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Bes Yildizh Otel Isletmesinde Orgiitsel Giivenin Degisime Direnc
Uzerindeki Etkisi: Bir Alan Arastirmasi

The Effect of Organizational Trust on Change Resistance at Five-Stars Hotel
Business: A Field Study

Edip ORUCU®, Emine KAMBUR®

OZ: Giiniimiiz kosullarinda kurumlar rekabet avantaji yaratmak igin yap1 ve
stratejilerinde siirekli olarak degisim uygularlar. Pek ¢ok kurum yilda en az orta
diizeyde bir degisim gergeklestirirken, dort-bes yil icerisinde ise koklii bir degisim
gerceklestirebilir. Orgiitsel giiven de organizasyonlarm degisim stireclerini etkileyen
bir unsurdur. Bu calisma Istanbul’daki bes yildizli bir otel isletmesinde ¢alisanlarin,
orgiitsel gilivenlerinin degisime direnglerini nasil etkiledigini ortaya ¢ikarmak icin
yapilmistir. Bu sebeple “Degisime Direng” ve “Orgiitsel Giiven” anketleri goniillli
olarak katilan 120 otel ¢alisanina uygulanmstir. Arastirmada gelistirilen hipotezleri
test etmek icin Anova, Korelasyon ve Coklu Regresyon analizlerinden
yararlanilmstir.

Anahtar Kelimeler: Degisime Direng, Orgiitsel Giiven, Otel Calisanlar

Abstract: In today’s conditions, organizations constantly change their structures
and strategies in order to create a competitive advantage. While many organizations
perform at least a medium level change per year, they cam make a radical change in
four to five years. Organizational trust is also a factor affecting the change
processes of organizations. This study has been carried out in order to find out how
employees in a five-star hotel business in Istanbul affected their organizational
trust’s resistance to change. For this reason, “Resistance to Change” and
“Organizational Trust” questionnaires have been applied to 120 hotel employees
who participated voluntarily. In this research Anova, Correlation and Multiple
Regression analyzes were used to test the hypotheses developed.

Keywords: Resistance to Change, Organizational Trust, Hotel Employees
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1. Giris

Giliniimiizde organizasyonlarin hizla degisen c¢evreye uyum saglayabilmeleri igin
degisim kaginilmazdir. Organizasyonlar bu degisim ¢abalarini bagarili yiiriitebilmek
icin bdylk miktarlarda para, zaman ve insan sermayesi harcayabilirler
(LaClair ve Rao, 2002). Degisim siire¢lerinin basarisiz olmasimin temel sebepleri;
teknolojideki zorluklar, mali giiciin az olmast ve insan iliskilerindeki problemler
olabilir. Organizasyona olan gilivenin az olmasi da degisime direnci
tetikleyebilmektedir. Cilinkii degisim siirecinde mevcut birtakim risk faktorleri vardir
ve bu noktada oOrgiitsel giliven algisi ortaya ¢ikabilmektedir. Organizasyonlarda
giiven diisiik oldugunda degisime siiphe ile yaklasilabilir ya da degisim tehdit edici
bir unsur olarak goriilebilir. Dahas1 giiven, organizasyonun uzun dénemli basarisini
arttirmada 6nemli bir etkiye sahip olabilmektedir (Gambetta, 1988).
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Yapilan bu arastirmada Istanbul’daki bes yildizli bir otel isletmesindeki ¢alisanlarmn
orgutsel gliven ve degisime direng diizeylerini belirlemek ayrica drgltsel glvenin
degisime direng lizerinde bir etkisi olup olmadigini ortaya koymak amaglanmistir.
Bu dogrultuda degisime direng ve drgutsel gliven konular agiklanmustir. Arastirma
yonteminin analizini otel ¢alisanlarindan toplanan veriler olusturmaktadir. Son kisim
ise analiz sonuglarinin degerlendirilmesi ve onerilerden meydana gelmektedir.

2. Degisime Direnc

Organizasyonlarda degisime biiyiik paralar ve zaman ayrildigindan dolayi, bireylerin
bu  degisime nasil cevap  verdikleri  biiyik  O6nem  tagimaktadir
(Oreg ve Sverdlik, 2011). Calisanlar degisime maruz kaldiklarinda genellikle
gelecek i¢in belirsizlik yasarlar. Hatta bazilari i¢in degisim is yiikiinde artig, belirsiz
is tanimi anlamina gelirken, bazilari i¢in de is yiikiinde azalis anlamina gelir. Bu
yiizden ¢alisanlarin yeni beklentilere karsi davranislarini degistirmeleri gerekebilir.
Fakat yeni gorevle karsilagildiginda, basarisiz olma korkusu da yasanabilir
(Saruhan, 2013a: 13-14). Literatilire bakildiginda degisime diren¢ Dent ve Goldberg
(1999) tarafindan gercegin etkilerinden bireyi korumak i¢in amaglanan davraniglar
bigiminde tanimlanmistir. Piderit (2000)’te degisime kars1 negatif tutum olarak ifade
etmistir.

Degisime direng 1970’lerde yayginlik kazanmaya baglamistir. 1980 ve 1990’larda
yapilan arastirmalarda degisim siirecinde c¢alisanlarin negatif tepkilerine
odaklanilmistir. 2000 yilinda da Piderit ¢alisanin degisimle ilgili durumunu
degerlendirebilmesi i¢in {i¢ boyut (bilissel direng, duygusal direng ve davranigsal
direng) ortaya atmuistir.

Biligsel direng: Bireyin degisimi uygulamada ve yorumlamada isteksiz oldugu anda
bilissel direng meydana gelir. Burtlem ve Locke ¢aligan isgbirliginin degisime direng
tizerinde biligsel bir etkisinin olabilecegini iddia etmistir. Organizasyonda ¢alisanlar
degisimle ilgili belirsizlik yasadiklarinda, degisim siireci iginde ¢alisanlar yonetimi
sik sik rahatsiz ederler.

Duygusal diren¢: Degisime direncin 6zelliklerinden ve gii¢lii bilesenlerinden birisi
bireylerin degisime karsi duygusal tepkileridir. Oregon’un bireylerin ¢aligtiklar1
yerde pozisyonlarinin degisimiyle ilgili yaptig1 bir ¢alismada, duygusal tepkinin
degisime direncin en biiyiik faktorii oldugunu bulmugtur (Makri, 2011). Calisanlar
belirsizlik yasadiklarinda ve meseleler iizerinde kontrollerini kaybettiklerinde
duygusal direng gosterirler (Piderit, 2000). Gersick degisimin yarattigi stresin ve
belirsizligin yarattigi korkunun degisime direncin etkili sebepleri oldugunu iddia
etmistir.

Davranigsal direng: Lewin’e gore uygulanan degisim direnci azaltmiyorsa, degisim
mimkin olmamaktadir. Coch ve Frech (1948)’¢ gore direng davramigsal bir
degiskendir. Calisanlar dirence kars1 iki tir tepki gosterirler. Bunlar; direnci
reddeden pozitif davranis ve direnci kabul eden negatif davramistir. Yapilan
aragtirmalara gore degisimin siireci ve sonucu kisinin davranigini etkilemesine
ragmen, aslinda en ¢ok kisinin davranigsal tepkisini etkiler. Bagka bir deyisle,
degisim {izerinde ¢alisanin hislerini, diisiincelerini sonuglar ve siiregler etkilemesine
ragmen, en ¢ok siire¢ ¢aliganin davranigini etkiler (Pakdel, 2016).
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Degisime direng ile ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda, 2008 yilinda yapilan bir
arastirmaya gore degisim artik her yerdeydi. Bireylerin biitiin giinlik yasamlarim
etkiliyordu. Fakat farkli insanlar farkli tepki veriyordu. Bazilar1 degisimi hemen
kabul ederken, bazilart hemen kabul etmiyordu (Oreg vd., 2008). Bruckman (2008)
tarafindan yapilan bir arastirmada organizasyonlarda degisime direncin bireysel
sebepleri gozlemlenmistir. Degisim aninda liderlere karsi giivensizlik oldugunda,
calisanlarin gorevlerini gerceklestirmede yeteneklerine giivenilmediginde degisime
direng meydana gelebilecegi bulunmugtur. Bovey ve Hede (2001) yaptiklar
calismada yonetimin genellikle degisimin teknik elementlerine odaklandigini ve
insan faktorinii géz ardi etmeye egilimli oldugunu bulmuslardir. Bunun sonucunda
calisan tepkisinin orgiitsel degisimde en 6nemli faktdr oldugunu vurgulamslardir.
Dent ve Goldberg (1999) degisimin negatif sonuglarina karsi ¢aliganlarin degisim
gosterdigini bulmuslardir. Ciinkii ¢alisanlarda basarisiz olma korkusu vardir. Coch
ve French (1948)’ e gore karar verme siirecine calisanlarin katilimi orgiitsel
degisime direnci azaltabilir ya da pozitif etkileyebilir. Kotter ve Schlesinger (1979)
orgiitsel degisim siireci boyunca c¢alisanin katiliminin 6nemli oldugunu ifade
etmislerdir. Kull (2003) da doniisiimsel liderligin orgiitsel degisime karsi tutumlarla
pozitif iliskili oldugunu bulmustur.

3. Orgiitsel Giiven

Topluluk ve kisiler baglaminda giiven yaklagimi, 6rgiitiin uzun vadedeki kar amaci
ve Orglitiin catisi altinda faaliyetlerini devam ettirmekte olan bireylerin mutlulugu ve
huzuru icin buylk o6nem arz eden bir kavram olarak kabul edilmektedir
(Cook ve Wall, 1980: 39). Shockley-Zalabak vd. (2000) tarafindan gelistirilen
orgltsel guven ise organizasyonel iliski ve davramslarin iletisim agi hakkinda
bireylerin sahip oldugu beklenti seklinde tanimlanmustir.

Arastirmalara gore gelismis performans ve davranisa neden olan orgiitsel giiven
iletisimi ~ tesvik  ettigi  icin  organizasyonlarda  gerekli  gorulmektedir
(Dirks ve Ferrin, 2001). Woodman ve Sherwood (1980)’a gore yiiksek diizeyde
orgiitsel giiven daha iyi performansa ve takim ¢alismasina yol acar. Orgiitsel giiven
kavrami organizasyonlara yerlestiginde organizasyonlarmm kurumsallagmasina,
devamliliklarinin saglanmasinda ve karsilikli bagliligin olugsmasinda blyiik éneme
sahiptir (Du ve Williams, 2017). Ayrica organizasyonlar yiiksek hedefe, karliliga ve
rekabet iistiinliigline sahip olabilme avantajlarin1 da yakalamis olurlar.

Yapilan literatlir arastirmasi sonucunda son yillarda Orgiitsel giiven ile ig tatmini
(Tufail vd., 2016), orgiitsel baglilik ve orgiitsel kimlik (Ng, 2015), siirdiiriilebilirlik
ve etik (Meyer vd., 2014), doniisiimcti liderlik (Top vd., 2013), psikolojik
gi¢lendirme (Ugwu vd., 2014), orgitsel adalet (Terzi vd., 2017), pasif liderlik ve
adalet algist (Holtz wvd., 2017), is iligkisi, biitiinlik ve etik liderlik
(Engelbrecht vd., 2017), orgiitsel sessizlik (Oriicii ve Kambur, 2017), sosyal
sorumluluk ve ¢alisan iliskileri (Gaudencio vd., 2017) gibi degiskenlerin arastirildig:
gorlilmiistiir. Ayrica orgiitsel yenilik¢ilik ve etik liderlik arasinda orgiitsel giivenin
kismen arabulucu oldugu saptanmistir (Pucétaité, 2014).
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4. Degisime Direnc ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Tliski

Calisanlar  organizasyonun ¢evresini, is tecriibelerini ve organizasyonun
savunmasizligint  gozlemlerler. Bu goézlemden, organizasyona ne kadar
guvendiklerine karar verirler. Degisim siirecinde risk faktorlerinin olmasindan
dolay1 orgiitsel giiven algis1 yiiksek Oneme sahiptir. Calisan ve organizasyon
arasinda giiven diisiik oldugunda, calisanlar degisime direng gosterebilirler
(Saruhan, 2013a: 23). Calisanlar degisim ¢abalarim desteklemediginde, ¢alisan ve
organizasyon arasindaki giiven iliskisi negatif bir etkiye sahip olur. Degisimin
basarili bir sekilde gergeklesmesi i¢in organizasyonlarda siirekli giivenin saglandigt
ve caliganlara, yonetimin organizasyonu basgarili bir sekilde yiirlitmek i¢in en iyiyi
yaptiklart hissinin verilmesi ¢ok 6nemlidir (Lines vd., 2005). Ayrica Saruhan
(2013a)’a gore giiven, c¢alisanlarin degisime direnglerini azaltmak igin gerekli
kosullar1 saglamalidir.

Yapilan calismalara gore degisime direncin sebebinin organizasyonlarda diisiik
glvenden kaynaklandigi bulunmustur (Beer, 1987). Degisime direng ve orgiitsel
giiven arasindaki literatiir calismalari incelendiginde baska degiskenlerin eklenerek
arastirildigr goriilmektedir.

Thundiyil vd. (2015) tarafindan yazilan “Cynical About Change? A Preliminary
Meta-analysis and Future Research Agenda” baslikli makalede degisim sinizminin
anlagilirli@int saglamak icin orgiitsel sinizm, degisime direng ve Orgiitsel giiven
kavramlar1 kiyaslanmistir. Bu kavramlarin benzerlikleri ve farkliliklariyla ilgili 6nce
anlatr incelemesi ardindan da meta analiz gerceklestirilmistir. Calismada degisim
sinizminin degisimin 6nemli bir sonucu oldugu saptanmistir. Ayrica g¢alisanlar
iizerinde negatif etkiyi sinirlandirmak i¢in degisim sinizminin varligt vurgulanmistir.
Caligmanin sonuglarina gore degisim sinizminin birkag negatif yoniiniin oldugunun
anlagilmast O6nemli olmasina ragmen, birey ve organizasyon igin etkililiginin
anlasilmasi da 6nemlidir. Bu yiizden ¢aligmada degisim sinizminin negatif yonlerini
azaltarak ve potansiyelinden yararlanarak ¢alisiimasi onerilir.

Saruhan (2013b) tarafindan yazilan “Organizational Change: The Effects of Trust in
Organization and Psychological Capital During Change Process” baslikli makalede
orgiitsel degisimin nasil daha basarili olabilecegini belirlemek igin Orgiitsel
degisimde bireyin tepkisini etkileyen faktdrler arastirilmigtir. Aragtirma 583 ¢alisan
ile gergeklestirilmistir. Ayrica orgiitsel giiven araciligiyla degisime direng {izerinde
psikolojik sermayenin etkisi de belirlenmeye ¢alisilmistir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda psikolojik sermayenin Orgiitsel degisime diren¢ ve giiven arasinda
arabulucu bir rolii oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Lee ve Jang (2012) tarafindan yazilan “Support for Innovation in Historically Black
Colleges and Universities: Exploring Associations With Disposition Toward
Change, Empowerment, and Organizational Trust” baslikli makalede inovasyona
fakiiltelerin verdigi destek arastirilmigtir. Arastirmanin orneklemini Amerika’da
fakiiltelerde ¢alisan goniillii olarak katilan 103 katilimci olusturmaktadir. Sonuglara
gore inovasyon ig¢in orgiitsel destegin; degisime direngten, drgutsel glivenden, kisisel
catigmalardan, c¢alisanin yetkilendirilmesiden ve bazi demografik degiskenlerden
etkilendigi bulunmustur. Ayrica yenilik siirecine katilmasi agisindan orgiitsel giiven
ve tecriibelerin inovasyona destek iizerinde onemli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir.
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Albrecht (2010) tarafindan yazilan “Understanding Employee Cynicism Toward
Change in Healthcare Contexts” baglikli makalede degisim bilgisi, degisime katilim
ve giliven arasinda bir model gelistirilmistir. Data iki Saghk sektori
organizasyonundan toplanmistir. Dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modeli
sonuglarina gore ist diizey yonetime degisim bilgisinin, giivenin ve degisimin
katilimi degisime karsi sinizmi dogrudan etkilemektedir. Ayn1 zamanda degigim
bilgisi ve degisime katilim da iist diizey yonetimde giliveni dogrudan etkilemektedir.
Genel olarak bulgularin saglik sektorii calisanlarinin degisime karsi tutumlarini
yonetme ve belirlemede insan kaynaklaria yardimci olmasi beklenmektedir.

5. Arastirma Yontemi
Bu boliimde galismanin arastirma kismina yer verilmektedir.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu calismanin temel amaci; bes yildizli bir otel isletmesinde orgiitsel giivenin
degisime direng tizerindeki etkisini incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda Anova,
Korelasyon ve Coklu Regresyon analizleri yapilarak aragtirmamin hipotezleri
asagidaki gibi gelistirilmistir:

H;: Orgiitsel giiven ile calisanlarin ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H,: Degisime direng ile yoneticiye giiven arasinda anlamli bir iligki vardir.

H;: Degisime direng ile galisma arkadaslarina giiven arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H,: Degisime direng ile orgiite giiven arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Degisime direng ile yoneticiye giiven arasinda dogru yonlii anlamli bir neden
sonug iliskisi vardir.

Hg: Degisime direng ile calisma arkadaslarina giiven arasinda dogru yonlii anlaml
bir neden sonug iligkisi vardir.

H,: Degisime direng ile 6rgiite giiven arasinda dogru yonlii anlamli bir neden sonug
iligkisi vardir.

5.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Istanbul da faaliyet gdsteren bir bes yildizli otel isletmesi
olusturmaktadir. Otelde ¢aligan sayist 173 olarak tespit edilmistir. Anket formu basit
rastgele Ornekleme yontemi ile katilimecilara ulastirilmigtir. Ulastirilan anket
formlarindan 120 tanesine geri doniis alinarak arastirma gergeklestirilmistir.
Orneklem, evrenin %73.36 sina karsilik gelmektedir.

5.3. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi ve Araci

Veriler anket formu araciligiyla elektronik posta kullanilarak 03.04.2017-08.05.2017
tarihleri araliginda toplanmigtir. Anket formu ¢ bolimden meydana gelmektedir.
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[k bolim katilimeilarin demografik ozellikleriyle ilgili sorulardan olusmaktadir.
Ikinci boliim otel calisanlarmin degisime direng diizeylerini belirlemek igin
“Degisime Direng Olgegi” ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Bu 6lgek Piderit (1999)
tarafindan gelistirilmistir ve Szabla (2007) tarafindan da kullanilmistir. Olgek 27
maddeden ve biligsel direng, duygusal direng, davranigsal direng olmak iizere ii¢
boyuttan meydana gelmektedir. Uglincti bolim de otel galisanlarmin &rgiitsel giiven
duzeylerini dlgmek icin “Orgiitsel Giiven Olgegi” ile ilgili sorulardan olugmaktadir.
Bu 6lgek Omarov (2009) tarafindan gelistirilmistir. Demirdag (2015)’m “Orgiitsel
Giiven ve Is Tatmini Arasindaki Iliski: Otel Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma”
Giiniisen (2016)’in “Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama” baslikli yiiksek lisans tezlerindeki ifadeler ile kullanilmistir. Olgek 22
maddeden ve yoneticiye giiven, ¢caligma arkadaglarina giiven ve orgite giiven olmak
Uzere (¢ boyuttan olusmaktadir.

6. BULGULAR

6.1. Glvenilirlik Analizi

Olgiim sonuglarinin 6lgiilmek istenen kavrami tutarli bir sekilde 6lgebilmesi; 6l¢iim
aracinin farkli yerlerde, farkli zamanlarda ve ayni evrenden secilen farkli 6rnekleme
uygulandiginda benzer sonuglar vermesi giivenilirlik olarak tanimlanir. Bu, bir
anlamda ayni 6lgme araciyla farkli zamanlarda yapilan 6l¢iim sonuglar1 arasindaki
tutarliligi ifade etmektedir. Yapilan dlglimlerde, arastirmaya katilanlardan, 6lgiimiin
yapildig1 ortamdan, 6l¢iimii yapan kisiden ve 6l¢me aracindan kaynaklanan hatalar
etkili olabilmektedir. Ayrica, 6lglimiin somut ve soyut konularla ilgili olmas1 da
giivenilirlik {izerinde etkilidir. Ister soyut ister somut nitelikte konular olsun, sz
konusu kavramla ilgili ayn1 dlglim araciyla yapilan ¢ok sayidaki dl¢iim sonuglari,
gercek puana yaklastirmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2017:152). Cogunlukla
giivenilirlik seviyesinin 0,70 ve {istii oldugu durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu
kabul edilir. Ancak soru sayist az oldugunda bu sinir 0,60 degeri ve {istii olarak
kabul edilebilir (Durmus vd., 2016:89). Givenilirlik seviyesi 0,70 ve 0,90 arasinda
oldugunda o6l¢ek yiiksek giivenilirlik seviyesine sahiptir. Giivenilirlik seviyesi
0,90’nin iistii oldu durumlarda da 6lgek ¢ok yiiksek giivenilirlik diizeyine sahiptir ve
inceleme alani ile ilgili yiiksek gecerlik ve giivenilirlik diizeyinde bilimsel yargilarin
olusturulmasinda giivenle kullanilabilir (Ozdamar, 2015: 575).

Tablo 1. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Tablosu

Cronbach’s Alpha % N
Degisime Direng Olgegi 88

Bilissel direng 90 27
Duygusal direng 74

Davranigsal direng 84

Orgiitsel Giiven Olgegi 94

Yoneticiye guven 90 22
Caligma arkadaglarina gliven 89

Orgiite giiven 93

Tablo 1°de verildigi gibi Degisime Direng Olgeginin glivenilirlik analizi sonucu .88
olarak bulunurken alt boyutlar1 olan biligsel direng, duygusal direng ve davranigsal
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direncin guvenilirlik analizi sonuglar1 sirastyla .90, .74, .84’tiir. Orgutsel Giiven
Olgeginin gtvenilirlik analizi sonucu da .94 olarak tespit edilirken alt boyutlari olan
yOneticiye giiven, ¢calisma arkadaslarma giiven ve orgiite giivenin glvenilirlik analizi
sonuglart sirastyla .90, .89 ve .93’tiir. Bu oranlar da, yukarida yapilan agiklamalarin
1s1ginda Olceklerin yliksek derece giivenilir oldugunu gostermektedir.

6.2. Katiimeilara Ait Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 2: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans Tablosu

Degiskenler n %
Cinsiyet Kadin 71 59,2
Erkek 49 40,8
Yas 18-30 65 54,2
31-40 31 25,8
41-50 10 8,3
51 ve Ustl 14 11,7
Egitim durumu Lise 16 13,3
Onlisans 15 12,5
Lisans 51 42,5
Lisansustu 38 31,7
Medeni durum Evli 55 45,8
Bekar 65 54,2
is yerinde toplam calisma siiresi 0-5 y1l arast 55 45,8
6-10 y1l arast 31 25,8
11-15 y1l arast 15 12,5
16 y1l ve iistii 19 15,8

Tablo 2’de goriildiigii gibi kadin katilimcilarin  oram1 %59,2 (71), erkek
katilimcilarin orani ise %40,8 (49)’dir. Bu oranlardan kadin katilimcilarin turizm
sektoriinde daha fazla oldugu ¢ikarimi yapilmaktadir. Tiikeltiirk ve Pergin (2007) de
yapmis olduklar1 ¢alismada turizm sektoriinde kadin katilimcilarin ¢ogunlukta
oldugunu ve sayilarmimn her gegen giin artacagim bulmuslardir. Clnkl otel
isletmeleri agisindan bakildiginda gérsellik i¢in son derece 6nemli olan ¢evre ve oda
dizenlemeleri, temizlik, dekor gibi faaliyetleri yerine getiren kat hizmetleri
bolimiinde genellikle kadinlar ¢caligmaktadir. Bu durumun, kadinlarin estetik olma
Ozelligine sahip olmalarindan kaynaklandigi sdylenebilir. Yine turistlerin ilk olarak
karsilandigi 6n biiro, animasyon bdliimii, yiyecek-igecek boliimii gibi miisteriyle yiiz
yiize iletisimin yogun yasandigi boliimlerde de ¢ogunlukla kadimlar ¢alismaktadir.
Clnki kadinlarn iletisim yonleri oldukga giigliidiir. Caligmaya katilan katilimcilarin
yas dagilimi incelendiginde 18-30 yas arasindaki katilimcilarin orant % 54,2 (65),
31-40 yas arasindaki katilimeilarin oram % 25,8 (31), 41-50 yas arasindaki
katilimcilarin oran1 % 8,3 (10), 51 ve iistii yas araliginda olan katilimcilarin orani da
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% 11,7 (14)’dir. Bu oranlardan 18-30 yas araliginda olan katilimcilarin ¢gogunlukta
oldugu goriilmektedir. Ciinkii turizm sektdrii olduk¢a yogun bir sektor oldugundan
dolay1 vardiya usulii ¢alisma sistemi, resmi tatillerde ¢calisma zorunlulugu, yiiksek is
gbren devri gibi birtakim zorluklar1 bulunmaktadir. Buna bagli olarak turizm
sektoriinde kariyer yapmanin Oniinde stres, vardiya usuliiniin olumsuzluklari, is
yogunlugu gibi pek ¢ok dnemli sorun bulunmaktadir. Bu sorunlar belirli bir yasa
kadar ortaya ¢ikmamaktadir. Ancak yasin ilerlemesine bagli olarak hem bu tarz
sorunlar ortaya cikabilir hem de pek cok calisan tiikkenmislik sendromu gibi
durumlar yasayabilir. Benli ve Cerev (2017) de yaptiklari bir ¢aligmada turizm
sektoriinde c¢alisanlarin tilkenmislik diizeylerinin yasa bagli olarak arttigini tespit
etmislerdir. Bundan dolayr otel calisanlarinin ¢ogunlugunun genclerden olustugu
sOylenebilir. Caligmaya katilan katilimcilarin egitim durumlart incelendiginde lise
mezunu katilimcilarin orant % 13,3 (16), 6n lisans mezunu katilimcilarin orani %
12,5 (15), lisans mezunu katilimcilarin oran1 % 42,5 (51) ve lisansiistii mezunu
katilimcilarin orani da % 31,7 (38) ‘dir. Oranlara bakildiginda ¢ogunlugun lisans
mezunu katilimeilardan oldugu saptanmustir. Cilinkii turizm sektériinde ¢aliganlarin
egitim diizeyi otel igletmelerinin kalitesi acisindan son derece dnemlidir. Ayrica yine
bu sektorde iiretim ve tiikketim es zamanl olarak gerceklesir. Uretim ve tiiketimin es
zamanli olarak gerceklesmesi de nitelikli, egitilmis personelin Onemini ortaya
koymaktadir. Calismaya katilan katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde evli
katihimcilarin oran1 % 45,8 (55) iken bekar katilimcilarin oran1 % 54,2 (65) olarak
belirlenmistir. Bu oranlardan bekar katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir.
Son olarak ¢aligmaya katilan katilimcilarin is yerinde ¢alistiklari siire incelendiginde
de 0-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin oram1 % 45,8 (55), 6-10 yil aras1 ¢alisan
katilimeilarin orant % 25,8 (31), 11-15 yil arast ¢aligsan katilimcilarin oranm1 % 12,5
(15), 16 y1l ve daha fazla ¢alisan katilimeilarin oram % 15,8 (19)’dir. Oranlardan 0-5
yil arasi ¢alisan katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu goériilmektedir. Cilinkii tilkenmislik
sendromu vs. gibi yasanan pek ¢cok olumsuzluklardan dolay1 ¢alisanlarin bu sektorde
uzun yillarini gegirmek istemedigi sonucuna varilabilir.

6.3. Degiskenler Aras iliskiler

Tablo 3: Calisma Siiresine gore Orgiitsel Giivenin Farkhlasmasi

Caligma N Ortalama Standart F P
Siiresi Sapma
Orgutsel 0-5 yil 55 3,34 0,53
Guven 6-10 y1l 31 3,26 0,60 2,112 ,000
11-15 y1l 15 3,60 0,59
16 y1l ve 19 4,36 0,15
daha fazla

Orgiitsel giiven ile calisma siireleri arasinda anlamli bir farklilig1 test etmek icin
Anova analizi yapilmigtir ve orglitsel giiven ile ¢aligsma siireleri arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilerek H; kabul edilmektedir. Bu farkliligin hangi c¢aligma
sliresinden kaynaklandigini tespit etmek amaciyla yapilan Levene testi sonucunda
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varyanslarin homojen oldugu belirlenmistir. Test sonuglarina gére 16 yil ve daha
fazla ¢aligma siiresine sahip g¢aliganlarin oldukga ylksek orgutsel glivene sahip
oldugu belirlenmistir.

Tablo 4: Degisime Direnc ile Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlar1 Arasindaki
Korelasyon Analizi Sonucu

Ortalama | Std. Degisime | 2 3 4

lar Sapma direng
1. Degisime 3,34 43 1 ,210" ,556™ | ,384"
direng
2. Yoneticiye 3,66 64 ,210* 1 ,271% |, 628"
guven
3. Caligma 3,54 69 ,556™ | ,271* 1 ,683"
arkadaslarina
guven
4. Orgte giiven 3,28 ,92 ,384" | ,628™ | ,683" 1

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.
* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir.

Degiskenler arasi iligkileri test edebilmek igin Pearson korelasyonu kullanilmistir.
Tablo 4’e gore degisime direng ile yoneticiye giiven arasinda ,210 kuvvetinde pozitif
yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu iliski (0,01) 6nem diizeyinde anlamlidir.
Degisime direng ile gcaligma arkadaslarina giiven arasinda ,556 kuvvetinde ve érgiite
giiven arasinda ,384 kuvvetinde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu iligski de (0,05)
onem diizeyinde anlamhidir. Bu sonuglar neticesinde H,,H; ve H, kabul
edilmektedir.

Tablo 5: Degisime Direnc ile Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlar1 Arasindaki Coklu
Regresyon Analizi Sonucu
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Bagimlh Bagimsiz B Standart | Beta T P VIF
Degisken | Degiskenler Hata
Yoneticiye ,098 ,083 147 | 1,17 | 242 2,67
Guven
Degisime
Direng Caligma ,382 ,073 ,615 | 5,22 | ,000 2,35
Arkadaglarina
Glven

Orgiite Giiven | -,067 ,077 -,144 | -870 | ,386 4,64

Tablo 4 incelendiginde bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin
0,7°den kiiglik oldugu goriilmektedir. 0,7°den kiigiik oldugunda ¢oklu bagintinin
olmadigina Kkarar verilebilir. Coklu bagint1 igin ikinci kriter olan VIF degerlerine
Tablo 5’e bakildiginda en yiiksek degerin 4,64 oldugu ve bu degerin 10 degerinden
kiigiik  oldugu  dolayisiyla  ¢oklu  bagmmti  olmadigi  diigiiniilebilir
(Durmus vd., 2016: 167). Tabloya gore degisime diren¢ ¢alisma arkadaslarina
giiveni B= ,615 seviyesinde agikladigi bulunarak (p=,000) Hy kabul edilmektedir.
Yoneticiye giiven (p>0,05) ve oOrgiite gliven (p>0,05) boyutlarimin agiklayicilik
seviyesi tespit edilemediginden Hs ve H, desteklenmemistir.

7. Sonuc ve Tartisma

Yapilan bu aragtirmada otel igletmesi ¢alisanlar1 ¢cogunlukla meydana gelen degisim
kargisinda mutlu, umutlu olduklarini, degisimi korkutucu bir olay olarak
gormediklerini, degisimin yararina inandiklarini belirtmiglerdir. Calisanlar ayrica
degisim i¢in arkadaglarini tesvik ettiklerini, degisimin karsisina ¢ikan direng igin
cozumler (Uretebileceklerini ve degisimin meydana geldigi stirecte yer almak
istediklerini ifade etmislerdir. Arastirma sonuglarina gére g¢alisanlarin degisime bu
kadar agik olmalarimin sebebi ¢aligtiklar1 kuruma duyduklart giiven olabilir. Kotter,
Schlesinger (1979) ve Beer (1987) tarafindan yapilan ¢alismada organizasyonlarda
given eksikligi oldugunda c¢alisanlarin degisime direng gosterebilecekleri
bulunmustur. Bu arastirmanin neticesinde otel isletmesi calisanlar1 yoneticiye,
caligma arkadaslarima ve kurumlarina giiven duyduklarini belirtmiglerdir. Otel
isletmesinde giiven duygusunun yiiksek olmasindan dolay: isletme yoneticilerinin
calisanlarina vermis oldugu soézleri tuttugu, calisanlarin kendi aralarindaki
iletisimlerinde diiriist ve birbirlerine kars1 agik olduklar1 diisiiniilmektedir.

Arastirmada ¢alisanlarin c¢aligma stireleri arttik¢a organizasyonlarina duyduklar
giivenin de arttig1 sonucuna ulastlmistir. Ugurlu ve Arslan (2015) tarafindan yapilan
calismada &gretmenlerin okulda ¢aligma siireleri arttikca okula giiven algilarinin
yiikselmekte oldugu sonucuna varilmistir. Gezen ve Boz (2013) tarafindan yiiriitiilen
calismada da otel isletmelerinde ¢alisanlarin ayni is yerinde ¢alisma siireleri arttikca
calisanlarin organizasyona olan giivenlerinin 6nemli Sl¢lide artacagi sonucuna
varilarak benzer neticeye ulasilmstir.
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Arastirmada degisime direng ile yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve
Orgiite giiven arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu iliskiye bagh olarak
caliganlarin yoneticilerine, birbirlerine ve i¢inde bulunduklar1 organizasyona karsi
duyduklar giiven ile 6nemli kazanimlar elde edebilirler. Orgiitsel giiven iliskisini ilk
baslatan yoneticidir. Yani yoneticinin sergiledigi davranig orgiite giiveni belirler
(Whitener vd., 1998). Ayrica yoneticilerin giivene yonelik egilimleri, bilgi, beceri,
kabiliyet diizeylerindeki 6z verimlilikleri, takdir, anlayis ve diger insanlarin refahim
koruma gibi birtakim degerlere sahip olmalar1 6rgiit iginde giiven olusumunu 6nemli
derecede etkiler (Kalemci, 2007). Bu ac¢idan bakildiginda yoneticilerin
tutamayacaklar1 sdzleri vermemeleri, yoneticilerin soyledikleriyle yaptiklarinin
birbirleriyle tutarli olmasina dikkat etmeleri, ayrica is ile ilgili 6nemli kararlar
almirken c¢alisanlarin da fikirlerinin alinmasi Onerilmektedir. Ciinkii yerine
getirilmemis vaatler yoOnetici-calisan iliskisine zarar verebilmekte, ¢alisanda is
memnuniyetsizligi sonucu isten ayrilma hissi meydana gelebilmektedir.

Tan ve Tan (2000) yaptiklart ¢alismada orgiite ve yoneticiye gilivenin birbirleriyle
iligkili oldugu sonucuna varmiglardir. Bu c¢aligmanin sonuglarindan da orgiite
giivenin adillik, diiriistlik ve 6diil kavramlartyla iligkilendirildigi tespit edilmistir.
Ayrica calisanlarin problemleriyle ilgilenme ¢alisanlarin orgiite giiven algilarim
yiikselttigi saptanmistir. Tan ve Tan (2000)’da yiiriittiikleri ¢aligmada orgiite
giivenin Orgiitsel destek ve orgiitsel adalet gibi degiskenlerle biitiinlestirdiginden
benzer sonuca ulasilmistir.

Ferres, Connel ve Travagline (2004) calisma arkadaslarina giiveni, kisinin
meslektaglarinin  yeterliligini, adil, itimat edilir ve etik ilkeleri benimseyen
davraniglar sergileyecegine olan inanci olarak tanimlamislardir. Bu ¢alismanin
sonucunda ¢alisma arkadaglarina giiven ¢alisanlari, hareketlerinde adil davranmaya
yonlendirmektedir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda da degisime direng ile yoneticiye giiven
ve Orgiite gliven bagimsiz degiskenleri arasinda anlamli bir neden-sonug iligkisine
rastlanamamistir. Fakat degisime direng ile galisma arkadaglarina giiven arasinda
anlamli bir neden sonug iligkisi tespit edilmistir. Bu iligkiye bagli olarak ¢aligma
arkadaslarina giivenin degisime direncin azalmasinda etkisi oldugu goriilmektedir.
Ciinkii organizasyonlarda olusturulacak olan ¢alisanlar arasi iligkiler agisindan ikili
is iligkilerinde birlik ve beraberligin gerceklestirilebilmesi onem arz edebilir.
Calisanlara birlik ve beraberlik duygusu iyi verildiginde organizasyonu ¢ok daha iyi
yerlere tastyabilir. Huzurun oldugu organizasyonlarda islerine daha bagli hale
gelebilirler ve meydana gelecek olan degisimi de daha yumusak karsilayabilirler.
Calisanlarin birbirlerine giiven duygusunu arttirmak i¢in bir arada yer alacaklar
gorev ve sorumluluklar verilmesi 6nerilmektedir.

Aragtirmanin sadece Istanbul smirlar1 icerisinde ve 173 calisami olan bir otel
isletmesi ¢alisanlar1 ile yapilmig olmasi aragtirmanin en 6nemli kisitidir. Gelecek
calismalarda kiyaslama yapilabilecek bir o6rneklem grubu olusturulmali ve
sektordeki diger oteller de bdyle bir aragtirmaya dahil edilmeye ¢alisilmalidir.
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