4,44 4,34
Cinsiyet
Erkek 4,54 45 4,59 4.4
Lise veya 4,64 453 455 432
ortadgretim
N . On lisans 4,45 4,48 4,55 4,46
Ogrenim Durumu
Lisans 441 4,38 4,49 4,38
Lisansiistii 4,58 4,56 4.6 4,37
Evli 4,53 4,48 4,52 4,36
Medeni Durum
Bekar 4,51 4,52 4,63 4,48
1500l veya dahia 4,65 455 4,62 428
1501-2000 4,56 4,45 4,56 4.4
2001-2500 4.4 4,45 4,52 4,42
Gelir 2501-3000 457 45 45 4,39
3001-3500 4,63 4,62 4,51 4,15
3501-4000 43 431 4,49 4,52
4001 ve lizeri 4,66 46 4,68 4,47
1 y1l veya daha az 4,58 4,46 4,58 427
Otelcilik Sektoriindeki
Mesleki Tecriibe 2-4 y1l 4,52 4,52 4,53 441
5 yil ve tizeri 4,48 4,45 4,55 4,42
1 y1l veya daha az 451 4,38 4,53 4,25
Mevcut [s tecriibesi 2-4 y1l 4,53 4,52 4,55 4,42
5 yil ve tizeri 453 4,52 4,55 4,45
Yerli 4,52 4,49 4,55 4,38
Firma Sahibi Yabanci
Yerli-yabanct
ortaklik

Bu tablo ile daha 6nceden belirlenmis faktorlere iliskin dagilim degerleri verilmektedir.

Genel olarak tiim degerler 4 ve iizeri seklinde bulunmustur. Buradan katilimcilarin likert
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3

Ol¢ekli sorulara vermis olduklar1 cevaplarin tamamiin ‘ kismen katiliyorum’ veya
tamamen katiliyorum’ olarak isaretlendigini ¢ikarabiliriz. Dolayisiyla tiim demografik
unsurlara gore ‘Yoneticiye Giiven’, ¢ Calisanlara Yonelik Giiven’, ‘Dis Paydaslara

Giiven’ ve ‘Is Tatmini’ faktdrlerine yonelik tutumlar olumlu yondedir.

3.3.5. Orgiitsel giiven faktorlerinin — is tatminine genel etkisi

Orgiitsel giiven faktdrlerinin is tatminine etkisini her bir faktor ile is tatmini arasindaki
korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Buna gore,

e Yoneticiye giiven ile is tatmini arasindaki korelasyon degeri 0,020 olarak
hesaplanmistir. Bu deger oldukca diisiiktiir. Dolayisiyla yoneticiye giiven ile is
tatmini arasinda pozitif yonli cok zayif bir iliski vardir.

e (alisanlara yonelik giiven ile is tatmini arasindaki korelasyon degeri 0,305
olarak hesaplanmistir. YOneticiye giiven faktoriine gore calisanlara yonelik
giiven ile is tatmini arasindaki iligski daha gii¢liidiir ve pozitif yonliidiir. Fakat
yine de bu iki degisken arasinda ¢ok kuvvetli bir iligski oldugu sdylenemez.

e Dis paydaslara giiven ile is tatmini arasindaki korelasyon degeri 0,154 olarak
hesaplanmistir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonli zayif bir iligki

vardir.

Tablo 5. Orgiitsel giiven faktorlerinin — is tatminine genel etkisi

Caliganlara
Yoneticiye Dis Paydaglara |
Yonelik Is Tatmini
Giiven Giiven
Giiven
Pearson Korelasyon 1 ,602" ,321™ ,020
Yoneticiye Giiven Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,755
N 250 250 250 250
Pearson Correlation ,602™ 1 ,265™ ,305™
Calisanlara Y6nelik ) )
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Giiven
N 250 250 250 250
Pearson Correlation 321" ,265™ 1 ,154*
Dis Paydaslara Giiven Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,015
N 250 250 250 250
Pearson Correlation ,020 ,305™ ,154* 1
Is Tatmini Sig. (2-tailed) , 755 ,000 ,015
N 250 250 250 250

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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3.3.6. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara gore

durumu
3.3.6.1. Yas Gruplarimma Gore

Yas gruplarmin her bir grup iizerinde etkisi olup olmadigini belirlemek amaciyla
asagidaki hipotezler stnanmistir. Her bir faktor i¢in sadece sifir hipotezi verilmistir.

Hi: Yas gruplarina gore yoneticiye giiven faktorii farklilik gostermez.

H2: Yas gruplarina gore calisanlara yonelik giiven faktorii farklilik géstermez.

Hs: Yas gruplaria gore dis paydaslara giiven faktorii farklilik gostermez.

Ha: Yas gruplaria gore is tatmini farklilik gdstermez.

Anova testi sonucu her bir faktor i¢in F istatistigine dayanan Sig. P degeri>0,05
oldugunda sifir hipotezi kabul edilecektir. Asagidaki tabloya gore; ‘Dis Paydaslara
Giliven’ faktorii icin elde edilen P degeri 0,068 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05
anlamlilik diizeyinden biiyiiktiir. Dolayisiyla sifir (Hs) hipotezi red edilemez. Sonug
olarak, yas gruplarma gore dis paydaslara gliven faktorii farklilik gostermez. Diger
faktorlerin (yOneticiye giliven, calisanlara yonelik giiven, is tatmini) yas gruplarina gore
farkliligin1 tespit etmek amaciyla elde edilen P degerleri 0,05 anlamlhilik diizeyinden

kiiclik bulunmustur. Dolayistyla bu ti¢ faktor i¢in yas gruplari farklilik géstermektedir.

Tablo 6. Orgiitsel giivenin is tatmini faktérlerine etkisi demografik unsurlara gore
durumu (YAS degiskenine gore)

Sum of
df Mean Square F Sig.
Squares
Between Groups 1,578 4 ,395 7,788 ,000*
Yoneticiye Giiven Within Groups 12,411 245 ,051
Total 13,989 249
Between Groups 2,286 4 ,572 10,087 ,000*
Calisanlara Yonelik o
Within Groups 13,884 245 ,057
Gliven
Total 16,170 249
Between Groups ,362 4 ,090 2,213 ,068
Dig Paydaglara Giiven Within Groups 10,019 245 ,041
Total 10,381 249
Between Groups 2,112 4 ,528 4,273 ,002*
Is Tatmini Within Groups 30,270 245 124
Total 32,381 249
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3.3.6.2. Cinsiyete Gore Orgiitsel giivenin i tatmini faktorlerine etkisi demografik

unsurlara gore durumu

Cinsiyet degiskeninin gruplar tizerinde etkili olup olmadigini sinayan hipotezler agsagida

verilmistir.

Hi: Cinsiyet ile yoneticiye giiven faktoriiniin ortalamasi arasinda farklilik yoktur.

Hz: Cinsiyet ile calisanlara yonelik giiven faktOriiniin ortalamasi arasinda farklilik
yoktur.

Hs: Cinsiyet ile dis paydaslara giiven faktoriiniin ortalamasi arasinda farklilik yoktur.

Ha: Cinsiyet ile i tatmini faktoriinlin ortalamasi arasinda farklilik yoktur.

Bagimsiz tek orneklem t-testi sonuglart asagidaki tabloda verilmistir. t-test istatistigine
bagli olarak hesaplanan Sig. P degeri>0,05 oldugundan sifir hipotezi kabul edilir. Buna
gore, Hs hipotezi i¢in P degeri 0,000 olarak bulunmustur ve 0,05 anlamlilik diizeyinden
kiigiik oldugu icin hipotez red edilir. Dolayistyla cinsiyet degiskeninin dis paydaslara
giiven {lizerinde etkisi vardir. Diger faktorler i¢in P degerleri 0,05 anlamlilik diizeyinden

biiyilik ¢ikmistir ve bu faktdrlere cinsiyetin bir etkisi bulunmamaktadir.

Tablo 7. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara
gore durumu (CINSIYET degiskenine gore)

Levene Testi
F Sig. t df Sig.
Equal variances assumed 4,836 ,029 -1,882 248 ,061
Yoneticiye Giiven Equal variances not
-1,697 98,444 ,093
assumed
Equal variances assumed 1,718 ,191 -1,676 248 ,095
Calisanlara Y6nelik
Equal variances not
Giiven -1,569 104,536 ,120
assumed
Equal variances assumed ,028 ,866 -5,288 248 ,000
Dis Paydaslara Giiven Equal variances not
-5,290 117,570 ,000
assumed
Equal variances assumed 4,252 ,040 -1,307 248 ,193
Is Tatmini Equal variances not
-1,393 133,711 ,166
assumed
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3.3.6.3. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara gore

durumu (Ogrenim Duruma Gore)

Ogrenim durumunun her bir faktér {izerinde etkisi olup olmadigini belirlemek amaciyla

asagidaki hipotezler stnanmustir. Her faktor i¢in sadece sifir hipotezi verilmistir.

Hi: Ogrenim durumuna gore yoneticiye giiven faktorii farklilik gdstermez.

Ho: Ogrenim durumuna gore ¢alisanlara yonelik giiven faktorii farklilik gostermez.

Ha: Ogrenim durumuna gore dis paydaslara giiven faktorii farklilik gdstermez.

Ha: Ogrenim durumuna gore is tatmini faktorii farklilik gostermez.

Asagidaki tabloya gore; Yoneticiye giiven ve Calisanlara yonelik giiven faktorleri igin
elde edilen P degerleri sirastyla 0,000 ve 0,003 olarak bulunmustur. Bu degerler 0,05
anlamlilik diizeyinden kiiciiktlir. Dolayistyla Hi ve H: hipotezleri red edilir. Sonug
olarak, 6grenim durumuna gore yoneticiye giiven ve calisanlara yonelik gliven farklilik
gostermektedir. Dis paydaslara giiven ve is tatmini faktorleri i¢in P. Degerleri 0,05

anlamlilik diizeyinden biiytik ¢iktig1 i¢in 6grenim durumuna gore farklilik gostermezler.

Tablo 8. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara gore
durumu (Ogrenim Duruma Gore)

Sum of )
df Mean Square F Sig.
Squares
Between Groups 2,182 3 127 15,153 ,000
Yoneticiye Giiven Within Groups 11,807 246 ,048
Total 13,989 249
Between Groups ,909 3 ,303 4,885 ,003
Calisanlara Yonelik .
Within Groups 15,261 246 ,062
Giiven
Total 16,170 249
Between Groups ,249 3 ,083 2,013 113
Dis Paydaslara Giiven Within Groups 10,132 246 ,041
Total 10,381 249
Between Groups 127 3 ,242 1,884 ,133
Is Tatmini Within Groups 31,654 246 ,129
Total 32,381 249
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3.3.6.4. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara gore

durumu (Ogrenim Duruma Goére)Medeni Duruma Gore

Medeni durum degiskeninin faktorler iizerinde etkili olup olmadigini sinayan hipotezler
asagida verilmistir.

Hi: Medeni durum ile yoneticiye giiven faktoriiniin ortalamasi arasinda farklilik yoktur.
H2: Medeni durum ile ¢alisanlara yonelik giiven faktoriiniin ortalamasi arasinda farklilik
yoktur.

Hs: Medeni durum ile dis paydaslara giiven faktoriinlin ortalamasi arasinda farklilik
yoktur.

Has: Medeni durum ile is tatmini faktoriiniin ortalamasi arasinda farklilik yoktur.

Asagidaki tabloda elde edilen P degerlerine gore Hs ve Ha hipotezleri red edilmektedir.
Dolayisiyla medeni durumun dis paydaslara giiven ve is tatmini faktorleri lizerinde
etkisi vardir. Hy1 ve Ha hipotezleri ise kabul edilmektedir. Medeni durumun yoneticiye
giiven ve caligsanlara giliven iizerinde etkisi yoktur.

Tablo 9. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara gore
durumu (Medeni Duruma Gore)

Levene's Test for Equality
of Variances
F Sig. t df Sig.
Equal variances
6,270 ,013 ,518 248 ,605
assumed
Yoneticiye Giiven
Equal variances not
473 83,011 ,637
assumed
Equal variances
3,469 ,064 -1,054 248 ,293
assumed
Calisanlara Yonelik Giliven
Equal variances not
-1,223 123,197 224
assumed
Equal variances
7,861 ,005 -3,870 248 ,000
assumed
Dis Paydaslara Giiven
Equal variances not
-4,639 132,277 ,000
assumed
Equal variances
,927 337 -2,271 248 ,024
assumed
Is Tatmini
Equal variances not
-2,113 84,995 ,038
assumed
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3.3.6.5. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara gore

durumu (Gelir Durumuna Gore)

Gelir degiskeninin her bir grup tizerinde etkisi olup olmadigini belirlemek amaciyla

asagidaki hipotezler sinanmistir. Her grup i¢in sadece sifir hipotezi verilmistir.

Hi: Gelir durumuna gore yoneticiye giiven faktorii farklilik gostermez.
H2: Gelir durumuna gore ¢alisanlara yonelik gliven faktori farklilik géstermez.
Hs: Gelir durumuna gore dis paydaslara giiven faktorii farklilik géstermez.

Ha: Gelir durumuna gore is tatmini faktorii farklilik gostermez.

Asagidaki tabloda dort faktor i¢in gelir durumuna gore elde edilen P degerleri 0,05
anlamlilik diizeyinden kiigiiktiir. Dolayisiyla gelir durumu i¢in kurulan hipotezlerin
tamamui red edilir. Sonug olarak gelir durumunun yoneticiye giiven, ¢alisanlara yonelik

giiven, dis paydaslara giiven ve is tatmini faktorleri lizerinde bir etkisi vardir.

Tablo 10. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara
gore durumu (Gelir Durumuna Gore)

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,516 6 ,586 13,599 ,000
Yéneticiye Giiven Within Groups 10,472 243 ,043
Total 13,989 249
Between Groups 1,615 6 ,269 4,495 ,000
Calisanlara Yénelik Giiven Within Groups 14,555 243 ,060
Total 16,170 249
Between Groups ,841 6 ,140 3,571 ,002
Dis Paydaslara Giiven Within Groups 9,540 243 ,039
Total 10,381 249
Between Groups 2,175 6 ,363 2,916 ,009
Is Tatmini Within Groups 30,206 243 124
Total 32,381 249
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3.3.6.6. Orgiitsel giivenin is tatmini faktérlerine etkisi demografik unsurlara gore

durumu (Otelcilik Sektoriindeki Mesleki Tecriibe)

Otelcilikteki mesleki tecriibe degiskeninin her bir faktor {izerinde etkisi olup olmadigini
belirlemek amaciyla agsagidaki hipotezler sinanmistir. Her faktor i¢in sadece sifir
hipotezi verilmistir.

H1: Otelcilikteki mesleki tecriibeye gore yoneticiye giiven faktorii farklilik gostermez.

Ha: Otelcilikteki mesleki tecriibeye gore ¢alisanlara yonelik gliven faktori farklilik
gostermez.

Hs: Otelcilikteki mesleki tecriibeye gore dis paydaslara giiven faktorii farklilik
gostermez.

Ha: Otelcilikteki mesleki tecriibeye gore is tatmini faktorii farklilik géstermez.

Asagidaki tabloya gore tiim faktorler icin elde edilen P degerleri 0,05 anlamlilik
diizeyinden biiylik olarak hesaplanmistir. Otelcilikteki mesleki tecriibeye gore tim

faktorler farklilik géstermektedir.

Tablo 11. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara
gore durumu (Otelcilik Sektoriindeki Mesleki Tecriibe)

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Yoneticiye Giiven Between Groups ,294 2 ,147 2,655 ,072
Within Groups 13,694 247 ,055
Total 13,989 249
Calisanlara Yonelik Gliven ~ Between Groups ,266 2 ,133 2,066 ,129
Within Groups 15,904 247 ,064
Total 16,170 249
Dis Paydaglara Giiven Between Groups ,097 2 ,049 1,166 ,313
Within Groups 10,284 247 ,042
Total 10,381 249
Is Tatmini Between Groups ,789 2 ,395 3,085 ,047
Within Groups 31,592 247 ,128
Total 32,381 249
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3.3.6.7. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara gore

durumu (Mevcut Firmadaki Is Tecriibesi)

Mevcut firmadaki mesleki tecriibe degiskeninin her bir faktor tlizerinde etkisi olup
olmadigini belirlemek amaciyla asagidaki hipotezler sinanmistir. Her faktor i¢in sadece

sifir hipotezi verilmistir.

Hi: Mevcut firmadaki mesleki tecriibeye gore yoneticiye giiven faktorii farklilik
gostermez.
H2: Mevcut firmadaki mesleki tecriibeye gore calisanlara yonelik giiven faktorii farklilik
gostermez.
Hs: Mevcut firmadaki mesleki tecriibeye gore dis paydaslara giiven faktori farklilik
gostermez.

Ha: Mevcut firmadaki mesleki tecriibeye gore is tatmini farklilik géstermez.

Asagidaki sonuglara gore, H2 ve Ha hipotezleri red edilmektedir. H1 ve Hs hipotezleri
kabul edilmektedir. Buna gore mevcut firmadaki mesleki tecriibeye gore yoOneticiye
giiven ve dis paydaglara gliven faktorleri farklilik gdstermezken, calisanlara yonelik

giiven ve is tatmini faktorleri farklilik gostermektedir.

Tablo 12. Orgiitsel giivenin is tatmini faktorlerine etkisi demografik unsurlara
gbre durumu (Mevcut Firmadaki Is Tecriibesi)

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,023 2 ,012 ,205 ,814
Yoneticiye Giiven Within Groups 13,965 247 ,057
Total 13,989 249
Between Groups ,812 2 ,406 6,531 ,002*
Calisanlara Yonelik Giiven Within Groups 15,358 247 ,062
Total 16,170 249
Between Groups ,016 2 ,008 ,188 ,829
Dis Paydaslara Giiven Within Groups 10,365 247 ,042
Total 10,381 249
Between Groups 1,472 2 ,736 5,882 ,003*
Is Tatmini Within Groups 30,909 247 125
Total 32,381 249
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SONUC

Isletmelerin tiim cabalarinda etik davranis Slgiitlerine gore hareket etme gerekliliginin
arttig1 glintimiizde, Ozellikle isletmenin topluma goriinen yiizii olarak algilanan
pazarlama ¢abalarindaki sonuglarinin etik agidan degerlendirilmesi yogun olarak
giindeme gelmektedir. Bu alana yonelik arastirma ve ¢alismalar sadece akademisyenler
tarafindan degil isletme yoneticileri tarafindan da iizerinde durulan konular haline
gelmistir. Isletmelerin, tiim faaliyetlerinde giderek etik davranis acisindan daha duyarl
olmalarinin nedenleri arasinda; calismanin igeriginde de belirtildigi iizere, ¢cevreye olan
artan sorumluluklari, ¢evrecilerin etkinlikleri, tiiketici hareketleri, sinirsiz miisteri
tatmini, cinsel taciz konularinin hassasiyet kazanmasi vb. gibi konular basta

gelmektedir.

Bu arastirmada Orgiitsel giivenin is yeri ¢alisanlar1 agisindan orgiitsel bagliliga etki
edip etmedigi ile ilgili yapilan bu ¢alisma, insan emegine dayali meslekler arasinda
bulunan otel ¢alisanlar: {izerine yiiriitiilmiis ve bu ¢alisma i¢in Antalya’da 4 ve 5 yildizli
otellerdeki calisanlar secilmistir. Antalya’da 4 ve 5 yildizli otellerdeki ¢alisanlarin
mesleki etik degerlere olan bagliliklart ile is yeri sorumluluklarini yerine
getirmelerindeki davranislarini inceleyerek, kurum ici ¢alisanlarin orgiisel sorumluluk
ve bagliliklarin1 artan yas ve egitim diizeyi gibi demografik, bireysel ve mesleki
ozellikler g6z oOnilinde bulundurarak calisanlarin isyerine bagliligmin belirleyicileri

saptanmaya caligilmistir.

Orneklem kitlesi yilda 10 milyonun iizerinde turist agirlayan Antalya ilinde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizli otel cgalisanlarindan olugmaktadir. Arastirma evrenini temsil
etmek tlizere 12 farkli otelden 267 c¢alisana ulasilabilmis bu anketlerden 250 tanesi

degerlendirmeye uygun bulunmustur.

Katilimcilarin  ¢cogunlugu erkek (73%) calisanlardir ve biiyiik kismmi 18-35 yas
araligindaki deneklerden olusturmaktadir. S6z konusu deneklerin %61.6 sinin ise
Onlisans veya daha diisiik seviyede egitim aldiklar1 saptanmistir. Yine bu calisanlarin %
70’inden fazlasinin 5 yilin altinda mesleki tecriibeye sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Calismada ele alinan verilere gore, katilimcilarin %76,8’inin medeni durumu evli iken,

geri kalan kismi1 bekardir. Aylik gelir degiskenine gore katilimeilarin %26°s1 2001-2500
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tl, %8’1 3001-3500 TL gelire sahiptir. Sadece %10’luk kismi1 gelir diizeylerinden en
yiiksek gelir diizeyine (4001 TL ve iizeri) sahiptir. Katilimcilarin %52,8” inin otelcilik
sektorlindeki tecriibesi 2-4 yil araliginda iken, %26,8’1 5 yil ve {izeri, %20,4° i 1 yil
veya daha az tecriibeye sahiptir. Katilimcilarin yarisindan fazlasinin mevcut is tecriibesi
2-4 yil araliginda iken, %?22,8 oramiyla 1 yil veya daha az tecriibeye sahiptir.
Katilimeilarin tamaminin firma sahiplik durumu yerlidir ve herhangi bir zincire bagh

degildir.

Sonuglara gore; Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Genel olarak tiim giiven degerleri 4 ve
tizeri seklinde bulunmustur. Buradan katilimcilarin likert Olgekli sorulara vermis
olduklart cevaplarin tamamimin ‘ kismen katiliyorum’ veya ‘ tamamen katiliyorum’
olarak isaretlendigini ¢ikarabiliriz. Dolayisiyla tiim demografik unsurlara gore
“Yoneticiye Giiven’, ¢ Calisanlara Yénelik Giiven’, ‘Dis Paydaslara Giiven’ ve ‘Is

Tatmini’ faktorlerine yonelik tutumlar olumlu yondedir.

Orgiitsel giiven faktdrlerinin is tatminine etkisini her bir faktor ile is tatmini arasindaki

korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Buna gore,

. Yoneticiye gliven ile is tatmini arasindaki korelasyon degeri 0,020 olarak
hesaplanmistir. Bu deger olduk¢a diisiiktiir. Dolayisiyla yoneticiye giiven ile is tatmini

arasinda pozitif yonlii cok zayif bir iliski vardir.

. Calisanlara yonelik giiven ile is tatmini arasindaki korelasyon degeri 0,305
olarak hesaplanmistir. Yoneticiye giiven faktoriine gore calisanlara yonelik giiven ile is
tatmini arasindaki iligki daha giiclidiir ve pozitif yonlidiir. Fakat yine de bu iki

degisken arasinda ¢ok kuvvetli bir iliski oldugu s6ylenemez.

. Dis paydaglara giiven ile is tatmini arasindaki korelasyon degeri 0,154 olarak

hesaplanmistir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir.

“Yéoneticiye giiven, Calisanlara yonelik giiven, Is tatmini” faktdrlerinin yas gruplarina
gore farkliligini tespit etmek amaciyla elde edilen P degerleri 0,05 anlamlilik
diizeyinden kiiciik bulunmustur. Dolayisiyla bu {i¢ faktor icin yas gruplarn farklilik
gostermektedir. Burada en dikkat ¢ekici unsun 55 yas iizeri grubun nerede ise tiim

giiven diizeyinde en yiiksek ortalamay1 gostermis olmasidir.
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Yine egitim diizeyine gore “Yoneticiye giiven” ve “Calisanlara yonelik giiven”
faktorleri igin elde edilen P degerleri sirastyla 0,000 ve 0,003 olarak bulunmustur. Bu
degerler 0,05 anlamlilik diizeyinden kii¢liktiir. Sonug¢ olarak, 6grenim durumuna gore
yoneticiye giiven ve calisanlara yonelik giiven farklilik gostermektedir ve lisans
diizeyinde egitim alan c¢alisanlarda dikkate deger sekilde digerlerinden diigiik
diizeydedir.

Gelir degiskeninin her bir grup tizerinde etkisi olup olmadigini belirlemek amaciyla
asagidaki hipotezler sinanmistir ve dort faktor i¢cin gelir durumuna gore elde edilen P
degerleri 0,05 anlamlilik diizeyinden kiigiiktiir. Sonu¢ olarak gelir durumunun
yOneticiye gliven, calisanlara yonelik giiven, dis paydaslara gliven ve is tatmini
faktorleri tlizerinde bir etkisi vardir. Buradan yola ¢ikarak gelir durumlarma gore
ortalamalar incelendiginde en iist ve en alt diizey gelir diizeyindeki calisanlarin
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goriilebilir. S6z konusu durum ise en alt gelir
diizeyindekilerinin gerek egitim gerekse mevcut tecrilbe ve yas diizeyi daha diisiik
olmasi beklendiginden daha diisiik kaygi diizeyinden, yiiksek olanlarin ise yonetsel

pozisyonlara daha yakin olmalarindan kaynaklaniyor oldugu diisiiniilebilir.

Otelcilikteki mesleki tecriibe degiskeninin her bir faktor tizerinde etkisi olup olmadigini
belirlemek amaciyla asagidaki hipotezler sinanmis, tiim faktorler icin elde edilen P
degerleri 0,05 anlamlilik diizeyinden biiyiik olarak hesaplanmistir yani otelcilikteki
mesleki tecriibeye gore tiim faktorlerin farklilik gosterdigi bulunmugstur. Gerek otelcilik
sektoriinde gerekse tiim mesleki tecriibe siire faktorleri goz oniine alindiginda ¢aligma

hayatinda yeni olan ¢alisanlarin giiven diizeyleri daha yiiksek olarak tespit edilmistir.

Arastirma sonuglarina genel olarak degerlendirildiginde, otel galisanlarinin s6z konusu
faktorlere gore giiven diizeyleri ve 1§ tatmin diizeylerindeki degisimler yas, egitim, gelir
ve tecriibe seviyelerine gore farklilik gostermekte olup bu diizeylerdeki diislis giiven
diizeyine olumlu is tatmin algisina ise olumsuz etki egiliminde goriinmektedir. Bu
durumun is hayatina yeni baslayan bireyler i¢in yasadigi olumsuz tecriibelerin az
olmasindan kaynaklandig1 diisiiniilebilir. Ozellikle iilkemizde is bulmanin ve meslek
hayatina atilmanin zorluklar1 goz 6niine alindiginda ise yeni baslama sansi bulabilen is
gorenler; ig arkadaslari, yoneticiler ve paydaslara giiven konusunda sorun yasamasa bile

beklentileri ve ihtiyaclart dogrultusunda tatmin olmadigi goriilmektedir.
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Yine bu paralelde ilgili literatiir tarandiginda Is tatmini dogrudan isgdren devir hizi
tizerinde etkili, is tatmini devir hiz1 ile negatif yonde iliskili oldugu (Ergilin & Girleyen,
2016:11) ve is tatmini ile ise baglilik arasinda olumlu iligski goriilse de bireyler
kariyerlerinin ilk yillarinda ¢evrelerine duyduklart giiven ve gelecege yonelik

beklentileri dogrultusunda mevcut isyerlerinde devam etmektedirler.

Mevcut ¢alismada yer alan denekler Tiirkiye gibi gelismekte olan bir lilkedeki mevcut
durumu temsil etmekte oldugundan, isgorenlerin fonksiyonel fayda ve ekonomik
getirilerden daha yiiksek oranda etkilenmekte ve kalkinmis, refah seviyesi daha yiiksek
iilkelerin otel calisanlarini temsil etmeyebilecegi géz Oniinde bulundurulmaktadir.
Isgorenlerin is tatmin diizeylerini etkileyen ihtiyaglarmin iilkeden iilkeye ve kiiltiirden
kiiltire degisiklik gosterebilecegi agiktir. Gelecekteki yapilacak calismalarda farkli
bolgelerdeki sonuglarin mevceut ¢alisma ile karsilastirilmast konuya daha yiiksek oranda
151k tutulmasini saglayabilecek ve yararli sonuglar ¢ikarilabilecektir. Bunun yaninda
calismada degerlendirmeye tabi tutulan goniillii deneklerin uygulama sirasinda mevcut

yonetimden etkilenmis olma ihtimalleri goz 6niinde tutulmalidir.

Bu calisma otel isletmelerinde giiven ve baglilik diizeylerine iliskin sadece isgoren
goriisleriyle siirlidir. S6z konusu baslikta yonetici gorlisleri de alinarak yapilacak
arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.. Boylelikle uzun vadede isgorenlerin daha uzun
istihdam edilmesi ve tatmin diizeylerinin yiikselmesi saglanarak hizmetin asil muhatabi
olan miisterilerin memnuniyetlerinin artirilmasina yonelik 6nemli oOlglide mesafe
aliacaktir. Bu da, siiphesiz ki otel isletmelerinin uzun dénemde siirdiiriilebilirliligine

biiyiik katkilar saglayacaktir.
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EKLER
EK 1:

Orgiitsel Giivenin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkileri: Antalyada
4-5 Yildizh Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma
Degerli katilimci, Orgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerindeki etkilerinin arastirildigi bu
anket ¢alismasinin sonuglar1 yalnizca bilimsel veri elde etmek amaciyla kullanilacaktir.
Samimiyetle vereceginiz cevaplar arastirmamiza katki saglayacaktir. Tesekkiir eder
saygilar sunariz.

*Elif Seving
BOLUM A : DEMOGRAFIK BILGILER
1 | Yasimz? ()18-25 ()26-35 (_)36-45 (_)46-55 ()55 veilizeri
2 Cinsiyetiniz? (_)Kadin () Erkek
3 Oprenim durumunuz? (_ ) Lise veya ortapgretim (_ ) Onlisans () Lisans () Lisansiistii
4 Medeni durumunuz? (L) Evli (_) Bekar
5 | Aylik gelir diizeyiniz? (L) Yetersiz

(_ ) Kendimin ve ailemin ihtiyaglari i¢in yeterli
(_) Yatinm / Birikim yapabilecek diizeyde

6 Otelcilik sektoriindeki mesleki | (_) 1 y1l veyadahaaz (_)2-4 Yil (_ )5 Y1l ve tlizeri

tecriibeniz?

7 Mevcut firmanizdaki ig (_)1wyilveyadahaaz (_ )2-4Yil (_ )5 Yilve iizeri
tecriibeniz?

9 Mevcut firmaniz kag yildizli? ()4 ()5

10 | Mevcut firmanizin sahiplik (_ ) Yerli (_ ) Yabanct (_ ) Yerli — Yabanci Ortaklik
durumu?

11 | Mevcut firmanizin zincire (_) Herhangi bir zincire bagh degil
bagli olma durumu? (_) Yalnizca Tirkiye’de yaygin bir zincire bagli

(_ ) Uluslararasi zincire bagh

BOLUM B
1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Kismen Katilmiyorum, 3=Ne Kararsizim,
4= Kismen Katiliyorum, 5=Tamamen Katihyorum
1 | Isletmemin yoneticilerine giivenirim 1 2 3 | 4 5
2 | Bu okuldaki diger isgorenlere giivenirim 1 2 3| 4 5
3 | Buisletmenin tedarikgilerine giivenirim 1 2 3 4 5
4 | Buisletmenin dagitim kanallarina giivenirim 1 2 3 | 4 5
5 | Isletmemin yéneticilerinin diiriistliigiine giivenirim 1 2 3 | 4 5
6 | Buisletmedeki diger isgorenlere siiphelenmem 1 2 3|4 5
7 | Buisletmedeki diger igsgdrenlerin sozlerine inanirim 1 2 3 | 4 5
8 | Buisletmedeki iggrenler birbirine baghdir 1 2 3 | 4 5
9 | Isletmemin ydneticileri iggdrenlerin sorunlari ile ilgilenir 1 2 314 5
10 | Isletmemizdeki isgorenler ile yoneticileri arasindaki iliskilerde tutarlilik vardir 1 2 3 4 5
11 | Buisletmenin tedarikgilerine yaptiklari islerde giivenirim 1 2 3 | 4 5
12 | Isletmemin yoneticileri yaptig1 islerde yeteneklidir 1 2 3|4 5
13 | Buisletmedeki iggorenler birbirine kars1 agiktir 1 2 3 4 5
14 | Bu isletmelerin tedarikgilerinin destegine giivenirim 1 2 3|4 5
15 | Isletmemin yoneticileri verdigi sozleri tutar 1 12]13]14]5
16 | Buisletmedeki isgorenler bir seyler sdylediklerinde onlara inanirim 1 2 3 | 4 5
17 | Yoneticiler, iggorenler ile kisisel bilgileri agik¢a paylagir 1 2 3 4 5
18 | Bu isletmenin tedarikgilerinin sdyledigi sdzlere inanirim 1 2 3 4 5
19 | Buisletmenin tedarikgileri firsat bulsalar bile isletmemizi aldatmazlar 1 2 314 5
20 | Buisletmenin dagitim kanallarinin sdyledigi sdzlere inanirim 1 2 3 4 5
21 | Buisletmenin dagitim kanallarina yaptiklari islerde giivenirim 1 2 3 4 5
22 | Buisletmelerin dagitim kanallarinin destegine giivenirim 1 2 3 14 5
23 | Buisletmenin dagitim kanallar1 firsat bulsalar bile igletmemizi aldatmazlar 1 2 3 4 5
24 | Isgorenlerin aralarmda konusulanlarin disartya cikmayacagina inanirim 1 2 3 4 5
25 | Buisletmedeki iggorenler arasinda tutarli bir iliski vardir 1 2 3| 4 5
26 | Isim benim igin bir hobi gibidir 1 2 3 4 5
27 | Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum 1 2 314 5
28 | Isimden ok keyif aliyorum 1|2 |3]4]5
29 | Genel olarak isim beni tatmin ediyor 1 2 3| 4 5
30 | Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum 1 2 3| 4 5
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**Qrgiitsel Giiven Olgegi, Olgek, Hoy ve Tschannen - Moran’m Giiven Olgeginden
yola ¢ikilarak Yilmaz (2006) tarafindan hazirlanmustir. Is Tatmini Olgegi, Olgek,
Hackman ve Oldham’in (1975) Is Ozellikleri Anketi’nden uyarlanan 5 maddeli ve tek
boyutlu bir 6lgektir. Tiirkgeye Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanmistir.
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