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Ozet

Isletmelerde &rgiitsel giiven ve orgiit iklimi ¢aliganlarda farkli algilara neden
olmaktadir. Calistig1 isletmede olumlu bir orgiit iklimi algilayan ve giiven duyan
isgorenlerde yiiksek diizeyde orgilitsel 6zdeslesme ve is tatmini meydana gelirve isten
ayrilmay diisiinmeyebilirler. Bu calismada Istanbul ilinde bulunan dért ve bes yildizl
otel isletmelerindeki isgdrenlere iliskin orgiitsel gliven ve Orgiit iklimi algilarinin,
orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti algilar1 tizerinde herhangi bir
etkisinin olup olmadig: arastirilmistir. Bu amagla otel isletmelerinde ¢alisan 300 kisiye
ulagilmis, veriler kolayda 6rnekleme metoduyla online anket yontemiyle toplanmustir.
Hipotezlerin testleri i¢in yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Arastirma
sonucunda orgiit ikliminin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi gdzlemlenememistir.
Diger degiskenler arasinda ise anlaml iligkiler oldugu saptanmaigtir.

Anahtar Kelimeler: Otel Isletmeleri, Orgiitsel Giiven, Orgiit iklimi, Orgiitsel
Ozdeslesme, Is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti.

Abstract

In enterprises, organizational trust and organizational climate cause different
perceptions in employees. Employees who perceive positive organizational climate and
who has a feeling of trust in the working place has the highest possibility to enhance
high level of organizational identification and job satisfaction. For this reason,
employees may not consider leaving the job. In this study, the effects of the
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organizational trust and organizational climate, organizational identification, job
satisfaction, intention of turnover of employment and the formation of these perceptions
were investigated at four and five stars hotels in Istanbul. For this purpose, a study was
performed with the participation of 300 hotel employees. In this research, the data was
collected via online surveys using convenience sampling method. Structural equation
modeling was used to test the hypothesis. As a result of the research, no significant
effect of organizational climate on job satisfaction was observed. On the otherhand,
significant relations between the other variables was detected.

Keywords: Hotels, Organizational Trust, Organizational Climate, Organizational
Identification, Job Satisfaction, Turnover Intention.

1. Giris

Isletmelerde motivasyon, isgdrenlerin performanslarm etkileyerek isletmeye karsi
olumlu algilar edinmelerini saglar. Isgéren motivasyonu oOncelikle orgiite giiven
duyuldugunda artan bir unsurdur (Akgiindiiz ve Giizel, 2014:1). Isgdrende, calistif
isletmenin ¢alisanlarina adil ve etik davranacagina, beklentilerinin ger¢eklesecegine dair
olusan alg1 orgiitsel giiven olarak adlandirilir. Orgiitsel giiven olusumunda isletme
yonetiminin aldig1 karar ve uygulamalarin etkisi olduk¢a Onemlidir (Altas ve Kuzu,
2013: 31) ve bu karar ve uygulamalar, orgiit ikliminin temelini olusturarak iggdrenin
calisma yasamindaki davranislarmi yonlendirir. Ornegin, isgorenler olumsuz davranis
gosterdiklerinde cogu zaman yonetim ceza uygular, ortam kosullarinin degistirilmesi
gerektigi disilinliilmez, bu durumda da isgérenin Orgiit iklimi algisi olumsuz olur ve
performanst diiser (Brondino&Pasini, 2012:1854). Performansin diismesi, olumsuz
orgiit iklimi kosullar1 ve Orgilite giivenmemek nedeniyle, isgérenlerin Orgiitsel
0zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri iizerinde de olumsuz etkileri olur.
Orgiitsel dzdeslesme, isletmenin basar1 ya da basarisizlig1 ile yakindan iliskilidir ve
isgdrenin kendisini Orgiite ait hissedip hissetmemesini saglar (Tiiziin ve Caglar,2008:
1015), orgiit ikliminden etkilenir. Bir diger etki ise is tatmini agisindandir. Trevor’in
(2001) is tatmini tanimi; “calisanin Orgiit igerisindeki mevcut gorevinden ayri olarak,
isyerinin fiziki ve sosyal durumuna ydnelik olan duygusal tepkisidir” (akt. Gilires ve
Sokmen, 2015: 62). Dolayisiyla, is tatmini, bir bireyin isinin 6zelliklerinin, kendisi i¢in
onemli olan nitelikleri tagimasi ve doldurmasi halinde ortaya ¢ikan bir doyum, ¢alisanin
isi veya deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan, hosa giden veya olumlu
duygusal durumdur. Bu algilar ¢ogu zaman isgérenin isten ayrilma niyetini
belirleyebilecek etkinliktedir. “Isten ayrilma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir
sistemden ¢ikma egilimidir” (Gaertner 1999), bu egilim de diger algilar gibi Orgiit
ikliminden etkilenir hatta “niyet” olmaktan ¢ikip eyleme doniisebilir.

Bu c¢alismanin temel amaci; otel isletmesi calisanlarinin igyerindeki orgiitsel
iklimi ve oOrgiitsel destegi nasil algiladiklar1 ve oOrgiitsel giiven duygusunun var olup
olmadigini, bu algi sonucunda orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
iizerinde nasil bir etki olusturdugunu aragtirmaktir. Bu amagcla 6nce ¢alismada yer alan
degiskenlerle ilgili kuramsal bilgilere yer verilmis; daha sonra ise kuramsal bilgilerin
sonucunda hipotezler olusturularak, yapilan arastirma sonucunda toplanan veriler
1s181nda bu hipotezler test edilmistir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1.0rgiitsel Giiven

Giliven duygusu psikolojik 6zelligi olan insana 6zgii temel bir duygudur ve orgiit
icinde bireylerin birlikte olusturduklar1 giiven algis1 orgiitsel gliveni olusturur (Polat ve
Celep 2008: 310, Yilmaz ve Siinbiil 2009:173). Verimlilik, saglikli bir iletisim, bilgi
paylasimi, etkililik ve etkinlik Orgiitsel giivenvarligina isaret eder (Bas ve Sentiirk
2011). Ayn1 zamanda iiretkenlik, orglite baglilik, grup c¢alismasi da artar (Bokeoglu ve
Yilmaz 2008:213).

Orgiitsel giivenin olusmasinda farkli bakis acilari bulunmaktadir. Y&netimin
objektif olup olmamasi, diirlist ve soziine giivenilen yonetici profili, Orgilit ici
iletisim,0rglit  faaliyetlerinin  gerceklesmesinde gerek yonetici gerekse Orgiit
calisanlarinin yenilik¢i diisiince ve davraniglari orgiitsel giiven olusumunda etkilidir
(Cemaloglu ve Kiling, 2012:141). Orgiitsel giivenin varh@ calisanlar arasinda
yardimlasmay1 saglayabilir, isgdrenin bir ekibe ait olma ihtiyacini giderir, verimlilikteki
artiglar nedeniyle de Orgiite yapilan yatirnmlarin maliyetini azaltic1 etkide bulunur,
performans artis1 saglanir, sorumluluk alma istegi ¢ogalir (Cubuk¢u ve Tarakgioglu,
2010:59), catigsmalar azalir, daha da 6nemlisi kurallara uyumda sorun yasanmaz (Caglar
2011:1828). Orgiitsel giiven uzun vadede gerek orgiit gerekse isgdren igin karsilikli bir
yarar saglar, orgiit karli olur, isgéren ise refah ve huzurlu bir calisma ortaminda
olmaktan mutlu olur (Tiiziin, 2007:104) ve isgdrenin performansi artar (Durukan vd.
2008: 415), boylece rekabet giiciinde artis olur (Asunakutlu, 2002:11). Yaptiklart ya da
yapmadiklar1 sonucunda, yoneticiler uygulamalariyla, verdikleri sézlerle orgiitte giiveni
olusturabilir veya yok edebilirler (Iscan ve Sayin, 2010:197).

2.2.0rgiit iklimi

Orgiit iklimi isgorenlerin psikolojik algilar1 sonucunda olusan ortamdir (Colley
vd. 2013:69) ve bu algilar farkli bakis acilariyla; insan odakli, is odakli veya iligki
odakli olusabilir (Karatas, 2015:49). Saglikli bir ortamda calismak isteginde olan
isgorenlerin ayrica nezaket, ictenlik, ddiillendirme, yonlendirme olarak adlandirilan
psikolojik algilar1 6rgiit iklimini olusturur (Tutar ve Altindz, 2010:197), (Giizeler ve
Dedeoglu, 2016:118). Bu algilar isgorenin calisma yasamindaki davraniglarini
yonlendirmektedir (Tiiren vd. 2014:173). Sektorel bazda incelenecek olursa, turizm
sektoriinde isgorenin miisterilerle olan iletisimi diger sektorlere gore daha fazla oldugu
icin olumlu bir orgiit iklimi algis1 daha da onem kazanmaktadir (Erdz, 2014:219).
“Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)1950°li yillarda, her calisanin saglik hizmeti
almasigerektigini, saglikli ve giivenli bir ortamda c¢alismasininbir insanlik hakki
oldugunu ve bu hakkin yasama hakkisinirlart igerisinde bulundugunu ve her iilkenin
buna uymasi gerektigini belirtmistir” (akt. Ozkan ve Emiroglu, 2006:45).

2.3.0rgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel dzdeslesme kavraminin ortaya cikist orgiitlerde sosyal dzdeslesmenin
ortaya atilmasi ile baslamistir. Bu yiizden oncelikle sosyal 6zdeslesme kavraminin
bilinmesi gerekmektedir. isgéren kendini grubun esas ya da sembolik bir iiyesi olarak
algiladiginda, sosyal 6zdeslesme kavrami ortaya ¢ikar ve kismen de olsa "ben kimim"
sorusuna cevap verir (Polat ve Meydan, 2011:156), eger isgdérenin amaglar1 orgiitiin
amaglart ile ortiisiiyorsa kendisini Orgiite ait hisseder (Sokmen vd., 2015:128). Bu
konuda oOncii olarak sayilan, Ashforth ve Mael (1989:20), sosyal 6zdeslesme kavramini
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kisaca bir gruba ait olma algis1 diye tanimlamislar ve bu tanimdan yola ¢ikarak, orgiitsel
0zdeslesme kavramini ise "bir orgiitte birlik olma veya bir orgiite ait olma algis1" olarak
tammlamislardir. Pratt’in tanimi ise(1998) “Orgiitsel Ozdeslesme kisinin kimligini
orgiitle biitiinlesmeyi basardiginda gelisir” seklindedir (akt. Ates, 2015: 648).

Tokgoz ve Seymen (2013: 64), orgiitsel 6zdeslesmenin iki boyutundan séz etmis;
birincisinin grup i¢i 6zdeslesme, ikincisinin orgiitle 6zdeslesme oldugunu ve isgdrenin
kendini ait hissettigi grubun basari ya da basarisizligini kisisel diizeyde yasadigini
belirtmislerdir.

Orgiitsel dzdeslesme, bireyin kendisini tamimlarken kullandigi kavramlarla, bir
orgiiti tanimlarken kullandig1 kavramlar arasindaki benzerlik derecesine gore
oOlgtilebilir. Bagka bir deyisle, bireyin orgiit liyeligine ne kadar bagli oldugu, bireyin
orgiitsel 6zdeslesme diizeyini gosterir. Bir iggorenin isletmede, orgiit tiyesi kimligi diger
karakteristik Ozelliklerinden daha baskin bir sekilde goriiniiyorsa, bu kisi o Orgiitle
0zdeslesir ve orgiitli sosyal grup olarak goriir (Dutton, vd., 1994:239).

Alanyazinda orgiitsel baglilik ve Orgiitsel 6zdeslesme genellikle birbirleriyle
karistirilan iki kavramdir. Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin 6rgiite olan sadakati, drgiitiin bir
parcasi olma istegi ve davranis odakli bir tutum iken, orgiitsel 6zdeslesme bilissel ve
psikolojik bir siirectir (Ketchand ve Strawser, 2001). Bunun yaninda, Mael ve Ashforth
(1995:26), orgiitsel 6zdeslesmeyi orgiite 6zel bir kavram olarak ifade ederken, bagliligin
birey kurum arasindaki sosyal takas ile alakali oldugunu vurgulamaktadirlar. Orgiitiine
bagli calisanlarin amag¢ ve hedefleri Orgiitii kapsamaktan c¢ok bireysel Ozellik
tasimaktadir. Bu ylizden calisanlar kendilerini kurumlari ile kader birligi icinde
hissetmezler. Boyle bir bireyin o Orgiitte calisma sebebi kariyerinde dnemli asama
kaydetmesine yardime1 oldugu diisiincesidir. Orgiitii ile 6zdeslesmis bir birey ise; orayi
kendi 6zel is yeri gibi hissettigi ve gercekten orada olmak istedikleri i¢in oradadirlar.
Orgiitten ayrildig1 zaman ise bir pargasini kaybetmis gibi hissederler.

2.4. Is Tatmini

Fisher (2001:40) is tatminini “Is tatmini bir calisanin isini ya da yasamim
degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygu” seklinde de
tanimlamaktadir. Moorhead ve Griffin’e (2012) goére is tatmini kisinin mesleki
degerlerinin karsiligin1 veren ve mesleki takdirden kaynaklanan pozitif duygusal bir
tutumdur. Genel olarak is tatmini, is sartlarinin ya da isten elde edilen sonuglarin kisisel
bir degerlendirmesidir. Besiktas’in (2009:99) calismasinda elde ettigi bulgular is tatmini
saglayan isgorenlerin ¢alistig1 isletmeye ilave katkilar saglamaya goniillii olduklarini
saptamistir. Birey isinden gerekli tatmini elde ediyorsa igine ve is ortamina karsi olumlu
bir tutuma sahip olacaktir. {s tatmini gériilmeyen, yalnizca ifade edilebilen is durumuna
kars1 verilen duygusal yanittir, isgdren beklentilerinin ne 6l¢iide karsilandigini da ifade
eder. Isgoren beklentileri, iicret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslar ile
iligkiler ve benzerleridir.

2.5. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti isgorenlerin calistig1 Orgiitten ayrilmay1 diisiinmesi veya
planlamasini ifade eder. Bir orgiitii fiilen terk etme davranisindan 6nce ayrilma fikri
veya diisiincesi olgunlasir. Yas ve kidemden etkilenen is tatmini alternatif ve uygun is
firsatlarinin varolmast ile birlestiginde, ¢alisanin Orgiitten ayrilma yada bir baska
pozisyon i¢in arayigsa girme niyetini 6nemli dl¢lide etkiler. Merkezilesme, kurallar ve
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diizenlemeler ve kararalma siireclerigibi Orgiitsel faktorlerle ilgili olarak bireysel
algilamalar ile bireylerindiisiinme ve davranis sekilleri de etkilenmektedir. Bireyler
mevcut Orgiitlerini terk etmek yoluyla, bir baska organizasyonda kariyerlerine devam
etmek, yeni bir kariyer ¢izgisi yakalamak veya emekli olmak ya da is diinyasindan
cekilmek gibi yollart segerler. Her ne kadar ¢alisanlarin isten ayrilmasi sorunu, ¢aligan
davraniglar1 ve bu davraniglarin bagli oldugu faktorler halen arastirilmaya devam edilse
de, orgiitler i¢in 6nemli bir sorun olma niteligini tasimaktadir. Calisanlarin yetistirilmesi
sirketler icin ¢ok zor olmakta ve sirketler calisanlar yetistirmek igin para ve zaman
harcamaktadir. Bu ylizden isten ayrilma, sirketler i¢in 6nemli bir maliyet unsuru
olusturmaktadir (Akbolat vd. 2014:4). Bu konuda alanyazinda yapilan cesitli
tanimlamalar soyledir:

* “Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranisinin en énemli habercisidir” (Tett ve
Meyer 1993),

* “Isten ayrilma niyeti is tatmini gibi motivasyonel bir kavramdir” (Krausz vd.
1998),

e “Isten ayrilma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma
egilimidir” (Gaertner 1999),

e “Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar:
durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylem olarak tanimlanmaktadir"
(Rusbult vd. 1988) (akt.Kitapci, H., Kaynak, R., Okten, S. S. 2013:53).

e “[sten ayrilma niyeti, ¢calisanlarin mevcut is kosullarindan memnun olmamalar
durumunda gostermis olduklar1 bir eylem olarak tanimlanmaktadir” (Rusbult
vd.,1988) (akt. Giires ve Sokmen, 2015: 62).

2.6. Orgiitsel Giiven, Orgiit iklimi, Orgiitsel Ozdeslesme, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiler

Alanyazin incelendiginde degiskenler arasindaki iliskiler farkli agilardan ele
alinmigtir. Biite’nin (2011:188) yaptig1 arastirmanin sonucunda bireysel performans
iizerinde Orgiitsel giivenin, olumlu yonde giiclii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Iscan ve Saym’m (2010:213) arastirmasinda &rgiitsel giiven ve is tatmini arasinda giiglii
bir iliski oldugu ve isgorenlerin orgiitsel giiven algilarindaki artis ya da azalisin, is
tatminlerini de artirip/azalttigi goriilmistiir. Yazicioglu (2009:246-247) konaklama
isletmelerinde gergeklestirdigi arastirmasinda orgiitsel gliven diizeyi, istatmin diizeyi ve
isten ayrilma niyetinin olusmasinda etkili olan faktdrlerin egitim, yas ve kidem yili
oldugu bulunmustur. Asunakutlu (2006: 30) turizm sektoriinde yaptig1 aragtirma
sonucunda orgiit ortaminin, ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven iizerinde etkili
oldugunu, aslinda is yogunlugunun olumsuz etkisinin olmasi beklenirken i
yogunlugunun giiven iizerinde olumlu ya da olumsuz bir etkisinin olmadig1 sonucunu
elde etmis ve bu ¢eliskinin nedeninin isgorenlerin turizm sektoriinde ¢aligmalarindan
kaynaklandigini belirtmistir.

Gao ve arkadaslarinin bir ticari havayolu sirketinin orgiit iklimine iliskin
yaptiklar1 arastirmada (2015:168), iist yonetimin gilivenlik olaylarini bildirmek ig¢in
giivenlik sirketi raporu hazirladiklarint belirtmislerdir. Cigularov ve arkadaslar
(2013:66) yaptiklar1 ¢aligmada orgiit iklimine iliskin alanyazinda herhangi bir ¢alisma
olmadigini, boslugu doldurmak i¢in bu calismanin yapildigini, ayrica igverenlerin
giivenlik iklimi 6lgmek icin tesvik edilmeleri gerektigini belirtmiglerdir. Ergeneli
(1995:196) yaptig1 calismasinda elde ettigi bulgulara gore; gorev karmasikligi agisindan
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farkl1 orgiitlerde farkli orgiitsel iklim oldugundan bahsetmistir. Dogan ve Ungiiren’in
(2012: 41) orgiit iklimi ve is tatmini iliskisini aragtirdigi, hemsirelere yonelik ¢alismada,
orgiit iklimi ile is tatmini arasinda dogrusal bir iliski oldugunu, daha yiiksek bir is
tatmini i¢in olumlu bir Orgiit ikliminin olusturulmasi ve gelistirilmesi gerektigini
belirterek, olumlu bir 6rgiit ikliminin is tatminini arttirdigini, karsilagtirmanin yapildigi
iki hastanede ¢alisan hemsirelerin is tatmin diizeyinin farkli oldugu, bunun nedeninin de
farkl1 6rgiit ikliminden kaynaklandig: belirtilmistir. Ural (2014:162) Gazi Universitesi
calisanlar1 arasinda ortak bir iklim algis1 olup olmadiginin belirlenmesi ve calisanlar
arasinda oOrgiit iklimine iliskin farkli algilarin olmasi halinde, farkliliklarin nerelerden
kaynaklandigina iligkin yaptig1 arastirmada, elde edilen bulgulara gore Gazi
Universitesinde “calisanlarin yeterince giidiilenmedigi, atama/yiikseltilmelerde hak
etme ilkesinin gdozetilmeyerek adaylarin politik egilimlerine ve saglanan politik destege
onem verildigi bir oOrgiit 6zelligi” gosterdigini belirtmistir. Uysal ve Aydemir’in
calismasinda (2014: 1568) “calisma psikolojisine pozitif yonde en c¢ok etki eden
orgiitsel iklim faktoriiniin, karsilikli giiven duygusu oldugu” belirlenmistir. Erogluer ve
Yilmaz’in (2015: 299) bir tekstil firmasinda yaptiklar1 ¢aligmada, calisanlarin Orgiit
iklimi konusunda olumlu ydnde goriis bildirdiklerini belirtmislerdir. Cekmecelioglu
(2005:37) arastirmasinda “yaraticilig1 destekleyen bir 6rgiit ikliminin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti ilizerinde baz1 etkileri oldugunu, yaraticith@in pozitif olarak
desteklendiginin algilandig1 bir iklimde is tatmininin arttig1 ve isten ayrilma niyetinin
azaldig1 goriilmektedir” sonucuna ulagmistir. Maderavd.nin (2013:32) aragtirmasinda
orgiit iklimi ile ilgili sonuglarin olumlu oldugu ve buna bagh olarak i doyumunun da
yiiksek oldugu bulunmustur.

Bitmis vd. (2013:36) arastirmalarinda psikolojik dayaniklilik ve tiikenmislik
iligkisinde oOrglitsel 0zdeslesmenin aracilik rolii tespit edemediklerini, oOrgiitsel
0zdeslemenin grup 6zdeslesmesi, mesleki 6zdeslesme ve coklu 6zdeslesme gibi bir ¢ok
farkli tiirii bulundugunu ve bu degiskenlerle aragtirmalari gerektigini belirtmislerdir.
Cakinberk vd. (2011: 111) arastirmalarinda alanyazinda orgiitsel baglilik ve orgiitsel
0zdeslesme kavramlarinin genellikle birbirleriyle karigtirildigimi belirterek, bu iki
kavramin kiiltiirden soyutlanamayacagini ve kisilik 6zelliklerinden de etkilenecegini bu
nedenle alanyazin arastirmalarinda kiiltiir ¢alismalar1 ve kisilik 6zelliklerine iligkin
arastirmalarla desteklenmesi gerektigini belirtmislerdir. Kok vd. (2015:1011) yaptiklar
caligmada iggorenlerde oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyinin yiiksek oldugu bulgusunu elde
etmislerdir. Eroglu vd. (2015:1020) orgiitsel 6zdeslesme kavraminin ortaya ¢ikisinda,
klasik yoOnetim doneminden bu yana var olan Orgiitsel davranis problemlerinin
diizeltilmesi i¢in, ¢agdas yoneticilerin “daha sofistike ve inceltilmis orgiitsel davranig
kavramlar1” yolunu tercih ettikleri goriisiindedirler. Alanyazinda orglitsel 6zdeslesme ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin negatif oldugunu gosteren ¢aligmalar olmasina
ragmen, Wan-Huggins ve digerleri (1998: 724-749)’nin yaptiklar1 ¢alismada
“oOrgiitleriyle daha yiliksek diizeyde 6zdeslesen bireylerin isten ayrilma niyetlerinin de
yiiksek diizeyde oldugu”bulgusunu elde etmislerdir (akt. Akyiiz ve Yilmaz 2015:141).

Tekingiindiiz ve Tengilimoglu (2013:91) hastane sektdriinde yaptig1 ¢aligmasinda,
is tatmin boyutunun ortalamanin {izerinde ¢iktigini, en yiiksek ig tatmini boyutlarinin
isin kendisi, ig arkadaslari, yoneticiler ve iletisim, en diisiik is tatmin boyutlarinin ise
yiikselme, ek imkanlar ve {icret oldugunu belirtmislerdir. Yazicioglu ve Sokmen’in
(2007: 19-20) Otel Isletmelerinin Yiyecek-igecek boliimlerinde calisan isgdrenlerin is
tatmin diizeyine iliskin yaptiklar1 arastirmada, cinsiyet ve yas gruplarina gore
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isgorenlerin is tatmin diizeylerinin Onemli derecede farklilasmadigi sonucuna
ulasildigini, yalnizca iicret, terfi, basar1 ve zaman almasi agisindan kadinlarin is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Giritlioglu ve Ozlii (2016:1859)
Gaziantep bolgesinde 17 otelde yiyecek icecek boliimiinde calisan isgorenler iizerinde
gerceklestirdikleri aragtirmada, otel isletmelerinin yiyecek icecek linitelerinde caligan
isgorenlerin is tatmininin; “Kariyer ve Is Ortam" “Motivasyon” ve “Objektiflik”
boyutlar1 nedeniyle gerceklestigini ve is tatmin diizeyinin yiiksek oldugunu
belirtmislerdir. Isgorenlerin is tatmininin yami sira isten ayrilma niyeti boyutlarini da
inceleyerek, isgorenlerin genellikle calisma sartlar1 ve kosullarinin fazla agir olmasi
nedeniyle isinden ayrilmakta olduklar1 6nermesinin 6ne ¢iktigi bulgusuna erigsmislerdir.
Tepper’in yaptigr calisma (2000:185); is tatmini ile devamsizlik ve isgiicii devri
arasinda negatif bir iliski gostermistir. Isten ayrilma davranisi calisanlarin orgiite
bagliliklarini ya artiracakya da azaltacak olan is tatmini seviyesi ile yakindan iliskilidir.

Rol belirsizliginin isten ayrilma niyetinde etkisinin olup olmadigini aragtiran Kim
vd. (2015:81) calismalarinda rol belirsizliginin isten ayrilma niyeti ile iligkili olma
olasiliginin az oldugu sonucuna varmiglardir. Calisanlarin isten ayrilmasi {izerine
yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma davraniginin 6nemli 6l¢iide kisilerin orgiite olan
bagliliklar1 ve is tatmini kavramlari ile ilgili bulunmustur ve is tatmini ile Orgiitsel
bagliligin, isten ayrilma niyeti i¢in 6ncelikli kavramlar oldugu ve birbirlerini etkiledigi
ileri siiriilmektedir (Horn ve Griffeth 1995; Ozer ve Giinliik (a) 2010:1503; akt. Ozer ve
Giinliik (b) 2010:465).

Rusbult vd. ne (1988:618) gore isten ayrilma davranisi, ¢alisanlarin islerinden
yeterince memnuniyet duymamalari durumunda bagvurabilecekleri yikict ve aktif bir
eylemdir. Isten ayrilma niyetlerinin belirleyicilerinin gercek isten ayrilmalarin
belirleyicileri ile benzer oldugu bulunmustur. Bir bagka calismada ilave ddemeden
duyulan tatminin performans ile pozitif iligkili oldugu veisten ayrilma niyeti ile negatif
iligkili oldugu tespit edilmistir (Currall vd.,2005:633). Benzer sekilde, Kennedy de
(2005:382) is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda Onemli ve negatif bir iliski
bulmustur. Robinson vd. (2014:101) tarafindan yiiriitiilen bir baska calismada da genel
is tatmini ile isten ayrilma niyeti giiclii ve negatif bir iliskiye sahip olarak bulunmustur.

Irak (2014: 42) calismasinda elde ettigi bulgularin diger calismalar1 destekledigini
belirterek; “birey-Orgiit uyumu isten ayrilma niyeti ile iligkilidir. Bu bulgu Lee ve
Mowday’in (1987) sonuglariyla ortiismektedir”. Cetin vd. (2015:29) calismalarinda, etik
iklim ve etik iklimin yardimseverlik boyutunun, ¢alisanlarin tiikenmisliklerini azaltarak,
isten ayrilma niyeti yasamalarim engellemekte oldugu gériisiindedirler. Ozel (2014:275)
calismasinda; “calisanlarin islerinde kalmayi siirdiirmelerinin ¢ok biiyiik Olclide is
giivenceleri, islerinden duyduklari tatmin ve ¢alistiklari is orgiitii ile 6zdeslik algilarinin
etkisinde oldugunu” belirtmistir. El¢i ve Karabay’in calismasinda (2016:144)
demografik degiskenler yoOniinden analizler incelendiginde, yasin artmasi ile isten
ayrilma niyetinin azaldig1 bulgusu elde edilmistir.

Karacaoglu (2015:19) Alanya Bolgesindeki bes yildizli otellerde yaptigi
arastirmada, “calisanlarin algiladiklart is giivencesizligi arttikca calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin de arttigin1” ve turizm sektori disinda yapilmis calismalarla bu
sonucun paralellik gosterdigini belirtmistir. Akgilindiiz ve Akdag’in (2014:313)
Antalya’daki bes yildizl otel isletmelerinde yaptiklar1 arastirmadan elde ettikleri sonuca
gore, otel yoOneticilerine “iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerini azaltmak istemeleri
halinde sorumluluk ve diga doniikliik 6zellikleri diisiik diizeyde olan iggoérenleri tercih
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etmelerinin isletmenin insan kaynaklarinda uzun siireli istihdam i¢in 6nemli katkilari
olabilecegi” dnerisinde bulunmuslardir.

Aslan ve Etyemez’in (2015:499) Hatay ilinde bulunan {i¢, dort, bes yildizli ve
butik otel isletmelerinde yaptiklar1 bir arastirmanin sonucunda elde ettikleri bulgular,
isgorenlerin duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma diizeylerinin diisiik, kisisel basari
diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermistir. Bu durum genel tilkenmislik diizeylerinin
ve ayni zamanda igten ayrilma niyetlerinin de diisiik oldugunu gostermektedir. Glizel ve
Ayazlar (2014:138) Didim bolgesindeki dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
yaptiklar1 ¢alismada, islemsel adaletin agiklayict olmasinin galigsanlarin isten ayrilma
niyeti gostermelerinde 6nemli oldugu bulgusunu elde etmislerdir. Geng¢’in ¢aligmasinda
(2014:121) elde ettigi bulgular, isten ayrilma niyetinin psikolojik dayamiklilik ve
orgiitsel baglilik ile olumsuz iliskisinin oldugunu gostermektedir. Akyiiz ve Yilmaz
(2015:141) konaklama isletmelerinde oOrgiitsel Ozdeslesme ve Orglitsel iletisim
degiskenlerinin isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini aragtirmiglardir. Bulgular,
orgiitsel dzdeslesmenin isten ayrilma niyetini negatif ve anlamh bir sekilde etkiledigini
gostermistir. Orgiitsel letisimin dikey iletisim boyutunun isten ayrilma niyetini negatif
yonlii ve anlamsiz bir sekilde etkiledigini, yatay iletisim boyutunun ise pozitif yonlii ve
anlamli bir sekilde etkiledigini gdstermistir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin modeli, yapilan alanyazin taramasi sonucunda, arastirmalarda
kullanilan degiskenler temel alinarak olusturulmustur. Alanyazin taramasi sonucunda
arastirmanin amacina uygun olarak olusturulan model ve hipotezler asagida
gosterilmistir.

Orgiitsel Giiven (OG) Orgiitsel Ozdeslesme (00)
isten Ayrilma Niyeti
(1A)
Orgiit iklimi (Ol) is Tatmini (IT)

Sekil 1. Arastirma Modeli
Hipotez 1: Orgiitsel giivenle orgiitsel 5zdeslesme arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hipotez 2: Orgiit iklimiyle 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 3: Orgiitsel giivenle is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardur.
Hipotez 4: Orgiit iklimiyle is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardr.
Hipotez 5: Orgiitsel 6zdeslesmeyle is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 6: Orgiitsel 6zdeslesmeyle isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 7: Is tatminiyle isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.
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3.2. Arastirmanin Degiskenleri

Orgiitsel giiven degiskenini 6lgmek i¢in Bromiley ve Cummings (1996) tarafindan
gelistirilen ve Tiiziin’tin (2006:111) calismasinda kullandig1 12 ifadeden olusan kisa
sekli kullanilmustir. Orgiit iklimi degiskenini 6lgmek icin Tiiren vd.nin (2014:186)
gelistirdigi 14 ifadeden olusan Slgek kullanilmistir. Orgiitsel dzdeslesme degiskenini
olgmek icin Mael ve Ashforth (1992:122-123) tarafindan gelistirilen alti ifadeden
olusan &lgek kullanilmistir. Is tatmini degiskenini 6lgmek icin Arnet (1999), Chenvd.nin
(2009) ve Judge vd.ni (2009) referans gostererek hazirladiklar: ve Tiirk¢e’ye uyarlamasi
Turung ve Celik (2012:61) tarafindan yapilan bes ifadeden olusan dlgek kullanilmistir.
Isten ayrilma niyeti degiskenini 6lgmek igin Scottvd.nin (1999:414) calismalarinda
kullanilan 6lgekten yararlanilmistir, 6lgek dort ifadeden olusmaktadir.

3.3. Ornekleme Siireci

Altunisik vd. tarafindan aktarildigina gore (2012: 137), Sekaran’in “Belirli
Evrenler i¢in Kabul Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri” isimli tablosunda, en biiyiik evren
bliytikliigii 10 Milyon, bu evren i¢in gerekli 6rnek biiyiikliigli ise 384 olarak ifade
edilmistir. Bu ¢alismada da 6rnek biiyiikliigii 384 olarak belirlenmistir.

Evrende bulunan kisilerin 6rnekte yer alma sansinin esit olmadig1 arastirmalarda
olasiliga dayali olmayan ornekleme teknikleri kullanilmasi daha dogrudur (Altunisik
vd., 2012: 141). Buradan hareketle, bu ¢alisma i¢in olasiliga dayali olmayan 6rnekleme
tekniklerinden kolayda Orneklemenin uygun bir Ornekleme teknigi oldugu
degerlendirilmistir. Anket uygulamasi Istanbul’da bulunan dort ve bes yildizli otel
calisanlar iizerine yapilmistir. Otellerin Insan Kaynaklar1 departmanlari sayesinde
calisanlarin e-mail adreslerine anket online ortamda gonderilmistir. 1 Ekim — 30 Kasim
2015 tarihlerinde gerceklestirilen anket siirecinde 500 anket dagitilmistir. Anketlerin
330’u geri donmiis bilgileri tam olan 300 anket analize dahil edilmistir (Altunisik vd.
2012:141).

3.4. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak, kapali uclu sorularin yer aldigi ve
sorularin 6nceden hazirlandig1 anket yontemi kullanilmigtir.

Anket iki bolimden ve 48 sorudan olugmaktadir. Birinci bolimde demografik
bilgilere yonelik olarak; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim seviyesi, gelir durumu, is
yerindeki ¢alisma stiresi ve sektordeki toplam ¢alisma siiresi olmak tizere yedi soru yer
almaktadir. Tkinci béliimde de, orgiitsel giiveni dlgen 12 soru, 6rgiit iklimini 6lgen 14
soru, Orglitsel 6zdeslesmeyi 6lgen alt1 soru, ig tatminini dlgen bes soru ve isten ayrilma
niyetini Olgen dort soru olmak {lizere toplam 41 soru mevcuttur. Katilimcilardan
yargilara 5°1i Likert Olcegi kullanarak (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) cevap verilmesi istenmistir.

3.5. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Testi

Kullanilan 6lgeklerin gegerliligini test etmek amaciyla AMOS 22 programiyla;
tiim degiskenler icin tek faktdrlii dogrulayici faktor analizi yapilmustir. Olgeklerin
gecerliliklerinin testi i¢in olusturulan 6l¢iim modellerinin {irettikleri uyum degerleri
kabul edilebilir smirlar icinde olmadigindan programin Onerdigi modifikasyonlar
yapilmistir. Modifikasyonlar sonucunda; orgiitsel giiven 6lgeginden dort, orgiit iklimi
Olceginden iig, Orglitsel 6zdeslesme ve is tatmini 6lgeklerinden birer ifade olmak iizere
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toplam dokuz ifade olgeklerden cikarilmistir.Olgiim modellerinin {irettigi uyum
degerleri de Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Ol¢eklerin Uyum Degerleri

X2 df X%/df GFI CFI | RMSEA
Orgiitsel Giiven 83,657 | 19 4403 | 0,91 0,95 0,080
Olgegi
e e 185,95
Orgiit Iklimi Olgegi 9 43 4,325 0,91 0,96 0,079
Orgiitsel Ozdeslesme |5 o) 5 5 1,595 | 0,99 0,99 0,045
Olgegi
is Tatmini Olgegi 6,033 2 3,017 0,99 0,99 0,079
Isten Aynilma Niyeti | g5 | 5 | 2461 | 099 | 099 | 0,070
Olgegi
iyi Uyum Degerleri’ <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir 0,89-

% <4- 4 > -

Uyum Degerleri s4-5 0,85 20,95 1 0,06-0,08

p>.05, X? = Ki-Kare; df= Serbestlik Derecesi; GFI= Iyilik Uyum Indeksi; CFI=
Karsilagtirmali Uyum indeksi; RMSEA= Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii
( Meydan ve Sesen 2011:37).

Tablo 2’deki degerler kabul edilebilir smirlar i¢inde oldugundan tiim
degiskenlerin tek faktorlii yapilar1 dogrulanmistir.

Olgeklerin faktdr yiikleri ile giivenirlilik tespiti icin SPSS 22 programi ile
hesaplanan cronbach alfa katsayilar1 Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Ol¢eklerin Faktor Yiikleri ve Cronbach Alfa Katsayilar

Olcek Sorular l;?ili(gir Crt:;il‘);ch
Calistigim isyerindeki kisiler goriis aligverisinde 0.81
dogruyu soyler ’
Calistigim  igyerindeki kisiler miizakere yapilan
e et 0,75

konularda yiikiimliiliiklerine uyarlar

s Calistigim igyeri itimat edilir bir kurumdur 0,65

5 Calistigim igyerindeki insanlar digerlerini ezerek -0.45

9 basariya ulagirlar ’

> ~ — - - — 0,78

@ Calistigim  bankanin vaatlerini  yerine getirecegini 0.83

Eo diisiiniiyorum ’

Q Calistigim banka c¢alisanlarini yanlis yonlendirmez 0,76
Calistigim  bankanin  taahhiitlerinden  kagmaya -0.40
calistigini diislinliyorum ’
Calistigim bankanin c¢alisaniyla ortak beklentilerini 0.79
adilce miizakere ettiklerini diisiiniiyorum ’

= LT g Sirket yonetimi samimi olarak is gorenlerin saglik ve
YR — I R O . . 0,90 0,96

giivenligi hususlarin1 6nemsemektedir.
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Faktor |Cronbach

Olgek Sorular Yiikii Alfa

Yonetim, glivenlik kontrolleri ve kaza tahkikatlarinin
sonuglarini ig gérenlerle paylagsmaktadir

Bu igyerinde ig gorenler, ¢alisirlarken daima saglik ve
giivenlik ile ilgili kural ve talimatlarda belirtilmis olan | 0,83
ekipmani kullanirlar

Bu igyerinde giivenlik teftisleri is gorenlerin saglik ve
giivenlik seviyesini yiikseltmede faydalidir

Is yapilirken saglik ve giivenlikle ilgili kural ve
talimatlara uygun bicimde yeterli miktarda personel | 0,86
bulundurulmaktadir

Sirket yonetimi is sagligi ve giivenligi seviyesini
gelisgtirmek adma Oneride bulunulmasimi  tesvik | 0,91
etmektedir

Yonetim is saglig1 ve giivenligi konusunu verimlilik ve
karliliktan daha fazla dnemsemektedir

Is yerindeki takim arkadaslarim tarafindan saygi
gormem i¢in  c¢alisitken  emniyet  tedbirlerini | 0,74
onemsemem gerekir

Isime yonelik aldigim is giivenligi egitimlerinin cogu
faydali olmustur

Ayni takimda bulundugum is arkadaglarimin tamami is
saghign  ve gilivenliginin  Onemini  benimsemis | 0,84
kimselerdir

Ayn1 takimda bulundugum is arkadaslarimin is sagligi
ve giivenligi hususundaki egitimlerinin yeterli | 0,73
seviyede oldugunu diigiiniiyorum

0,81

0,87

0,89

0,75

Her hangi birisi ¢alistigim isyerini elestirdiginde, bunu 0.82

g sahsima yonelik bir elestiri olarak algilarim.
& Baskalariin igyerim hakkinda ne diisiindiiklerini ¢ok 0.60
£ | fazla 6nemserim. ’
S Isyerim hakkinda konusurken her zaman “onlar”
Q i - . 0,65 0,79
= yerine “biz” ifadesini kullanirim.
2 Her hangi birisi igsyerimi ovdiiglinde, bunu sahsima
= . e o 0,63
g0 yonehk bir iltifat olarak algilarim.
Q Isyerimle 1ilgili medyada bir elestiri yapilmissa, bu
. 0,57
durum beni utandirir.
| Isimden tatmin oldugumu hissediyorum 0,33
=
g Isimden heyecan duyuyorum 0,88 0.70
= Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor -0,43 ’
™ | isimde kendimi mutlu hissediyorum 0,83
?E g :?' Su an c¢alistigim isten daha ideal bir iste calismay1 0.73 0.82

tercih ederim.
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- Faktor |Cronbach
Olcek Sorular Yiikii Alfa

Buraya basladigimdan beri is degistirme hakkinda

e e - 0,93

ciddi diisiincelerim oldu.

Emekli oluncaya kadar bu iste ¢alismay1 047

diisiiniiyorum. ’

Gelecek yil icerisinde baska is aramayi ciddi bir

: . 0,70
sekilde diisiiniiyorum.

Olgeklerin cronbach alfa katsayilar1 0,70 ile 0,96 arasinda gerceklesmistir. Bu
bulgulara istinaden 6lg¢eklerin giivenilir olduklar ifade edilebilir.

3.6. Bulgular

3.6.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri
Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler |Sikhk| Yiizde | Demografik Ozellikler | S1khk | Yiizde

Kadin 144 48,0 1000 TL ve alt1] 26 8,7
Cinsiyet |Erkek 156 | 52,0 1001-2000 TL | 210 70,0
Toplam 300 | 100 | Gelir [2001-3000 TL | 22 73
Evli 183 | 61,0 |Durumu(3001-4000 TL | 15 5,0
Medeni |Bekar 117 39,0 4001 TL ve isti 27 9,0
Durum | poptam | 300 | 100 . g_‘;p;j‘lm :1“2"7’ gg
17-20 24 | 80 | % . |47y 59 | 197
21-24 2 | 140 |EE S [8-10 yil 47 15,7
25-30 $3 ] 177 |8 3 = 11yl veiizeri | 67 | 223
Yas géig ;13 ?3; = Toplam 300 | 100
41 ve lizeri | 52 17,3 - 0-3 y1l 75 25,0
Toplam 300 | 100 | g |47yl 66 22,0
Ikogretim 53 17,7 | 2 3 7 8-10 y1l 54 18,0
Egitim I:is'e . 145 | 483 |3 = 5 11 yil ve iizeri | 105 35,0

Seviyesi Universite 93 31,0 § % 2
Lisansiistii 9 3,0 e Toplam 300 100

Toplam | 300 | 100 =

Katilimcilarin; %48’ kadin (N=144); %52’si erkektir (N=156). %61°1 evli
(N=183); %39’u bekardir (N=117). %23,7’°si 31-35 yas araliginda (N=71); %48,3’1 lise
mezunu (N=145), %70’1 1001-2000 TL gelir araligindadir (N=210). %42,3°1 0-3 yildir
bu igyerinde (N=127), %351 de 11 yil ve iizeri sektor ¢alisandir (N=105).

3.6.2. Tanimlayici Istatistikler

Arastirmanin  degiskenlerine ait tanimlayict istatistiklere Tablo 4’de yer
verilmistir.
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Tablo 4. Tamimlayici Istatistikler

Degiskenler Ortalama S;zgii':t
Orgiitsel Gliven 3,17 ,82
Orgiit Iklimi 3,64 1,07
Orgiitsel Ozdeslesme 3,71 ,99
Is Tatmini 3,31 ,88
Isten Ayrilma Niyeti 3,07 ,92

Tablo incelendiginde en yliksek

ortalamanin 3,71 ile oOrgiitsel Ozdeslesme

degiskeninde en diisiik ortalamanin da 3,07 ile isten ayrilma niyeti degiskeninde

gerceklestigi gdzlemlenmistir.
3.6.3. Yapisal Esitlik Modeli

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli

Sekil 2’de gosterilmistir.
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 2°de goriilen yapisal modelin uyum degerleri Tablo 5’de gosterilmistir ve
degerler incelendiginde uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu
goriilmektedir.

Tablo 5. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

X2 df X*/df GFI CFI RMSEA
Uyum Degerleri 1882,79 | 455 4,138 0,85 0,95 0,080
fyi Uyum Degerleri" <3 >0,90 | >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir 0,89-
Uyum Degerleri” <4-5 0,85 20,95 | 0,06-0,08

p>.05, X* =Ki-Kare; df=Serbestlik Derecesi; GFI= lyilik Uyum indeksi;
CFI=Karsilastirmali Uyum Indeksi; RMSEA=Yaklastk Hatalarin Ortalama
Karekokii (Meydan ve Sesen 2011:37).

Olusturulan modele gore degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari,
standart hata, p ve R* degerleri Tablo 6’da gdsterilmistir.

Tablo 6. Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar:

Degiskenler Stand[?rdize St;l;(::l‘t p R?
Orgiitsel Gliven — Orgiitsel Ozdeslesme ,38 ,060 oA
Orgiit iklimi — Orgiitsel Ozdeslesme ,22 ,052 oA 019
Orgiitsel Giiven — Is Tatmini ,61 ,052 ook
Orgﬁt Iklimi — Is Tatmini ,07 ,034 ,085 | 0,83
Orgiitsel Ozdeslesme — s Tatmini A7 ,061 ook
Orgiitsel Ozdeslesme — isten Ayrilma Niyeti ,36 ,133 ,001
Is Tatmini — Isten Ayrilma Niyeti -,65 ,127 otk 0.22

Elde edilen degerler incelendiginde orgiit iklimiyle is tatmini arasindaki iliskide
p>0,05 oldugundan degiskenler arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki tespit
edilememistir. Bu bulguya istinaden arastirmanin 4 numarali hipotezi
desteklenmemistir.

Orgiitsel giiven orgiitsel 6zdeslemeyi (p=0,38; p<0,05); orgiit iklimi oOrgiitsel
0zdeslemeyi (p=0,22; p<0,05); orgiitsel giiven is tatminini (f=0,61; p<0,05); orgiitsel
0zdeslesme is tatmininin ($=0,47; p<0,05); orgilitsel 6zdeslesme isten ayrilma niyetini
(B=0,36; p<0,05) ve istatmini isten ayrilma niyetini (f=-0,65; p<0,05) etkilemektedir.
Bu sonuglar ¢ergevesinde arastirmanin 1, 2, 3, 5, 6 ve 7 numarali hipotezleri
desteklenmistir.

Modele ait elde edilen Squared Multiple Correlations(R*) degerleri incelendiginde
de, orgiitsel 6zdeslesmenin %19’unun, is tatmininin %83 {iniin, isten ayrilma niyetinin
%22’sinin agiklandig1 tespit edilmistir.
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4. Sonug¢

Uluslararast Caligma Orgiitii’niin (ILO) de belirttigi gibi saglikli ve giivenli bir
ortamda calismak insanlik hakkidir. Bu g¢alismanin ¢ikis noktasi; emek yogun otel
isletmelerinde orgiitsel iklimin ve dolayisiyla orgiitsel glivenin orgiitsel 6zdeslesme, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini 6grenmektir. Dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde uygulanan anket sonucunda elde edilen verilerin, olusturulan hipotezleri
destekleyip desteklemedigine bakilmig ve elde edilen sonuglarin olusturulan alti
hipotezi destekledigi, yalnizca orgiit ikliminin is tatminini olumlu yonde etkilemedigi
sonucu elde edilmistir. Bu sonucun aragtirmanin yapildigi otel igletmelerindeki 6rgiit
iklimi ile yakindan iliskili oldugu diisiiniilebilir. isgdrenlerin psikolojik ve Kkiiltiirel
yapilarina bagli olarak orgiit iklimi algilart olusur. Bu sonuglar karsilastirmanin
yapildig1 otellerde isten ayrilma niyeti agisindan olumlu bir 6rgiit iklimi olugsmadigini
gostermektedir, bu nedenle de otel yoneticilerinin olumlu bir 6rgiit iklimi olugmasi i¢in
caba gostermeleri gerekmektedir.

Calistig1 igyeri ile Ozdeslesmenin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma
niyetinin ters yonlii olmasi beklenirken, bu c¢alismada aksine bir durumun ortaya
cikmasinin otel isletmelerinde ¢ok sik gozlenen “daha iyi kosullarda, daha yiiksek
iicretle calisma istegi nedeniyle isten ayrilmanin her kosulda diisiiniilmesi” olarak
aciklanabilir. Ornegin turizm sektdriiniin dogas1 geregi, ulusal dort ve bes yildizli bir
otelde galismak yerine uluslararasi bir zincir oteli tercih etmek amaciyla otelden ayrilma
niyeti ortaya ¢ikabilir. Bu calisma Istanbul’da bulunan dért ve bes yildizli otellerde
yapildig icin iggorenlerin sehir otelinde ¢aligmak yerine, turistik otellerin yogun oldugu
Akdeniz ve Ege’de calismak istemeleri gibi nedenlerle de isten ayrilma niyeti yiliksek
olabilir. Bu ¢alismada elde edilen sonuglarin alt1 hipotezi desteklemesi sonucunda orgiit
iklimi ve orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda oldukca yakin
bir iligki oldugu goriilmektedir.

5. Degerlendirme

Aragtirma Istanbul’da bulunan dért ve bes yildizli otellerde yapildig:
icingalismanin sadece Istanbul’a yonelik 4 ve 5 yildizli otellerin disindaki yildizlara
sahip otellere genellenmesi kisitindan s6z edilebilir, bu durumda diger turizm
potansiyeli yiiksek illerde bulunan otellerde ve bir, iki, li¢ yildizli otellerde de benzer
arastirmanin yapilmasi onerilir. Bir diger kisit ise; calisma turizm sektorii kapsaminda
olmakla birlikte, sadece otel isletmelerini kapsamaktadir. Benzeri bir ¢aligmanin, diger
konaklama isletmelerinde, seyahat ve yiyecek igecek isletmeleri iizerinde de
uygulanarak turizm sektoriinii kapsayan bir ¢calisma olmasi 6nerilmektedir. Alanyazinda
yapilan calismalarin da isaret ettigi gibi Orgiit iklimi isletmelere gore farklilik
gostermektedir.Bu konuda yapilacak aragtirmalarin ¢ogalmasi ve farkli degiskenlerle
yeni ¢aligmalarin yapilmasi isletme yoneticilerinin “6rgiit iklimi” kavramina dikkat
etmelerini ve bu konuda verimliligi arttiracak onlemleri almalarini saglayacaktir.
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ExtensiveSummary

Introduction

In recent years, workplace safety climate is important issue in business. The
studies which are made in this area show that there is a link between workplace safety
climate and employees’ productivity. It is getting important to research employees'
perceptions of workplace safety climate and to start from this perception for
productivity especially in labor-intensive businesses. Organizational climate is a
perception such as organizational unity and sincerity formed by the psychological
structures of employees and it is about how employees perceive the business
environment, whether they are working in a secure environment and are supported by
management, whether they are rewarding when necessary.

Similarly, the other perception that guides the behavior of the employee in
working life is organizational trust. The perception of trust in the individual and
organizational level forms organizational trust. When an employee thinks that his
expectations from the company will come true and the organizational structure will not
hurt him, a perception occurs and it is called organizational trust. These perceptions
create organizational climate and direct the behavior of the employees at working life.

The main objective of this study is to search how the employees who are working
at hotel business perceive organizational support and organizational identification. As a
result of this perception, the intention is to investigate the impact on job satisfaction and
turnover intention.

Methodology
Research Model and Hypotheses

As a result of the review of literature, the models and hypotheses created as
suitable for the purpose are shown below.
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Organizational trust R~ Organizational identification
(0G) (00)
l Turnover intention (IA)
Organizationalclimate Job satisfaction (IT)
(01

Figure 1. The model of the study

Hypothesis 1: There is a meaningful relationship between organizational trust and
organizational identification.

Hypothesis 2: There is a meaningful relationship between organizational climate and
organizational identification.

Hypothesis 3: There is a meaningful relationship between organizational trust and job
satisfaction.

Hypothesis 4: There is a meaningful relationship between organizational climate and
job satisfaction.

Hypothesis 5: There is a meaningful relationship between organizational identification
and job satisfaction.

Hypothesis 6: There is a meaningful relationship between organizational identification
and turnover intention.

Hypothesis 7: There is a meaningful relationship between job satisfaction and turnover
intention.

The Variables of the Study

A narrative report developed by Bromiley and Cummings (1996) and used in
Tiiziin’s study (2006:111) consists of 12 statements and it was used to test the variable
of organizational trust. The scale developed by Tiiren et.al (2014:186) and which
includes 14 statements was used to test the variable of organizational climate. The scale
developed by Mael and Ashforth(1992:122-123) and including 6 statements was used
to test the variable of organizational identification. The scale including 5 statements and
which was formed by Arnet (1999), Chen et.al (2009) and Judge et.al (2009) giving
references and translated in Turkish by Turung and Celik (2012:61) was used to test the
variable of job satisfaction. The scale used in the study of Scott et.al (1999:414) was
used to test the variable of turnover intention. This scale consists of 4 statements.

Sampling Process and Data Gathering Method

The population of this study consists of the employees working at 4 and 5-star
hotels in Istanbul. The data was gathered via the survey method and the participants
were reached by using the convenience sampling method. The survey was sent to 500
employees and 330 of them took part in the survey. 300 surveys having exact
information were included in the analysis. The participants were asked to answer
according to 5 point likert scale (1=strongly disagree, 2=Disagree, 3=Undetermined,
4=Agree, 5=strongly agree)
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Testing the Scales Used in Research

Single factoral-confirmatory factor analysis was applied with AMOS 22 program
for all variances to test the validity of the scales used. Because the adaptive values
produced by metering models which are created to test the validity of scales aren’t in
acceptable bounds, the modifications the program suggests are made. As a result of
these modifications, single factoral structures of all scales were confirmed.

Cronbach Alpha coefficients were calculated by SPSS 22 program to test the
reliability of scales. The coefficient is 0, 78 in the scale of organizational climate; it is 0,
96 in the scale of organizational climate; it is 0, 79 in the scale of organizational
identification; 0, 70 in the scale of job satisfaction and 0.82 in the scale of turnover
intention. Based on these indications, it can be indicated that scales are reliable.

Indictions
Demographic Characteristics of Participants

52% coverage of participants are women (N=144); 52% of them are men(N=156).
61% coverage of them are married (N=183); 39% of them are single (N=117). 23,7%
coverage of them are between the ages 31-35 (N=71); 48,3% of them are high school
graduates (N=145), 70% of them are in the income range between 1001-2000 TL
(N=210). 42, 3% of them have been working for 3 years at most in his/her workplace
(N=127), 35% of them have been working in this sector for 11 years and more (N=105).

Structural Equation Modeling

The structural equation model was created to test the hypotheses of survey.p
coefficient standardized as to created model between the variables, standard error, p and
R2 values are shown in Table 6.

Table 6: Structural Equation Modeling Coefficients

Variances Standardize | Standard p R?
B error
Organizationaltrust—

.. . . . ,38 ,060 sk
Organizationalidentification 0.19
Organizationalclimate — 2 052 sk ’
Organizationalidentification ’ ’

Organizationaltrust— Jobsatisfaction ,61 ,052 *H*
Organizationalclimate —

Jobsatisfaction 07 034 085 0,83
Organ%zatlo'nahdentlﬁcatlon- 47 061 sk
Jobsatisfaction

Organizationalidentification—

Turnoverintention 36 133 ;001 0,22
Jobsatisfaction— Turnoverintention -,65 ,127 kK
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As the p value is higher than 0,05 in the relationship between organizational
climate and job satisfaction, a statistically significant relationship hasn’t been found
between variables. The hypothesis 4 of the research is not supported based on these
findings.

It is observed that organizational trust affects the organizational identification at
the rate of (B = 0.38; p <0.05); organizational climate affects the organizational
identification at the rate of (B = 0.22; p <0.05); organizational trust affects the job
satisfaction at the rate of (p=0,61; p<0,05); organizational identification affects the job
satisfaction at the rate of (f=0,47; p<0,05); organizational identification affects the
turnover intension at the rate of (f=0,36; p<0,05) and job satisfaction affects the
turnover intension at the rate of (f=-0,65; p<0,05). Therefore, hypothesis 1, 2, 3,4, 5, 6
and 7 are supported in the research.

When Squared Multiple Correlations (R?) values of the models are examined, it is
determined that 19% of organizational identification, 83% of job satisfaction, 22% of
turnover intension have been explained.

Conclusions and Recommendations

As the International Labor Organization (ILO) is also stated, working in a healthy
and safe environment is a human right. The starting point of this study is to learn the
effects of organizational climate and accordingly organizational trust on organizational
identification, job satisfaction and turnover intention in the labor-intensive hotel
business. The data obtained from the survey applied in four and five-star hotel
businesses has been examined to see whether it supports the generated hypotheses and it
has been obtained that the results support six hypotheses and only organizational
climate doesn’t affect the job satisfaction in a positive way. This result can be
considered to be closely related to the organizational climate in hotel business in which
the survey was applied. The perceptions about organization climate arise depending on
the psychological and cultural structure of employees. These results show that a positive
organizational climate has not occurred in terms of the turnover intention in the hotels
where the comparisons are made; therefore, the hotel managers must strive to create a
positive organizational climate.

It can be mentioned that the research has been generalised to all hotels except 4
and 5-star ones in Istanbul although it was applied to four and five star hotels; so it is
recommended that a similar research can be carried out in 1,2,3-star hotels in other
provinces of us having high tourism potential. Another limitation is that the research
covers only hotel businesses although it is within the scope of tourism sector. A similar
study is recommended to cover the tourism sector and to be applied to other
hospitalities, travel agencies and catering firms.
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