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OZET

TURIZMDE ORGUTSEL GUVEN VE CALISANLARIN IS TATMINi
ARASINDAKI ILISKi: OTEL CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

SARIKECE, Taylan

Yiiksek Lisans, Turizm isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dah
Tez Damsmani: Prof. Dr. Sebahattin KARAMAN
2024, 73 Sayfa

Turizm siirekli biiyiime gosteren diinyadaki en onemli sektorlerden biridir.
Dolayistyla hem uluslararasi hem de ulusal boyutta turizmisletmeleri arasinda kiyasiya
bir rekabet vardir. Rekabet edilebilirlikte en dnemli kozlardan bir tanesi isletmelerin
sahip oldugu ¢alisan grubudur. Ozellikle konaklama isletmelerinde nitelikli personele
sahip olmasi is hatalarim1 azaltarak isletme verimliligini en {ist diizeye c¢ikarir.
Isletmelerin sahip oldugu nitelikli personelin siirdiiriilebilirliginin saglanmas: igin
calisanlarin is tatmini diizeylerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda
calisanlarin isletmelerdeki tatmin diizeylerinin Onemli belirleyicilerinden biri
isletmelerdeki orgiitsel giiven algis1 olabilir. Bu ¢aligmanim amaci Istanbul’daki 4 ve 5
yildizli otellerde g¢alisan personelin Orgiitsel giliven algisinin is tatmini lizerindeki
etkisinin belirlenmesidir. Bu amac¢ dogrultusunda Istanbul’daki otellerde calisan
personelden anket teknigi ile veri toplanmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile 442
otel ¢alisanindan veri elde edilmistir. Orgiitsel giiven algisi; yoneticiye giiven, ¢alisma
arkadaslarina giiven ve Orgiitiin kendisine giiven olarak ii¢ boyutta ortaya ¢ikmistir.
Yoneticiye ve orgiitiin kendisine gliven algisinin calisanlarin igsel tatmini tizerinde
etkili oldugu, ¢alisma arkadaslarina giiven duygusunun anlamli bir etkisi olmadig
ortaya ¢ikmistir. En yiiksek etki diizeyi ise yOneticiye gliven algisinda oldugu tespit
edilmistir. Ancak durum ¢alisanlarin dissal tamini agisindan degerlendirildiginde, ii¢
boyutun dissal tatmin iizerinde etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak digsal tatmin

tizerinde en yliksek etkinin caligma arkadaslarina giiven algisinin oldugu tespit



edilmistir. Sonug olarak orgiitsel gliven algisinin is tatmini {izerinde énemli derecede

etkisi oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Istanbul Otelleri



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL TRUST AND
EMPLOYEE JOB SATISFACTION IN TOURISM: A RESEARCH ON
HOTEL EMPLOYEES

SARIKECE, Taylan
Master Thesis, Department of Tourism and Hotel Management
Advisor: Prof. Dr. Sebahattin KARAMAN
2024, 73 pages

Tourism is one of the most important sectors globally, showing continuous
growth. Therefore, there is fierce competition both internationally and nationally
among tourism businesses. One of the most significant assets in competitiveness is the
workforce of these businesses. Especially in accommodation establishments, having
qualified personnel reduces errors and maximizes operational efficiency. To ensure
the sustainability of qualified personnel in businesses, it is necessary for employees to
have high levels of job satisfaction. In this regard, one of the important determinants
of employee satisfaction in businesses could be the perception of organizational trust.
The aim of this study is to determine the impact of employees' perception of
organizational trust on job satisfaction among personnel working in 4 and 5-star hotels
in Istanbul. To achieve this goal, data were collected through a survey technique from
hotel employees in Istanbul. Data were obtained from 442 hotel employees using the
convenience sampling method. Organizational trust perception emerged in three
dimensions: trust in management, trust in friends at work, and trust in the organization
itself. 1t was found that trust in management and trust in the organization itself
significantly affect employees' intrinsic satisfaction, while trust in friends at work does
not have a significant impact. The highest level of influence was found in trust in
management perception. However, when considering external satisfaction among
employees, it was found that all three dimensions have an impact on external job

satisfaction. The highest impact on external satisfaction was found in trust in friends

Vi



at work perception. In conclusion, it has been demonstrated that the perception of

organizational trust significantly affects job satisfaction.

Keywords: Organizational Trust, Job Satisfaction, Istanbul Hotels
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1. GIRIS

Neredeyse her alanda yasanan gelismeler ile toplumlarda degisme, gelisme ve
sosyal hayat 6nemli 6l¢iide bir hareketlilik ve hiz kazanmistir. Bu degisme, gelisme
gibi unsurlar gilinlimiizde c¢alisan insanlarin ¢agin getirdigi farkli olaylarla
karsilasmalarini kagmilmaz kilmustir (Aydin, 2004). Insan kaynaklari, érgiitlerin en
onemli sermayesi ve girdisidir. Yaptiklar1 isten tatmin olan ve g¢alisma ortamina
giivenen (yonetime giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve orgiite giiven) calisanlar,

oOrgiitii amag ve hedeflere daha fazla benimserler (Giiger ve Demirbag, 2014).

Isletmeler acisindan giiven ve is tatmini biiyiik bir stratejik 5Snem kazanmustir.
Onem kazanmasindaki etkenler; kiiresel ekonomi, is yeri gesitliligi, is giiciiniin
kiiciiltiilmesi, sanal organizasyonlar, gelismis bilgi teknolojileri, merkezi olmayan
karar alma ve islerin rekabet¢i dis kaynak kullanimi gibi unsurlarken kuruluslarin
insan sermayesini yoOnettiklerinden farkli bir sekilde yonetmesini gerektigi
anlasilmistir. Orgiit i¢i karsilikli giivene sahip olan kuruluslar, is rekabeti elde etmek
icin insan yeteneklerini koruyabilir ve siirdiirebilir yaklagabilmektedir (Callaway,
2006).

Kiiresel degisim ve gelismelerin en ¢ok hissedildigi yapilardan bir tanesi de
turizm sektoriidiir. Turizm sektorii yarattigi istihdam ve katma deger ile hem ulusal
hem bolgesel hemde yerel agidan son derece 6nemli olmasinin yanisira insan yogun
bir sektordiir. Orgiitsel giivenin saglanmasi gereken bir diger sektdrde hizmet sektorii
olan turizmdir. Orgiitsel giivenin saglandig1 yapilarda motivasyon, iiretkenlik ve
verimlilik ger¢eklesmektedir (Whitney, 1994; Tang ve Sarsfield-Baldwin, 1996).
Hizmet sektoriinde calisanlarin performansit hem kendilerine hemde isletmenin
verimliligini olumlu anlamda etki etmekle kalmay1p isletmenin siirdiiriilebilirligine de
katki saglamaktadir. Turizm c¢alisanlarinin  ¢alisma ortamlarindan  dogan
memnuniyetleri isletmelere gelen tiiketicilere de yansimaktadir. Bu nedenler turizm
sektoriinde calisan insanlarin Orgiite karst duydugu giiven oldukg¢a Onemli olan

unsurlardan biridir. Orgiitsel giivenin etki ettigi bir diger unsur ise Chalkiti ve Sigala



(2009) tarafindan turizmde calisan insanlarin devir hizi diger alanlara gore daha
yiiksek oldugunu ifade edilmektedir. Devir hizinin diismesinde en 6nemli olabilecek

etkenlerden biri de drgiitsel giivendir (Ozgeldi ve Hamitoglu, 2019).

Turizm caliganlar1 birbirleriyle iligkiler kurarak karsilikli gliven ve yaptiklari
ise kars1 tatmin duygusu olugmaktadir. Bu sayede ekip caligmasi ve sosyallesme
saglanabilmektedir (Demirbag, 2015). Orgiitsel giiven kavranu rastlanilan turizm
literatiirtinde is tatmini (Chathoth vd., 2007; Lee vd., 2013; Gliger ve Demirbag, 2014;
Yadav ve Gupta, 2017) ile iliskilendirilmistir. Bunun disinda orgiitsel baglilik
(Cubukgu ve Tarakgioglu, 2010; Top, Akdere ve Tarcan, 2015), isten ayrilma niyeti
(Ertiirk, 2014; Cho ve Song, 2017; Ozgeldi ve Hamitoglu, 2019) ve lidere giiven
(Joseph ve Winston, 2005; Rezaei vd., 2012) kavramiyla da arastirilmistir. Orgiitsel
giivenin bir¢ok konu ile iligkilendirilmesi turizm orgiitlerinin bagarisi i¢in temel faktor
oldugunu dogrular niteliktedir (Guzzo vd., 2021). Bu kapsamda yapilan aragtirma
zincir bes yildizli otellerdeki personelin orgiitsel giliveni ve is tatmini arasindaki

iliskinin incelenmesini igermektedir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Kiiresellesen diinyada artan imkanlar dogrultusunda turizm faaliyetleri
artmustir. Turizm faaliyetleri COVID-19 doénemi 6ncesi 2018 yilinda 1.413,9 milyar
iken 2020 yilinda 409 milyon oldugu goriilmektedir (http-4). UNWTO 2030 yilina
kadar turizm faaliyetlerinin 1.8 milyara ulasacagimi belirtmistir (http-5). Turizm
faaliyetlerinin giderek artmasi turizmde ¢alisan is giiclinii de etkilemektedir. Diinyada
giincel turizm ¢aligan sayis1 2019 yilinda 333 milyon iken COVID-19 ile 271 milyona
gerilemis 2021 yilinda ise 18.2 milyon daha artarak 2020 yilina gore %6,7°lik bir
bliylime saglanmistir (http-3). Tiirkiye’de ise bu rakam 2021 yilinda 2.42 milyon
calisandir (http-3). Desteklenen veriler ile turizm sektorii yarattigi istihdam ve katma
deger ile hem ulusal hem bolgesel hemde yerel agidan son derece 6nemli olmasinin

yani1 sira insan yogun bir sektor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Turizm destinasyonlar1 birbiri ile yogun rekabet icerisindeyken, konaklama
isletmeleri de ayn1 destinasyonlar igerisinde birbirleri ile rekabet etmektedir. Otellerin

rekabet avantaji elde etmelerindeki en 6nemli silahlar1 turizm c¢alisanlaridir. Nitelikli



personelle calisan otellerde hata payr az olmakta ve miisteri memnuniyeti en tist

diizeyde elde edilebilmektedir.

Otellerin nitelikli personeli elinde tutmasi ve kalifiye ¢alisanlar tarafindan is
basvurusu almasi aslinda o oteldeki is tatmin diizeyi ve bu diizeyin baskalarina
duyurulmasma baghdir. Is tatminin temel belirleyicileri iicretler, calisma saatleri,
sosyal haklar vb. gibi gériinmektedir. Is tatminin 6nemli dnciillerinden biri de drgiitsel
giivendir. Giiven is yerindeki atmosferi, calisanlar-yonteiciler arasindaki iliskileri
kapsar. Dolayisiyla giivenilir, adil, iletisime agik ve destekleyici bir atmosferde

calisan otel ¢alisanlarinin verimliligi ve is tatmin diizeyleri yiiksek olabilir.

Bu kapsamda; otel sektorii ¢alisanlarinin, ¢aligtiklar: kuruma karsi algiladiklari
orgiitsel giiven is tatminleri {lizerinde etkili midir? Sorusu bu ¢alismanin temel

problemini olusturmaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otellerde galisan
personelin orgiitsel giiven algisinin is tatmini tizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bu

dogrultuda su sorulara cevap aranmaktadir:

1. Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel ¢aliganlarinin algiladiklar1 Srgiitsel
giivenin is tatminleri lizerindeki etkisi nedir?

2. Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlarmin algiladiklar: drgiitsel
giiven ve 1§ tatminleri ne diizeydedir?

3. Algilanan orgiitsel giivenin ve is tatminlerinin alt boyutlar1 nelerdir?

4. Algilanan orgiitsel giivenin alt boyutlarinin, is tatmininin alt boyutlar

uzerindeki etkisi nedir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Turizm sektoriiniin yurt i¢i gelirleri ilizerindeki faydasi, istihdam etkisi,
ziyaretgi hareketliligi ve satin alma potansiyeli olan insan katkisi ile diinyanin en
bliyiik sektorlerinden biridir (Deniz, 2019). Turizmde rekabet faktoriinde bir¢ok unsur
olmasina ragmen en Onemli unsurlardan biri de siiphesiz i¢ paydas olarak goriilen

turizm calisanlaridir. (Unliiénen ve Ceti, 2019; Kivilcim, 2020).



Turizm ¢alisanlarmin orgilitsel giiven duygularinin is tatmini diizeylerinin
arastirilmasi gerekir. Ozellikle otel isletmelerinde ¢alisan personelin is tatmin diizeyi
yiiksek tutulmazsa isletme de isgdren devir hizi artar ve dolayisiyla verimlilik diiser.
Is tatmin diizeyinin artirilmasinda drgiitsel giivenin dnemli bir etkisi olabilir. Orgiitsel
giiven c¢alisanlarin orgiite baglhiligini ve sadakatini arttirabilir. Ayrica ¢alisanlar ve
oOrgiit arasinda giiglii etkilesimsel bir iletisim olusturulmalidir. Giiven ortaminda
calisan personel, isine daha ¢ok motive olur ve iiretkenlik artar. Giiven ortaminda

calisanlar fikirlerini paylasma ve yeni fikirler tiretme konsunda istekli olabilirler.

Orgiitsel giivenle birlikte is tatminin artmasi ve devaminda isletme
tiretkenliginin gelmesi miisteri tatmininini de arttiracaktir. Bu yilizden otel
isletmelerinde Orgiitsel gliven algis1 ve is tatmini yiiksek nitelikli personel ¢alistiranlar

turist sadakati olusturmada basarili olacaktirlar.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Arastirma varsayimlari olarak arastirmaci tarafindan;

o Katilimeilar anket ifadelerini cevaplarken diger katilimcilar ya da

kisiler tarafindan etkilenmedikleri ve tarafsiz olarak yanitladiklari,

. Veri toplama araci olarak kullanilan anket formundaki dlgekler orgiitsel

giiven ve 1§ tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in yeterli olacag,

o Arastirma kapsaminda kullanilacak olan istatistiksel yontemler amaca

uygun olacagi varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Simirhihiklar
Arastirma sinirliliklari olarak arastirmaci tarafindan;
J Arastirmanin en biiyiik kisitlilig1 olarak zaman ve maliyet,

o Yapilan arastirmanin sadece Istanbul ili ve oradaki 4 ve 5 yildizli

oteller ile sinirli kalmasi dolayisiyla sonuglarinin genellenemeyecegi,

. Son kisitlilik olarak arastirmaya katilan orneklem sayisi olarak

belirlenmistir.



1.6. Tanmimlar

Arastirmanin amaci kapsaminda kuramsal ¢ergevede yer alan tanimlar agagida

verilmektedir.

Giiven: “Bagka birinin niyetlerine veya davraniglarina iliskin olumlu
beklentilere dayali savunmasizligi kabul etme niyetini igeren psikolojik bir durum”

olarak tanimlanmistir (Miihl 2014, s. 8).

Orgiitsel Giiven: “Bir kurulusun calisanlart  tarafindan  kiiresel

degerlendirmesinin gilivenilirlik algis1” olarak tanimlanmistir (Gambetta, 1988, s.
228).

Is Tatmini: “Isten gelen yerine getirme ve memnuniyet hissi, parayla ilgisi
olmayan isle ya da faydayla ilgili olan, isini yaparken kendini iy1 hissetmene sebep

olan his” olarak tanimlanmistir (Calif, 1994, s. 3).



2. iILGILI ALANYAZIN

Ilgili alanyazin boliimiinde kuramsal cerceve ve degiskenlere iliskin

ilgili arastirmalar yer almaktadir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Arastirmanin bu bdoliimiinde Orgiitsel giiven ve is tatmini kavramlar1 alan
yazinda incelenmis ve konuyla ilgili arastirmalar ele alinmistir. Birinci boliimde
orgiitsel giliven, giliven kavrami, giiven tanimi, glivenin 6nemi ve tiirlerine yer
verilmistir. ikinci béliimde ise is tatmini, is tatmini kuramlari, énemi ve etkileyen

faktorler incelenmistir.

2.1.1. Orgiitsel Giiven

Gambetta (1988, s. 228) tarafindan orgiitsel gliven kavrami “bir kurulugun
calisanlar1 tarafindan kiiresel degerlendirmesinin giivenilirlik algis1” olarak
tanimlanmigstir. Bir bagka tanimda orgiitsel gliven “bir igverene duyulan giiven ve
destek duygusu” olarak ifade edilmistir (Gilbert ve Tang, 1998, s.322). Orgiitsel
giiven, ¢alisanlarin orgiitiin kendileri i¢in anlaml1 veya en azindan zararli olmayan bir
eylemi gerceklestirecegine dair olan gilivenini temsil eder (Singh ve Srivastava, 2016).
Bir kisiye veya isletmelere duyulan giliven, organizayonun kendine has 6zelliklerinin
calisanlar tarafindan degerlendirilmesiyle ortaya ¢iktigini savunulmustur (Seal, 1998).
Orgiitlerde giiven ilisisi 6zellikle karar verme yetkisi yiiksek yoneticilerle calisanlar
arasindaki kisisel etkilesimle gelisir. Giivenilir bir kiiltlirin varligi, yoneticilerin
taahhiit ettigi konularin yerine getirilmesi ve ¢alisanlar tarafindan bunun dogru

algilanmasina baglidir (Connell ve Mannion, 2006).

Giiven karsilikli  bir dogaya sahiptir. Caligma ortaminda yodnetimin
calisanlarina karsi tutumlari, kararlar ve politikalar araciligryla iletilmektedir.
Calisanlar, yonetim tarafindan iletilen giivene dogru orantili olarak karsilik verecektir.
Eger iletilen giivende eksiklik s6z konusu ise ¢alisanlarin giiveni de organizasyona
kars1 diisecektir (Singh ve Srivastava, 2016). Bu durum yiiksek giivene sahip

organizasyonlarda yenilik¢i, uyumlu ve basarili kararlarin alinmasi, azalan iglem



maliyeti, birey ve grup sagligimda iyilesme ve iiretkenlik alanlarinda fayda saglarken
(Whitney, 1994; Tang ve Sarsfield-Baldwin, 1996; Shockley-Zalabak, Ellis ve
Wirogard, 2000) diisiik giiven diizeyine sahip organizasyonlarda yiiksek stres, yanlig
karar verme, ¢alisanlarin ise odaklanma sorunlari, yaratici ve yenilik¢i olamama ve

zorluklardan kacinma gibi alanlarda olumsuz etki saglamaktadir (Sonnenberg, 1994;

Gilbert ve Tang, 1998).

Bir igverenin agik sozlii olacagina ve taahhiitlerini yerine getirecegine olan
inang orglitsel giivenin en 6nemli gostergelerinden biridir (Gilbert ve Tang, 1998).
Giiven tiim iligkilerin 6zii olmasi, olduk¢a hassas bir yapi olup kazanilmasi zor,
kaybedilmesi kolay bir olgu olmasini saglamaktadir (Mishra ve Morrissey, 1990).
Organizasyonun kazanacagi giiven ile ¢alisanlarin kurumsal hedeflere ulasma ve orgiit
yoneticilerine inanma egilimi artacaktir bu da dogrudan hem c¢alisanlar hem de
organizasyon i¢in yararhidir (Gilbert, 1995°ten aktaran Gilbert ve Tang, 1998, s. 322).
Yiiksek diizeyde orgiitsel giivene sahip bireyler, yoneticilerin ya da isletmelerin
verdikleri sozii tutmama ihtimaline ragmen giiven konusunda isteklidirler (Mayer,
Davis ve Schoorman, 1995). Bu isteklilik orgiitsel giivenin temel 6zelliklerinden

biridir (McAllister, 1995).

Calisanlar stirekli olarak iginde bulundugu organizasyonun c¢evresini
yansitmaktadir. Organizasyonel anlamda iletisim, Orgiitiin ¢alisanlarini ve rollerini
belirlemesiyle orgiit i¢i giiven iletisimi baslamaktadir (Tan ve Tan, 2000). Bir
organizasyon icindeki bireyler ve gruplar arasindaki giivenin organizasyonun uzun
vadeli istikrar1 ve tiyelerinin iyiligi i¢in son derece dnemli bir bilesen oldugu inkar
edilemez bir gercektir (Cook ve Wall, 1980). Orgiitler i¢in giivenin énemini artiran bir
diger unsur ise orgiitiin i¢inde bulundugu kiiltiirdiir. Glivenin kolektivist toplumlarda
yiiksek, bireyci toplumlarda ise diisiik oldugunu belirtilmekte ve ortak bir temaya sahip
olan kolektivistlerin birbirlerine daha bagimli bir diinya goriisiine sahip olmalar
nedeniyle giiven iligkilerine daha fazla 6nem verdikleri belirtilmektedir (Huff ve

Kelley, 2003).

Giiven iklimine sahip olan orgiitler, orgiitsel rollere, iliskiler ve deneyimler
yoluyla orgiit ¢calisanlarinin bireyler ve niyetlerine dair olumlu beklentiye sahiptir.
Yiiksek diizeyde orgiitsel giivene sahip olan organizasyonlarin organizasyon i¢i uyum,
stratejik adimlar, basarili kriz yonetimi gergeklestiren birbiriyle uyumlu kolay ve

inovasyonel bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir (Tiiziin, 2007).
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Bir organizasyonun yapist kisileraras1 kurulan giiven iliskileri gibi
kisilestirilemez. iki tarafin birbiriyle kurdugu bireysel iliski, bireylerin kendi
orgiitleriyle kurduklar iligskilerden farklidir. Ayn1 zamanda bireyler oOrgiit iginde
birbirleriyle iligkiler kurmakta ve bireyler orgiite yonelik tutumlar gelistirmektedir.

Gelistirilen tutumlar orgiitiin giiveni lizerinde oldukga etkilidir (Tierney, 2008).

1990’larin ortalarindan bu yana giiven yapisi, kurumlar i¢in kisiler arasi
iliskilerin temeli ve rekabet¢i bir avantaj kaynagi olarak varsayilmistir. Is
arkadaglarina duyulan giivenin diger giiven odaklarimi etkiledigini ifade edilmistir.
Etkilenen odaklardan biri de 6zellikle kuruluslara duyulan giiven oldugu belirtilmistir
(Tan ve Lim, 2009). Organizasyonel giivenin en 6nemli yanlarindan biri de orgiit
calisanlarinin bireysel ¢cabalari organizasyonel bir sistem olan kooperatif sisteme katk1

saglayacak sekilde entegre edilmesidir (Tyler ve Degoey, 1996, s. 331).

Joseph ve Winston (2004, s. 8) orgiitsel giivenin saglanmasinda bir diger etmen
olarak liderlerin rolii oldugunu belirtmistir. Bu rolleri ¢esitli arastirmacilardan
derleyen yazarlar c¢aliganlarin isletme veya yoneticilere giiven konusunda; taraflar
arasindaki iliski kalitesi, yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan rol ve sorumluluklarin
belirgin olmasi, iletisimin sikligi, giincelligi ve agik sozliliigi, , is yapma yeterliligi,
yon ve vizyon, vaat ve sdzlerin yerine getirilmesi faktorlerinin ¢ok énemli oldugu ifade

edilmistir.

Orgiitsel giiveni etkileyebilecek bir¢ok unsur vardir. Bu unsurlarin basinda
giivenin karsilikli olmasi geldigi sdylenebilir. Orgiit icindeki karar vericilerin
calisanlarina olan giliven, sézlerini ve vaatlerini yerine getirmeleri gibi ¢esitli alanlarda
verilen taahhiitler bu giivenin kurulmasinda 6nemli bir yer kapladig: ifade edilebilir.

Bu nedenle bir 6rgiitiin kendi giivenini olusturmasi olduk¢a 6nemlidir.

2.1.1.1. Giiven Kavrami ve Tanim

“Giiven” kelimesinin gegmisi 13. yiizyil Orta Ingilizcesine kadar
uzanmaktadir. Etimolojik kokleri baghilik ve sadakati ifade eden eski kelimelere
dayanir. Ancak giliven olgusu muhtemelen insan iligkilerinin baslangici ile
tarihlendirilebilir. Bir 6rnek vermek gerekirse, Konfii¢yiis bile (MO 551-479) giiveni
tiim degerli sosyal iligkilerin bir 6n kosulu ve temeli olarak gérmiistiir (Mollering,

Bachmann ve Lee, 2004, s. 557). Son 20 yilda “giiven” kavrami ¢esitli organizasyonel
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teori, aragtirmalar (Kramer, 2006) ve sosyal bilimlerin merkezinde ele alinmistir
(Misztal, 1996). Ge¢mis yillarda yapilan ampirik aragtirmalarda “giiven” kavrami
arabulucu roliinde alan yazinda kendine yer bulmaktaydi. 1990’1 yillarda kisisel
giliven olarak ortaya ¢cikmis daha sonra kendine ilgili arastirmalarda yer bulmustur
(Kramer, 2006). Giivenin konusunun goriiniirliiglindeki son artisin, toplumsal is
birligi, dayanigma i¢in mevcut temellerin olduguna dair yaygin bir bilincin ortaya
cikmasindan dolayi yeni alternatifler aranmasi gerektigi belirtilmistir (Misztal, 1996,
s.6; Seligman, 1997, s. 18). Giliven kavrami ekonomistler, antropologlar, siyasal
bilimciler, orgiitsel davraniscilar, psikologlar ve sosyologlar gibi ¢esitli disiplinlerde
aciklanmaya c¢alisilmis ve tanmimlarda farklilagsmalarin  oldugu goriilmiistiir
(Tekingiindiiz, 2012, s. 39; Goktiirk, 2017, s. 78-79; Can, 2019, s. 47). Giiven kavrami
risk ve giiven arasinda netlik olmamasi, onciilleri ve sonuglar1 arasindaki karisiklik,

gliven referanslarmin 6zgiilliigii gibi nedenlerle paradoks haline gelmistir (Mayer,

Davis ve Schoorman, 1995, s. 709).

Seligman (1997, s. 16-17) giiven kavraminin inan¢ ve itimat kavramlari ile
karistirildigi ifade etmis ve yapilan ayrimlarin giivenin 1yi, itimadin ise daha iyi olarak
ifade edildigi bir ayrim oldugunu sdylemistir. Bahsedildigi lizere giiven kavraminin
karmasik bir yapiya sahip olmasi onu paradoks haline getirmis ve ortak bir taniminin
olmamasina sebebiyet vermistir. Yapilan tanimlar birbirinden farklilasmakta ve giiven
kavraminin tanim1 soyle ifade edilebilmektedir; TDK’de “korku, ¢ekinme ve kusku
duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat” ya da “yiireklilik, cesaret” olarak
(http-1) ifade edilirken Miihl (2014, s. 8) tarafindan ise giiven kavramini gesitli

aragtirmacilarin tanimlarini derleyerek Cizelge 1°de sOyle belirtmistir.

Cizelge 1. Giiven Kavramimnin Tanim

“Bagka birinin niyetlerine veya davranislarina iliskin olumlu beklentilere dayali
savunmasizlig1 kabul etme niyetini igeren psikolojik bir durum”

“Bir degis tokusun higbir tarafinin bir digerinin zayifligini somiirmeyecegine dair kargilikli
glivendir”

“Sosyal karmasikliklar1 azaltmanin bir yoludur"

“Bir topluluk iginde, o toplulugun diger iiyeleri tarafindan ortaklaga paylasilan normlara
dayali diizenli, diiriist ve i birligine dayali davranig beklentisidir”




Cizelge 1-devamm

“Hem bir baskasinin eylemlerinin zararli degil yararli olacagina dair spesifik beklentidir,
hem de toplumsal diizenin ¢ok ¢esitli 6zelliklerini kabul etme, giiven altina alma genellestirilmis
yetenegidir”

“Birine glivendigimizi veya birinin giivenilir oldugunu séyledigimizde, bize yararli veya en
azindan zararli olmayan bir eylemi gergeklestirme olasiliginin bizim i¢in bize yetecek kadar yiiksek
oldugu bir tiir is birligi”

“Digerlerinin olas1 gelecekteki davraniglarina iligkin tahminlere dayali olarak hareket
ederek eylemde bulunup bulunmama kararina riskin dahil edilmesi”

“Giiven = F (gomiilii giiven egilimi, karakteristik benzerlik, karsiliklilik deneyimi)”

“Risk gerektiren durumlarda MEMrinin kendine saygisiyla ilgili giidiileri hakkinda kendine
giivenen olumlu beklentiler”

varligin giliveni, inanci ve bagka bir varligin faydali hareket edecegine veya hareket etme niyetine
dair beklentisi”

Meikle-Yaw (2009, s. 39), “giiven” konusunun bagka bilim dallarinda kendine
yer bulmasi, taniminin farklilagmasina ragmen bazi ortak noktalarin oldugunu ifade
etmistir. Bu ortak noktalar itimat, beklenti, motivasyon, birlik, is birligi, karsilikli

yukiimliiliik ve karsilik gibi unsurlar oldugu sdylenmistir.

Insan ve toplum yasaminin karar alma mekanizmalarmin en 6nemli
unsurlarindan olarak giiven kabul gérmektedir (Goktiirk, 2017). Giiven, psikolojik bir
yapiya, kisisel deneyimlere ya da Onceki sosyallesmeye bagli olarak bireylerin
farklilasan derecelerde gelistirdikleri bir 6zellik olarak kavramsallasmistir (http-5).
Giiven, hem biligsel unsurlart (yeterlilik, giivenilirlik, profesyonellik vb.) hem de
duygusal unsurlari (birbirini 6nemsemek, duygusal bag vb.) kapsar (McAllister, 1995,
S. 26-27). Giivenin birincil iglevinin psikolojik olmaktan ¢ok sosyolojik oldugu ve
bireylerin sosyal iliskiler disinda glivenmek i¢in herhangi bir sebepleri olmadig1 iddia
edilmektedir. Ayrica, giivenin dayandigi temellerin de oncelikle sosyal oldugunu
sOylenmistir (Lewis ve Weigert, 1985, s. 969). Gilinlik yasantimizda giiveni
kisilerarasi, kurumlar, sosyal iligkilerde kullanilmaktadir (Pettit, 1995).

2.1.1.2. Giivenin Onemi

Giiven, sosyal etkilesimlerde cok dnemli bir unsurdur. Iliskilerin kurulmasi ve
stirdliriilmesi, bireyler arasinda ¢esitli etkilesimlerin yasanmasinda 6nemli bir rol

oynar. Giiven, sosyal etkilesimlerin temel bir yonii ve toplumlarin isleyisinde kilit bir
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rol oynar. Baskalarinin iyi niyetine, biitiinliige, glivenilirlige inanma istegi olarak
tanimlanir (Rousseau vd., 1998). Giiven, iliskilerin olusumu ve siirdiiriilmesi i¢in
gereklidir. Bireyler arasinda is birligi ve koordinasyonu saglar (Glaeser vd., 2000).
Sosyal etkilesimlerde giiven, ¢esitli islevlere hizmet eder. Glivenlik ve 6ngoriilebilirlik
duygusu saglayarak belirsizligi ve riski azaltir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995).
Giliven, bireylerin kisisel bilgilerini ifsa etmelerine ve bagkalarindan destek
aramalarina izin verdigi i¢in iletisimi ve bilgi aligverisini de kolaylastirir (Gambetta,

1988).

Giiven, bireylerin birbirlerinin eylemlerine ve destegine glivenmelerine izin
verdigi i¢in bireyler arasinda karsilikli bagimlilig1 tesvik eder (Glaeser vd., 2000).
Gilivenin olmadig1 ortamda giivensizlik, sosyal etkilesimler i¢in O6nemli sonuglar
dogurabilir. Catisma, diismanlik ve azaltilmis is birligine yol acabilir (Fukuyama,
1995). Gilivensizlik ayrica iliskilerin gelisimini engelleyebilir ve bilgi ve kaynak
aligverisini engelleyebilir (Gambetta, 1988). Giiven, kiiltiirel ve toplumsal normlarin
yani sira baskalariyla olan gegmis deneyimlerden de etkilenebilir (Glaeser vd., 2000).
Kuruluslar ve topluluklar gibi ¢esitli baglamlarda giiveni artirmaya yonelik
miidahaleler olarak; seffaflik ve agik iletisim yoluyla giiven insa etmeyi, acik kurallar
ve normlar olusturmayi, is birligi ve ekip calismasi i¢in firsatlar yaratmak olarak

belirtilmistir (Mayer vd., 1995).

Sonug olarak giiven, sosyal etkilesimlerde cok dnemli bir unsur ve hayatimizda
iligkilerin kurulmas1 ve devam ettirilmesi, karsilikli is birligi ve beraber hareket

edilmesi gibi ¢esitli yonlerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

2.1.1.3. Giivenin Siniflandirilmasi

Normal hayatta giiven, duygu ve rasyonel diisiincenin bilesimi olarak
degerlendirilebilir. Rastlanilan alan yazinda gliven “Biligsel Giiven”, “Duygusal
Giiven”, “Bilgi Temelli Giiven”, “Hesaplanmis Giiven” ve “Ozdesleme Temelli
Giiven” olarak siniflandirilmistir (Lewis ve Weigert, 1985; Lewicki ve Wiethoff,
2000; Gilson, 2003; Miihl, 2014).

Lewis ve Weigert, (1985, s. 972- 973) giivenme davranigini, Oncelikle
giivenilen nesneye iligskin gii¢lii olumlu etkilenme (duygusal giiven) veya mantikli

rasyonel sebepler ya da giivenilen nesnenin bunu hak etmesinden (bilissel gliven)
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olustugunu belirtmistir. Ek olarak bu bilesenlerin bazi kombinasyonlarindan da
meydana gelebildigini belirterek bilissel icerige gore duygusal icerik ne kadar
giicliiyse, karsit davranmigsal kanitin bu iliskiyi zayiflatma olasiliginin o kadar az
oldugunu ifade eder. U¢ noktalara gelindiginde, eger tiim bilissel igerik duygusal
giivenden ¢ikarilirsa, gercek inananlar veya dindarlar olarak korii koriine inanacagin
veya sabit umudun olacagini sdylemistir. Ek olarak duygusal igerikten biligsel giivenin
cikarilmas1 halinde kiside geriye sogukkanlilik ve rasyonel tahmin kalacagim

belirtmistir. Belirtilen giiven tiirleri Cizelge 2’de verilmistir.

Cizelge 2. Lewis ve Weigert Orgiitsel Giiven Simflandirmasi

ki
DUYGUSALLIK
Neredeyse hic
Yiiksek Diisiik
yok
Ideolojik Giiven Bilissel Giiven Rasyonel
o | Yiiksek .
- Tahmin
=y
-
-
Z,
Q
7
é Duygusal Giiven Siradan, Rutin Muhtemel
Diigiik
Giiven Bellenti
Neredeyse hic | Inang Kader Belirsizlik,
yok Panik

Biligsel giliven, bir miisterinin gliveni veya bir hizmet saglayicinin yeterliligine
ve giivenilirli§ine giivenme istegidir (Moorman, Deshpande ve Zaltman, 1993, s. 82).
Gilivenin bu bilgiye dayali yonii, "ortaklarin ylikiimliiliiklerini yerine getirme
olasiligma iliskin olarak, bir dereceye kadar giivenle tahminler yapmasia olanak
tantyan" birikmis bilgilerden kaynaklanir (Johnson ve Grayson, 2005, s. 501). Giivenin
bu yonii bir tedarik¢inin yeterliligi, diirtistligli ve iyi niyeti (iyilikseverlik vb.) ile ilgili
tahminlerden ortaya c¢iktigina isaret etmektedir. Yetkinlik soz konusu oldugunda
tedarik¢inin uzmanliklart ve gorevlerini belirli bir yeterlilik standardina gore

gerceklestirme becerisi sonucu tahmin etmeye yardimei olmaktadir. Diiriistliik i¢in

12



tahmin tedarik¢inin vaatlerini ve sdzlesmeden dogan yiikiimliiliikklerini yerine
getirecegi yoniindedir. Son olarak, tedarik¢inin iyilikseverliginden kaynaklanan
tahmin, tedarik¢inin goniillii olarak alicinin ¢ikarlarini1 gézetecegi ve ortak hedeflere

ulagmaya istekli olacag1 yoniindedir (Dowell, Morrison ve Heffernan, 2015).

Duygusal giiven, gilivenen kisinin gilivenilen kisiye iliskin glivenme
konusundaki rahatlig1 ve giivenligiyle baglantili duygusal duygular olarak tanimlanir
(Komiak ve Benbasat, 2004, s.184). Duygusal giiven, tiiketicinin icgiidiileri ve
duygular1 gibi unsurlarin giiven kararlar1 iizerindeki etkisini aciklamak i¢in yeni ve
onemli bir a¢1 sunmaktadir (Sun, 2010). Bilissel giiven, bir kisinin bir giivenilen kisiye
rasyonel olarak giivenebilmesini saglarken, duygusal giiven, giivenilir bir kisiye
mevcut kanitlarin 6tesinde glivende ve rahat hissetmesine yardime1 olmaktadir (Zhang
vd., 2015).

Bilgi temelli giiven, giivenilen kisiye ait ilgili niteliklerin kasith biligsel
degerlendirmesini igermektedir. Mayer vd. (1995) tarafindan Onerilen biitiinlesik
giiven modeli geleneksel giiven modellerinden biridir. Giivenin, bireyin algilanan
yetenegi, biitiinliigli ve yardimseverligi tarafindan belirlenen diger kisinin
giivenilirligine iligskin algilarinin bir islevi oldugunu savunmaktadir (Mayer ve Davis,
1999). Diiriistliik ve yetenek giiven i¢in 6nemli ve bir dizi kabul edilebilir ilkeye
bagliliktir. Giivenen kisi, giivenilen kisinin yapacagini sdyledigi seyi yapacagina
inanirsa giiven artacaktir. Yetenek sayesinde giivenen kisinin yapmasi i¢in giivenilen
kisi tarafindan gorevi yerine getirebileceginden emin olmasi gerekir, eger gorevi

yerine getiremeyecegine inanirsa, giiven azalmaktadir (Robert, Denis ve Hung, 2009).

Hesaplanmig giiven, giiven konusundaki duygusal ve sezgisel unsurlara
odaklanmak yerine bir kigiye giiven duymanin maliyeti, faydalar1 ve olasi riskleri ele
almaktadir. Bir kisiye neden ve hangi durumda giivenilmesiyle ilgilidir (Halis, Gokgoz

ve Yasar, 2007, s.190).

Ozdeslesme temelli giiven, baskalarmin istek ve niyetleriyle 6zdeslesmek
giivenin temeli oldugunda, o zaman giivenin varligr her iki tarafin da digerinin
isteklerini anlamasi ve kabul etmesiyle agiklanabilir. Karsilikli anlayis nedeniyle,
birbirleri adina hareket edebilirler (Hameed, Arain ve Farooq, 2013, s.667-668).
Lewicki ve Bunker’e (1996) gore, kimlige dayali giiven, her iki taraf da birbirinin

ithtiyac ve isteklerini bildiginde, tahmin ettiginde ve paylastiginda gelismektedir.
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2.1.1.4. Giivenin Tiirleri

Gliven hakkinda arastirmacilar cesitli tiirlerinin oldugunu belirtmislerdir
(Gibson ve Manuel, 2003; Lindgreen, 2003; Zmerli ve Newton, 2011; Zhu vd., 2012).
Bu smiflandirmalar; kolektif, duygusal, biligsel, belirli, genel, politik, genellestirilmis,

sistem, slire¢ bazli, kisilik bazli giiven olarak belirtilmistir.

“Kolektif giiven”, ekip i¢indeki diger kisilerin niyetlerine veya davranislarina
iliskin beklentilere dayali olarak kirilganligin kabul edilmesiyle karakterize edilen, bir

ekipte paylasilan psikolojik durumdur (Gibson ve Manuel, 2003, s. 59).

“Duygusal giiven”, Duygusal giiven, bir iliskide iki taraf arasindaki duygusal
baglara dayanan ve karsilikli 6zen ve ilginin gdsterilmesinden kaynaklanan giiveni
ifade eder. Bir iliskide her iki tarafin da karsilikli bakim ve ilgi aligverisinde bulunma
derecesini 6lgmektedir. Genel olarak duygusal giivenin sosyal degisim siirecinde

onemli rolii oldugu ifade edilmektedir (Zhu vd., 2012, s. 94-95).

“Biligsel giliven”, liderin diiriistliik, yeterlilik, giivenilirlik ve bagimlilik gibi
goze carpan kisisel Ozelliklerinin takipeiler tarafindan aragsal degerlendirmesine
dayanan giiveni ifade eder. Baska bir deyisle bilissel giiven, ¢alisanlarin tutumlarini
amirlerinin rehberlik etme becerilerine ve niteliklerine daha fazla glivenmelerini
saglayarak etkilemektedir. Calisanlarin is deneyimlerini olumlu bir sekilde etkilemeye
yonlendirmeli ve onlar1 organizasyonun yararina olacak davraniglarda bulunmaya

tesvik etmelidir (Zhu vd., 2012, s. 95).

“Belirli” sosyal giiven, bireyi kisisel olarak taniyan; aile, arkadaglar, komsular
ve is arkadaglar1 gibi yakin ¢evremizi igermektedir. Bazen belirli giiven kavrami
sosyoekonomik durum, etnik koken, din, dil ya da kiiltiir gibi alanlara da

genisletilebilmektedir (Zmerli ve Newton, 2011, s. 69).

“Genel” sosyal giiven, bireyi tanimayan farkli etnik koken, din, sinif, dil ya da
kiiltiirii igermektedir. Genel olarak dar sosyal ¢evre ile sinirlt degildir (Zmerli ve

Newton, 2011, s. 69).

“Politik” giiven, belirli politikacilari gliveni ya da hiikiimetin ana kuruluslarini
(kabine, parlemento, polis, yasal diizen, ordu ve sivil hizmetler gibi) kapsamaktadir

(Zmerli ve Newton, 2011, s. 69).
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“Genellestirilmis gliven”, toplumda genel paylasilan davranis normlari
tarafindan dikte edilmektedir. Akran baskis1 ve dislanma tehdidi gibi sosyal
mekanizmalar tarafindan uygulanir. Bireyler aksini yapmalari i¢in bir sebep verilene
kadar genellestirilmis bir giiven varsayimi altinda faaliyet gostermektedirler. Bu
sayede bireyler arasinda birlikte is yapma istegini artmaktadir (Lindgreen, 2003, s.
318).

“Sistem giiveni”, kurallarla belirlenmektedir. Ticaret komisyonlari, saglik
departmanlari gibi yasama ve diizenleyici kurumlar tarafindan kontrol edilir. Insanlar
bu yazili kurallara ek olarak yasama ve diizenleyici kurumlarin kurallar1 uygulamada

ne kadar etkili olduguna giivenmektedir (Lindgreen, 2003, s. 318).

“Siire¢ bazli gliven”, iki kisi arasinda tekrarlanan etkilesimlerle gelismektedir.
Bu nedenle her bir ortagin ge¢misteki davranislarina ve birbirleriyle olan
etkilesimlerine baglidir. Siirece dayali giiven, kirilgan bir yapidan direngli bir yapiya

dogru ilerlemektedir (Lindgreen, 2003, s. 318).

“Kisilik bazli giiven”, bireylerin kisilik 6zellikleri tarafindan belirlenmektedir.
Kisinin bir partnere giivenme konusunda istegini gosterir. Bir iliskinin ilk agsamasinda,
kosullarin belirsiz oldugu ve belirli etkilesime dayali ipuglarinin bulunmadigi

durumlarda 6nemlidir (Lindgreen, 2003, s. 318).

2.1.1.5. Giivenin Boyutlar:

Giiven hem kendi basia hem de iliskilerin kalitesinin bir bileseni olarak genis
capta arastirilan bir kavram olmustur. Psikolojide ve kisilerarasi iletisimde giiven,
iliskilerde tanimlanan c¢esitli boyutlardan biri olmustur (Tan ve Lim, 2009). Ayni
zamanda i3 yonetimi ve kurumsal iletisim alanlarinda kapsamli bir sekilde
incelenmistir. Psikoloji ve iletisimde vurgu esler, arkadaslar, akrabalar ve benzerleri
arasindaki kisiler arasi iliskiler iizerinde olmustur. s yonetimi ve orgiitsel iletisimde,
yonetici- yonetici ve yoneticiler ile diger calisanlar arasindaki iliskiler vurgu

yapilmistir (Pucétaite, Lamsa ve Novelskaiteé, 2010).

Giiven ¢ok boyutlu bir kavram olarak tanimlanmistir. Bu boyutlar soyle

aciklanmistir (Paine, 2003, s. 4-5);
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Cok diizeyli: Giiven, is ve ekip arkadasi, kurulus ve kuruluslar arasi ittifaklari

kapsayan etkilesimlerden kaynaklanir.

Kiiltiirel kokenli: Giiven, orgiit kiiltiiriiniin normlarina, degerlerine ve

inanglarina yakindan baghdir.

Iletisime dayah: Giiven, dogru bilgi saglamak gibi iletisim davranislarmin
sonucudur. Kararlar i¢in aciklamalar yaparak samimi ve uygun bir diiristlik

sergileyerek iletisime dayali olarak gergeklesmektedir.

Dinamik: Giiven, insa etme, dengeyi bozma ve ¢ozme asamalarindan gegerek
stirekli degisir.
Cok boyutlu: Giiven, bireyin giiven algisint etkileyen bilissel, duygusal ve

davranigsal diizeylerde bir¢ok faktorden olusur.

Giiven boyutlar ise yetkinlik, biitiinliik, giivenilebilirlik /glivenilirlik, agiklik
ve diriistliik, kirilganlik, calisanlar i¢in endise, 6zdeslesme, kontrol karsilikliligi,

memnuniyet ve baglilik boyutlarim1 kapsar. Bu boyutlar soyle agiklanmistir (Paine,

2003, s. 5-6);

Yetkinlik: Bir kurulusun amaglarin1 gergeklestirme yetenegine olan inancidir.
Ucgiincii kisiler tarafindan bir organizasyonun pazarda rekabet edip hayatta kalabilmesi
icin ne Olgiide etkili goriildiigiinii igerir.

Biitiinliik: Bir orgiitiin adil ve adaletli oldugu inancidir

Giivenilebilirlik ve Giivenilirlik: Bir kurulusun verdigi sozleri yapacagina

dair inangli, tutarli ve giivenilir bir sekilde hareket etmesidir.

Acikhik ve Diiriistliik: Aciklik ve diiriidtliik boyutu, paylasilan bilgilerin
niceligi ve dogrulugunun yanisira, bu bilgilerin samimiyetle iletilme bigimiyle

alakalidir.

Kirilganhk: Kurulusun kiiltiir, iliski ve islemlerdeki iletisim davranislarina
dayal1 istekliligi ile baska bir bireyin, grubun veya kurulusun yetkin oldugu inancina
dayali olarak agik ve diiriist, ilgili, giivenilir, ortak hedefler, normlar ve degerlerle

0zdeslesmis bir sekilde savunmasiz olma durumudur.

Calisanlar Icin Endise: s faaliyetlerinde gosterilen sefkat, empati, hosgorii

ve giivenlik duygularini igermektedir. Calisanlart anlamaya yonelik gosterilen samimi
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cabalar organizasyon ve calisan arasindaki iligski seviyesinin yiikselmesine yardime1

olacaktir.

Ozdeslesme: Organizasyonun kiiltiiriiyle ilgili ortak hedeflere, normlara,
degerlere ve inanglara ne 6l¢iide sahip olunduguyla ilgilidir. Bu boyut yonetime ve is

arkadaslarina calisanin ne kadar bagli hissettigini gostermektedir.

Kontrol Karsihkhiligi: Taraflarin kimin birbirini etkilemek icin giice sahip
oldugu konusunda hemfikir olma derecesidir. Gii¢ bir tarafin kontrolii ele gecirmeye
yonelik tek tarafli girisimleriyle iletisim alaninda kazanilan yetkinligin azalmasina ve
iliskiden memnuniyet diizeyinde azalis ile iliskilidir. Istikrarli bir iliski icin kuruluslar

ve kamunun birbirleri {izerinde bir dereceye kadar kontrol sahibi olmas1 gerekir.

Tatmin: Organizasyon ile ilgili olumlu beklentiler pekistirildigi zaman bir
tarafin digerine kars1 olumlu hissetme derecesi ya da faydalarin maliyetlerden agir
bastig1 iligkidir. Tatmin, taraflardan birinin diger tarafin iliskiyi siirdiirme davranisinin

olumlu olduguna inandiginda da gerceklesebilmektedir.

Baghhik: Organizasyon ile ilgili taraflardan birinin kurulan iliskiyi stirdiirmek
ve ilerletmek i¢in enerji harcamaya deger olduguna inanma derecesidir. Baghligin iki
boyutu vardir. Bunlar; belirli bir eylem ¢izgisini i¢ceren devamlilik baglihig ve

duygusal bir yonelim olan duygusal bagliliktir.

2.1.1.6. Turizmde Orgiitsel Giiven

Turizm endiistrisi, miisterilerin ve paydaslarin gilivenine biiyiik Olclide
bagimhidir. Ziyaretciler genellikle nerede kalacaklari, yemek yiyecekleri ve ziyaret
edilecek yerler konusunda karar verirken turizm kuruluslarin tavsiyelerine ve itibarina
giivenirler. Sonu¢ olarak, turizm endistrisinde basar1 icin Orgiitsel gilivenin

olusturulmasi ve siirdiirilmesi esas olarak goriilebilmektedir.

Orgiitsel giiven, bir rgiitiin giivenilirligine ve biitiinliigiine olan inang olarak
tanimlanabilir (Lu ve Gao, 2017, s. 112). Orgiitsel giiven, tutarl1 davranis ve iletisim
yoluyla zamanla insa edilir ve kurulusun paydaslarinin ¢ikarlarina en faydali sekilde
hareket edecegi inancina yol agar. Turizm endiistrisinde bu giiven, miisteri sadakati,
memnuniyeti ve c¢alisan bagliliginin yani sira karliligi artirmak i¢in de gereklidir

(Wang, 2015).
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Turizm isletmeleri, miisterilerine ve calisanlarina karsor kaliteli hizmet
sunmasli, beklentilerini karsilamasi, saygi gostermesi ve memnuniyetini artirmasi ile
oOrgiitsel giiveni artirir. Miisteri ve c¢alisan odakli hizmet sunma, saygi gosterme ve
memnuniyetini oncelikli tutma, turizm isletmelerinin Orgiitsel giliveni artirmasina

yardimci olacak unsurlardan biridir (Gudmundsson, 2008).

Turizm endiistrisi baglaminda, orgiitsel giiven olusturmak ve siirdiirmek
seffaflik, gilivenilirlik ve biitiinliige odaklanmay1 gerektirir. Seffaflik, tedarikgiler ve
tirtinler hakkinda bilgi ifsa etmek gibi is uygulamalari konusunda agik ve diiriist olmay1
igerir (Lu ve Hsu, 2015). Giivenilirlik, siirekli olarak yiiksek kaliteli iirlin ve hizmetler
sunmanin yani sira etik standartlara bagli kalmay: igerir. Diiriistliik, miisteriler,
calisanlar ve hissedarlar dahil olmak iizere tim paydaslarin ¢ikarlarina en uygun

sekilde hareket etmeyi icerir (Lu ve Gao, 2017).

Turizm isletmelerinin orgiitsel gliveni, turizm sektoriinde rekabet giiglerini
artirir ve misterilerin isletmeyi tercih etme olasiligini artirir. Bu nedenle, turizm
isletmeleri orgiitsel giiveni artirmak i¢in ¢aba harcamalidir (Cheung ve Lu, 2011).
Turizm endiistrisinde orgiitsel gliveni etkileyebilecek gesitli faktorler vardir. Miisteri
memnuniyeti ve sadakati bir kurulustaki giliven diizeyiyle yakindan baglantili
oldugundan, en kritik faktorlerden biri miisteri hizmetlerinin kalitesidir (Wang, 2015).
Ek olarak, kuruluslar ve miisteriler arasindaki seffaflik ve iletisim diizeyi, orgiitsel
giiven iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir (Lu ve Hsu, 2015). Orgiitsel giiveni
etkileyebilecek diger faktorler arasinda g¢alisan bagliligit ve memnuniyet diizeyi,
sunulan iiriin ve hizmetlerin kalitesi ve kuruluslarin sergiledigi etik davranis diizeyi

yer alir (Lu ve Gao, 2017).

Turizm endiistrisinde orgiitsel giiven olusturmak ve silirdiirmek giiven {izerine
kurulu stratejilerin uygulanmasi ile miimkiin olabilir. Ornegin, kuruluslar is
uygulamalar1 hakkinda bilgi saglamak ve geri bildirim almak i¢in miisterilerle diizenli
olarak iletisim kurabilir. Kuruluslar, i¢ hizmetlerini iyilestirmek ve etik davranisi
giiclendirmek i¢in calisanlara yonelik egitim programlari da uygulayabilir. Ek olarak
kuruluslar, iiriin ve hizmetleri siirekli olarak iyilestirmek ve zaman i¢inde ¢alisanlara

kars1 giiven olusturmak i¢in i¢ kontrol geri bildirimlerini kullanabilir.

Sonug olarak, turizm sektoriinde orgiitsel giivenin 6nemi, turizm igletmelerinin

verimliligini, basarisini, ¢alisan memnuniyetini ve uzun vadeli basarisini
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artirmasindan kaynaklanir (Chang, Lu, ve Lee, 2018; Gudmundsson, 2008; Cheung ve
Lu, 2011). Bu nedenle, turizm isletmeleri orgiitsel giiveni artirmak igin caba
harcamalidir. Orgiitsel giiven turizm endiistrisinde basar1 igin kritik bir faktordiir.
Giiven olusturmak ve siirdiirmek seffaflik, giivenilirlik ve biitiinliige odaklanmay1 da

gerektirir.

2.1.2. Is Tatmini

Turizm sektorii ihracat sektorleri icerisinde siirekli biiyliyen bir sektor olmasi
nedeniyle gelismis ve gelismekte olan tilkeler i¢in oldukg¢a 6nemli bir yerdedir (Yildiz,
2011). Bu gelismenin nedeni olarak; ulagim altyapisinin gelismesiyle kirsal alanlarda
da turizm faaliyetlerinin canlanmasi, ulasim araglarinin daha fazla turist tagiyabilmesi,
destinasyona varis siiresinin azalmasi, nitelikli isgiiciiniin 6nem kazanmasi, tilke i¢in
kaynak yaratmasi, ulasim iicretlerinin diismesi, turizmin ¢ok kiiltiirli ve boyutlu
olmas1 dolayisiyla bircok alanda 6nemli hale gelmesidir (Eralp, 1983). Turizm ve
konaklama organizasyonlarinda insan unsurunun hizmet kalitesi, miisteri tatmini ve
sadakati, rekabet avantaji ve kurumsal performans i¢in kritik oldugu bilinmektedir. Bu
durum isletmenin performansini ve rekabet avantajini etkileyebilmektedir (Kusluvan
vd., 2010). Bu durum &rgiitlerde is tatminine yonelik artan bir ilgi yaratmustir. {lginin
nedeni olarak i tatmini, devamsizlik ve isgiicii devri gibi isletmeler i¢in maliyet

verimliligi ile oldukga iligkilidir (Meyer vd., 2002).

Is tatmini kavramu, Calif (1994, s. 3) tarafindan “isten gelen yerine getirme ve
memnuniyet hissi, parayla ilgisi olmayan isle ya da faydayla ilgili olan, isini yaparken
kendini iyi hissetmene sebep olan his” olarak sdylenmistir. Yine Calif (1994), herhangi
bir kimsenin bir isi kabul ettigi zaman isle beraber is tatmini nin geldigini, tatminin
ayni isi yaparken bile farkli kaynaklara sahip oldugunu ve bu kaynaklarin; iyi hislerin
yiiksek performans getirmesi, kalite ¢aligmasi, yeni yeteneklerin kazanilmasi, takim
caligmasi, is arkadaslarina yardim edilmesi, kisisel biiyiime saglanmasi ve basarinin
artmas1 gibi kaynaklar oldugunu sdylemistir. Is tatmini, calisma cevresinin disinda,

etkileme ve modifikasyon 6zelligine sahip statik olmayan bir durumdur (Fraser, 1983).

Ugboro ve Obeng (2000), toplumlarda ekonomik biiylime ile birlikte yasam
kalitesinin artmasi, bireylerin gereksinimlerinin degismesine neden olmustur.

Beklentiler ve egitim diizeyi de degigmistir. Sosyal ilerlemenin yaninda
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organizasyonel gelisim de glindeme getirilmis, yoneticiler ¢alisanlarin bu gelisime
katilimmi  gerekli gormiislerdir. Ornegin, 1930'larda Birlesik Eyaletler'de
sendikaciligin canlanmasi, gii¢lii is¢i sendikalarinin kurulmasi ve isgi-igveren
yasalarmin getirilmesi ve toplu s6zlesmenin yasal varligi is tatmini kavraminin 6nem
kazanmasini saglamistir. Organizasyonlarda artan yonetim, operasyonel hedefler ve
yenilik¢i kabuliin gerekliligi, is tatminin 6nemli bir konu haline getirdi (Ugboro ve
Obeng, 2000’den aktaran Tutuncu ve Kozak, 2014, s. 2). Bu bilgiler is1ginda en 6nemli

kavramlardan biri olarak is tatmini karsimiza ¢ikmaktadir.

2.1.2.1. Is Tatmini Kuramlan

Is tatmini kavrami organizasyonel alanda en ok arastirilan kavramlarin
basinda gelmektedir. is tatminiyle ilgili olarak giiniimiize kadar 7500’iin {izerinde
arastirma yapilmis ve daha da yapilmaktadir (Rafferty ve Griffin, 2009). Bu kapsamda

alanyazinda yer alan is tatmini kuramlarindan bazilar1 asagida agiklanmustir.

2.1.2.1.1. Gruneberg’in is Tatmini Kuram

Gruneberg (1979, s. 9-15) tarafindan is tatmini kavrammin iki kategoriye

boliindiigiinii ifade etmis ve bu yaklasimlari sdyle aciklamistir;

Icerik yaklasimi, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi olarakta ifade
edilebilir. Sekil 1.’de verilen Maslow’un hiyerarsisinde yer alan ilk 3 basamak;
psikolojik, giivenlik, aitlik ve sevgi ihtiyaci ger¢eklestikten sonra memnuniyet hissinin
4. ve 5. basamak olan saygi ve kendini gerceklestirme ihtiyacinda ortaya

cikabileceginden bahsetmistir.

Is tatmini ve memnuniyetsizligi konusunda Herzberg’in iki faktorlii teeorisi
olan memnuniyet ve memnuniyetsizlik arasindaki farktan bahsedilebilmektedir
(Gruneberg, 1979). Herzberg’in iki faktorlii teorisine gére memnuniyet ve
memnuniyetsizlik kavrami ayni sekilde dl¢iilemeyecegini belirtmektedir (Stello, 2011,

S. 4).
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2.1.2.1.2. Herzberg’in iki Faktorlii Teorisi

Noell (1976, s. 6-7) ve Stello (2011, s. 5-6), Herzberg’in teorisine dair
Maslow'un teorisinde kisisel gelisim ve kendini gergeklestirme basamaklarinin iyi
duygular1 anlamanin anahtar1 oldugunu, yiiksek ve diisiik basamaklarin 6zelliklerinde
belirli egilimler oldugu, yiiksek basamaklarda, isle ilgili iyi duygulardan yalnizca az
sayida faktoriin sorumlu oldugu ifade edilmistir. Bu faktorlerin tiimii isin igsel
kismuyla ilgili ve agirlikli olarak uzun dmiirlii oldugunu, isle ilgili iyi duygularin kisa
siireli oldugunda, belirli basarilardan ve isin kendisine karsit olarak bu basarilarla ilgili
taninmadan kaynaklandigin1 bahsetmektedir. Bu durumdan ortaya ¢ikan is tatmini
faktorleri ikiye ayrilmistir. Bunlar; denetim, hijyen faktorleri, fiziksel calisma
kosullari, kisiler arasi iligkiler, sirket politikasi ve yonetimi, ticretler, sosyal haklar ve
15 giivenligini icerir. Motivasyon faktorleri; basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk
ve ilerlemedir. Tatmin kavraminin zitti tatminsizliktir. Memnuniyetsizligin karsiti
tatminsizlik  degildir.  Hijyen  ihtiyag¢larimin  karsilanmasi,  ¢alisanlarin
memnuniyetsizligini gidererek calisan performansinin diismesini 6nleyebilir ancak
motivasyon faktorlerinin tatmini c¢alisan verimliligini optimum seviyede tutmayi

amaglar.

Gruneberg, (1979, s. 10), Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ve Herzberg’in iki
faktor teorisinin iligkili oldugunu ifade etmistir. Herzberg’in teorisinde bulunan
motivasyon faktorlerinin Maslow’un hiyerarsisindeki kendini gerceklestirme
asamasina denk geldigini ifade etmistir. Bunlarin gerceklesmesi durumunda is
tatmininin saglanabilecegini belirtmektedir. Herzberg’in teorisindeki bir diger faktor
olan hijyen faktorleri Maslow’un hiyerarsisinde diisiik basamaklara denk geldigini

belirtmistir.
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Prestij ve basari
hissi vb.

Aitlik ve Sevgi Ihtiyaci:
Iliskiler, arkadasliklar vb.

Giivenlik Ihtiyact:

Giivenlik, barmmma vb.

Psikolojik Thtiyagclar:

Yemek, su 1sinma, dinlenme vb.

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Mcload, 2007, s. 1.

Herzberg’in iki faktorlii teorisi, Locke (1976) tarafindan is tatmini
dogrultusunda elestirilmistir. Locke (1976) tarafindan getirilen elestiri Tietjen ve
Myers (1998, s. 227-228) tarafindan soyle a¢iklanmaktadir;

Herzberg’in teorisinde bulunan is tatmini ve memnuniyetsizliginin farkli
sebeplerden kaynaklandigi, iki faktorlii teorinin, fiziksel ihtiyaclarin (hayvanlarmki
gibi) hijyen faktorleriyle birlikte calistigini ve psikolojik ihtiyaclar veya biiylime
ihtiyaclar1 (insanlara 6zgii) motive edicilerle birlikte calistigini iddia etmesi iizerine
Locke (1976) liste olusturmustur. Olusturdugu listede;

o Zihin-beden ikiligi,

J Ihtiyaclarin tek yonlii isleyisi,

J Insanin ihtiyaglar1 ile motivasyon ve hijyen faktorleri arasinda

paralellik olmamasi,

) Olay siniflandirma sistemi,

. Savunma,

o Frekans verilerinin degerlendirilmesi,

. Bireysel farkliliklarin reddi olmasi olarak belirlemistir.
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Locke (1976), bir bireyin ihtiyaglarinin benzer olabilse de degerlerinin benzer
olmadigin1 kabul eder. Ayrica, degerler, bir kisinin igine verdigi duygusal tepki
tizerinde en Onemli etkiye sahiptir. Bu nedenle, bireyler benzersiz degerlere sahip
oldugundan ve ayni 6nemi vermezler. Degerler, Locke’in is tatmini teorisinde ¢ok

onemli olmasi agisindan elestirilmistir (Tietjen ve Myers 1998, s. 228).

2.1.2.1.3. Vromm’un Teorisi

Vroom, Hunt’a (1971) atif yaparak is tatmininde yeni bir boyutun oldugunu
belirtmistir. Bu yeni boyutun 3 asamadan olustugunu ifade etmistir (Vroom’dan

aktaran Fraser, 1983, s. 26). Bu ii¢ boyut;

. Birinci seviye ¢ikti: Para ve direkt ddiil ile alakalidir. Netlik kavraminin
calisanlar tarafindan az ya da ¢ok olarak algilanmast ile iliskilidir.

o Ikinci seviye ¢ikti: Yapilan isin dogasinda olan prestij, gii¢ ve birincil
seviye ile para saglamaya yonelik tiim yollarla ilgilidir. Calisanlarin efor sarf etmesi
genisleme ve is tatmininin yiikselmesine istekli olmalarimi saglamaktadir. Direkt ve
dogrudan ikincil seviye amaglarinin giicii ve algilanan netlik sayesinde ana ve ikincil
hedefler iliskilidir.

o Uciincii  seviye ¢ikti: Beklenti dogrudan iigiincii faktdr olarak
belirlenmistir. Ikincil amaglarin beklentisi ne kadar yiiksekse calisanlar tarafindan
algilanan temel degerlerde yiikselecektir. Boylece memnuniyet tiiretilerek ulasilabilir

hale gelmektedir.

Is tatmini ile ilgili bir diger yaklasim olan siire¢ yaklasimi is tatmininin
belirlenmesinde sadece isin dogasi ve icerigi degil ayn1 zamanda ihtiyag, deger ve
kisisel beklentilerinde var oldugu belirtilmistir ve bu kapsamda ii¢ teori ele alinmustir.
Bunlar; referans grup teorisi, ihtiyag/deger yerine getirme teorisi ve beklenti ve esitlik

teorisidir. (Gruneberg, 1979, s. 19-27; Landy ve Becker, 1987).
2.1.2.1.4. Referans Grup Teorisi

Referans grup teorisi Stafford ve Cocanougher (1977, s. 362) tarafindan
bireylerin kendi orijinal degerlerinin kendisinden daha biiyiikk bir grupla
kiyaslandiginda goriiniirde ortaya ¢ikan tutarsizlik ve algilanabilir gerceklere agikca

aykirt olan yargilar1 siklikla ifade edilebilecegini sOyleyen kuram olarak
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tanimlanmistir. Deutsch ve Gerard (1955), kisinin tutum inang ve goriisleri ne olursa
olsun acgikea hatali olan grup degerlerinin catismadan kagmak i¢in disaridan dayatilan
bir bask1 olmamasina ragmen kabul edecegini belirtmistir. Gruneberg (1979, s. 21) ise

1s ortaminda ¢ogunluga gdre memnuniyet iizerinde etkili olabilecegini soylemektedir.

2.1.2.1.5. ihtiya¢/Deger Yerine Getirme Teorisi

Ihtiyag/deger yerine getirme teorisi, bir ihtiyacin eksikligi oldugunda,
bireylerin ihtiyaci karsilamak, eksiklikleri ortadan kaldirmak igin harekete gegcmeye
motive olmalaridir (Au, Ngai ve Cheng, 2008, s. 45). Oliver (1995), ihtiyag
karsilanmasinin memnuniyet ile olumlu olarak korelasyona sahip oldugunu
sOylemistir. Tiiketici davranisi aragtirmalarinda, tatmininin, performansin satin alma
oncesi beklentiyle karsilastirilmasindan ziyade, iiriin performansinin dogustan gelen
ihtiyaclari ne 6l¢iide karsiladigi tarafindan belirlenme olasiliginin daha yiiksek oldugu
tartisilmis ve bir bireyin farkli ihtiya¢ kategorilerine verdigi vurgu, tatmini tahmin

etmek i¢in kritik oneme sahip oldugu sdylenmistir (Au, Ngai ve Cheng, 2008, s. 46).

2.1.2.1.6 Beklenti ve Esitlik Teorisi

Beklenti ve esitlik teorisi, Andreassen (2000, s. 8-9) tarafindan esitlik teorisi
“bir ise dahil olan taraflarin adil muamele gordiigiinii ve dolayisiyla ise girdi miktarlari
1§ ¢iktilariyla dengede olmasi halinde memnun oldugunu belirten teori” olarak ifade
edilmistir. Huseman, Hatfield ve Miles (1987) ise kendilerini yetersiz veya fazla
odiillendirilmis olarak algilayan bireylerin sikint1 yasayacaklarin1 ve bu sikintinin
esitligi yeniden saglama g¢abalarina yol agtigin1 6ne siirer. Beklenti teorisi ise Liao
(2021, s. 3) tarafindan “bir {irin veya hizmetin ger¢cek performansini elde etme

beklentisi” olarak sdylenmistir.
Is tatmini ile ilgili ¢aliymalar statik, is tatmininin nasil oldugunu, kisinin
hayatindaki degisimlerin is degerini nasil etkiledigine odaklanmak yerine yapilan isin

bir noktasindan bakan sig1 bir bakis agisina sahip oldugu belirtilmistir (Gruneberg,

197, 5. 27).
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2.1.2.2. Is Tatminin Onemi

Is tatmini, bir calisanin isyerinde genel refahmna ve iiretkenligine katkida
bulunan ¢ok 6nemli bir faktordiir. Is tatmini, bir firmanin ¢alisanlarmin sadakati,
iiretkenligi ve genel is performansini etkileyebileceginden, yalnizca bireysel ¢alisan

icin degil, ayn1 zamanda bir biitiin olarak kurulus i¢in de 6nemlidir.

Is tatmini, bireyin kisisel yasami iizerinde varlik ve akil saglig1 gibi alanlarda
onemli bir etkiye sahiptir. Islerinden tatmin olan ¢alisanlarin islerine kars1 olumlu
tutumlara sahip olma, daha diisiik stres seviyeleri yasama, daha iyi fiziksel ve zihinsel
sagliga sahip olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Ote yandan, islerinden memnun
olmayan calisanlarin tiikenmislik, depresyon ve hatta fiziksel saglik sorunlari gibi
olumsuz sonuclar yasama olasilig1 daha yiiksektir (Judge, Thoresen, Bono ve Patton,
2001). Ayrica, is tatmini, bireyin is performansini ve kariyer isteklerini de
etkileyebilir. Calisanlar islerinden tatmin olduklarinda en iyi sekilde performans
gdstermeleri i¢cin motive olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Uzun vadede daha fazla is
tatmini ve kariyer basarisina yol agabilecek profesyonel biiylime ve gelisme firsatlarini
arama olasiliklar is tatmininin saglanmasiyla daha yiiksek seviyelere ¢ikabilmektedir

(Bakoti¢, 2016).

Is tatmininin bir biitiin olarak organizasyon i¢in de onemli etkileri vardir.
Calisanlar islerinden memnun olduklarinda mevcut pozisyonlarinda kalma olasiliklari
daha yiiksek oldugundan, yiiksek diizeyde bir is tatmini sirketin c¢alisanlarii elde
tutma oranlariin artmasina neden olabilir. Bu sirkete, yeni calisanlar1 ise almak ve
egitmek ic¢in harcanacak olan zamandan ve paradan tasarruf saglayabilir. Ayrica, is
tatmini iretkenligi ve is performansini etkileyebilir. Islerinden memnun olan
calisanlarin, iiretkenlik ve is performansinin artmasina yol agacak sekilde, en iyi
performanslarini sergilemeleri i¢cin daha ilgili ve motive olma olasiliklar1 daha
yiiksektir. Bu da artan gelir, iyilestirilmis miisteri memnuniyeti ve sektdrde olumlu bir

itibar dahil olmak tizere kurulus i¢in daha iyi sonuglara yol agabilir (Saks, 2006).

Sirketin is tatminini saglayamamasi durumunda Bruce ve Blackburn (1992), is
tatmininin 6nemi hakkinda olduk¢a karmasik bir yapiya sahip oldugunu ifade etmistir.
Calisanlarin karsiligin1 almayacagi bir iste ¢alistigina inandiginda sirketin yeterince
dikkat cekmeyecegini, yliksek kalite ve egitim konusunda gelisme gosterilemeyecegi

gibi etkili bir yoOnetiminde gerceklesemeyecegini ifade etmislerdir. Hijyen
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faktorlerinin ¢alisanlarin is tatmini yiikseltmesi konusunda her zaman yeterli
olamayacagi, giliniimiizde cogu sirketin bu sartlar1 bir kistas olarak gordiigiini
belirterek bunlara ek sartlar saglanarak ¢alisanin motivasyon ve tatmininin

ylukseltilecegini sdylemektedirler.

Sonug olarak, Is tatmini, bireyin isyerinde genel refahma ve iiretkenligine
katkida bulunan temel bir faktordiir. Bir bireyin zihinsel ve fiziksel sagligini, is
performansin1 ve kariyer hedeflerini etkileyebilir. Ayrica, calisanlar1 elde tutma
oranlari, {iretkenlik ve is performansi dahil olmak {izere kurulus icin 6nemli etkileri
vardir. Bunedenle, igverenlerin is tatminine oncelik vermesi ve ¢alisan memnuniyetini

ve katilimini destekleyen bir ¢alisma ortami1 yaratmasi ¢ok onemlidir.

2.1.2.3. Is Tatmini Etkileyen Faktorler

Misra (2013, s. 45-46) tarafindan is tatmini ile iligskili 3 boyut oldugunu

belirtmis ve sOyle agiklamistir;
Kisisel faktorler

o Cinsiyet: Konuyla ilgili aragtirmalarin ¢gogunda, genel olarak kadinlarin
erkeklere gore islerinden memnun olduklari, sebep olarak kadinlarin ev diginda
pozisyon alirken ¢oklu rollerinin olmasi ve Kadinlarin daha az iicrete ragmen arkadas
canlisi, sosyal konumu iyi olan insanlarla caligmayr tercih etmesi oldugunu
sOylemistir.

° Yas: Yasin is tatmini ile iliskisine iliskin aragtirmalarin farkli gruplarda
farkli sonuglar buldugunu ifade etmistir. Bazi ¢alismalar yasin is tatmini ile az iligkisi
oldugunu séylerken bazi ¢aligmalar ise gruplarda yas arttik¢a is doyumu daha yiiksek,
diger gruplarda diisiik oldugunu belirtmistir.

. Egitim: baz1 arastirmalar, daha egitimli ¢alisanlarin daha az memnun
olma ve tersine daha az egitimli ¢alisanlarin daha fazla tatmin olma egilimi oldugunu
gostermektedir.

) Is siiresi: Is tatmininin ilk birkac giin daha yiiksek oldugunu, ardindan

yavas yavas diistiigiinii belirtmistir.

Is faktorleri;
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. Is tipi: En 6nemli faktdr isin tiiriidiir. Arastirmalarin, isin rutin islerden
daha fazla i3 doyumuna neden oldugunu gosterdigini iddia etmektedir.

o Yetenek gerekliligi: Yetenek yeterli olgiide mevcut oldugunda,
calisanlar igin tatmininin ilk kaynagi olma egilimindedir. Calisma durumundaki veya
ticretlerdeki memnuniyet, yalnizca becerideki tatmininin 6nemli Olciide azaldigi
durumlarda 6ne ¢iktig1 iddia edilmistir.

o Mesleki durum: Mesleki durum zeka, gelir ve egitim yil1 ile degiskenlik
gosteren yliksek bir korelasyon gostermektedir. Daha az sosyal statii ve prestij olan
islerde galisanlarin daha fazla memnuniyetsizlik durumunda olduklari tespit edilmistir.

. Sorumluluk: Sorumluluk, her endustride de ©Onemli bir rol

oynamaktadir.
Yonetim tarafindan kontrol edilen faktorler;

. Maaglar: Ucretler, is doyumunun en onemli faktoriidiir. Ucretler
arttikga is tatmini artar, ancak bu mutlaka tiim ¢alisanlarin tatminini karsilamaya yol
acmaz.

. Calisma sartlari: Rahat ¢alisma kosullar1 da énemli bir faktor olarak
siralanir. Calisma kosulu daha iyi oldugunda ¢alisan tizerinde daha az yorgunluk olur
ve daha ¢ok is tatmini olur.

. Fayda: Arastirmalar, isletmenin ¢alisanina sundugu imkanlarin yiiksek
egitimli ve iyi maasl ¢alisanlarin sosyal haklara ve tesislere daha fazla 6nem verdigini
gostermistir.

. Gilivenlik: Arastirmalar, calisanlarin diizenli bir is istediginin var
oldugunu, is giivencesi olustugunda is tatmini ne kadar yiiksekse, tersi olan
memnuniyetsizliginde o kadar yiliksek olacagina deginilmistir. Ancak arastirmalar,
giivenligin iyi egitimli kisiler i¢in daha az 6nemli oldugunu da gostermektedir.

. Terfi icin firsat: Ayn1 organizasyonda yillarca calistiktan sonra insanlar
gelismeye iicretten daha fazla 6nem vermektedir. Is tatmini, kariyerde gelisme icin cok

sayida firsatin oldugu yerlerde daha yiiksek oranda olacagi sdylenmistir.
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2.2. Tlgili Aragtirmalar

Arastirmanin bu bdliimiinde orgiitsel giiven ve is tatminine yonelik rastlanilan

alan yazinda ilgili aragtirmalara yer verilmisti.

2.2.1. Orgiitsel Giiven ile Tlgili Arastirmalar

Daley ve Vasu (1998), iist diizey yoneticilerin sosyodemografik 6zelliklerinin
oOrgiitsel giiven tizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmaya 1905 katilimer dahil
edilmistir. Arastirma sonucunda yiiksek egitim, maag gibi sosyodemografik unsurlarin
iist diizey yoneticiler ve kadinlarin orgiite kars1 daha yiiksek giiven sergileme egilimi

tizerinde Orglitsel gliven diizeyinin etkisinin olmadigint bulmuglardir.

Alijanpour, Dousti ve Alijanpour (2013), iran’da spor ve genglik merkezi
calisanlan ile orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi incelemistir.
Aragtirma kapsaminda 84 katilimcidan veri toplamiglardir. Arastirma sonucunda
orgiitsel gliven ve orgiitsel baglilik, etkili baglilik ve gorev baglilig1 arasinda olumlu
etki oldugunu bulmuslardir. Orgiitsel giiven ve devam eden baglilik arasinda anlamli
bir iliski bulunmadigini ifade etmislerdir. Guinot, Chiva ve Malle n (2013), Ispanya’da
insan kaynaklar1 ile gergeklestirdigi arastirmada orgiitsel giivenin orgiitsel performans
tizerindeki etkisini araci olarak orgiitsel 6grenme yetenegini kullanarak incelemistir.
Arastirma kapsaminda 251 katilimcidan veri elde etmistir. Arastirmasinin sonucunda
orgiitsel giliven ve oOrgiitsel performans arasindaki iliskide orgiitsel Ogrenme

yeteneginin aracilik ettigini gostermektedir.

Shukla ve Rai (2015), algilanan organizasyonel destegin orgiitsel giiven ve
orgiitsel baglilik ile iligkisini psikolojik merkez degiskeni ile arastirmistir.
Aragtirmasini Hindistan’da faaliyet gosteren bilgi teknoloji sirketi calisanlari ile
gerceklestirmistir. Bu kapsamda 289 katilimcidan veri elde etmistir. Arastirma
sonucunda algilanan organizasyonel destegin orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik ile
iligkili oldugu ve psikolojik merkez degiskeni ile algilanan organizasyonel destegin

diger degiskenlerle iligkisinin azaldigini1 bulmustur.

Cho ve Song (2017), Giiney Kore’de is¢iler iizerinde isten ayrilma niyetinin

duygusal emek ve oOrgiitsel giiven iizerindeki etkisini arastirmiglardir. Arastirma
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kapsaminda 242 katilimcidan veri toplamislar ve duygusal emege sahip olan is¢ilerin
orgiitsel gliven diizeylerinin diisiik oldugunda isten ayrilma niyetlerinin ytikseldigini

bulmuslardir.

Verburg vd. (2018), Singapur’da siireg, ¢ikti ve normatif kontroliin orgiitsel
giiven lzerindeki etkisi ve Orgiitsel giivenin is performans: {izerindeki etkisini
inceleyen bir arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirma kapsaminda 6rneklem olarak
105 katilmeidan veri elde etmislerdir. Arastirma sonucunda siireg, ¢ikti ve normatif
kontroliin orgiitsel giiven iizerinde etkisi bulundugu, siirec, ¢ikt1 ve normatif kontroliin
orgiitsel giivenin araci oldugu durumda is performansi iizerinde etkisinin oldugunu

bulmuslardir.

2.2.2. Is Tatmini ile Tlgili Arastirmalar
Is memnuniyet ile ilgili yapilan bazi ¢calismalar asagida dzetlenmistir;

Judge ve Watanabe (1993), i tatmini ve hayat memnuniyeti arasindaki iliskiyi
incelemistir. Yaptiklar1 ¢caligmada kesitsel veri ve anket yardimiyla 804 katilimcidan
veri elde etmislerdir. Yaptiklar1 arastirmanin sonucunda is tatmini ve yasam
memnuniyetini olumlu ve karsilikli olarak iligkili oldugunu gostermektedir. Yasam
memnuniyeti is tatmininin, is tatmininin de yasam memnuniyetini énemli 6l¢iide

etkiledigini bulmuslardir.

Hagedorn (2000, s. 7) tarafindan fakiilte ve akademisyenlerin is tatminini
inceleyen bir aragtirma yapmustir. Arastirmasinda is tatminine dair bir ¢izelge ortaya

koymustur. Cizelge 3°te verilmektedir.

Cizelge 3. Fakiilte Is Tatminine Dair Kavramsal Cercevesi

ARABULUCU TETIKLEYICi
Motivasyonlar ve Demografik Cevresel sartlar  Degisim ya da
Hijyenler ozellikler transfer

e Basar o Cinsiyet o Meslektas o Hayat
e Tanmma e FEtnik iliskileri sahnesindeki
e Caligma o Enstitiisel ¢esit eOgrenci Kkalitesi degisim
e Sorumluluk o Akademik ve iligkiler e Aile ya da kisisel
e flerleme disiplin o Yonetim iliskilerdeki
e Maag e Kurum iklimi ve degisim
kiiltiiri
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Cizelge 3-devam

e Riitbe veya gorev
stiresindeki
degisim

e Yeni kuruma
transfer

e Algilanan
adaletteki
degisim

¢ Duygusal modda
degisim

Is Tatmini Siirekliligi
I I I

[ I [
Ayrilma Kabul/Tolerans Is Takdiri

P
<«

v

Kaynak: Hagedorn (2000: 7)

Aksu ve Aktas (2005), Antalya’da otel isletmelerinde calisan 5 yildizli
hotellerde gorev yapan orta ve {ist seviyedeki miidiirlerin is tatminini arastirmislardir.
Arastirmalarinda anket teknigini kullanmiglar ve 92 katilimcidan veri elde etmislerdir.
Arastirmanin sonucunda elde edilen bulgulara gore, 6rneklemde bulunan orta ve tist
diizey yoneticiler arasinda genel bir tatmininin oldugu, Tiirkiye'nin ¢alisma kosullarina
gbre umut verici olarak degerlendirilebilecegini ifade etmistir. Tiirkiye'de genel olarak
personelin uzun c¢alisma saatleri, fiziksel c¢alisma kosullarinin kotlii olmast,
meslektaslarindan ve uluslararasi standartlara gore destek olmamasi, maaglarin
yetersiz olmasi gibi kotli durumlara ragmen arastirma bulgulart sasirtict oldugunu

sOylemistir.

Asan ve Erenler (2008), is tatmini ve yasam memnuniyeti arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Ankara’da bir devlet tiniversitesinde gorev yapan iktisadi ve idari
bilimler fakiiltesinde goérev yapan 67 akademisyenden veri elde etmislerdir.

Aragtirmalarinin 15181nda is ve yasam memnuniyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski
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varken ¢alisanlarin is ve yasam memnuniyetinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi

sonucuna ulagmisglardir.

Yew (2008), Malezya’'nin Sarawak kenti iizerinde bulunan turizm
calisanlarinin is tatminini 6l¢gmeyi amaglayan bir ¢alisma gerceklestirmistir. Bu
kapsamda 99 insan kaynaklar1 yoneticisinden anket yolu ile veri elde etmistir.
Arastirmasinin 1s1¢inda ¢alisanlart motive eden en énemli ii¢ faktor ilgi ¢ekici isler, is
giivenligi ve ilerleme ve gelisme firsatlaridir. 'Ucrete' yonelik memnuniyet ile
duygusal baglilik arasinda anlamli olumlu bir iliski bulunmustur. Ayrica, denetime
yonelik memnuniyet, normatif baglilikla olumlu pozitif iliskiler géstermistir. Ancak

yas, i3 doyumu ve orgiitsel baglilik arasindaki araci rolii olmadigini bulmustur.

Vuyjici¢ vd. (2015), Sirbistan’in Novi Sad kentinden bulunan turizm
isletmelerinde calisanlarin is tatminini arastirmislardir. Turizm isletmesinde ¢alisan
(hotel, seyahat acentesi ve restaurant) 149 kisiden veri toplamislardir. Arastirmalarinin
sonucunda oOrgiitsel baglilik ile is tatminini 6lgen degiskenler arasinda giiclii pozitif

korelasyonlar bulunurken, is giivensizligi arasina bulunamadigini belirtmistir.

Lillo-Ban™uls, Casado-Di1’az ve Simo'n (2018), turizm ¢alisanlarinin is
memnuniyetlerini  belirlemek  iizere bir arastirma  gergeklestirmislerdir.
Gergeklestirdikleri arastirmada anket tekniginden yararlanarak veri elde etmislerdir.
Arastirmalarinin sonucunda ig tatmininin turizm c¢alisanlar1 arasinda 6nemli 6lgiide
diisiik oldugunu ve baz1 durumlarda hizmet sektoriiniin geri kalanina kiyasla turizm
sektoriinde is tatminini etkileyen faktorler in arasinda dikkate deger farklar
bulundugunu belirterek bu farklarmn yoneticiler ve politika yapicilar olabilecegini

eklemistir.

Belias vd. (2021), Atina, Yunanistan’da liiks olmayan otellerde (3/4 yildizl
oteller) ¢alisan otel ¢alisanlarinin doniisiimcii liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyen bir arastirma gergeklestirmislerdir. Arastirmada anket yoluyla 209
katilimcidan veri elde etmislerdir. Arastirmanin sonucunda katilimcilarin igyeri ve
calisma kosullariyla ilgili genel memnuniyetinin saglandigini, doniisiimci liderligin
calisanlar tarafindan acik¢a algilandig: liikks otellerin aksine, arastirma sonuglari,
calisanlarin yoneticilerin sirket icinde etkin bir is birligi icin ¢abaladiklarini fark

ettigini gostermistir. Calismanin sonuglari, belirli doniistimcti liderligi is tatmini ile
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pozitif iligkili oldugu onceki bulgular1 dogruladigini ve pasif liderligin turizm

isletmeleri i¢in uygun olmadigini belirtmistir.

2.2.3. Orgiitsel Giiven ve Iy Tatmini Arasindaki Iliskiye Yonelik

Arastirmalar
Orgiitsel giiven ile ilgili yapilan arastirmalardan bazilar asagida dzetlenmistir.

Pincus, Knipp ve Rayfield (1990), California’da banka miidiirlerinin karsilikl1
iletisim ve 1§ tatmininin Orgiitsel giivene etkisini incelemislerdir. Arastirma
kapsaminda 137 katilimciya ulasilmis 98 katilimci yer almistir. Elde edilen veriler
1s1g¢inda Orgiit i¢i iletisim ortaminin i§ tatminini etkiledigi, is tatmini ve iletisim
faktorlerinin oOrgilitsel giiven ile anlaml iliskisi oldugunu ve is tatmininin orgiitsel

giiven iizerinde etkisi oldugunu bulmuslardir.

Laschinger, Finegan ve Shamian (2002), Kanadali hemsireler iizerinde isyeri
giicliniin drgiitsel glivene, drgiitsel giivenin is tatmini ve orgiitsel bagliliga olan etkisini
incelemislerdir. Arastirma kapsaminda 412 katilimcidan veri elde etmislerdir.
Aragtirma sonucunda isyeri giicliniin orgiitsel giiveni etkiledigi, orgiitsel gliveninde is

tatminini ve duygusal baglilig1 etkiledigini bulmuslardir.

Thoms, Dose ve Scott (2002), sorumluluk, is tatmini ve giiven arasindaki
iligkiyi incelemislerdir. Arastirmada 275 katilimcidan veri elde ederek is tatmini ve
sorumluluk arasinda anlamli bir iliski, is tatmini artan calisanlarin Orgiite karsi

giliveninin arttigini bulmuslardir.

Chathoth vd. (2007), hotellerde orgiitsel giiven algisinin hizmet iklimi ve
calisan memnuniyeti {izerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirma kapsaminda
Asyalit 77 katilimciya ulagarak veri toplamiglardir. Arastirmalarinin sonucunda

orgiitsel glivenin i§ tatmini lizerinde etkisinin oldugunu bulmuslardir.

Gliger ve Demirbag (2014), konaklama sektdriinde calisanlarin orgiitsel giiven
ve ig tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir arastirma ger¢eklestirmislerdir.

Aragtirma kapsaminda 19 otelden 408 c¢alisandan veri elde etmislerdir. Elde edilen
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veriler 15181nda calisanlarin yoneticiye, is arkadaslarina, 6rgiitiin kendisine olan giiveni

ve Orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu bulmuslardir.

Artar ve Erdil (2017), is tatmini, orgiitsel gliven ve ise yabancilasma arasindaki
iliskiyi incelemisglerdir. Arastirmada 237 katilimcidan veri toplamiglardir. Arastirma
sonucunda Orgiitsel giivenin ise yabancilasma ve is tatminiyle, ise yabancilagmanin
oOrgiitsel gliven ve is tatminiyle ve ig tatmininin, orglitsel gliven ve ise yabancilagsma

anlaml bir iligkisi oldugunu bulmuslardir.

Ungiiren, Arslan ve Kog (2017), otel sektdriinde is kazalarina iliskin kaderci
inanglarin is tatmini ve Orgiit giivenine etkisi iizerine bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Arastirmalarini Alanya’da 4 ve 5 yildizli otel calisanlar
tizerinde gergeklestirmislerdir. Arastirma kapsaminda 1564 adet form toplanmistir.
Aragtirmanin sonucunda is kazalarina iliskin kaderci inancin, ¢alisanlarin is tatmini,

orgiitsel, yoneticilere ve is arkadaslarina giivenini olumsuz etkiledigini sdylemislerdir.

Yadav ve Gupta (2017), Delhi’de 204 turizm ¢alisanindan veri toplayarak
oOrgiitsel giivenin araci oldugu is tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisi ve prosediir
adaleti arasindaki iligkiyi incelemistir. Aragtirmalarinin sonucunda orgiitsel giivenin
araci olarak prosediir adaleti ve Orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisi olmadig,

oOrgiitsel giivenin ig tatmini ile anlamli iligkisinin oldugunu bulmustur.

Boga (2018), yapmis oldugu yiiksek lisans tezinde algilanan liderlik, orgiitsel
giiven ve is tatmini diizeylerini belirlemeyi amaglamistir. Istanbul’da 387 turizm
calisanindan veri toplamistir. Arastirmasinin sonucunda Orgiitsel giiven ve i tatmini
diizeyi arasinda diislik diizeyli ve is tatmini ve genel orgiitsel giiven arasinda yliksek

diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski oldugunu bulmustur.

Erdal ve Altindag (2020), is tatmininin 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaglik
tizerindeki etkisini saglik calisanlar {izerinde arastirmistir. Arastirma kapsaminda 945
katilimcidan veri toplayarak orgiitsel giivenin is tatmini lizerinde kismen olumlu bir
etkisi oldugunu, kuruma duyulan giivenin is tatmini olumlu bir etkisi oldugunu

bulmuglardir.

Zanabazar, Jigjiddor ve Jambal (2022), turizm sektorii ¢alisanlarinin COVID-

19 pandemi siiresinde isle ilgili stresleri, i tatmini ve Orgiitsel gliven arasindaki iligkiyi
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incelemisglerdir. Arastirma kapsaminda 275 katilimcidan veri elde etmislerdir.
Arastirma sonucunda isle ilgili stresin is tatmini, isle ilgili stresin orgiitsel giiven ve is

tatmininin orgiitsel gliven tizerinde anlamli iliski oldugunu bulmuslardir.
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3. YONTEM

Tezin bu kisminda, otel isletmelerindeki ¢alisanlarin orgiitsel gliven algilarinin
1$ tatmini tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaciyla yiiriitiilen bu alismanin yontemi
hakkindaki stireclerle ilgili bilgilere yer verilmistir. Caligmanin modeli ve hipotezleri
anlatilmig, aragtirmanin evreni ve drneklemi belirtilmistir. Daha sonra veri toplama

teknikleri ve elde edilen verilerle ilgili yapilan analizler ifade edilmistir.

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada otel alisanlarimin orgiitsel giiven algilarmin i tatminleri

tizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik olusturulan arastirma modeli Sekil 2°de

gosterilmistir.
4 . N\
Orguzslellguven )[ is Tatmini ]
\ g J
(" ™
Yoneticiye Giiven Hy
ye Giive
o J '
W I¢sel Tatmin }
( Calisma ) &
Arkadaslarina
_ Giiven . ¢A
H,
( Y )
Orgiitiin Hg Digsal Tatmin }
Kendisine Giiven
x .

Sekil 2. Arastirma Modeli

Hi: Yoneticiye giiven algisinin ¢alisanlarin i¢sel tatminleri iizerinde anlamli

ve olumlu bir etkisi vardir.

H2. Calisma arkadaslarina giiven algisinin calisanlarin igsel tatminleri

uzerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

Ha: Orgiitiin kendisine giiven algisinin ¢alisanlarin igsel tatminleri iizerinde

anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
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Ha: Yoneticiye giiven algisinin ¢alisanlarin digsal tatminleri tizerinde anlamli

ve olumlu bir etkisi vardir.

Hs: Calisma arkadaglarina giiven algisinin caliganlarin digsal tatminleri

uzerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

He: Orgiitiin kendisine giiven algisinin ¢alisanlarin digsal tatminleri iizerinde

anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismada arastirma evreni Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmelerinde calisanlardan olusmaktadir. Arastirmada Istanbul’un segilme sebebi 12
ay boyunca turist agirlayan bir bolge oldugu icin mevsimsellik sorunu en az diizeyde
yasayan destinasyon oldugu varsayimidir. Ayrica Tiirkiye nin en ¢ok turist agirlayan
ikinci destinasyonudur. 2023 yilinda istanbul’daki 4 ve 5 y1ldizl1 tesislere yaklasik 5,5
milyon turist gelmis ve yaklasik olarak da 17,2 milyon geceleme sayisina ulagilmistir.
Yillik doluluk oranlart 5 yildizli tesisler % 48,2 iken, 4 yildizli tesislerde de %
47,12°dir (YIGM, 2023). Ayrica Tiirkiye’de Kiiltiir ve Turizm Bakanli1’nin verilerine
gore 800 tane 5 yildizli, 959 tane de 4 yildizli konaklama tesisi bulunmaktadir. 5
yildizli tesislerin 135’i ve 4 yildizhi tesislerin de 181°i Istanbul’da faaliyet

gostermektedir.

Bu ¢alismada evren igerisinden 6rneklem segerken kolayda drnekleme yontemi
kullanilmistir. Orneklem hacmi icin ise Cizelge 4’te gdsterilen belirli evrenler icin

kabul edilebilir 6rneklem sayilari referans alinmistir (Altunigik vd, 2015).
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Cizelge 4. Evren Biiyiikliiklerine Gore Orneklem Sayilari

N 5 N 5 N 5 N S

10 10 190 127 1100 285 5000 357
20 19 200 132 1200 291 6000 361
30 28 250 152 1300 297 7000 364
40 36 300 169 1400 302 &000 367
50 44 350 185 1500 306 g000 368
60 32 400 196 1600 310 10000 370
70 39 430 212 1700 313 15000 375
80 66 500 217 1800 317 20000 37T
90 73 350 226 1900 320 30000 379
100 80 600 234 2000 322 40000 380
110 86 630 242 2200 327 50000 381
120 92 700 248 2400 351 75000 382
130 o7 750 25 2600 333 | 100000 384
140 103 800 260 2800 338

150 108 850 265 3000 341

160 113 900 269 3500 346

170 118 950 274 4000 351

180 123 1000 278 4500 354

Kaynak: Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., Yildirim, E. (2015). Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri: SPSS Uygulamali (8. Bask1). Istanbul: Sakarya Kitabevi, s. 137.

Cizelge 4’te belirli anakiitle biiyiikliiklerine gore 6rneklem sayilar1 verilmistir
(Altunisik vd, 2015, 137). Bu arastirmanin rneklem biiyiikliigii Istanbul’da 4 ve 5

yildizl1 konaklama tesislerinde ¢alisan 442 turizm ¢alisanindan olusmaktadir.

3.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Arastirmada verilerinin elde edilmesinde anket yontemi kullanilmistir.

Kullanilan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir.

Anketin birinci boliimiinde orgiitsel giiven algisini 6l¢meye yonelik 22 madde
yer almaktadir. Orgiitsel giiven dlgegi Omarov’un (2009) calismasindan alinmustir.
Omarov (2009) bu olgegi farkli calismalardan yararlanarak uyarlamistir. Yoneticiye
giiven maddelerini Nyhan ve Marlowe’un (1992) ve Daboval vd. (1994) calismasindan
yararlanmistir. Is arkadaslarma giiven maddelerini Cook ve Wall’'un (1980)
calismasindan ve orglitiin kendisine giiven maddeleri de yine Nyhan ve Marlowe’ un

(1992) ¢alismalarindan faydalanarak hazirlanmistir. Omarov (2009) bu ¢alismalardan
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faydalanilarak 22 maddeden olusan Orgiitsel gliven algis1 6lgegini hazirlamig ve bu
calismada da bu 6lgek kullanilmustir. Olgek maddeleri Likert olarak hazirlanmis ve 5°li
derecelendirme  kullanilmistir ~ (1=Hi¢  katilmiyorum..2...3...4...5=Tamamen

katiliyorum).

Anketin ikinci boliimiinde Minnesota Is Tatmini Olcegi’nin 20 maddelik kisa
formu kullanilmigtir. Bu 6l¢ek Tiirkge yazilan birgok ¢alismada giivenilirligi ve
gegerliligi saglanmistir (Tasliyan vd, 2014; Celik ve Baran, 2017; Diivenci, 2023).
Ayni sekilde bu 6lcegi kullanan Kogoglu’nun (2015) calismasindaki 6lgme bigimi
kullanilmistir. Olgek maddeleri Likert olarak hazirlanmis ve 5°1i derecelendirme

kullanilmigtir (1=Hig tatmin etmiyor..2...3...4...5=Tamamen tatmin ediyor).

Ucgiincii boliimde otel calisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerini tespit
etmeye yonelik sorular yer almaktadir. Kisilerin cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim
diizeyi, gelir durumlarina iliskin sorulara yer verilmistir. Ayrica otelde calistiklari

departman, ¢aligma siireleri ve turizm egitimi alip almadiklar1 sorulmustur.

Calismada veriler toplanmadan once pilot ¢alisma ic¢in online anket formu
toplanmus, 4 otelin galisanlari ile link paylasilmis 132 kisiden veri elde edilmistir. Elde
edilen veriler SPSS 21.0 (Statical Program for Social Science) paket programi ile
analiz edilmistir. Orgiitsel giiven 6lgeginin Cronbach’s Alfa katsayis1 0,930 ve is
tatmini 6l¢eginin Cronbach Alfa katsayisi,942 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore

Olceklerin giivenilir oldugu diisiiniilmiis ve alismaya devam edilmistir.

3.4. Verilerin Toplanma Siireci

Arastirmada veri toplamak igin online ve yiiz yiize anket teknigi uygulanmustir.
Istanbul’da 7 tane 5 yildizli ve 6 tane 4 yildizli otel ydneticisi ile goriisiilmiis onlardan
izin alinarak otellere toplam 400 anket birakilmistir. Ayrica anketin online versiyonu
otel yoneticilerine iletilmis ve calisanlari ile paylasmalar: istenmistir. Toplamda 463
anket elde edilmis ancak anketlerin 21 tanesinde eksik veri olmasi sebebiyle ¢calismaya
dahil edilmemistir. Boylelikle 296°s1 fiziksel, 146’s1 online olmak iizere analize tabi
tutulacak orneklem biiytikligi 442 olmustur. Veriler 2022 yili ekim ay1 ve 2023 yili

ocak aylar1 arasinda toplanmustir.
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3.5. Verilerin Analizi

Arastirma sonucunda otel calisanlarinin anket formuna vermis olduklar
yanitlarla elde edilen veriler SPSS 21.0 (Statical Program for Social Science) istatistik
paket programinin yardimiyla analize tabi utulmustur. Calismada tanimlayici
istatistiklerden, aiklayici faktér analizinden ve c¢oklu regresyon analizinden

faydalanilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Bulgular

Aragtirmanin bu kisminda, g¢alismada yer alan Olgeklere iliskin analiz
sonuclarina yer verilmistir. Calismanin temel amaci otel isletmelerinde ¢alisan
personelin orgiitsel giiven algisinin is tatmini {izerindeki etkilerinin belirlenmesidir.
Orgiitsel giiven ve is tatmini dl¢eklerine iliskin yapilan analizler sonucunda elde edilen

bulgular raporlanmustir.

4.1.1. Sosyo-Demografik Ozellikler

Bu béliimde Istanbul’daki otellerde calisan isgdrenlerin Sosyo-demografik
Ozelliklerine iliskin tanimlayict bilgileri yer almaktadir. Anketi cevaplayan
katilimeilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir durumu, medeni durumlarina iliskin
bilgiler Cizelge 5°te gosterilmistir. Ayrica cevaplayicilarin otellerde calistiklar
departman, turizm egitimi alma durumlar1 ve ¢alisma siirelerine iligkin verilen yanitlar

da ayni cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 5. Otel Calisanlarinin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Sosyo-Demografik Degiskenler S %
Cinsiyet
Kadn 215 48,6
Erkek 227 51,4
Yas
18-25 yas arasi 222 50,2
26-35 yas arast 109 24,7
36-45 yas arast 86 19,5
46 ve lizeri yas 25 5,6

Egitim Durumu

Hkégretim 11 2,5
Ortadgretim 48 10,9
Onlisans 119 26,9
Lisans 240 54,3
Lisansiistii 24 54

Gelir Durumu (Aylik)
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Cizelge 5-devamm

12000 TL’den az 354 80,1
12000 -25000 TL aras1 54 12,2
25000 TL ve tizeri 34 17,7

Medeni Durum
Evli 152 34,4
Bekar 290 65,6

Mevcut Calistig1 Oteldeki Caligma Siiresi

1 yildan az 241 54,5
1-3 yildir 109 24,7
4-6 yildir 46 10,4
7 ve lizeri yildir 46 10,4
Caligilan Departmanlar

Yiyecek-igecek Departmani 201 45,5
Servis 45 10,2
Kat Hizmetleri 30 6,8
On biiro 112 25,3
Satis ve Pazarlama 24 5,4
Insan Kaynaklar1 17 3,9
Muhasebe 13 2,9

Herhangi Bir Turizm Egitimi Alma Durumu
Evet 303 68,6
Hayir 139 31,4

Cizelge 5’c gore katilimcilarin % 48,6’s1 kadin, % 51,4’1 ise erkektir.
Katilimcilarin yas araligi incelendiginde % 50,2 sinin 18-25 yas araliginda, 24,7’sinin
26-35 yas araliginda, % 19,5’inin 36-45 yas araliginda ve % 5,6’smin 46 yas ve
tizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim diizeyi dagilimma gore %
54,3’linlin lisans, % 26,9’unun o6nlisans ve % 10,9’unun lise mezunu olduklar tespit
edilmistir. [lkdgretim ve lisansiistii mezunlarinin sirastyla yiizdesel oranlar1; 2,5 ve 5,4
seklinde ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin gelir durumu dagilimlarina bakildiginda %
80,1’inin 12000 TL’den az, % 12,2’sinin 12000-25000 TL arasinda ve % 7,7’sinin
25000 TL ve iizerinde geliri oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin % 34,4’ evli, %
65,6’s1 bekardir.

Katilimcilarin suandaki otellerdeki calisma stireleri incelendiginde, % 54,5 inin

1 yildan az siiredir, % 24,7’sinin 1-3yildir, % 10,4 {iniin 4-6 yildir ve % 10,4 {iniin 7
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ve tzeri yildir ¢alistigi goriilmiistiir. Otel ¢alisanlarinin ¢alistiklar1 departmanlara

bakildiginda, % 45,5’inin yiyecek-igecek departmaninda, % 25,3’linlin Onbiiro

departmaninda, % 10,2’sinin Servis, % 6,8’inin kat hizmetleri, % 5,4 {iniin satis ve

pazarlama, % 3,9’unun insan kaynaklar1 ve % 2,9’unun Muhasebe departmaninda

calistiklart anlagilmistir. Katilimeilarin turizm egitimi alma durumlari soruldugunda,

% 68,6’s1n1n turizm egitimi aldiklar1, % 31,4’liniin turizm egitimi almadig1 ortaya

cikmustir.

4.1.2. Arastirmadaki Kullanilan Olgeklere iliskin Tanimlayici istatistikler

aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Cizelge 6’da verilmistir.

Cizelge 6. Orgiitsel Giiven Algisinin Tamimlayicx Istatistikleri

Otel calisanlarinin oOrgiitsel giliven algist dlgeginde yer alan maddelerin
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Kod Orgiitsel Giiven X S.S.
0G1 Yoneticimin isiyle ilgili konularda yeterli diizeyde bilgili ve becerikli | 3 70 | 1243
olduguna giiveniyorum ' '
0G2 Y oneticimin igiyle ilgili dogru kararlar alacagina giiveniyorum 3,71 | 1,233
0G3 Y oneticimin isiyle ilgili gérevlerini tam yapacagina giiveniyorum 3,78 | 1,198
0G4 Yoneticimin verdigi sézleri tutacagina giiveniyorum 361 | 1,233
OG5 Y o6neticimin sdyledikleri ve yaptiklari birbiriyle tutarlidir 3,60 | 1,216
0Gé6 Yoneticim  yardima ihtiyacimz  oldugunda  destekleyici ve | 3 g9 | 1 99q
yardimseverdir ’ ,
OG7 Yéneticimin herhangi bir konuda bana sdylediklerinin dogruluguna | 374 | 1 245
) giiveniyorum ’ ’
OGS Y oneticime isimle ilgili herhangi bir seyi kolayca sdyleyebiliyorum 371 | 1,204
OG9 Yéneticime igini  baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine | 374 | 1951
giiveniyorum ’ ’
OG10 Yoneticim calisanlarla ilgili karar ve prosediirlerde bizim de fikrimizi 352 | 1302
aliyor , ,
OG11  Calistgim yerde herhangi bir zorlukla kargilagirsam calisma | 374 | 1173
arkadaglarimin bana yardim edeceklerine giivenirim ’ ’
OG12  Birlikte calistigim arkadaslarin goguna islerini en iyi derecede | 353 | 1195
yapacaklarina giivenirim ' '
0OG13 Birlikte calisigim arkadaglar yoneticiler ortalikta olmasa bile islerini 355 | 1.218
yapiyorlar 7 7
OG14  Dikkat isteyen islerde arkadaslarmmin isimi = zorlagtirmayacagma | 357 | 1197
giivenirim ’ ’
OG15 Birlikte calistigim arkadaslarin ¢oguna iglerinde uzman olduklarina 350 | 1.220
giiveniyorum ’ ’
OG16  Caligtigim sirket bana her zaman adil davraniyor 341 | 1,264
OG17  Calistigim sirket verdigi vaatleri yerine getiriyor 339 | 1253




0G18
0G19
0G20
0G21
0G22

Cizelge 6-devami
Cahstigim sirket ihtiyacim oldugunda bana destek olmuyor ®
Calistigim sirketin bana kars1 diiriist olduguna giiveniyorum
Isini iyi yaparsan galistigim sirket seni ddiillendirir ve sana destek olur
Caligtigim sirket benim sorunlarimla ilgilenmiyor®
Calistigim sirketin ¢alisanlarla ilgili politikalarina giivenirim

GENEL

2,91
3,36
3,43
3,20
3,37
3,37

1,323
1,260
1,227
1,388
1,209
1,239

Yanit kategorileri: 1=Hig¢ katilmiyorum...2....3....4....5=Tamamen katiliyorum

®Ters kodlanmistir. Cronbach Alfa Katsayis1 0,969

Orgiitsel giiven algis1 Slgeginin genel ortalamasi 3,37 diizeyinde ortaya

cikmustir. Olgekte yer alan ifadelerden en yiiksek ortalamay1r OG6 ifadesi (Y6neticim

yardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyici ve yardimseverdir) 3,83 ile sahipken en

diisiik ortalamay1 OG18 ifadesi (Calistigim sirket ihtiyacim oldugunda bana destek

olmuyor ®) 2,91 ile sahip olmustur. Olgegin genel giivenilirligi 0,969 diizeyinde tespit

edilmistir.

Cizelge 7°de Is Tatmini Olgegi’ne iliskin ifadelerin tanimlayici istatistikleri yer

almaktadir.
Cizelge 7. Is Tatmini Olgeginin Tammlayic1 Istatistikleri
Kod  is Tatmini X S.S.
iT1 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 388 1112
iT2 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 391| 1,066
T3 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi 390| 1137
bakimindan
1T4 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimimndan 327| 1,308
IT5 Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansinin olmasi agisindan 348| 1238
iT6 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi 363| 1117
bakimindan
iT7 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 373 1127
T8 Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimmdan 388| 1076
1T9 Calisma sartlar1 bakimindan 357| 1,136
IT1I0  Calisanlarin birbirleri ile anlasmasi agisindan 360| 1,108
IT11  Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 331| 1,300
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Cizelge 7-devamm

IT12  Isicinde terfi olanagimim olmasi bakimimdan 3.76| 1,144
IT13 {5 ile ilgili alian kararlarin uygulamaya konmasi1 bakimidan 350| 1,133
IT14  Yaptigim iyi bir is karsihiginda takdir edilme agisindan 378 1112
IT15  Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 368| 1,100
IT16  Kisilere ne yapacaklarini syleme sansina sahip olmam bakimindan 353| 1176
IT17  Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan 3.71| 1,066
IT18  Yéneticilerin karar vermedeki yetenegi bakimindan 379| 1127
IT19  Yéneticilerin personeli idare tarz1 agisindan 367| 1,197
IT20  Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 352| 1221
GENEL 3,67 |1,150

Yanuit kategorileri: 1=Hi¢ tatmin etmiyor...2....3....4....5=Tamamen tatmin ediyor

Cronbach Alfa Katsayis1 0,962

Is tatmini Slcegine ait genel ortalama 3,67 diizeyinde ortaya ¢ikmustir. Olgekte
yer alan ifadelerden IT2 ifadesi (Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan) 3,91 ile
en yiiksek ortalamaya sahip madde olmustur. IT4 ifadesi (Ara sira degisik seyler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan) 3,27 ortalama ile Olgekte en diisiik
ortalamaya sahip madde olmustur. Olgegin genel giivenilirligi 0,962 diizeyinde tespit

edilmistir.

4.1.3. Arastirmada Olceklere Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizleri

Faktor analizi 6lgeklerde yer alan maddelerin birbiriyle istatistiksel iliskilerine
bakarak anlamli boyutlar ortaya cikaran c¢ok degiskenli bir analiz teknigidir
(Biiyiikoztiirk, 2002). Faktor analizi sayesinde degiskenler arasindaki iliskileri
anlamlandirmak ve yorumlamak kolaylagmaktadir. Faktor analizi yapilabilmesi i¢in
orneklemin yeterli diizeyde oldugunu gosteren olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
yapilmali ve kesme noktas1 en az 0,70 diizeyinde olmalidir (Altunisik vd., 2015).
Ayrica arastirma verilerinin faktor analizine uygunlugunu gosteren Bartlett Kiiresellik

Testinin p<0,05 diizeyinde anlamli olmas1 gerekmektedir (Akkoyunlu vd., 2010).

Cizelge 8’de orgiitsel giiven algisina iliskin AFA sonuglar1 verilmistir. ilgili

cizelgede faktor yiikleri, ortak varyans degerleri, ortaya cikan boyutlara iliskin
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aritmetik ortalamalar ve giivenilirlik degerleri yer almaktadir. Ayrica ¢izelgenin

altinda KMO ve Barlett kiiresellik sonuglar1 yer almaktadir.

Cizelge 8. Orgiitsel Giiven Algisina fliskin AFA Analizi

Maddeler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 ovy FAKTORLER
0G2 ,835 881
0G4 825 A
0G7 810 860
0G3 804 ,843 Yoneticiye Giiven
. 785 Oz Deger: 7,367
0G1 785 - Varyans: % 35,082
0Gs 784 ’ Ortalama: 3,69
0G6 758 824 Giivenirlik: ,973
0G9 ,748 830
0G8 ,655 721
0G10 625 ot
0G17 778 = )
.. 864 Orgiitiin Kendisine
0Gl16 ,770 Giiven
6G22 742 el Oz Deger: 4,821
N Varyans: % 22,959
0G19 729 812 Y
2 Ortalama: 3,31
0G20 696 ’ Giivenirlik: ,933
0G18 680 09
.. ,890
0G14 ,822 Calisma
OG13 799 ,850 érkadaslarma Giiven
860 Oz Deger: 4,775
0G12 792 ’ Varyans: % 22,740
OG15 766 ,831 Ortalama: 3,58
Giivenirlik: ,953
0G11 743 e
Agiklanan toplam varyans: % 80,781 Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: ,966; Barlett’in
Kiiresellik Testi: x2: 12113,148 5.d.:210, p<.001Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi.
OVY: Ortak varyans yiikii

Cizelge 8’de orgiitsel giiven dlgegine ait KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi

sonuglar1 verilmistir. KMO degerinin 0,966 oldugu ve Bartlett testine gore yaklasik ki

kare (x2) degerinin 12113,148 ve anlamlilik diizeyinin p<,001 oldugu goriilmektedir.

45



Bu sonuclar Olgegin agiklayic1 faktdr analizine (AFA) uygun oldugunu

gostermektedir.

Faktdr analizinde OG21 maddesinin faktdr yiikiiniin 0,5’ten diisiik olmasi
sebebiyle AFA analizinden ¢ikarilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda ortaya 3
faktor ortaya ¢ikmistir. Bu 3 faktoriin toplam agiklanan varyanst % 80,781 olarak
bulunmustur. ilk faktérde yer alan maddeler yoneticilere kars: duyulan giivenle ilgili
oldugu i¢in “yoneticiye giiven” olarak adlandirilmistir. Tkinci faktorlerdeki maddeler
1s yerinin Orgiitsel uygulamalar ile ilgili oldugu icin bu faktdére “Orgiitiin kendisine
giiven” ad1 verilmistir. Uciincii faktor ¢alisma arkadaslari ile ilgili maddelerden

olugmaktadir ve bu faktore “caligma arkadaslarina giiven” ad1 verilmistir.

Cizelge 9°da is tatminine iliskin AFA sonugclar1 verilmistir. ilgili ¢izelgede
faktor yiikleri, ortak varyans degerleri, ortaya ¢ikan boyutlara iliskin aritmetik
ortalamalar ve giivenilirlik degerleri yer almaktadir. Ayrica ¢izelgenin altinda KMO

ve Barlett kiiresellik sonuglar1 yer almaktadir

Cizelge 9. Is Tatminine iliskin AFA Analizi

Maddeler Faktor 1 Faktér2 | OVY FAKTORLER

iT2 ,831 743

T3 809 781 Igsel Tatmin

iTl 771 708 Oz Deger: 5,156

iT7 753 1699 Varyans: % 34,372

IT8 ,704 677 Ortalama: 3,78

IT5 ,670 ,505 Giivenirlik: ,917

iT17 ,648 ,632

iT13 ,848 ,805

IT19 ,809 , 787

iT11 803 667 Digsal Tatmin

IT18 740 733 Oz Deger: 5,155

iT9 ,691 ,688 Varyans: % 34,369

T14 569 706 Ortalama: 3,62
Giivenirlik: ,932

IT10 ,634 ,551

IT12 ,621 ,629

Aciklanan toplam varyans: % 68,741 Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: ,947; Barlett’in

Kiiresellik Testi: x?: 5454,360 s.d.:105, p<.001Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi.

OVY: Ortak varyans yiikii
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Cizelge 9°da is tatmini Slgegine ait KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglari
verilmistir. KMO degerinin 0,947 oldugu ve Bartlett testine gore yaklasik ki kare (y2)
degerinin 5454,360 ve anlamlilik diizeyinin p<,001 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar

Olcegin agiklayici faktor analizine (AFA) uygun oldugunu gostermektedir.

Faktor analizinde IT15 ve IT16 maddelerinin faktor yiikiiniin 0,5’ten diisiik
olmasi sebebiyle AFA analizinden ¢ikarilmistir. Ayrica IT4, iT6 ve IT20 maddelerinin
binigik madde olmas1 sebebiyle AFA analizinden ¢ikarilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda ortaya 2 faktor ortaya ¢ikmistir. Bu 2 faktoriin toplam agiklanan varyansi
% 68,741 olarak bulunmustur. Ilk faktdrde yer alan maddeler orijinal dlcekte igsel
faktdr altinda yer alan maddeler oldugu icin “igsel tatmin” adi verilmistir. Ikinci
faktorde yer alan maddeler orijinal dlgekte digsal faktor altinda yer aldigr i¢in “dissal

tatmin” ad1 verilmistir.

4.1.4. AFA Analizinden Sonra Olceklerin Giivenilirlik Analizleri ve
Olceklerde Yer Alan ifadelerin Aritmetik Ortalama Degerleri

Giivenirlik, “‘bir 6l¢gme araciyla ayni kosullarda tekrarlanan élgiimlerde elde
edilen 6l¢iim degerlerinin kararliligimin bir gostergesidir’’ (Ercan ve Kan, 2004). I¢
tutarlilik tespitinde en yaygin kullanilan yontem Cronbach Alpha degeridir. Bu deger
genellikle alt sinir olarak 0,70 olmast beklenir (Altunisik vd., 2015).

Cizelge 10°da orglitsel giiven algist Olgegine uygulanan faktor analizinden
sonra 6lgegin giivenilirlik sonuglart gosterilmistir. Ayrica her bir faktoriin giivenilirlik

sonuglar1 ve aritmetik ortalama degerleri ile standart sapma degerlerine yer verilmistir.

Cizelge 10. Orgiitsel Giiven Algisina iliskin Olcegin Giivenilirligi ve ifadelere
Ait Aritmetik Ortalamalar
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iLs.| CA| M| X S.S.
N | @] 3
(o)
Orgiitsel Giiven 21 | 972 3,56
F1 Yoneticiye Giiven 10 973 3,69
0G1 ,971| 3,70| 1,243
0G2 969 3,71| 1,233




Cizelge 10-devami

0G3 ,970| 3,78| 1,198
0G4 ,970| 3,61| 1,233
0G5 ,970| 3,60| 1,216
0G6 970 3,83| 1,221
0G7 969 | 3,74| 1,245
0G8 972 3,71| 1,204
0G9 970 3,74| 1,251
0G10 ,973| 3,52| 1,302
F2 Orgiitiin Kendisine Giiven 933 3,12

0G16 910 3,41| 1,264
0G17 ,910| 3,39| 1,253
0G18 ,953| 2,91| 1,323
0G19 ,914| 3,36| 1,260
0G20 ,918| 3,43| 1,227
0G22 ,917| 3,37| 1,209
F3 Calisma Arkadaslarina Giiven ,953 3,58

0G11 950 3,74 1,173
0G12 ,940| 3,53| 1,195
0G13 ,942| 3,55| 1,218
0G14 ,936| 3,57| 1,197
0G15 ,944| 3,50| 1,220
I. S:ifade Sayist / C.A.: Cronbach Alpha Degeri /  M.S.: Madde Silindiginde Cronbach
Alpha Degeri

Yamt kategorileri: 1:Hi¢ katilmiyorum...... 2. 3. 4...... 5:Tamamen katiliyorum

Orgiitsel giiven algis1 dlgeginin genel giivenilitligi (o) 0,972 olarak tespit
edilmistir. Ayrica daha sonra her faktoriin gilivenilirlik sonuglart incelenmis;
yoneticiye gliven faktoriiniin o degeri 0,973, orgiitiin kendisine giliven faktoriiniin o
degeri 0,933 ve ¢alisma arkadaslarina gliven faktoriiniin o degeri 0,953 diizeyinde
ortaya ¢tkmistir. Olgekte yer alan her bir maddeni dl¢ekten ¢ikarilmasi sonucunda a
degeri iizerinde 6nemli derecede pozitif ya da negatif bir degisim yoktur ve bu ylizden
madde ¢ikarmaya ihtiyag duyulmamustir. Orgiitsel giivende yer alan faktorlerin
aritmetik ortalamalar1 incelendiginde, yoneticiye giiven faktoriiniin ortalamasi 3,69
diizeyinde, orgiitiin kendisine giiven faktoriiniin ortalamasi 3,12 diizeyinde ve ¢alisma

arkadaglarina giliven faktoriiniin ortalamasi 3,58 diizeyinde ortaya ¢ikmistir.
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Cizelge 11°de is tatmini 6l¢egine uygulanan faktor analizinden sonra 6l¢egin

giivenilirlik sonuglar1 gdsterilmistir. Ayrica her bir faktoriin giivenilirlik sonuglar1 ve

aritmetik ortalama degerleri ile standart sapma degerlerine yer verilmistir.

Cizelge 11. is Tatminine iliskin Olgegin Giivenilirligi ve ifadelere Ait Aritmetik Ortalamalar

I.S. CA. | M| X |SsS.
S.
N | @ g
Is Tatmini 15 |,953 3,70
F1 icsel Tatmin 7 917 3,78
IT1 ,903| 3,88 1,11
T2 ,902| 3,91| 1,06
T3 ,897| 3,90 1,13
IT5 ,919| 3,48| 1,23
iT7 901 3,73 1,12
T8 ,904| 3,88 1,07
iT17 ,907| 3,72 1,06
F2 Digsal Tatmin 8 ,932 3,62
iT9 ,923| 3,57| 1,13
iT10 ,929| 3,60 1,10
IT11 ,930| 3,31 1,30
iT12 ,926| 3,76 1,144
iT13 ,918| 3,50 1,13
iT14 922 3,78 1,11
IT18 920 3,79 1,12
iT19 917 3,67 1,19
I. S:ifade Sayist / C.A.: Cronbach Alpha Degeri /  M.S.: Madde Silindiginde Cronbach
Alpha Degeri
Yamt kategorileri: 1:Hig etkisi yok ...... 2, 3. 4...... 5:Kesinlikle etkilidir

[s tatmini 6lceginin genel giivenilirligi (o) 0,953 olarak tespit edilmistir. Ayrica

daha sonra her faktoriin giivenilirlik sonuglar1 incelenmis; i¢sel tatmin faktoriiniin o

degeri 0,917, ve dissal tatmin faktoriiniin o degeri 0,932 diizeyinde ortaya ¢ikmustir.

Olgekte yer alan her bir maddeni dlcekten ¢ikarilmasi sonucunda o degeri iizerinde

onemli derecede pozitif ya da negatif bir degisim yoktur ve bu yiizden madde

¢ikarmaya ihtiyag duyulmamustir. Is tatmini dlgeginde yer alan faktdrlerin aritmetik
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ortalamalar1 incelendiginde, icsel tatmin faktSriinlin ortalamasi 3,78 diizeyinde ve

digsal tatmin faktoriiniin ortalamasi 3,62 diizeyinde ortaya ¢ikmustir.

4.1.5. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismanin amaci1 dogrultusunda kurulan hipotezlerin test edilmesine c¢oklu
regresyon analizi yapilmistir. Bu dogrultuda orgiitsel giiven Olceginde yer alan
yoOneticiye giliven, calisma arkadaslarina giliven ve Orgiitiin kendisine giiven
faktorlerinin is tatmini alt faktorleri (i¢gsel ve dissal tatmin) tizerindeki etkileri

incelenmistir.

Cizelge 12°de yoneticiye giliven, calisma arkadaslarina giiven ve orgilitiin
kendisine giiven algilarinin ¢alisanlarin i¢sel tatminleri tizerindeki etkisini 6l¢gmek i¢in
yapilan regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Bagimli degisken (i¢sel tatmin) ve
tahmin degiskenler (yoOneticiye, calisma arkadaslarina ve orgiitiin kendisine giiven)
icin kurulan ¢oklu regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F [3;4381 =167,561
p<0,001). Regresyon analizinde yer alan degiskenler arasinda yiiksek iliski sorunun
olup olmadigini tespit etmek i¢in varyans genislik faktorii (variance inflation factor—
VIF) ile kontrol edilmistir. Degiskenlerin VIF degerlerinin 5 degerinden kiigiik olmas1
bdyle bir sorun olmadig1 anlamina gelmektedir (Menard, 2001). Regresyon analizine

devam edilmistir.

Yoneticiye giiven, calisma arkadaglarina giiven ve orgiitiin kendisine giiven
algilarinin igsel tatmin tizerindeki degisimin yaklasik % 53’linli agiklamaktadir.
Yoneticiye ve orgiitiin kendisine giiven taktorlerinin ic¢sel tatmin iizerinde anlamli ve
olumlu bir etkisi vardir (0,367; 0,211) ve bu iliskiler istatistiksel olarak anlamlidir
(tyonetici = 7,380 Pyonetici<0.001; torgit=4,648 Porgir<0.001). Bu sonuglar dogrultusunda
yoneticiye giiven ve caligma arkadaglarma giiven algilarinin c¢alisanlarin igsel
tatminlerini istatistiksel olarak olumlu yonde etkiledigi i¢in Hi ve Hs hipotezleri
desteklenmistir. Calisma arkadaslarina giiven algisinin igsel tatmin tizerindeki etkileri

istatistiksel agidan anlamli olmadig1 (p=,135) i¢in H2 hipotezi desteklenmemistir.
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Cizelge 12. Yoneticiye, Calisma Arkadaslarna ve Orgiitiin Kendisine Giiven
Algilarinin I¢sel Tatmin Uzerindeki Etkileri

YG, AG, B Std. t p R R? | Diizeltilmis | F p VIF
0G B R2

>

icsel
Tatmin

Sabit 1441 | - 13.235 | 000"

Yoneticiye | 367 | 444 | 7,380 | 000" 3,408
Giiven

(YG)

Arkadaslara | 70 | 083 | 1,496 | 135 | 731 | 534 | 531 167,561 | ,000 | 2921
Giiven (AG)

Orgiitiin 211 | 254 | 4,648 | 000" 2,818
Kendisine

Giiven

(0G)

*p<0.05, **p<0.01, ***p< 0.001; ortalama kareler regression-residual: 65,792 /,393 s.d.:3 - 438

Cizelge 13’te yoOneticiye giliven, calisma arkadaslarina giiven ve Orglitiin
kendisine giiven algilarinin ¢alisanlarin digsal tatminleri tizerindeki etkisini 6lgmek
i¢in yapilan regresyon analizi sonuglart verilmistir. Bagimli degisken (dissal tatmin)
ve tahmin degiskenler (yoneticiye, calisma arkadaslarina ve orgiitiin kendisine giiven)
icin kurulan ¢oklu regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F (3;4381 =319,077
p<0,001). Regresyon analizinde yer alan degiskenler arasinda yiiksek iliski sorunun
olup olmadigini tespit etmek i¢in varyans genislik faktorii (variance inflation factor—
VIF) ile kontrol edilmistir. Degiskenlerin VIF degerlerinin 5 degerinden kiigiik olmasi
bdyle bir sorun olmadigi anlamina gelmektedir (Menard, 2001). Regresyon analizine

devam edilmistir.

Yoneticiye giiven, c¢alisma arkadaslarina giiven ve orgiitiin kendisine giiven
algilarinin igsel tatmin iizerindeki degisimin yaklasik % 68’ini aciklamaktadir.
Yoneticiye, ¢calisma arkdaslarina ve orgiitiin kendisine giiven faktorlerinin i¢sel tatmin
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir (0,318; 0,373; 0,082) ve bu iliskiler
istatistiksel olarak anlamlidir  (tysnetici = 7,472  Pyonetici<0.001;  teansma=9,287
Peatisma<0.001; tsrgit=2,098 Porgiir<<0.001). Bu sonuglar dogrultusunda yoneticiye giiven
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ve ¢alisma arkadaslarina giliven algilarinin ¢alisanlarin ic¢sel tatminlerini istatistiksel

olarak olumlu yonde etkiledigi i¢in Ha ; Hs ve He hipotezleri desteklenmistir.

Cizelge 13. Yoneticiye, Cahisma Arkadaslarina ve Orgiitiin Kendisine Giiven Algilarimin Digsal

Tatmin Uzerindeki Etkileri

Giiven (YG)

Giiven (AG)

Orgiitiin 082 | 094 | 2,098 | 036"
Kendisine

Giiven (0G)

YG, AG, OG| p Std. t p R R? | Diizelti | F p VIF
: 2
> B Imis R
Dassal
Tatmin
Sabit 921 ~ | 9883 000™
Yoneticiye | 399 | 359 | 7472 | 000" 3,408

Arkadaslara | 373 | 425 | 9287 | 000" | gog | 686 | 684 [319,077| 000 | 2921

2,818

*p<0.05, **p<0.01, ***p< 0.001; ortalama kareler regression-residual: 91,822 /,288 s.d..3 - 438

4.1.6. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Calismanin temel amaci orgiitsel giiven algisinin is tatmini tizerindeki etkisinin

belirlenmesidir. Arastirma degiskenlerinin alt boyutlartyla bu dogrultuda alt1 hipotez

kurulmustur. Bu hipotezlerinin sonuglar1 Cizelge 14°de yer almaktadir.

Cizelge 14. Arastirma Hipotezleri ve Sonuglari

HIiPOTEZLER

SONUC

Hi: Yoneticiye giiven algisinin galisanlarin igsel tatminleri tizerinde anlamli ve
olumlu bir etkisi vardir.

Desteklendi

Ha: Calisma arkadaslarina giiven algisinin galisanlarin igsel tatminleri {izerinde
anlaml1 ve olumlu bir etkisi vardir.

Desteklenmedi
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Cizelge 14-devam

Hs. Orgiitiin kendisine giiven algisinin calisanlarn igsel tatminleri iizerinde

anlamli ve olumlu bir etkisi vardir. Desteklendi

Ha: Yoneticiye giliven algisinin ¢aligsanlarin digsal tatminleri iizerinde anlamli ve

olumlu bir etkisi vardir. Desteklendi

Hs: Calisma arkadaglarina giliven algisinin ¢alisanlarin digsal tatminleri tizerinde .
. .S Desteklendi
anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

He: Orgiitiin kendisine giiven algisiin ¢alisanlarin dissal tatminleri iizerinde

anlamli ve olumlu bir etkisi vardir. Desteklendi

Cizelge 14’te yer alan hipotez sonuclarinda 5 hipotezin desteklendigi, 1
hipotezin de desteklenmedigi tespit edilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu bdliimde otel isletmelerinde ¢alisan personelin orgiitsel gliven algisinin is
tatmini tizerindeki etkilerinin belirlenmesine yonelik yapilan ¢alismanin sonug¢ ve

Onerilerine yer verilmistir.
5.1. Sonuglar

Son yillarda isletmelerin odaklandig1 en 6nemli kaynak, calisanlar ve onlarin
orgiit icinde sergiledigi davramiglardir. Calisanlarin Orgiit i¢indeki davranislari,
orgiitsel performansi etkileyen onemli bir faktordiir. Bu nedenle, isletmelerin
verimliligini arttirmak ve basarilarim1 slirdiirmek icin c¢alisanlarin davraniglarini
anlamak ve yonetmek biiylik bir 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, isgorenlerin
davraniglarini etkileyen sosyo-psikolojik faktorlerin analiz edilmesi gerekmektedir.
Bu faktorler arasinda, gliven duygusu da 6nemli bir role sahiptir (Yazicioglu, 2009).
Dolayisiyla bu ¢alismada otel isletmelerinde ¢alisan personelin orgiitsel giiven

algisinin is tatmini tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmustir.

Calismada elde edilen bulgulara gore katilimcilarin % 48,6’s1 kadin, % 51,4’
ise erkektir. Katilimcilarin yarisinin 18-25 yas araliginda oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin % 54,3’liniin egitim diizeyi lisanstir. Katilimeilarin gelir durumu
dagilimlarina bakildiginda % 80,1’inin 12000 TL’den az, % 65,6’s1 bekardir.
Katilimcilarin suandaki otellerdeki calisma stireleri incelendiginde, % 54,5’inin 1
yildan az siiredir, ¢alistig1 goriilmiistiir. Otel ¢alisanlarinin ¢alistiklar1 departmanlara
bakildiginda, % 45,5’inin yiyecek-i¢cecek departmaninda c¢alistiklar1 anlagilmistir.
Katilimcilarin turizm egitimi alma durumlar1 soruldugunda, % 68,6’sinin turizm

egitimi aldiklari, % 31,4 {inlin turizm egitimi almadig1 ortaya ¢ikmistir.

Orgiitsel giiven algis1 dlgeginin genel ortalamasi 3,37 diizeyinde ortaya
cikmistir. Olgekte yer alan ifadelerden en yiiksek ortalama 3,83 ile ‘Yoneticim
yvardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyici ve yardimseverdir’’ maddesidir. En diisiik

ortalama ise 2,91 ile “‘Calistigim sirket ihtiyacim oldugunda bana destek olmuyor’’
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maddesidir. Orgiitte bu tiir olumlu yonetici davranislarinin siirdiiriilmesi, ¢aliganlarin
motivasyonunu ve memnuniyetini arttirabilir, dolayisiyla orgiitiin performansini
olumlu yo6nde etkileyebilir. Bu nedenle, yoneticilerin destekleyici ve yardimsever
olmalar, orgiit kiiltiirinde ve ¢alisanlarin algisinda olumlu bir etki yaratabilir. Is
tatmini Ol¢egine ait genel ortalama ise 3,67 diizeyinde ortaya ¢ikmistir. En yiiksek
ortalamaya sahip ifade 3,91 ile “‘Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan’’ maddesi
olmustur. “‘Ara swra degisik seyler yapabilme sansimin olmasit bakimindan’’ ifadesi
ise 3,27 ortalama ile 6lgekte en diisiik ortalamaya sahip madde olmustur. Orgiitler i¢in
bu sonuglar, ¢alisanlarin is tatminini artirmak i¢in dikkate alinmasi gereken alanlari
belirlemede faydali olabilir. Ozellikle calisanlara cesitli gérevler ve deneyimler

sunulmasi, is tatmini diizeylerini ve ¢alisanlarin motivasyonunu arttirabilir.

Yapilan aciklayici faktoér analizi sonucunda Orgiitsel giiven algisi li¢ faktor
olarak ortaya ¢ikmistir. Bu faktorler yoneticiye giiven, caligma arkadaslarina giiven ve
orgiitiin kendisine giiven seklindedir. Is tatmini ise i¢sel tatmin ve digsal tatmin olmak
tizere iki faktor olarak ortaya cikmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
yoneticiye giiven algisinin ¢alisanlarin igsel ve digsal tatminleri lizerinde anlamli ve
olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla yoneticiye giiven duygusunun
calisanlarin is tatminini artirmada dnemli bir faktdr oldugu sdylenebilir. Ilgili alan
yazin incelendiginde benzer sonuglara ulasan ¢aligmalarin oldugu goriilmektedir. Kog
ve Yazicioglu’nun (2011) ¢alismasi sonucu yoneticiye duyulan giiven hissi ile tatmin
duygusu arasinda olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir. Iscan ve Saym’m (2010)
calismasinda Orglitsel giiven yOneticiye giiven ve orgiite giiven olmak iizere iki faktor
olarak ortaya ¢ikmistir. Calisma sonucunda orgiitsel giiven ve is tatmini degiskenleri
arasindaki iliskinin ¢ok giiclii ve aym1 dogrultuda oldugu tespit edilmistir. Benzer
sekilde Cicek ve Sahin Macit’in (2016) calismasinda Orgiitsel giiven ile is tatmini

arasinda olumlu ve anlamli iligkinin oldugu saptanmustir.

Orgiitiin kendisine giiven algismin calisanlarin icsel ve digsal tatminleri
tizerinde anlaml1 ve olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Yazicioglu’nun (2009)
konaklama isletmeleri ¢alisanlarina yonelik yiiriittiigii ¢alismasinda giiven duygusu ile
is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelenmis ve benzer sekilde
orgiite duyulan giiven ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya

konulmustur. Calismanin sonucuna gore, oOrgiitsel giiven diizeyi yiiksek olan
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calisanlarin is tatmin diizeyleri yiiksek olmakta ve buna bagli olarak da isten ayrilma
niyetleri diisiik olmaktadir. Bu calismada ¢alisma arkadaslarina giiven algisinin igsel
tatmin lizerindeki etkilerinin istatistiksel agidan anlamli olmadigi ancak digsal tatmin
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Giiger ve Demirdag’in
(2014) galismas1 sonucunda otel ¢alisanlarinin orgiitsel giiven algilari ile is tatminleri
arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Analiz sonuglarina gore calisanlarin
yoneticilerine ve ¢calisma arkadaglarina olan giliven algilar1 arttikca is tatminleri biiyiik
Olclide artacak, orgiite olan giivenleri arttikga ise is tatminleri normal olarak artacaktir.
Sonug olarak, orgiit icinde giiven ortaminin saglanmasi ve siirdiiriilmesi, ¢alisanlarin
is tatmini {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ozellikle konaklama isletmeleri gibi
hizmet sektorlerinde, calisanlarin Orgiite olan giliveni ve is tatmini, miisteri
memnuniyeti ve isletme performansi lizerinde dogrudan etkili olabilmektedir. Bu
nedenle, yoneticilerin orgiit iginde giiven ortamini desteklemeye yonelik stratejiler
gelistirmeleri onemlidir. Calisanlarin birbirlerine ve orgiite giiven duymalarin tesvik
etmek, Orgiit kiiltlirlinlin olusturulmasi ve siirdiiriilmesinde kritik bir rol oynamaktadir.
Bu baglamda, orgiitsel giivenin artirilmasi, isletmelerin siirdiiriilebilir basarisi i¢in
onemli bir adim olabilir. Nitekim orgiit iiyeleri arasinda paylasilan degerler, inanglar
ve bir vizyon olusturmak, oOrgiitlerde giiven ortaminin varligiyla miimkiindiir. Bu
giiven ortami, calisanlarin motivasyonunu arttirir ve dolayisiyla is performansin
yiikseltir. Astlarin yoneticilere ve Orgiite olan giliveni, yoneticilerin etkinligini de

arttirir (Y1lmaz ve Karahan, 2011).

5.2. Oneriler

Bu aragtirmanin sonuglarina gore orglitsel gliven boyutlarinin igsel ve digsal
istatmini tizerinde etkili oldugu oraya ¢ikmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda

arastirmadaotel isletmelerine ve turizm ¢alisanlarina bazi 6nerilerde bulunulmustur.
Otel Isletmelerine Yonelik Oneriler

Otel ¢alisanlarinin orgiitsel gliven duygularini arttirmak i¢in isletme igerisinde
acik iletisim ve yiiriitiilen faaliyetlerde seffaflik ilkesi benimsenmelidir. Ozellikle
calisanlar tarafindan arzu edilen bilgilerin zamaninda calisanlara iletilmesi oldukga

onemlidir. Ayrica departmanlar kendi 6zellinde ¢alisanlart ile yiiriittiikleri faaliyetleri
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ve elde ettikleri ¢aligma sonuglarin1 paylasmalar1 gerekmektedir. Calisanlar arasinda
iletisimin arttirtlmasin, giliven ortaminin olusmasina ve siirdiiriilmesine katki

saglayacag distintilmektedir.

Otel yoneticilerinin isleri yiriitmesinde ve aldiklar1 kararlarda tutarh
davranmali ve bu agidan otel ¢alisanlar1 {lizerinde giivenilirliklerini artirmalidirlar.
Ozellikle uyguladiklar1 6diil ve ceza politikalarinda tutarli olmak icin ¢aba
gostermelidirler. Otelin {ist diizey yoneticilerinin tutarlilik ve glivenilirlik politikalarini

tiim ¢alisanlarina benimsetmeli ve kabul ettirmelidir.

Calisanlarin endiselerini ve Onerilerini iletebilecekleri agik ve giivenli geri
bildirim mekanizmalar1 olusturulmalidir. Bu, ydneticilerin ¢alisanlarla etkili bir
sekilde iletisim kurmasini ve geri bildirim almasini saglar. Calisanlarin giiveni ve
katkilar1 takdir edilmeli ve odiillendirilmelidir. Basarilar1 6ne ¢ikaran ve takdir eden
bir kiiltiir olusturulmasi, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve 6nemli hissetmelerini

saglayabilir.

Gtiven odakli bir orgiit kiiltiirii olusturmak i¢in orgiitiin degerleri net bir sekilde
belirlenmeli ve bu degerlere baglilik tesvik edilmelidir. Isletmeler, yoneticilerin
liderlik becerilerini giiclendirmek ve c¢alisanlarla daha etkili iletisim kurmalarini
saglamak icin diizenli egitim ve gelisim programlar1 diizenleyebilirler. Ayrica
yoneticilerin giivenilir, adil ve destekleyici liderlik tarzlari benimsemesi énemlidir.

Liderler, 6rnek olusturan davraniglar sergilemelidir.

Otel yoneticilerinin alinacak kararlarda otel alisanlari ile isbirligi yaratacak
ortamlar hazirlamalidir. Katilimc1 yonetimle birlikte ¢alisanlar otele yonelik baglilik
duygular1 yiikselebilir ve alinan kararlarda ortakligi oldugu icin otel yOnetimine

giiveni artabilir.

Ayrica otel yonetimi turizm calisanlarinin kendilerini gelistirebilecekleri
egitim programlart diizenlemeli ve calisanlarinin kendilerini gelistirebilecekleri
firsatlar1 yaratmalidir. Bu egitimler is amacli olmanin yaninda kisilerin sosyal

gelisimlerine yonelik de olabilir.

Otel yonetimlerinin ¢alisanlarinin hatalarin1 kabul etme ve bu hatalardan ders

¢tkarma konusunda calisanlarini tesvik etmelidir. Hatalardan ders ¢ikarma ve hata
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yapmaktan korkmayan g¢alisan kiiltlirliniin yaratilmasi yonetici-¢alisan iligkilerinin

saglikl ylirlimesini saglayacaktir.

Orgiitsel giivenin siirdiiriilmesi i¢in siirekli olarak geri bildirim alinmali ve
tyilestirme siirecleri uygulanmalidir. Calisanlarin fikirlerine saygi gosterilmesi ve

onlarin katilimi, orgiitsel giiveni ve is tatminini arttirabilir.

Isletmeler, ¢alisma ortamini iyilestirmek ve is yiikiinii dengeli bir sekilde
dagitmak icin ¢esitli onlemler alabilirler. Esnek ¢aligma saatleri ve is-yasam dengesi
programlart gibi uygulamalar, calisanlarin islerinde daha memnun olmalarini
saglayabilir. Isletmeler, basarilar1 taniyan ve ddiillendiren bir kiiltiir olusturmalidir.
Performansa dayali 6diil sistemleri, basarili ¢calisanlari motive edebilir ve is tatminini
arttirabilir. Isletmeler, calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerine destek olacak

egitim ve gelisim firsatlar1 sunmalidir.

Otel Calisanlarina Yinelik Oneriler

Otel ¢alisanlar ig ararken isletme politikalar1 seffaf ve etik degerlere hassasiyet
gosteren isletmeleri tercih etmelidirler. Ozellikle calisanlarin sosyal haklarini
Onemseyen, calisanlarinin egitimine ve kendini gelistirmesine Onem veren

isletmelerde ¢alisma igin ¢aba sarfedilmelidir.

Calisanlarin goriis ve Onerilerini dnemseyen isletmelerde turizm ¢alisanlart da
olabildigince katilimec1 olmal1 ve isletme faaliyetlerine sunabilecegi katkilar1 mutlaka

iletmelidir.

Calisanlarin is-aile dengesini orantili kurmasi, isletme ile glivenilir bir iletisim
politikasi izlemesi, egitim firsatlarin1 degerlendirip kendini gelistirmesi, o6dil-prim
sistemlerine uygun ¢alismasi, is arkadaslar1 ve yoneticileri ile dayanisma igerisinde

caligsmasi kisilerin is tatmin diizeylerini olumlu etkileyecektir.

Akademisyenlere Yénelik Oneriler

Bu calisma Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otellerle siirlidir. Bu ¢alisma sahil
otellerinde yapilsa farkli sonuclar ¢ikabilirdi. Dolayisiyla farkli sehirlerdeki veya

iilkelerdeki otellerle karsilastirmali olarak arastirmalar yiiriitiilebilir. Orgiitsel giiven
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algisin1 sekillendiren faktorler arasinda kurumsal kiiltiir ve liderlik tarzinin da 6nemi
biiyliktiir. Bu baglamda, farkli otellerdeki kurumsal kiiltiirlerin ve liderlik tarzlarinin
orgiitsel giiven algis1 ve is tatmini tizerindeki etkileri incelenebilir. Ayrica galisanlarin
orgiitsel giiven algisini arttirmak ve is tatminini saglamak i¢in ¢alisan katilimi ve etkili

iletisim stratejilerinin rolii incelenebilir.
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EKLER
EK-1. Anket Formu

Sizi Prof. Dr. Sebahattin KARAMAN ve Taylan SARIKECE tarafindan yiiriitiilen
“Turizmde Orgiitsel Giiven ve Calisanlarin Is Tatmini Arasindaki iliski: Otel
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” baslikli Yiiksek Lisans Tez ¢alismasina
davet ediyoruz. Bu arastirmanin amaci 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlarinin orgiitsel
giiveni ve is tatmininin ortaya c¢ikarilmasidir. Arastirmada sizden tahminen 15
dakika ayirmaniz istenmektedir. Arastirmaya sizin disinizda tahminen 400 kisi
katilacaktir. Bu ¢aligmaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina
dayanmaktadir. Calismanin amacina ulasmasi i¢in sizden beklenen, biitiin
sorular1 eksiksiz, kimsenin baskis1 veya telkini altinda olmadan, size en uygun
gelen cevaplar igtenlikle verecek sekilde cevaplamanizdir. Bu ¢alismadan elde
edilecek bilgiler tamamen aragtirma amaci ile kullanilacaktir.

Iletisim: taylan sarikece@hotmail.com

[Litfsn asafidaldi tsblovn Gemitssl given dgin 1 (Hig Hahlmiyvorem) 5 (Essinlikls
Kathlhiverem) olmak trers deferlonditiniz:
Orgiitel Criven
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6-Calistiginiz departman
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8-Kag yildir turizm sektoriinde ¢alisiyorsunuz? ..............oeevivinnnnn,

9-Turizm ile ilgili herhangi bir egitim aldimiz mi? .............................
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