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OZET

OTEL iSLETMELERINDE iSGORENLERE SAGLANAN CALISMA
HAKLARININ, ORGUTSEL GUVEN IKLIMI ALGISI UZERINE ETKiSi:
KUSADASI ORNEGI

Kiibra DAGLI

AFYON KOCATEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
TURIZM iSLETMECILIGi ANABILIiM DALI
MAYIS, 2019

TEZ DANISMANI: Do¢. Dr. Ozcan ZORLU

Emek yogun faaliyet gosteren otel isletmelerinde misafir memnuniyeti biiytik
Olgiide iggorenlerin hizmet sunumu performanslarina baghidir. Dolayisiyla otel
isletmelerinde isgorene verilen deger, basarinin temel unsurlarindan birisini teskil
etmektedir. Buradan hareketle isgorenlerin haklarinin miimkiin oldugu kadar
tyilestirilmesi ve Orgiite olan gilivenlerinin yiiksek tutularak misafir memnuniyetinde
istenilen kalitenin saglanmasi gerekmektedir. Ciinkii kaliteli hizmet sunumu otel

isletmeleri icin rekabet avantajinin onciilii durumundadir.

Bu arastirmanin amaci otel isletmelerinde isgorenlere saglanan isgoren
haklarimin, orgiitsel giiven iklimi algist {izerine etkisinin belirlenmesidir. Bu amag
kapsaminda Mart ve Nisan 2019 déneminde, Aydin ili Kusadas1 il¢esinde faaliyet
gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 400 katilimci ile nicel bir arastirma
gerceklestirilmistir. Arastirmada nicel verilerin elde edilmesi kapsaminda anket
tekniginden faydalanilmistir. Elde edilen verilerin analiz siirecinde tanimlayici
istatistikler (ytizde, frekans, aritmetik ortalama, standart sapma) ve iliski Ol¢im
testlerinden (Korelasyon ve Regresyon) faydalanilmigtir. Arastirma verilerinin
analizi sonucunda otel isletmelerinde isgorenlere saglanan haklarin orgiitsel giiven
iklimi algisini etkiledigi saptanmistir. S6z konusu etkide yasal, sendikal ve mesleki

gelisim ile ilgili haklar ise ana etkendir.

Anahtar Kelimeler: Isgoren Haklari, Orgiitsel Giiven iklimi, Otel Isletmeleri



ABSTRACT

THE EFFECTS OF LABOUR RIGHTS ON THE PERCEPTION OF
ORGANIZATIONAL TRUST CLIMATE AT HOTELS: A CASE STUDY IN
KUSADASI

Kiibra DAGLI

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF TOURISM MANAGEMENT
MAYIS, 2019

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ozcan ZORLU

Customer satisfaction in labour-intensive hotel enterprises largely depends on
service performance of hotel staff. Thus, the value given to employees in hotel
enterprises is one of the basic elements of success. Therefore, to ensure desired
quality on customer satisfaction, labour rights need to be improved by keeping the
employees' trust to the organization high. Delivering a quality service is an
antecedent of competitive advantage for hotel enterprises.

The aim of this study was to determine the effects of labour rights given by
hotel enterprises on the perception of organizational trust climate. Within this
context, the study was conducted on 400 participants who were working in 5 star
hotels in Kusadasi, the district of Aydin, in the period of March-April 2019. In the
study, survey technique was used to obtain quantitative data. Descriptive statistics
(percentage and frequency, mean and standard deviation) and correlation tests
(Correlation and Regression) were performed to analyse obtained data. As a result, it
was concluded that labour rights given in hotel enterprises positively affect the
perceptions of organizational trust climate. Furthermore, labour rights about legal,

union and career development are the main factors on this effect.

Keywords: Labour Rights, Organizational Trust Climate, Hotel Enterprises.
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GIRIS

Is hukuku, isgdrenin korunmasi ihtiyacindan ortaya ¢ikmus bir hukuk dalidir.
Bu korumanin 6lgiisii zaman i¢inde degisiklik gostermis olsa da isgorenin korunmasi
ilkesi yine de bu hukuk dalinin 6nemli bir 6zelligi olarak kendini gostermektedir.
Isgorenin  korunmas: ihtiyact is hukukuna o6zgii belirli bir nedenden
kaynaklanmaktadir. Bu neden, isgoérenin hem ekonomik hem de hukuki bakimdan
igsverene bagimli olarak ¢alismasindan dolay1r ona karsi zayif durumda olmasi ve
dolayisiyla korunmasi ihtiyacidir (Eyrenci vd., 2014: 3). Boylece, devlet zayif
durumda olan iggorenin korunmasi amaci ile is hayatina miidahalede bulunmustur.
Bu durumun amaci iggorenin fiziki ve ruhsal sagligini korumaktir. Ayrica igsgorenlere
verilen haklar kapsaminda isgdrenlere standart, iyi ¢alisma kosullar1 sunan
isletmeler, rekabet ortaminda Onemli bir avantaj saglayarak strekliliklerini
koruyabilmektedirler. Dolayisiyla isgérenlerin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve
devlet tarafindan sunulan haklarin tam olarak uygulanmasi, isletmelerin verimliligini

artiracak ve daha basarili olmalarini saglayacaktir.

Otel isletmelerinde isletmenin basarist misafir memnuniyeti ile
anlagilabilmektedir. Misafir memnuniyeti ise, biiyiikk 6l¢iide isgorenlerin hizmet
sunumu performanslaria baghdir. Isgérenlerin hizmet sunum performans: islerinden
yeterince memnun olmalarina baglidir. Bu nedenle isgdrenlerin haklarinin miimkiin
oldugu kadar iyilestirilmesi, misafir memnuniyetinde de istenilen Kkalitenin

saglanmasini ve orgiite olan giivenlerinin yiiksek tutulmasini saglayacaktir.

Giiven en genel anlamiyla diiriistlik ve dogruluga dayali bir kavram olarak
algilanmaktadir. Arastirmalar, giivenin Orgiitsel basar1 i¢in gerekli oldugunu, ancak
kisa vadede yaratilmadigini, uzun ve 6zverili ¢abalar gerektirdigini gostermektedir.
Kisilerarasi ve orgiit i¢i giivenin gelistirilmesi ve artirtlmasi aktif faaliyet gosteren
isletmeler icin 6nemlidir. Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan degerler, inanglar ve
vizyon yaratmak ancak genis tabanli bir Orgiitsel giiven ile basarilabilir (Erkutlu,
2015: 39). Giivenin isgorenlerin tutum, davranis ve performanslari tizerinde etkisi
bulunmaktadir. Isletmelerde giivenin yiiksek olmasi isgorenlerin korku ve
kaygilarinin ortadan kalkmasini saglayacaktir. Isletmenin hakkaniyetli davrandigin

diisiinen isgorenin korku ve kaygilari ortadan kalkacaktir. Isgorenlerin isletmede



huzurlu ve kaygilardan uzak calisabilmeleri i¢in Orgiitlerine, yoneticilerine ve is

arkadaslarina giivenmeye ihtiyaglar1 bulunmaktadir.

Otel isletmelerinde isgorenlerin kendilerine devlet tarafindan saglanan
haklarin uygulanmasinin orgiit i¢i glivene etkisinin belirlenmesi amaciyla, ¢calismada
otel isletmelerinde isgorenlere saglanan ¢alisma haklarinin, orgiitsel giiven iklimi
algis1 lizerine etkisinin belirlenmesi hedeflenmistir. Belirlenen hedef dogrultusunda
Kusadasi’nda faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde c¢alismakta olan

isgorenlere uygulanan anket formu ile elde edilen veriler analiz edilmistir.

Temel olarak 3 boliimden olusan aragtirmanin ilk boliimiinde, is hukuku ve
sosyal giivenlik hukuku kavramsal olarak agiklanmis, otel isletmelerinde isgéren
haklar1 ve otel isletmelerinde isgorenlere saglanan haklarin faydalar1 hakkinda teorik
aciklamalarda bulunulmustur. Arastirmanin ikinci boliimiinde giiven, bireylere giiven
ve Orgiitsel giiven kavramlar1 agiklanmis, orgiit ikliminin bir boyutu olarak orgiitsel
giiven iklimi, orgiitsel giiven ikliminin alt boyutlar1 ve otel isletmeleri i¢in orgiitsel

giiven ikliminin saglanmasinin 6nemi kavramsal bilgiler ile ifade edilmistir.

Calismanin son bdliimiinde yontem ve bulgulara yer verilmistir. Arastirmanin
amaci1 ve 6neminden bahsedilmis ve anket teknigi ile elde edilen nicel veriler analiz
edilmistir. Nicel verilerin analizinde temel olarak tanimlayici istatistikler (yiizde,
frekans, aritmetik ortalama, standart sapma) ve iliski 6lgiim testlerinden (Korelasyon

ve Regresyon) faydalanilmistir.

Aragtirmanin tartisma, sonug ve Oneriler bolimiinde ¢alismaya yonelik analiz
sonucunda elde edilen bulgularin literatiir bilgileri karsilastirilmistir. Gerek literatiire
gerekse de sektor isletmelerine katkida bulunulmasi amaciyla ¢esitli Onerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
IS HUKUKU, iISGOREN HAKLARI VE OTEL iISLETMELERINDE
ISGOREN HAKLARI

1. IS HUKUKU KAVRAMI VE KAPSAMI

Is hukuku, isgéren ile isveren ve bunlarla devlet arasindaki iliskileri
diizenleyen ve inceleyen hukuk dali olarak tanimlanmaktadir (Eyrenci vd., 2014: 1).
Giiven ve Aydin’a gore is hukuku, isgéren ve isverenler arasindaki iliskileri
diizenleyen ve inceleyen bir hukuk dali olarak belirtilmektedir (Giiven ve Aydin,
1998: 5). Is hukuku, genel bir ifade ile “bagimli calisma olgusunu diizenleyen ézel
bir hukuk dalr” olarak ifade edilebilmektedir (Akyigit, 2014: 37). Isgdreni korumak
ve c¢alisma barigin1 saglamak icin igverene ve devlete getirilen yiikiimliliikler,
isgdrenin ve isgdren Orgiitlerinin uymasi gereken davranig bicimleri ve isgodren
haklar1 bu hukuk dalinin ana konusunu olusturmaktadir (Sakar, 2010: 3). Buradan
hareketle, is hukuku temel olarak isgéren ile isveren arasindaki ¢alisma sartlari ile
ilgili sorunlari diizenlemektedir (Andag, 2008: 14). Bununla birlikte bagimsiz
isgorenler is hukukunun kapsamina girmemektedir. Ciinkii is hukuku, baskasina
bagimli olarak veya baskasinin organizasyonuna girmek suretiyle yapilan is
nedeniyle ortaya ¢ikan hukuki iligkileri diizenlemektedir (Siizek, 2013:1).

Is hukuku, esas olarak, isgdrenlerin hukuki durumlarmin diizenlenmesi ve
korunmasi ihtiyacindan dogmustur (Celik, 2007: 2; Siizek, 2002: 16). is hukukunun
baslica amaci iggérenin korunmasi olmakla birlikte, asil amag¢ sosyal adaletin ve
boylelikle toplumsal dengenin saglanmasidir (Eyrenci vd., 2014: 1). Calisma hayatini
diizenleyen hukuk kurallar1 i¢inde, tiim isgdrenlerin c¢aligma sartlar1 ve sosyal
giivenlikleri ile ilgili hukuk kurallarinmn tiimii alinmaktadir. Is hukuku isgdrenlerin
sadece calisma sartlar1 ile ilgili sorunlariyla degil ayrica calismayacak duruma
gelmeleri halinde yasamlarint devam ettirebilecek olanaklari saglamalar ile ilgili
sorunlartyla da ilgilenmektedir (Andag, 2008: 13). Devletin is hukuku ile ¢alisma
hayatina miidahale amaglarindan birisi, isgorenin fiziki ve ruhsal sagliginin giivence

altina alinmasi, digeri ise issizlige karst miicadele araci olarak ekonomik hayat



tizerinde etki saglayabilmektir (Turan, 1993: 188). Ayrica isgorenin sadece
ekonomik agidan degil, insani agidan da korunmasi gerekmektedir (Sakar, 2010: 9).

Is hukukunun olusumunda uluslararas1 girisimlerin de onemli bir rolii
olmustur. Ozellikle Uluslararas1 Calisma Orgiitii yani International Labour
Organization’in (ILO) faaliyet ve g¢abalar1 ¢ok Onemlidir (Siizek, 2013: 9). ILO
1920'den bu yana emek standartlarini belirlemek, politikalar gelistirmek aym
zamanda tiim kadin ve erkekler i¢in uygun c¢alismalar tesvik eden programlar
hazirlamak i¢in 187 iiye iilkenin hiikiimetlerini, isverenlerini ve is¢ilerini bir araya
getirmektedir (ILO, 2018). Orgiit, sosyal barisin biitiin diinyada hakim olmasim
saglamak amaciyla, kurulusundan itibaren tliyelerinin sosyal mevzuatina etki eden bir
takim standartlar olusturarak yasama faaliyetini yerine getirmektedir. Bu sekilde
uluslararas1 diizeyde hazirlanan sosyal kanunlar, iiye iilkeler tarafindan
onaylandiklarinda yasa giicline sahip olmaktadir. ILO’nun yasama faaliyetinin ayn1
zamanda dogrudan dogruya veya dolayl olarak Tiirk Is Hukuku’nun gelisiminde de
etkisi bulunmaktadir (Sayin, 2013: 13).

Tiirkiye’de s Hukuku’nun gelismesi, Osmanli Imparatorlugunun son
zamanlarinda ve Cumhuriyet’in baglarinda ¢alismanin genellikle tezgah ve el islerine
dayanmasi ve c¢ok sayida iscinin caligmasini gerektiren sanayilesmenin tiirlii
nedenlerle baglayamamis olmas1 gibi sebeplerden yeni olmaktadir ( Celik, 2007: 5).
Tiirkiye’ de Is Hukuku’nun ortaya cikisi Cumhuriyet ile birlikte olmustur (Sakar,
2010: 7). Cumhuriyetin kurulmasi ile, Is Hukuku alaninda kanunlarin olusturulmasi
caligmalarina baslanmistir. “Hafta Tatili Kanunu” (1924) ve “Borg¢lar Kanunu”
(1926), bu anlamda ilk kanunlardir. Ancak 1937 yilinda yiiriirliige giren 3008 Say1l1
“Is Kanunu” Tiirk Is Hukuku’nun en 6nemli belgelerindendir (Giiven ve Aydin,
1998: 5). Sonradan yapilan degisikliklerle otuz yili askin bir siire yiiriirliikte kalan
3008 Sayili Yasa’nin uygulama alani, beden-fikir isgdreni ayrimi yapilarak fikir
isgorenlerinin, yada ondan az isgoren c¢aligtiran igyerlerinin kapsam dis1 tutulmasi
suretiyle smirlandirilmistir. Bu yasa grev ve lokavti yasaklamis, toplu is
uyusmazliklariin ¢oziimiinii zorunlu tahkim sistemine baglamistir (Siizek, 2013:
11). 3008 Sayili Is Kanunun yerine 1967 yilinda 931 Sayili Is Kanunu yiiriirliige
girmistir (Celik, 2007: 12). Ancak bu yasa Anayasa Mahkemesi (AYM) tarafindan
iptal edilince yerine 1971 tarihinde 1475 Sayili Is Kanunu ¢ikarilmustir (Akyigit,



2014: 43). 1475 Sayili Is Kanunu, 6zellikle 199011 yillardan itibaren, gereksinimleri
karsilamaya yetmedigi gerekgesiyle elestirilmeye baslanmis ve yeni bir is kanunu
arayisi i¢ine girilmistir. Bunda 6zellikle isgdren kesiminin yasal is giivencesine ve
isveren kesiminin esneklige yonelik gereksinimleri ve de Avrupa Birligi normlarina
uyum siireci, 6nemli dlgiide etkili olmustur. Bu istek ve gereksinimler, 22.05.2003
tarihli ve 4857 Sayili Is Kanun’un kabulii ile noktalanmistir (Tungcomag ve Centel,
2013: 20). 4857 Sayili Is Kanunu isgdren haklarinin genisletilmesi acisindan
degerlendirildiginde, bir isgdérenin en temel ihtiyaglarmi doért noktada toplamak
miimkiin olmaktadir. Bunlar iggdrenin ticretinin, is sagligi ve giivenliginin, isinin (is
giivencesinin) ve sosyal giivenliginin korunmasidir. 4857 Sayili Yasa, 1475 Sayili
Yasa’da yer almayan iscinin iicretini, is sagligi ve gilivenligini, is gilivencesini
koruyan yeni ve ileri hiikiimler getirmistir (Stizek, 2013: 14).

Genel olarak is hukuku, calisma yasaminin hizli degisim ve dinamizmi
karsisinda siirekli degisebilmekte ve genislemektedir (Giiven ve Aydin, 1998: 6).
Kapsami icerisinde yer alan konular genel hatlar1 ile bireysel is hukuku ve toplu is
hukuku ayrimi yapilarak ele alinmaktadir (Stimer, 1991: 2). Bu sebeple bireysel is
hukuku ve toplu is hukukunu ayr1 ayri ele almak gerekmektedir (Andag, 2008: 15).

1.1. BIREYSEL i$ HUKUKU

Bireysel is hukuku, tek isgoren ile tek isveren arasindaki is sézlesmesinin
kurulusu, isleyisi, son bulmasi ve sona ermesinin sonuglarini incelemektedir
(Akyigit, 2014: 38). Isgoren ile isveren arasinda yapilan is sézlesmesi dolayisi ile
olusan iliski bireysel is hukuku g¢erc¢evesinde ele alinmaktadir (Eyrenci vd., 2014: 5).
Isgoren ile isveren arasndaki hukuki iliski is sdzlesmesi ile kurulmaktadir. Is
sozlesmesi kavrami, bu sozlesmenin tiirleri, kurulmasi, isgorenin bu sézlesmeden
dogan borglari, igverenin licret, is¢iyi gézetme, esit islem yapma gibi borglari, is
s0zlesmesinin askiya alinmasi, sona ermesi, slireli ve hakli neden ile feshi, is
giivencesi, kidem tazminati ve is sdzlesmesinin sona ermesinin diger sonuglari
bireysel is hukukunda incelendigi gibi isin diizenlenmesi yani ¢aligma ve dinlenme
stireleri, is saglig1 ve glivenligi, is aracilify, i denetimi ve kamusal yaptirimlar gibi
konular da bu hukuk dalinin kapsamina girmektedir (Siizek, 2013: 3). Bireysel is
hukukunun pozitif dayanagi ise 4857 Sayili Is Kanunu olmaktadir (Eyrenci vd.,
2014: 5). 4857 Sayili Is Kanunu, &nceki is kanunlarindan farkli olarak is



sOzlegmesini tanimlamig; ayrica bununla da yetinmeyerek sekil ve tiirlerine iliskin
ayrmtili diizenlemeler getirmistir (Mollamahmutoglu, 2008: 253). 4857 Sayili Is
Kanununun kapsadig1 Is Sozlesmesi, Ucret, Isin Diizenlenmesi, Is ve Is¢i Bulma, s
Hayatinin Denetimi, Idari Ceza, Is Saglign ve Giivenligi gibi konulardan

olusmaktadir (Andag, 2008: 66).
Is Saghg ve Giivenligi Hukuku

Is giivenligi kavrami, is sagligini da icine alan bir kavramdir. Isgérenlerin is
sagligl, can ve mal varligim1 koruyucu nitelikte, igveren tarafindan igyeri veya
isletmede alinmas1 gereken onlemlerin tiimii “Is Saglig1 ve Giivenligi Onlemleri”
olarak ifade edilebilmektedir (Kaplan, 2015: 310). Diinyada ve Tiirkiye’de meydana
gelen hizli sanayilesme ve teknolojik gelismeler ile dogru orantili olarak &zellikle is
yerlerinde ¢alisan kisilerin glivenligi ile ilgili bazi sorunlar da ortaya c¢ikmis
bulunmaktadir. Bu nedenle bir takim 6nlemleri 6nceden alarak is yerlerinin giivenli
hale getirilmesi ve bu kapsamda is giivenligi olduk¢a 6nem kazanmistir (Akpinar,
2013: 39). Tirkiye, is saghig ve giivenligi konusunda genis bir mevzuata sahiptir.
Hifzissthha Kanunu, Belediyeler Kanunu, Borglar Kanunu, 4857 Sayili is Kanunu,
5510 Sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu ve 30.06.2012
tarihinde yayimlanan 6331 Sayili Is Sagh§ ve Giivenligi Kanunu temel kanunlar
olmaktadir (Durmaz ve Okumus, 2014: 27).

Is saghg ve is giivenligi yalmzca teknik ve tibbi bir calisma olarak ele
alinmamaktadir. Isgdrenlerin beslenme, barinma olanaklari, dogal c¢evrenin
yasanabilir olmasi, i§ giivencesinin olmasi, sendikalasma hakki gibi bir¢ok konu
isgorenlerin saghigim ve giivenligini dogrudan etkilemektedir (Akpinar, 2013: 39).
Tiirk Borglar Kanunu, iggorenin is sagligi ve glivenliginin saglanmasina iligskin genel
bir hiikiim koymus bulunmaktadir (Tiftik ve Adigiizel, 2016: 319). Tiirk Borglar
Kanunun 417. maddesinin 2. fikrasina gore, “Isveren, isyerinde is saghigi ve
giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirli 6nlemi almak, ara¢ ve gerecleri
noksansiz bulundurmak; isgorenler de is saglhigi ve giivenligi konusunda alinan her

tiirlii 6nleme uymakla yiikiimlidiir” (Makas, 2012: 159).



1.2. TOPLU i$ HUKUKU

Isgoren ve isveren taraflarn kendi aralarinda birleserek sendikalar
olusturmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan iliskilerin diizenlendigi hukuk dalina toplu is
hukuku ad1 verilmektedir (Siizek, 2013: 3). Toplu is hukuku, isgéren ve isverenlerin
orgiitleri ile bu orgiitlerin cesitli aktiviteleri, toplu is s6zlesmesi ve is miicadelesini
kapsamaktadir (Akyigit, 2014: 38). Toplu is hukuku ayni zamanda sendikalagma
hareketi, toplu is sozlesmeleri, hak ve menfaat uyusmazliklar1 ve bunlarin ¢6ziim
yollar1 olarak grev, lokavt ve hakem kurullar1 ile arabuluculuk gibi konular1
incelemektedir (Giiven ve Aydmn, 1998: 7). 2010 yilina kadar toplu is hukukuna
iligskin iki temel kanun bulunmaktadir; 1983 tarihli ve 2821 Sayili Sendikalar Kanunu
ile yine aym tarihli ve 2822 Sayili Toplu Is S6zlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu’dur

(Sakar, 2010: 11).

2821 Sayili Sendikalar Kanunu, is kanunlar1 kendilerine uygulansin veya
uygulanmasin bu hususa bakmaksizin (bireysel is iliskilerine ister Is Kanunu, Deniz
Is Kanunu, Basin Is Kanunu, ister Bor¢lar Kanunu uygulansin) 2. maddesinde
tamimladig1 sekilde isgdrenleri ve isgdren saydiklarini ve bunlarin igverenleri ile
igsveren vekillerini kapsamina almaktadir (Mollamahmutoglu, 2008: 243). Ayrica
Sendikalar Kanununda hiikiim bulunmayan hallerde, Dernekler Kanunu ve Medeni
Kanunun, bu kanuna aykiri olmayan hiikiimleri sendikalar ve konfederasyonlar
hakkinda uygulanabilmektedir (Sakar, 2010: 11). 2822 Sayili Toplu Is Sézlesmesi
Grev ve Lokavt Kanunun 2. maddesine gore toplu is s6zlesmesi “... is sozlesmesinin
yapilmasi, igerigi ve sona ermesi ile ilgili hususlar1 diizenlemek iizere...” yapilan bir
s0zlesme olmasindan dolayr bu kanunun uygulama kapsamina is sozlesmesi ile
calisan ve bu bakimdan isgdren sifatin1 tasiyanlar ile bunlar1 calistiran igverenler
girmektedir ( Mollamahmutoglu, 2008: 243). 2010 yilinda ise 2821 Sayili Sendikalar
ve 2822 Sayilh Toplu Is Sézlesmesi Grev ve Lokavt Kanunlar yiiriirliikten
kaldirilarak 6356 Sayili “Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu” adiyla tek bir
kanun olarak yasalagmistir (Sahlanan, 2013: 111).

2. SOSYAL GUVENLIK HUKUKU KAVRAMI VE KAPSAMI

Sosyal giivenlik hukuku, ¢alisamayacak durumda olan herkesin yasamlarini

devam ettirebilmesi i¢in gerekli ihtiyag maddelerini Devlet tarafindan kendilerine



saglamalarina imkan veren hukuk kurallaridir (Andag, 2008: 15). Calisan insan
hastalik, kaza, dogum veya yaslilik gibi nedenlerle kismen ya da tamamen calisgamaz
duruma gelebilir. Bu gibi durumlarda kisinin saghgmma kavusmasi veya gelir
eksikliginin karsilanmasi sosyal giivenlik hukukunun konular1 arasinda yer
almaktadir (Eyrenci vd., 2014: 6). Sosyal giivenlik hukuku, isgorenlerin degisik
riskler nedeniyle gecici veya siirekli ¢alisamaz duruma gelmeleri halinde isgorenlere
baglanan aylik ve ddenekler gibi gesitli yontemlerle {icretlerini giivence altina alma

amaci igerisindedir (Siizek, 2013: 5).

Sosyal giivenligin denetimi isgdrenlerin sosyal glivenligini saglamak, haksiz
rekabeti Onlemek, Sosyal Gilivenlik Kurumu’nun prim kaybini en aza indirmek,
sosyal taraflart bilinglendirmek gibi amagclarla yapilan kamusal dis denetim
yontemidir (Cavus, 2016: 68). Sosyal giivenlik insanlarin gelecegini giivence altina
alan kurallar biitiiniinii temsil eden bir hukuk dali olmaktan ¢ok, sosyal politikanin
pargasi olan bir sosyal sistemdir. Fakat, kendisini olusturan hukuk kurallar1 agisindan
ele alindiginda, sosyal giivenlik ayr1 bir hukuk dalini temsil etmektedir (Tuncay,

1988: 4).

Tiim iilkelerin pozitif hukuklarinda yer alan ve gelisen sosyal giivenlik, genel
ilkeler diizeyinde, Ikinci Diinya Savasindan sonra kabul edilen bir cok Anayasada
yerini aldiktan sonra, uluslararas1 diizeyde de ilk defa 10 Aralik 1948 tarihli Insan
Haklar1 Evrensel Bildirgesinde, temel bir hak olarak diizenlenmistir (Giizel vd.,
2008: 37). insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi'nin 22. maddesinde “Herkesin,
toplumun bir iiyesi olarak sosyal gilivenlige hakki vardir...” prensibi yer almis ve
Anayasanin 60. maddesine “Herkes, sosyal giivenlik hakkina sahiptir. Devlet bu
giivenligi saglayacak gerekli tedbirleri alir ve teskilat kurar.” hiikkmii konularak

Tiirkiye’de de bu hak saglanmaya ¢alisilmistir (Ayhan, 2012: 43).

Tirkiye’de sosyal giivenlik sisteminin hazirlayict kosullar1 ¢ok yavas bir
gelisim seyri izlemis, modern anlamdaki sosyal sigortalarin ilk temelleri ancak 1936
tarihli I Kanunu ile atilabilmistir. Bu yasada yer alan ilkelerin yasama gegirilmesi
ise Ikinci Diinya Savasindan sonra olanakli hale gelmistir. Daha sonraki yillar, sosyal
giivenlik alaninda yogun cabalara tanik olmus, biitiinliikten yoksun olmakla birlikte

mevcut bir sosyal giivenlik sistemi ortaya ¢ikmistir (Giizel vd., 2008: 26).



Tiirkiye’de 2006 yilinda kabul edilen 5502 Sayili Sosyal Giivenlik Kurumu
Kanunu ile bu zamana kadar faaliyet gosteren Sosyal Sigortalar Kurumu, Bagkur ile
T.C. Emekli Sandig1 tiim varliklar1 ve kadrolar1 ile birlikte Sosyal Giivenlik
Kurumuna devredilmistir. Aym1 yil, mevcut sosyal giivenlik yasalarin1 “tek c¢at1”
altinda toplayan 5510 Sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu
kabul edilmistir (Eyrenci vd., 2014: 7). Tirkiye’de kisilerin (isgorenler, bagimsiz
calisanlar, memurlar vb.) sosyal giivenligi Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik

Sigortas1 Kanunu cergevesinde Sosyal Giivenlik Kurumu tarafindan saglanmaya

calisilmaktadir (Stizek, 2013: 5).

Anayasanin 2. maddesinde Tiirkiye Cumhuriyeti’nin sosyal bir hukuk devleti
oldugunu ifade eden ilke ile, yine Anayasanin 41-65. maddelerindeki “sosyal ve
ekonomik haklar ve 6devler” arasinda yer alan sosyal giivenlik ile ilgili diizenlemeler
(m.60-62), sosyal giivenlik hukukuna yon veren baslica esaslardir. Anayasanin 60.
maddesi, sosyal giivenligi herkes igin temel bir hak olarak belirlemis, sosyal
giivenligi saglamak iizere devletin gerekli dnlemleri almasin1 emretmistir. Boylece,

sosyal giivenlik, anayasal bir hak konumuna getirilmistir (Giizel vd., 2008: 75).

Sosyal devlet sisteminin hak ve ozgiirlik anlayigina gore sosyal haklar,
isgorenlerin hak ve ozgiirliiklerini ifade etmekte ve bu hak ve ozgiirliikler isgdrenler
lehine devlete olumlu bir takim eylemlerde bulunma yiikiimliiliigii getirmektedir
(Mollamahmutoglu, 2008: 14). Isgdrenin korunmasi zorunlulugu, isgdren-isveren
iliskisinin dziinde yer alan bazi &zelliklerden kaynaklanmaktadir. Isgdren-isveren
iligkisinin temel Ozelligi isgérenin igverene bagimli calismasidir. Gegimini
saglayabilmek i¢in genellikle iicreti disinda bir olanaga sahip bulunmayan isgdren
sermayeyi elinde tutan isverenin ekonomik bagimlilign altindadir. Isverenin
ekonomik agirligina karsi bir denge kurabilmek amaciyla isgérenin korunmasi bir

zorunluluk olarak ortaya ¢cikmaktadir (Siizek, 2014: 16).

3.1IS VE SOSYAL GUVENLIK HUKUKUNDA ISGOREN HAKLARI

Tiirk Hukukunda 1982 Anayasasi, dinlenme hakkina iliskin md. 50, sendika
kurma hakkina iliskin md. 51, toplu is sézlesmesi hakkina iliskin md. 53, grev hakki
ve lokavta iliskin md. 54, iicret adaletine iliskin md. 55, sosyal giivenlik hakkina

iliskin md. 60 hiikiimleri gibi Tiirk Is Hukuku’nun anayasal temellerini de olusturan



hiikiimleriyle sosyal haklar1 anayasa giivencesi altina almaktadir (Mollamahmutoglu,
2008: 14). Devam eden bolimde ise Tirk hukuk sistemi tarafindan isgorenlere
saglanan haklar temel hatlar1 ile agiklanmaktadir. Bunlar; adil iicret, fiziksel
kosullarin uygunlugu, tatil uygulamalari, tazminat hakki ve sosyal gilivenlik

uygulamalaridir.

3.1. ADIL UCRET

Ucret igveren tarafindan yapilan is karsiliginda isgdrene para olarak ddenen
bir tutardir. I3 Kanununun 32. maddesine gére iicret “bir kimseye is karsiliginda
igveren veya liciincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutardir.” Goniillii
yapilan igler disinda bir kimsenin iicret almadan ¢alismasi diisiiniilemez (Kaplan,
2015: 53). Ucret, isgdrenlere orgiit tarafindan saglanan tiim maddi ve maddi olmayan
kazanglar ile yararlar1 temsil etmektedir. Ucret, isgorenler agisindan gelir kaynag
olmakla birlikte ayn1 zamanda diger ihtiyaglarini tatmin etmelerini saglayan temel bir
unsur konumundadir (Kanten vd., 2016: 66).

Belli bir is i¢in O0denen Ticret, c¢esitli yerlerde ve kuruluslarda farklilik
gostermektedir (Kestane, 2003: 128). Ucret farkliliklari ile ilgili teorik agiklamalarin
kokeni yaklagik 200 yil 6ncesi Smith’in yaptig1 agiklamalara dayanmaktadir (Selim
ve Celik, 2014: 206). Smith’in teorisi, insan sermayesine yapilan yatirimlarin licrete
olan etkilerini egitim, is basinda egitim, is arama, go¢ gibi etmenlere baglamaktadir.
Bu varsayimlardan hareketle ana hatlariyla insan sermayesi teorisi, heterojen is giicii
varsayimina dayanmaktadir. Bu varsayima gore bireylerin egitim, gé¢, vb etmenler
ile kendilerine yaptiklar1 yatirimlar kisileri digerlerinden ayirmaktadir. Bu sayede
uretkenlik kisiden kisiye gore degisebilmekte ve akilci davranan igverenler iicret
farkliliklarina gidebilmektedirler (McNabb, 1987:158, akt. Onuk, 2017: 705). Ucret
farkliliklari, Tiirkiye gibi gelismekte olan {ilkelerin emek piyasalarinda sikca
rastlanan bir sorun olmaktadir. Olusan bu tcret farkliliklar, piyasa aksakliklarindan
kaynaklanabildigi gibi bireylerin nitelik farkliliklarindan da kaynaklanabilmektedir
(Selim ve Celik, 2014: 205). Beseri sermaye farkliliklar1 olarak da adlandirilan bu
faktorler cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, mesleki tecriibe, ve verimlilik
olarak siralanabilmektedir (Karaalp-Orhan ve Aksoylu, 2018: 3).

Ucret isin kisiden istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik

yapisina gore olusturulmalidir (imamoglu vd., 2004: 170). Isgorenlerin temel {icreti
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adil sekilde belirlenmeli ve her isgdren, temel ihtiyaglarini kargilamasinin otesinde
yaptig1 isi, ¢abasini, yeteneklerini, becerilerini ve gordiigii egitimleri karsilayacak
uygun iicreti almalidir (Demir ve Acar, 2014: 110). Sosyal Giivenlik Kanununa gore,
is kazasina ugrayan veya meslek hastalifina tutulan sigortaliya Kanun g¢ergevesinde
dogrudan yapilacak yardimlari, saglik ve iicret olarak yardimlar bigiminde iki ana
grupta toplamak miimkiindiir. Saglik yardimlarmin tamamlayicisi niteligi tasiyan
protez, ara¢ ve gere¢ yardimlarini da bu grup iginde diisiinmek gerekmektedir. Ucret
olarak yardimlar ise, gegici is goremezlik tlicreti, slirekli-tam veya kismi isgdremezlik
ticreti ve yol giderleridir (Giizel vd., 2008: 310). Siirekli is goremezlik ticreti, yaslilik
ve malulliik iicreti almakta olanlarin gec¢indirmekle yiikiimlii olduklar1 es, ¢ocuk,
anne ve babalari ile gelir ve ticret almakta olan es, ¢ocuk, anne ve babalar da saglik

yardimlarindan yararlanabilirler (Akyildiz, 2004: 57).

3.2. FIZIKSEL KOSULLARIN UYGUNLUGU

Is hukukunun varolus nedeni Sanayi Devrimi’nin ortaya ¢ikardig1 olumsuz
fiziksel kosullarina uygunlugu ile acgiklanmaktadir. 19. Yiizyilin baslarinda
sanayilesmenin yogunlastig1 biiyiik sehirlerde, fabrika kentleri olarak ifade edilen,
gazli, tozlu, pis hava igerisinde yetersiz beslenme nedeniyle rasitizme yakalanmis
isgoren cocuklarinin yasadigi mahallelerin ortaya c¢iktigi vurgulanarak, is hukukunun
esas olarak, isgorenlerin hukuki durumlarinin diizenlenmesi ve korunmasi
thtiyacindan dogdugu belirtilmektedir (Celik, 2007: 2).

Isgorenler calisma ortaminda saglik ve giivenlik bakimindan pek c¢ok farkli
tehlikeye maruz kalmaktadirlar. Bu tehlikeler is yeri ortaminda bulunanlar agisindan
risk olusturmaktadirlar. Isgdrenlerin karsilastiklar1 riskler arasinda en &nemlisi
fiziksel risk etmenleridir. Fiziksel risklerin olugmasi ise fiziksel kosullara bagh
olmaktadir (Kaynak ve Ulugtekin, 2018: 320). Fiziki kosullar, isgorenin ¢alisma
ortamim ilgilendiren faktdrlerdir. Isgorenlere saglik ve is giivenligi agisindan uygun
ve rahat bir calisma ortami saglandig1 Olc¢lide is giicliniin verimi olumlu ydnde
etkilenecek, aksi durumda azalacaktir. Is yerinin aydilatma, havalandirma, sicaklik,
sogukluk ve nem yoniinden yeterli olmasi, kullanilan iiretim sisteminin ergonomik
acidan uygunlugu fiziki acidan ele alinmasi gereken en Onemli unsurlardir

(Yumusak, 2008: 244).
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Calisma ortaminda kullanilan maddi araglarin insan 6zelliklerine uydurularak
verimli kullanilmasmi gergeklestirmek amaciyla yararlanilan en 6nemli bilim
dallarindan birisi ergonomidir (Oztuna, 2017: 110). Calisma ortaminda insan
saghgm riske eden kaza olasiligimmi artiran biitiin  faktorlerin - ergonomik
degerlendirmelerle azaltilmas1 hatta ortadan kaldirilmasi miimkiin olmaktadir

(Cetinkaya ve Baykent, 2017: 15).

Calisma ortaminda ergonomik olmayan fiziksel kosullarin varligi, calisma
hayatinda olumlu olmayan psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar gelismesine neden
olabilmektedir (Kaynak ve Ulugtekin, 2018: 319). Is iliskisi igine giren isgdren,
calisma yasaminin ve isyeri ortaminin yaratacagi her tiirlii mesleki tehlikeye, is
kazalart ve meslek hastaliklarina acik hale gelmekte, yasami ve beden biitliinliigii
tehlikeye girmektedir. Bu nedenle isgdrenin isyeri ortaminin yarattigi fiziki

tehlikelere kars1 korunmasi gerekmektedir (Stizek, 2014: 17).

Is Saghig ve Giivenligi Kanununda isyerlerinde is saghign ve giivenliginin
saglanmasi, isveren ve isgorenlerin hak ve yiikiimliliiklerine iligkin diizenlemeler
getirilmistir (Kaplan, 2015: 8). Bu kapsamda 20.06.2012 tarihli ve 6331 Sayili Is
Sagligi ve Glivenligi Kanunu, 30.06.2012 tarihli ve 28339 Sayili Resmi Gazete’de
yayimlanarak yiirtirlige girmistir (Stizek, 2014: 867).

Isveren; isyerinde is¢i saghig ve is glivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her
tirlii onlemi almak, ara¢ ve gerecleri eksiksiz bulundurmakla yiikiimlidiir (is K.
m.77/T). S6z konusu Onlemler ile koruyucu arag ve gerecler, isci saghgi ve is
giivenligi mevzuati i¢inde yer alan tliziik ve yonetmeliklerde tek tek gosterilmis
bulunmaktadir (Demircioglu ve Centel 2007: 157). Kanun kurumsal bir yapilanmay1
ongordigl gibi is sagligt ve gilivenligi kurallarina aykirihigi ceza yaptirimina
baglamaktadir. Bununla birlikte is saghg ve giivenligine iliskin Ozel Hukuk kurali
niteliginde emredici hukuk kurallar1 da mevcut bulunmaktadir. Nitekim Borglar
Kanunu madde 332/f.1’e gore isveren sozlesmenin Ozellikleri ve isin niteligi
bakimindan hakkaniyet geregi kendisinden istenebilecek oranda, isgdrenin ¢alismak
sebebiyle maruz bulundugu tehlikelere karsi gereken onlemleri almak, uygun ve
saglikli yatacak yer temin etmek ile yiikiimlii olmaktadir (Mollamahmutoglu, 2008:
965).
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3.3. TATIL UYGULAMALARI

Tatil, isgdrenler i¢in kanuni bir hak olmasinin yaninda insani bir gereklilik
olmaktadir. Kanunda asgari siirelerle zorunlu tatil haklarinin diizenlenmesi de bu
gereklilikten kaynaklanmaktadir. Isgorenlerin insanca kosullarda calismasinin
olmazsa olmazlarindan biri tatil hakkidir (Ulusoy, 2017: 741). Calisma siirelerinin
simirlanmast ve kisaltilmasiyla isgdérenin giinliik yasaminda dinlenecegi, 6zel
yasamina ayiracagl zamani artirmak amaclanirken ticretli tatiller ve izinlerle ¢calisma
yasaminin monoton, yorucu, sosyal yasamdan kopuk ortamindan bir siire
uzaklasmasi ve bu sckilde daha fazla dinlenmesi amaclanmaktadir

(Mollamahmutoglu, 2008: 929).

Anayasa, iggorenlerin dinlenme hakkina sahip olduklarini, iicretli hafta ve
ulusal bayram ve genel tatili ile ticretli yillik izin haklari ve sartlarinin kanun ile
diizenlenecegini (m.50) belirtmistir (Kurt, 2017: 46). Hafta Tatili Kanununun 1.
maddesine gore; niifusu on bin veya on binden ¢ok olan sehirlerdeki tiim endiistriyel
ve ticari igyerlerinde caligmanin, haftada bir giin durmasi zorunludur (m.1l) ve
maddede alt1 giin ¢alisan isgdrenin en az bir giin tatil yapmast éngoriilmiistiir (m.2).
Hafta tatili pazar giinii kabul edilmekle birlikte toplumun zorunlu ihtiyag¢larinin
goriildiigi kamu hizmeti veren isyerlerinde haftanin her giinii c¢alisilmasi
gerekmektedir (m.4) (Kaplan, 2015: 296). Siirekli ¢alisma zorunlulugu bulunan ve
Kanunun 4. ve 5. maddelerinde sayilan; hastane, eczane, vapur, tramvay, su, elektrik,
gaz, telefon sirketleri, matbaa, giinliik gazete bayileri, miizeler, tiyatrolar, spor,
konser salonlari, sinemalar ve eglence yerleri, oteller, lokantalar, kahvehaneler,
mevsimlik iglerin yiiriitiildiigii miiesseseler, turistik, esya satan ticarethaneler gibi
isyerlerine pazar giinii tatil yapma imkan1 vermemektedir. Bu is yerlerinde ¢alisan
isgorenlere nobetlese olarak, haftanin baska bir giinii hafta tatili verilmesi

benimsenmistir (Celik, 2007: 263).

Ulusal bayram ve genel tatiller 17.03.1981 tarihli ve 2429 Sayili Ulusal
Bayram ve Genel Tatiller Hakkinda Kanunda belirtilmistir. Bu Kanunun 1.
maddesine gore Cumhuriyetin ilan edildigi 29 Ekim giinii ulusal bayramdir. Bu
bayram 28 Ekim giinii saat 13.00°’de baslar ve 29 Ekim giinii devam etmektedir
(Siizek, 2014: 821). Ulusal Bayram disindaki resmi ve dini bayram giinleri ile y1lbas1
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giinii 2429 Sayili Kanunda “genel tatil gilinleri” olarak nitelenmektedir (md.2/f.1).
Genel tatil gilinleri; resmi bayram giinleri olan 23 Nisan Ulusal Egemenlik ve Cocuk
Bayrami, 19 Mayis Atatiirk’ii Anma ve Genglik ve Spor Bayrami, 30 Agustos Zafer
Bayrami ile dini bayram giinleri olan Ramazan Bayrami (Arefe giinii saat 13.00’den
itibaren 3,5 giin), Kurban Bayrami (Arefe giinii saat 13.00’den itibaren 4,5 giin) ve
yilbagt olan 1 ocak giinlinden olugmaktadir (md. 2/f.1, A,B ve C bentleri)
(Mollamahmutoglu, 2008: 936). Yine Ulusal bayram ve genel tatiller 17.03.1981
tarihli ve 2429 Sayili Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Hakkinda Kanunun 2.
maddesinde 1 Mayis giinii ve 15 Temmuz giinii genel tatil giinleridir (Resmi Gazete,
1981: 5223). 4857 Sayili is Kanununun 44. maddesinde, ulusal bayram ve genel tatil
giinlerinde isyerlerinde calisilip calisilmayacaginin toplu is sozlesmesi veya is
sOzlesmeleri ile kararlastirilabilecegi hitkkmii getirilmistir. S6zlesmelerde bu husus
kararlastirilmamissa, isgoéren ulusal bayram ve genel tatil gilinlerinde calismak
zorunda degildir. S6z konusu giinlerde ¢aligilmasi i¢in is¢inin onayr gerekmektedir

(m. 44/1) (Kaplan, 2015: 298).

4857 Sayili Is Kanunu’nun 53 ve takip eden maddelerinde de iicretli yillik
izin hakki ve sartlar1 diizenlenmistir. S6z konusu anayasal hiikiim neticesinde yillik
licretli izin hiikiimleri, isgdrenler icin ekonomik ve sosyal bir hak olarak Is
Kanunu'nda emredici nitelikte diizenlenmis olmaktadir (Kurt, 2017: 46). Yillik
licretli izin hakki Is Kanunu'na tabi olarak ¢alisan isgdrenlere uygulanmaktadir.
Isgdrenin isyerinde yillik izne hak kazanabilmesi igin giris tarihinden baslayarak
deneme siiresi de dahil olmak {izere 1 yil ¢alismas1 gerekmektedir. Isverenlerin
gecmis yillara ait Isgorenlerin birikmis izinlerini i¢ yOnetmelik, genelge vb.
islemlerle kaldirmaya yonelik eylemleri yasal uygulamaya aykirt olmaktadir.
Isgorende, isverende yillik izin hakkindan feragat edememektedir (Ozdemir, 2010:
269).

3.4. TAZMINAT HAKKI

Hizmet akdinin sona ermesiyle, isgoren ve isveren arasindaki hukuki iliski bir
siire daha devam etmektedir. Ozellikle is hukukunun kendine &zgii yapisi, sosyal
gerekleri ve hizmet akdinin hukuki nitelikleri taraflar arasindaki akdi iliskinin sona

ermesine ragmen hizmet iligskisinin sonuc¢larinin belli bir siire daha siirmesini
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gerektirmektedir. Bu anlamda hizmet akdinin sona ermesi ile 6zellikle igverenin bazi
yiikiimliiliikleri dogmakta ve ancak bu yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesiyle hizmet
iliskisi sona ermektedir. Bu ylikiimliiliiklerin en 6nemlisi isgorene “kidem tazminati1”

n1 6demektir (Giiven ve Aydin, 1998: 93).

Kidem tazminati; Kanunda gosterilen fesih hallerinde en az bir yillik kideme
sahip iggérene veya isgorenin Olimil halinde hak sahiplerine igveren tarafindan
kanun geregi 6denmesi icap eden, miktar1 isgdrenin kidemine ve son briit kazancina
gbre belirlenen bir miktar paradir (Limon, 2015: 148). Isgdren ister siiresi belirli,
isterse siiresi belirsiz i sOzlesmesine gore caligsin, kanunda gosterilen hallerde
kidem tazminati 6denmesi mumkiindir. Belirli siireli is sozlesmelerinde, belirli
stirenin dolup so6zlesmenin kendiliginden son bulmasi halinde veya taraflarin
anlasarak sozlesmeyi sona erdirmelerinde, kidem tazminati 6denmesi s6z konusu

olmamaktadir (Sakar, 2010: 125).

Kidem tazminati 19.yilizyilin sonlarinda ortaya ¢ikan bir isgdren hakkidir.
Kidem tazminatinin ilk nasil ortaya ¢iktig1 ve nasil bir evrim gecirdigi konusunda
cok fazla bilgi bulunmamaktadir. 1889 yilinda Almanya’da Karl Zeiss fabrikalarinda
yapilan uygulama ilk uygulama olarak bilinmektedir (Celik, 2015: 27).

Tiirkiye’de, ilk olarak 1936 yilinda 3008 Sayil ilk Is Kanunu ile isgdren
haklar1 arasina giren kidem tazminati, zamanla igerigi isgéren lehine genisleyen
onemli bir hak olmustur (Sakar, 2016: 14). Son durumda 22.05.2003 tarih ve 4857
Sayili Is Kanunu 1475 Sayili Is Kanunu’nun kidem tazminatini diizenleyen 14.
maddesinin disindaki biitiin hiikiimlerini ortadan kaldirmistir (Akbiyik ve Kog, 2011:
256). 1475 Sayili Is Kanunu'nun 14. maddesi hiikiimlerine gére kidem tazminat:
haklarinin sakli oldugu ifade edilmistir (Resmi Gazete, 1971: 4773). Yeni kanunda
kidem tazminatina iligkin yeni bir diizenleme yapilmamis, 14. maddenin yiiriirliikte
bulundugu belirtilmistir. Gegici 6. maddede ise kidem tazminati fonunun kurulacag:

hiikme baglanmstir (Unal, 2005: 2).

Belirsiz siireli is sozlesmesinde ihbar siiresine uymayan tarafin 6demek
zorunda oldugu tazminat ise, i3 hukuku uygulamasinda “ihbar tazminat” olarak

belirtilmektedir (Sisli ve Dulay-Yangm, 2014: 77). 4857 Sayili is Kanunun 17.
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maddesine gore, belirsiz siireli is sozlesmelerinin feshinden 6nce durumun diger
tarafa bildirilmesi gerekmektedir. Bildirim sartina uymayan taraf, bildirim (ihbar)

stiresine iligkin {icret tutarinda tazminat (ihbar tazminat1) 6demek zorunda olmaktadir

(Ocak, 2014: 573).

Belirsiz siireli is sOzlesmesini hakli bir sebep olmadan fesheden tarafin
durumu Onceden karsi tarafa bildirmesi gerekmektedir. Ne kadar siire dnceden
bildirilmesi gerektigi isgoérenin kidemine (hizmet siiresine) gore yasada kademeli
olarak diizenlenmis bulunmaktadir (Bilgili, 2014: 852). Kanuna gore, belirsiz siireli
is sOzlesmeleri; isi alt1 aydan az slirmiis olan isgoren icin, bildirimin diger tarafa
yapilmasindan baslayarak iki hafta sonra, isi alt1 aydan bir buguk yila kadar stirmiis
olan iggoren i¢in, bildirimin diger tarafa yapilmasindan baslayarak dort hafta sonra,
isi bir buguk yildan ii¢ yila kadar siirmiis olan isgdren i¢in, bildirimin diger tarafa
yapilmasindan baslayarak alti hafta sonra, isi ii¢ yildan fazla siirmiis isgoren igin,
bildirim yapilmasindan baslayarak sekiz hafta sonra feshedilmis sayilmaktadir

(Ocak, 2014: 573).

3.5. SOSYAL GUVENLIK UYGULAMALARI

Sosyal giivenlik, toplumun tiim bireylerinin sosyal risklere karsi korunmasi
amaciyla gerekli Onlemlerin alinmasi ve dogabilecek zararlarin karsilanmasi
anlamin1 tagimaktadir (Senocak, 2009: 410). Her ne kadar sosyal giivenlik
uygulamalan iilkelere gore farklilik gosteriyorsa da amacg birbirine yakinlagmis
sosyal giivenlik uygulamalar1 ortaya ¢ikarmaktir (Aktay, 2012: 9). Ulkeler tarafindan
kabul edilen Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)’niin 1952 tarih ve 102 Sayil
sOzlesmesinde belirlenen 9 ana sosyal sigorta riski (yashilik, malulliik, 6lim, is
kazalar1, meslek hastaliklari, hastalik, analik, issizlik ve aile yardimlari) i¢in sosyal
sigorta kuruluslarinca toplanan primlerin degerlendirme yontemi, kuruluslarin hizmet

stirekliligini saglamasi acisindan 6nem tagimaktadir (Giines ve Yakar, 2004: 128).

Sosyal Sigortalarin gérevi, kisileri ve dolayisi ile toplumu ¢alisma hayatinin
icinden veya digsindan gelebilecek sosyal risklerin ekonomik sonuglarina kars
korumaktir (Bulut, 2011: 59). Gelecegin risklerine karsi, bireysel ¢oziim
mekanizmalarmin yetersizligi kendini ilk olarak, Sanayi Devrimi sonrasi ortaya

¢ikan olumsuz ¢alisma kosullar1 ve toplumsal adalet duygusunun zayiflamasi sonucu
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gostermistir. Aile i¢i dayanigsma, hayir ve yardim kurumlart gibi geleneksel koruma
mekanizmalarinin, giivence arayisinda yetersiz kalmasi, is¢i smifinin  Orgiitlii
miicadele temelinde toplumsal bir gii¢ olarak ortaya ¢ikmasi, Almanya’da Bismarck
doneminde ilk zorunlu sosyal sigortalarin kurulmasi ile sonuglanmistir (Gokbayrak,
2010: 142). Tarihsel gelisim igerisinde, Bismarck tarafindan olusturulan Sosyal
Sigorta Mevzuati, sosyal giivenlik alaninda ilk ve en 6nemli ¢abay1 simgelemektedir
(Gtizel vd., 2008: 17). Bismarck Modeli olarak da bilinen sosyal sigorta modelinde
sosyal giivenlik hakki, kural olarak mesleki faaliyet Olclitiine bagli olmaktadir.
Kisiler bagimli ya da bagimsiz caligma statiilerine bagli olarak sosyal giivenlik
sistemi kapsamia alinmaktadir (Balci-Izgi, 2008: 91). Tiirkiye’de sosyal giivenlik,
agirlikli olarak sosyal sigorta kuruluslari aracilifiyla yapilmaktadir (Glines ve Yakar,
2004: 129). Talas (1992)’ i “ilk sinirl portreli is kanunu” olarak tanimladigi, 1921
tarihli 151 Sayili Eregli Havza-i Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna Miiteallik
Kanun, Zonguldak — Eregli Komiir Havzasi ve madencilik sektorii ile sinirli olsa da,
sosyal sigortalarin ilk uygulama 6rnegini tagimaktadir (Gokbayrak, 2010: 144). Daha
sonral936 yilinda ¢ikarilan 3008 Sayili Is Kanunu ile 6ngoriilen is kazalari, meslek
hastaliklar1 ve analik sigortalart uygulamaya konulmustur. Sonra asamali olarak,
1949 yilinda yaglhilik sigortasi baslatilmis, 1957 yilindaki degisiklikle bu sigorta dali
sakatlik, yaslilik ve 6liim sigortasina dontstiiriilmiistiir. 1951 yilinda da hastalik ve
analik sigortalari, ileride biitlin bolgeler i¢in yayginlastiriimak iizere, baz1 bolgelerde

uygulanmaya baglanmistir (Alagéz ve Yapar, 2003: 440).

1964 yilinda 506 Sayili Sosyal Sigortalar Kanunu ile 6nceki donemlerde
cesitli sekil ve tarihlerde diizenlenen sigorta kollar1 tek bir kanun ile birlestirilerek
Isci Sigortalar1 Kurumu, Sosyal Sigortalar Kurumu (SSK) adini almistir (Yenihan,
2017: 190). Isgorenler, ise alinmalariyla kendiliginden sigortalilik niteligini
kazanmaktadir. Sigortali olma hak ve yiikiimliiliiglinden kaginilamamakta ve
vazgecilememektedir. Sozlesmelere, sosyal sigorta yardim ve yiikiimliliiklerini
azaltmak veya bagkasina devretmek yolunda hiikiimler konulamamaktadir (md:6).
Sigortalilarin iiglincli kisinin (alt isveren) isgdreni olmasi durumunda, 506 Sayili
Kanunun isverene yiikledigi oOdevlerden dolayi, tgiincii kisinin yani sira asil
isverende birlikte sorumlu olmaktadir (md:87/) (Akyildiz, 2004: 25). 506 Sayil

Yasa “sigortali sayilanlar” kenar basligi altinda 2. maddede, sosyal sigortalardan
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yararlanacak kisileri li¢ ana grupta toplamistir. Bunlar “sigortal1”, sigortalinin “es ve
cocuklar” ile “sigortalinin 6limiinde hak sahibi olan kimselerdir” (Giizel vd., 2008:

103).

1999 yilinda isgoren, igveren ve devletin 6dedikleri primler ile finanse edilen
igsizlik sigortast programi olusturulmustur (Bayri, 2013: 25). 1999 yilinda ¢ikarilan
4447 Sayili Kanun, sosyal giivenlik sisteminde olusabilecek aciklari kapatmaya
yoneliktir. Bu kanun kapsaminda emeklilik yasinin kademeli olarak kadinlarda 58 ve
erkeklerde 60’a ¢ikarilmasi, prime esas kazanglarin artirilmasi ve bazi sigorta kollar
icin alman prim tutarlarinin yiikseltilmesi gibi uygulamalara gidilmis olmaktadir
(Yenihan, 2017: 191). Ancak, 4. maddenin birinci fikrasinin (a) bendi kapsaminda
sigortalt sayilanlar i¢in prim giin sayist sarti 7200 olarak uygulanmaktadir. A
bendinde belirtilen yas sart1; 1/1/2036 ile 31/12/2037 tarihleri arasinda kadinlar i¢in
59, erkekler icin 61, 1/1/2038 ile 31/12/2039 tarihleri arasinda kadinlar i¢in 60,
erkekler i¢in 62, 1/1/2040 ile 31/12/2041 tarihleri arasinda kadinlar icin 61, erkekler
i¢in 63, 1/1/2042 ile 31/12/2043 tarihleri arasinda kadinlar i¢in 62, erkekler i¢in 64,
1/1/2044 ile 31/12/2045 tarihleri arasinda kadinlar i¢in 63, erkekler icin 65, 1/1/2046
ile 31/12/2047 tarihleri arasinda kadimnlar igin 64, erkekler i¢in 65, 1/1/2048
tarihinden itibaren ise kadinlar ve erkekler igin 65 olarak uygulanmaktadir (Resmi

Gazete, 2006: 9803).

Sosyal Giivenlik agisindan 2001 yilinda bireysel emeklilik sisteminin
olusturulmasina yonelik diizenlemeler yapilmistir. 20 mayis 2006 tarihinde yiirtirlige
giren 5502 Sayili Kanunla SSK, Bag-Kur ve Emekli Sandig1 kaldirilarak, sosyal
sigorta programlari, Sosyal Glivenlik Kurumu (SGK)’na devredilirken, emeklilik ve
saglik programlart ile primli ve primsiz programlarinin ayri ayri yonetilmesi
hedeflenmistir (Bayri, 2013: 25). Benzer bir diizenleme sosyal sigorta iligkisini
diizenleyen yasal diizenlemeler yoniinden de gergeklestirilmistir. 31 mayis 2006 tarih
ve 5510 Sayili Kanun ile SSK, Bag-Kur ve Emekli Sandig ile sigortalilar1 arasindaki
sosyal sigorta iligkisini diizenleyen kanunlar yiirtirliikten kaldirilmis ve yerlerini
5510 Sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu almistir (Karaman
2014: 876).
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4. OTEL ISLETMELERINDE iSGOREN HAKLARI

Tiirkiye’de turizm isgérenleri ile ilgili mevzuat incelendiginde calisma
sartlart ile ilgili 6zel bir diizenleme yapilmadigi goriilmektedir. Buna bagli olarak
0zel kanunlarda bu konuda hiikiim bulunmadigi i¢in genel kanun hiikiimlerine
basvurulmakta ve is kanunu turizm ¢alisanlarina da uygulanmaktadir (Balci-Izgi ve
Olcay, 2008: 45). Fakat turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler tarafindan
Ozellikle kullanilan bazi yasal diizenlemeler bulunmaktadir. Bu dogrultuda isveren ve
isgoren arasindaki iliskileri diizenlemede kullanilan temel kanunlar arasinda; 4857
Sayili Is Kanunu, 5510 Sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu,
4447 Sayil Yabancilarin Calisma izinleri Hakkinda Kanun, 6331 Sayili Is Saghig: ve
Giivenligi Kanunu ve 6356 Sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu
oncelikli olarak sayilabilmektedir (Baytok, 2015: 503).

Insan giiciine kacimilmaz olarak ihtiyag¢ duyulan turizm sektdriinde,
isletmelerin en yiiksek seviyede verimlilik elde edebilmelerinin temelinde
personelinin  ¢aligma bi¢imi (organizasyon, c¢alisma kosullari, fiziksel-sosyal
olanaklar vb.) ve kosullar1 yatmaktadir (Ugkun vd., 2004: 40). Turizm sektoriiniin
genel oOzelliklerine bakildiginda; tatil ve yaz donemlerinde, hafta sonu veya
genellikle genel isgiicliniin calismadigr gece donemlerinde ¢alismalarin agirlikli
yaptirildig: bir sektordiir (Can ve Hiiseyinli, 2017: 1402). 4857 Sayili Is Kanunu is
sozlesmesi, 15 sozlesmesi tiirleri ve 1s sozlesmelerinde fesihlerin nasil
gerceklestirilebilecegi hususlarini, iicret ve licretin 6denmesini (fazla ¢alisma, hafta
tatili, genel tatil ve digerleri) turizm isletmelerine 6zgii ylizdelerin 6denmesi ve
belgelenmesini, yillik {icretli izin hakki ve siirelerini ve izinlerde iicret 6denmesi
kosullarini, 1sin diizenlenmesi kapsaminda c¢alisma siiresi, ara dinlenmesi, gece
donemlerinde caligtirmasi gibi hususlart ve ¢alisma hayatinin denetiminin kimler
tarafindan nasil yapilacag ile ilgili usul ve esaslar1 ve bu denetimler sonucunda ve
diger kosullara bagli olarak uygulanacak idari ceza hiikiimlerini icermektedir

(Baytok, 2015: 503).

Turizm ve otelcilik sektorii isgorenlerinin  yasadigr sorunlar sektdriin
mevsimlik ¢alisma, uzun ¢alisma stireleri, bos zaman dengesizligi, diisiik ticret gibi

yapisal ozelliklerinden kaynaklanabilmektedir (Cakmake1 ve Oztiirk, 2017: 157).
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Turizm isletmelerinin isgorenlere karst hem yasal hem de etik sorumluluklar
bulunmaktadir. Bunlar; caligma hakkina saygi gosterme, adil {icret Odeme,
calisanlarin 6zgiir konusma hakkini saglama, isgorenlerin dernek sendika kurma ve
grev yapma hakkina engel olmama, 6zel hayatin gizliligi hakkinda saygili olma,
giivenli ve saglikli kosullar yaratma ve calisma hayatinin kalitesini yiikseltme,

calisanlar arasinda ayrimcilik yapmama sorumlulugudur (Caligkan, 2010: 21).

Turizm sektoriiniin  kendine has 6zellikleri ile dogrudan iliskili olarak,
isgorenler cogunlukla tatil donemi ve yaz aylar1 gibi donemlerde mevsimsel olarak,
baz1 6zel giin ve gecelerde gecici olarak ve bazen de sigortasiz olarak istihdam
edilmektedir. Tiim bu etkenler, hizmet sektoriinde is kazasi ve meslek hastaliklari
sayilarinin sanayi sektoriine kiyasla oldukca diisiikk olmasina ragmen, turizm
sektorlini is saghg ve giivenligi calismalar1 agisindan dikkat ¢ekilmesi gereken ve
riskli bir konuma getirmektedir (Pelit vd., 2016: 56). 6331 Sayili Is Saghg ve
Giivenligi Kanunun amact isyerlerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmasi ve
mevcut saglik ve giivenlik sartlarmin iyilestirilmesi igin igveren ve isgorenlerin
gorev, yetki, sorumluluk, hak ve yiikiimliiliiklerini diizenlemektedir. Ilgili Kanun
kapsamindaki haklar ve sorumluluklar biirokratik islemler arasinda yer alan isten
cikarma veya sozlesmenin sonlandirilmasina kaynaklik ettigi i¢in turizm isletmeleri
acisindan onemli ve gerekli durumdadir (Baytok, 2015: 504). Saglikli bir is isteme
hakki sendikali-sendikasiz tiim isgérenlerin en temel insan hakkidir. Bu anlamda, is
yerinde is sagligi ve gilivenligi konularina isgorenlerin katilimi, sendikali ya da
sendikasiz ayrimi yapilamayacak kadar onemli olup; is kazalarindan en ¢ok zarar
goren isgorenlerin is sagligi ve giivenligi konusunda goriisiinii almak c¢agdas is

yasaminin bir geregi durumundadir (Yilmaz, 2008: 31).

Emek yogun bir sektdr olan turizm sektoriine bagli otel isletmelerinde
isglicliniin 6nemi diger sektorlere gore daha fazladir (Cakinberk vd., 2011: 253).
Turizm sektoriiniin emek yogun yapida olmasi ve diger bir takim ozellikleri dikkate
alindiginda bu sektérde asil rekabet faktoriiniin insan kaynagi oldugu fark
edilebilecektir (Tekin, 2014: 142). Isgorenlerin yogun oldugu bir sektorde, isgdren
sendikalar1 en 6nemli gii¢ kaynaklarindan birini olusturmaktadir (Erding, 2008: 648).

Turizm sektoriinde isgérenlerin i¢inde bulunduklari sartlarin sendikal miicadeleyi
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zorunlu kildig1 sdylenebilmektedir. isgorenlerin kiiltiir seviyesi, ekonomik ve sosyal
durumlari, gelir adaletsizliginin i¢inde yasamalar1 ve her tiirlii eglencenin-liiksiin
icinde diisiik Ttcretlerle, zor kosullarda calismak zorunda olmalar1 bdyle bir

miicadeleye zemin olusturmaktadir (Aymankuy, 2005: 26).

Isyerlerinde saglikli kosullarda ¢alisma hakkmin korunmasi, is giivencesi,
calisma kosullarinin 1iyilestirilmesi, tiyeler arasinda dayanisma saglanmasi gibi
amaglar, sendikalarin varlik nedenleri arasindadir (Yicetiirk, 2012: 43). Sendikalar,
isgorenlerin giiclerini resmi yollarla birlestirmeleri ve orgiitlii olmalar1 agisindan
onem tasimaktadir. Isgorenlerin sendikal hak ve ozgiirliikleri Anayasa tarafindan
giivence altina alimmistir. Anayasanin 53. maddesi su ifade seklindedir: « Isciler ve
igverenler, karsilikli olarak ekonomik ve sosyal durumlarini ve calisma sartlarini
diizenlemek amaciyla toplu ig sdzlesmesi yapma hakkina sahiptirler” (Tiyek, 2014:
19).

Turizm sektorii sendikal durumu agisindan incelendiginde, gerek sendikal
orgiitlenmenin zayifligi, gerekse sendikalarin fonksiyonlarini yerine getirebilmesi
konusunda onemli sorunlar gozlemlenmektedir. Mevcut tablonun genel hatlarina
bakildiginda; turizm isgérenleri arasinda sendikal orgiitlenmenin ¢ok diisiik oranda
oldugu, var olan orgiitlenmenin ise isgorenler lehine olumlu sonuglar saglayabilecek
yeterli giice sahip olmadig1 kolaylikla gbézlemlenebilmektedir (Tekin ve Tiifekgei,
2015: 172). Tirkiye’de turizm sektoriinde faaliyette bulunan sendikalar; TURKON-
IS, Turizm Konaklama ve Eglence Sanayii Is¢ileri Sendikasi (Bagimsiz), TUM
EMEK-SEN, Turizm Otel Spor Emekgileri Sendikasi (Bagimsiz), PAK TURIZM-IS,
Pak Turizm Iscileri Sendikasi (Bagimsiz), DEV TURIZM-iS, Devrimci Turizm
Iscileri Sendikas1 (DISK), OLEYIS, Tiirkiye Otel, Lokanta ve Eglenceli Yerleri
Iscileri Sendikas1 (HAK-IS), TOLEYIS, Tiirkiye Otel Lokanta Dinlenme Yerleri
Iscileri Sendikas1 (TURK-IS), SPOR EMEK-SEN, Devrimci Spor Emekgileri
Sendikas1 (Bagimsiz), FUTBOL-SEN, Futbol Calisanlar1 Sendikas1 (HAK-IS)’ dir
(Tekin, 2014: 137).

Otel isletmelerindeki olumlu ¢alisma kosullarimin is performansmi ve
verimini olumlu etkiledigi bilinen bir gercektir. S6zii edilen calisma kosullarinin

icerisine c¢ok ¢esitli unsurlar girmektedir. Tiirkiye’nin c¢aligma kosullar1 dikkate
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alindiginda 6n plana ¢ikan unsurlar, fiziki ¢calisma kosullari, is glivencesi, sendikal ve

sosyal giivenlik haklar1 olarak sdylenebilmektedir (Balci-Izgi ve Olcay, 2008: 45).

5. OTEL iSLETMELERINDE iSGORENLERE SAGLANAN HAKLARIN
FAYDALARI

Otel isletmelerinin en temel amaglar1; miisteri memnuniyeti saglayarak kar
elde etmek ve varliklarmi siirdiirebilmektir. Miisterilere verilen hizmetin timi
isgorenler tarafindan saglanmaktadir. Hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan
isgdrenin i¢ ige, yiiz yiize oldugu bir yerde, isinden memnun olmayan isgdrenin
miisterisine tatmin edici bir diizeyde hizmet sunmasi miimkiin degildir (Davras ve

Giilmez, 2013: 167).

5.1. HIZMET KALITESI ARTISI

Otel isletmelerinde hizmet kalitesi; miisterinin ihtiyaglaridir, beklentilere
uygunluk, siirekli basari, eksiksiz ve hatasiz hizmeti sunmaktir. Hizmet Kalitesi
Olciiliip degerlendirilebilen ve miisteri memnuniyeti ile dogru orantili bir degerdir
(Aymankuy, 2005: 8). Otel isletmeleri agisindan, hizmet Kkalitesinin temel
belirleyicisi isgdrenlerdir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 439). Bu nedenle, isgrenlerin,
daha kaliteli ve daha verimli hizmet sunabilecek sekilde egitilmesi, g¢aligma
kosullarinin iyilestirilmesi, ihtiyaclarmin giderilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir

(Saldamli, 2000: 292).

Otel isletmelerinde yonetimin isgdrene fazla mesai uygulamasi, onu ¢ok
yogun tempoda ve uzun siire ¢alistirmasi, isgiiclinden tasarruf olarak uygulansa da,
bu tiir uygulamalar isgérenin performansini buna bagli olarak otelin hizmet kalitesini
olumsuz etkilemektedir (Caliskan ve Uniisan, 2011: 164). Insan giiciine kaginilmaz
olarak ihtiya¢ duyulan turizm sektoriinde, isletmelerin en yiiksek seviyede verimlilik
elde edebilmelerinin temelinde iggorenin kalitesi ve yetkinligi ¢ok Onemlidir.
Isgorenin calisma bigimi ve kosullar1 hizmet kalitesini direkt etkilemektedir. Otel
isletmelerinde sunulan hizmetlerin kalitesi, isgdrenlerin beklentilerinin karsilanmasi

ile dogru orantilidir (Cakinberk vd., 2011: 258).

Isgéren bir orgiitiin orgiit olmasmm saglayan temel sebeplerin basinda

gelmektedir. Ozellikle otel isletmeleri icin isgdren olmadan isletmenin var olmasi
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miimkiin degildir (Oztiirk ve Alkis, 2009: 214). Otel isletmelerinin basarisi, biitiinii
ile igsgorenlerin etkinligine dayanmaktadir. Miisterilerle yiiz yiize iliskilerin yogun
olarak yasandig1 otel isletmelerinde, ¢alisanlarin hal ve hareketleri dogrudan hizmet
kalitesine etki edeceginden, isgorenler daha da deger kazanmislardir (Davras ve
Gililmez, 2013: 171). Otel isletmesi, isgorenin beklenti ve isteklerini dogru
algilayarak karsilayabildigi 6l¢iide, miisterilerine daha iyi hizmet verebilecektir. Isten
memnun olan isgoren; daha iyi gilidiilenerek daha iyi hizmet verecektir. Bunun
sonucunda miisterilerin memnuniyeti ayn1 zamanda isletmenin de etkinligi artacaktir
(Aymankuy, 2005: 71). Otel isletmelerinin miisterilerine kaliteli hizmet sunmasi ve
karliliklarmi artirabilmesi, isgérenlerin yeterince memnun olmalara baghdir

(Davras ve Glilmez, 2013: 167).

Hizmet sosyal bir siirectir. Hizmet isletmelerinde sendika, bu siirecleri
yonlendirme etkisine sahiptir. Dolayisiyla hizmet isletmeleri; sendikalarin etkinligine
daha duyarli olup, bu isletmelerde Orgiitiin degerleri, kiiltlirii ve ozellikleri ile
yakindan ilgili olan bireysel giidiillenme ve 6zgiirliiklere 6nem vermelidir. Hizmet
kalitesine duyarli olan otel isletmelerinde isgorenin, sendikalardan aldig1 davraniglar
miisteriye dogrudan yansittigi, yapilan aragtirmalarda ortaya ¢ikmistir (Aymankuy,
2005: 71). Otel isletmelerinde verilen hizmetin Kalitesinin artirilmasi adina

sendikalagsma 6nemli bir noktay1 teskil etmektedir (Erding, 2008: 661).

Sendikali iggorenlerin ¢alisma kosullarindan ve ticretlerinden memnuniyetleri
otel isletmelerini hizmet kalitesindeki artis ve siireklilik ile rekabette daha avantajh

bir hale getirecek 6nemli bir araca doniisebilir (Y1lmaz vd., 2010: 91).

5.2. iS KAZALARININ AZALMASI

Isletmelerde insan faktriiniin - varhi@  belirli  saghk ihtiyaclarmimn
karsilanmasin1 da gerekli kilmaktadir (Pelit vd., 2016: 55). Saglik ve giivenlik
onlemlerinin alindig1 isletmelerde isgdrenlerin i doyumu ve verimi artarken, bu
verim igletme verimine de olumlu yansiyacaktir. Ayni zamanda saglik ve giivenlik
Onlemleri sayesinde isletme ve iilke ekonomileri, is kazas1 ve meslek hastaliklarinin
yol ag¢tig1 maliyet kalemlerinden kurtularak biiylik zararlarin 6niine gecilebilecektir

(Kavurmaci ve Demirdelen, 2015: 6).
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Isgorenlerin temel hakk: saglikli kosullarda ve giivenli ortamlarda ¢alismaktir
(Caliskan, 2010: 46). Isletme icindeki fiziksel ¢evrenin uygun sartlar1 icermemesi, is
giivenligini tehlikeye atan kosullar1 olusturmaktadir (Diensbuhl vd., 2008: 21).
Isgorenlerin ¢alisma yasaminda karsilastigi kosullar, isgorenlerin performanslarini
dogrudan dogruya etkilemektedir. Yasamin bir biitiin olmasi, c¢alisma yasam
kosullar1 ile ¢aligma yasam kalitesinin birbirinden ayr1 diisiiniilemeyecek sekilde

birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir (Tuncer ve Yesiltas, 2013: 58).

Turizm sektoriinde isgérenlere ¢ok ¢esitli is yaptirilmasina, sigortasiz ve
giivencesiz ¢alistirilmasina ¢ok rastlanmaktadir. Bu nedenler is kazalarina ve meslek
hastaliklarina uygun ortam hazirlamaktadir (Can ve Hiiseyinli, 2017: 1402).
Emeginin karsiligini alamayan isgorenin igini yaparken mutlu olmasi beklenemez.
Ekonomik nedenlerle diislinceli olan isgorenin olas1 bir ig kazasi olasilig1 artmaktadir
(Ilhan vd., 2017: 6). Is memnuniyet diizeyi yiiksek olan isgdrenlerde; daha iyi ruh
hali, fiziksel saglik, isle ilgili gorevleri daha hizli 6grenme, is kazalarinin azalmasi ve

daha az sikayet durumlar1 olmaktadir (Davras ve Giilmez, 2013: 169).

Emek yogun isletmelerin en 6dnemlilerinden olan otel isletmelerinde genelde
yogun c¢alisma saatleri, seyrek izin kullanabilme, vardiyali ¢alisma ve diisiik ticret
alma gibi nedenlerden dolay1 gerek fiziksel ve gerekse de zihinsel yorgunluk sonucu
olarak is kazalar1 yasanabilmektedir (Altinel ve Tiirksoy 2017: 349). Genel itibariyle
1§ giicline dayanan, tiiketicilerle cogu zaman yiiz ylize iletisim gerektiren, ¢ok sayida
isgoreni istihdam eden, biitiin bir hizmet sunulan ve emek yogun isletmeler olarak
nitelendirilen otel isletmelerinde 6zellikle doluluk oraninin fazla oldugu sezonluk
donemlerde, isgdrenler stres yasayabilmektedir. Bu durum isgdrenin saghigini
olumsuz etkilemenin yaninda is kazalarin1 da beraberinde getirmektedir (Pelit vd.,
2016: 56).

Otel isletmelerinde g¢alisma siirelerinin uzatilmasina veya mola siirelerinin
kisaligina bagl olarak, stres ve yorgunluk s6z konusu olmakta bu ise is kazalarina
davetiye c¢ikarmaktadir (Soysal, 2009: 22). Otel isletmelerinde uzun ¢alisma
saatlerinin olmasi ve vardiyali ¢alisma sistemleri igsgorenlerin is performanslarinin
diismesine ve buna baglh olarak is kazalarinin artmasina neden olmaktadir (Sormaz

vd., 2014: 64). Uzun c¢alisma saatleri isgorenlerin performansini disiirdiigi igin,
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beraberinde dalginlik, ise adapte olamama, yorgunluk, isteksizlik duyma gibi
nedenler olusmakta ve dolayisiyla da is kazalarinin yasanmasi kaginilmaz olmaktadir

(Kavurmaci ve Demirdelen, 2015: 10).

Isgorenlerin is kazalar1 gibi nedenlerden dolay1 ise gelememesinin maddi
kayiplara ve isletmede verimliligin azalmasina neden oldugu sdylenebilmektedir. Is
kazalarinin farkli bir boyutu ise diger isgdrenlerin is performansina olumsuz olarak
yansimasi olasiligidir. Bu tip kazalar, is yerinde kaza gegiren bireyin is arkadasi
tarafindan da olumsuz karsilanmasi, motivasyon kaybi ve yapilan is bazinda ¢ikt1

miktarinin azalmasina neden olabilmektedir (Sormaz vd., 2014: 72).

Calisma ortaminin iyilestirilmesi ve diizenli hale getirilmesi, isgdrenlerin
moral ve motivasyon degerlerini olumlu yonde etkileyerek, is kazalariin meydana
gelme ihtimalini ve sikhigint diigiiriir (Soysal, 2009: 33). Turizmde iggérenlerin
beklenti ve ihtiyaglarina cevap vermek; onlara rahat saglikli ve glivenilir bir ¢alisma
ortami yaratmak, is tatminini artiracagi gibi uzun vadede orgiitsel baglilig1 ve fayday:

da saglayacaktir (Kavurmaci ve Demirdelen, 2015: 11).

5.3. DIGER TEMEL KATKILAR

Orgiitsel baghlik; isgdrenin orgiitte kalma ve onun igin caba gdsterme istedi
ile orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesidir (Randall ve Cote 1991: 198). Turizm
sektorlinde isgdren devir hizini1 diisiirmek ve dolayisiyla kalifiye iggérenleri oOrgiitte
tutmak, yani oOrgiitsel baglilik diizeylerini ylikseltmek, turizm isletmeleri agisindan
biiyiik dnem tagimaktadir (Pelit ve Kilig, 2012: 126). Orgiitsel baghlik isgdrenlerin
isletmelerde uzun siire c¢alismasinda ve yapilan islerin daha verimli sekilde

yapilmasinda biiyiik dnem tasimaktadir (Oriicii ve Boz, 2014: 71).

Orgiitsel baglilik, pek ¢ok faktdrden (egitim, calisma siiresi, is yiikii, calisma
kosullari, isin nitelikleri, yonetim tarzi, ticret diizeyi, is stresi vb. ) etkilenmektedir
(Akpulat vd., 2016: 5146). Isgorenler, calistiklar isletmelerin kendi refah ve
mutluluklarmi desteklediklerini algilarlarsa, kendilerini degerli hissedecek ve

calistiklari isletmelere olan bagliliklar artacaktir (Can ve Hiiseyinli, 2017: 1406).

Hizmetlerin kisiye bagli oldugu orgiitlerde etkinligin saglanabilmesi ve

orgilitsel baglihigin artirilabilmesi i¢in is tatminin yiiksek diizeyde saglanmasi

25



gerekmektedir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 439). Is tatmini ile ise ve orgiite baglilik
arasinda anlamli ve ayn1 yonde bir iligki bulunmaktadir. Yiiksek is tatminine sahip
olan iggorenin Orgiitlinii sahiplendigi, ise baghliginin arttif1 ve istege bagli isgdren

isgilicli devir hiz1 oraninin azaldig1 gériilmektedir (Akinci, 2002: 8).

Otel isletmelerinde is tatminini; {icret, yOnetim tarzi, sosyal haklar, is
giivencesi, fiziksel ¢aligma ortamu, is yiikii, calisma saatleri, ¢aligma vardiyasi gibi
bircok faktor etkileyebilmektedir (Kusluvan ve Kusluvan, 2005: 185). Is tatmini en
basit ifade ile igsgorenlerin igleri hakkinda nasil hissettikleri ve islerine karsi farkl
bakis agilaridir (Kaya, 2010: 221). Is tatmini, isgdrenlerde stresin azalmasi gibi
bircok olumlu katki yapmaktadir (Ugiincii, 2016: 7). Yogun calisma saatleri ve agir
is kosullarina ragmen tatmin edici olmayan {icretler, calisanlarin is tatminini

azaltarak is siirecinde stres yasamalarina neden olmaktadir (Giirsoy, 2014: 1).

Stres, bir eylem ya da durumun kisi iizerinde yarattig1 fiziksel ve psikolojik
zorlanmaya verilen tepki durumudur (Cam, 2004: 2). Stres, kendine has dinamikleri
olan turizm sektdriinde ki isgdrenleri biiyiik oranda olumsuz etkilemektedir (Ozcan
vd., 2010: 41). Stres, Isgorenleri hem sagliklar1 hem de performanslari acisindan

olumsuz etkilemektedir (Erdogan vd., 2009: 449).

Otel isletmeleri ve yiyecek-igecek sektorlerinde ¢alisma niteligi ve kosullar
itibariyle stres ve endise diizeyi yiikselmektedir (Yiicetiirk, 2012: 49). Yetersiz maas,
is yiikii, calisma saatlerinin belirsizligi isgorenler iizerinde en fazla stres yaratan

faktorlerden olmaktadir (Ulugam, 2016: 100).

Otel isletmelerinde hizmet kalitesi ve niteliginin 6nemli bilesenlerinden biri
isgorenin niteligidir. Bu nedenle isgdrenin, daha kaliteli ve daha verimli hizmet
sunabilecek sekilde egitilmesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, ihtiyaclarinin
giderilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla otel isletmelerinde stres
faktorlerinin saptanmasi ve stresin isgoren davranigina ve is performansina olan

etkilerinin belirlenmesi 6nem tagimaktadir (Saldamli, 2000: 292).
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN IiKLiMi

1. GUVEN KAVRAMI VE KAPSAMI

Tirk Dil Kurumu giliven kavramini; korku, ¢ekinme ve siiphe duymadan
inanma ve baglanma duygusu, itimat etme olarak tanimlamaktadir (TDK, 2018).
Morgan ve Hunt (1994: 22) giiven kavramini; bir tarafin diger degisim tarafina
giivenme istegi olarak tanimlamaktadir. Rotter (1967) ise, giiven kavramini birey
veya grubun vaatlerine, vermis oldugu sozlerine, ifadelerine dayali olarak gelisen bir
beklenti seklinde tanimlamaktadir (Polat, 2009: 6). Giiven kavrami bir bagka tanima
gore ise, kars1 tarafin gelecekteki davraniglari ile ilgili beklenti, varsayim ya da
inanglarin olumlu, faydali veya en azindan zararli olmayacagi seklinde bireyde
olusan inanis olarak ifade edilmektedir (Tokgdz ve Seymen, 2013: 69). Giiven en
genel anlam ile diriistliik ve dogruluga dayali bir kavram olarak nitelendirilmektedir
(Erkutlu, 2015: 39). Nitekim giiven bir kisinin, diger kisilerin sz, eylem ve
hareketlerine yiikledigi eminlik diizeyidir (Tutar, 2016: 295).

Giiven insanligin var olmasindan beri insan iliskilerinde 6nemli bir konu
niteliginde bulunmustur (Polat, 2009: 3). Giiven; bir davranigsal niyet veya se¢im
yapmaya benzeyen icsel bir hareket durumundadir; kisisel ozellikler agisindan
digerlerinin davraniglarindan olugan olumlu beklentiler ve kisinin hayatiyla birlikte
gelisen kisilik ozellikleridir. Isbirligi yapma veya risk alma kelimeleriyle es
anlamdadir (Colquitt vd., 2007: 909). Giivenin tabiatinda, diger bireylerle olan
iligkiler bulunmaktadir. Giiven; bireyin kendi istegi ile bagka bir bireyden pozitif
amagclar veya davraniglar bekledigi psikolojik bir durumdur (Wech, 2002: 354).

Psikolojik bir durum olan giiven, genellikle insanlarin kendi arasinda,
insanlar ve oOrgiitler arasinda ve insanlar ile olaylar arasinda olusan iligkisel bir
kavramdir. Ortak bir anlayis icinde, baskalarina giiven, digerlerinin gelecekte size
kars1 sergileyecekleri davraniglari hakkindaki beklentilere dayali goniilli bir
eylemdir (Gilson, 2003: 1454). Giiven insan topluluklarinin oldugu her yer icin

gereken bir olgudur. Sosyal iligkilerin yogun olarak yasandigi 6rgiit ortami igin de
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onem arz etmektedir. Giiven iggoren, igveren ve is yeri tabanl iliskiler gibi sosyal
ortamlar agisindan ¢ok Onemlidir. Biitlin basarili ekonomilerde bu tarz topluluklar

giiven duygusunun etrafinda biitiinlesmis olarak bulunurlar (Fukuyama, 2005: 25).

Giiven orgiitlerin devamliliginin saglamasinda pek ¢ok a¢idan Onemli
olmaktadir; giiven duygusu ile isbirlik¢i davranis miimkiin duruma getirilerek, orgiit
agimmdaki uyumlu iligkiler cesaretlendirilmektedir (Rousseu vd., 1998: 394).
Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmesinde ve elde edilebilecek
kaynaklarin ama¢ ve hedefler dogrultusunda etkin ve faydali sekilde
kullanilabilmesinde 6nem arz eden giiven kisiler arasindaki iligkilerin temelini

olusturmaktadir (Tan ve Lim, 2009: 46).

Orgiitlerin devamliliginin saglanmasi, amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in
oncelikle isgorenlerin orgiite duyduklari baghliklarinin saglanmasi gerekmektedir.
Ciinkii giiven baglilik ile etkilesim igerisinde bulunan énemli unsurlardan birisidir.
Dolayisiyla orgiit igerisinde saglanan giiven, Orgiitiin varligimni siirdiirebilmesinde
olduk¢a 6nemlidir (Senturan, 2014: 190). Orgiitlerde isgoren ve yonetici arasinda
giivene dayali olarak olusturulan iliskilerin kurulmasi, iggdrenin orgiit ve yonetici ile
biitiinlesmesi, orgiite gliven duymasti; orgiite duygusal agidan bagli, kendilerini orgiit
icerisinde tanimlayabilen, isinden yliksek diizeyde tatmin olan ve isten ayrilma

niyetinde bulunmayan isgorenler yaratabilmektedir (Erkutlu, 2015: 39).

Giiven orgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikan bir kavram degildir; giliven
ortami yaratmada, yOnetimin giiven duygusunu tiim orgiitteki isgérenler lizerinde
yapilandirmas1 ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir (Iscan ve Sayin,
2010: 202). Orgiit igerisinde giiven, hem birey diizeyinde olusmakta hem de orgiit
diizeyinde olusmaktadir. Fakat bireye giliven ve Orgiite giiven birleserek orgiitsel

giiveni olusturmaktadir (Polat ve Ceep, 2008: 310).

2. BIREYLERE GUVEN VE ORGUTSEL GUVEN

Giiven hem birey hem de orgiit diizeyinde olusmaktadir, fakat bireye giiven
ve orgiite giiven birbirinden farkli kavramlardir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142). Iki

birey arasinda olusan samimi iligkiler sonucunda ortaya ¢ikan giiven “bireye giiven”

28



olarak nitelendirilirken, 6zellikle orgiitsel iligkiler alaninda ortaya ¢ikan giliven tiirii

ise, orgiitsel giiven olarak nitelendirilmektedir (Biite, 2011: 175).

Bireye giiven, bireysel iliskiler ve davraniglarla alakali beklentileri ifade eden
bir kavramdir (Shokley-Zalabak vd., 2000: 35). Bireye giiven, bireyler arasi farklara
dayal1 ve bireye 6zeldir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142). Bireye giiven kavramu ile
hem isgorenlerin yoneticilere duydugu giiven, hem de isgorenlerin birbirlerine
duydugu giiven ifade edilmektedir. (Sakar, 2010: 25). Bireylerin baskasina giiven
duymasi beklentilere, bireysel 6zelliklere, diinya goriisiine, risklere ve ¢ikarlara bagh
karmasik bir siire¢ olarak ifade edilebilmektedir (Derin, 2017: 53). Buradan hareketle
bireyler aras1 giiven, karsi tarafin sozlerinden, davramiglarindan ve kararlarindan
emin olunmasi ve iliski kurma yoniinde harekete ge¢ilmesidir (Arslantas, 2008: 102).
Bireye gliven, iggérenlerin orglitsel giiveni artirmak i¢in ihtiya¢ duyduklari bir giictiir

(Sakar, 2010: 25).

Bireye giiven kapsaminda ele alinmasi gereken bir diger husus yoneticiye
duyulan giivendir. YOneticiye giiven, kisinin yoneticisinin faaliyetlerinin 6nemli
sonugclar ortaya koyacagini diisiinerek duyarli davranmasidir (Arslantag, 2008: 102).
Giiven orgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikmamaktadir. Giiven ortami olusturmada,
yonetimin gliven duygusunu tiim Orgiit calisanlar1 {izerinde yapilandirmasi ve
dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Bu durumda ydneticilerin durusu ¢ok
onemlidir. Yoneticiler isterse tiim faaliyet ve uygulamalariyla, s6z ve davranislarla

orgiitte giiven olusturabilirler ya da olusmus giiveni yok edebilirler (Biite, 2011:
175).

Orgiitsel giiveninin diger dnemli boyutu orgiite giiven, kisilerden ¢ok orgiite
odakl1 olmaktadir. Orgiite giiven, bireylerin orgiitsel iliskiler ve davranislar agindan
beklentileri; bir baska ifade ile bireyin Orgiitiiniin kendi yararina olan eylemlerde
bulunacagi ya da en azindan bu eylemlerin kendisine zarar vermeyecegi inancina
sahip olmasidir. Ozet olarak, orgiite giiven 6rgiit {iyelerinin drgiite karsi besledigi
giiven egilimi durumudur (Polat ve Ceep, 2008: 310). Orgiit i¢inde giiven hem birey
hem de orgiit diizeyinde olmaktadir. iki giiven diizeyi birleserek orgiitsel giiveni

olusturmaktadir (Sakar, 2010: 27).
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Orgiitsel giiven, orgiit igerisinde adaletli bir ortamin saglanmasi, yonetimin
isgorenlerini  desteklemesi, iggdrenlerinin gereksinimlerini karsilamasi, Orgiit
igerisindeki sosyal iliskilerin istenilen diizeye getirilmesi ve isbirliginin gelistirilmesi
sonucu ortaya ¢ikan olumlu bir atmosfer seklinde ifade edilmektedir (Cubukcu ve
Tarak¢ioglu, 2010: 59). Simsek ve Tase¢1 (2004: 3), ise orgiitsel gliveni isgdrenlerin
yonetime duydugu giiven ve yonetiminde kendilerine yonelik sdylediklerine olan

inanglarimin derecelendirmesi olarak tanimlanmaktadir.

Orgiit i¢inde taraflar arasinda var olan érgiitsel giiven, drgiitiin devamlilig: ve
isgorenlerin mutlulugu i¢in 6nemli bir rol oynamaktadir (Cook ve Wall, 1980: 39).
Orgiitsel giiven, orgiit ortaminda isbirlik¢i davranislarin gelistirilmesi, performans
degerlendirilmesi, ama¢ ve hedeflerin olusturulmasi, ilgili ama¢ ve hedeflerin
isgorenler tarafindan benimsenmesi ve isgdrenlerin tatmin duygularina katki saglama
gibi bir¢ok orgiitsel faaliyetler ve siireglerde kritik bir role sahiptir (Huff ve Kelley,
2003:82).

Orgiitsel giiven yaratma ve gelistirme yeteneklerini iyi organize edebilen
orgiitler, 1isgorenlerin bilgi ve yeteneklerinden en yiliksek getiriyi elde
edebilmektedirler (Demirel, 2008: 180). Giiven duygusunun hakim olmadigi
orgiitlerde ise, saglikli bir igbirligi olmamasi sonucu iggorenler arasinda siirtiismeler
meydana gelirken, bunun sonucunda uyumsuz bir ¢alisma ortami, sorumluluklarinin
bilincinde olmayan, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimsemeyen isten kaytarma yada
ayrilma niyetinde olan isgéren toplulugu baskin hale gelmektedir (Bokeoglu ve
Yilmaz, 2008: 213). Buna bagh olarak yoneticilerle isgorenler arasinda saglikli
orgiitsel iletigsim, bilgi paylasimi, oOrgiitsel performans, etkin katilim, paylasim ve
orgiitsel etkinlik gibi pozitif olgulardan s6z etmek miimkiin olmamaktadir (Bas ve
Sentiirk, 2011: 36).

Orgiitsel giiven, orgiit ici adaletin saglanmasi, tepe yOnetimin isgdrenlere
destegi, isgorenlerin istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi, orgiit i¢i sosyal iligkilerin
arzu edilen seviyeye c¢ikarilmasi, isgorenler arasi isbirliginin gelistirilmesidir
(Demirel, 2008: 181). Isletmelerin basaris1 icin isgdrenlerin isbirligi, uyum ve

dayanisma i¢inde olmasi gerekmektedir. Bu ise giiven duyulan bir ortamda,
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belirlenen ortak amaglar dogrultusunda ve de orgiit ici etkin bir iletisimin varligr ile

s0z konusu olabilmektedir (Sakar, 2010: 32).

3. ORGUTSEL GUVEN iKLiMi

Orgiitsel iklim, bireylerin kendi giinliik ¢alisma cevresi hakkinda sahip
olduklar1 algilarinin bir ortalamasi olarak tanimlanabilmektedir (Karcioglu, 2001:
269). Orgiit iiyelerinin, diger bir orgiitiin iiyeleri ile etkilesiminin, érgiit yapisinmn,
politikalarinin ve Orgiit siire¢lerinin sonucunda bi¢imlendirdikleri organizasyonun
genel izleniminden olusmaktadir (Aksoy, 2006: 4). Orgiitsel iklim, isgdrenlerin
organizasyona iligkin algilar1 olarak kavramsallagtirilmistir. Bireyler iginde
bulunduklar1 organizasyondan aldiklar1 bilgiler, ortam kosullar1 gibi birgok yontem

ile organizasyona iligkin algilar elde ederler (Cekmecelioglu, 2005: 25).

Orgiitsel iklim, bir orgiitii digerlerinden ayirt eden ve isgorenler tarafindan
algilanan, Orgiitiin degerleri ve 6zellikleri ile ifade edilebilen ve siireklilik gosteren
karakteristik &zellikleridir. iklim, biitiin orgiitsel islevleri yakindan etkiler. Yani,
iklim Orgiitlin kar, lretim, is tatmini, moral seviyesi vb. gibi ¢iktilart iizerinde
belirleyici bir role sahiptir. Basar1 ve tatmini etkilediginden orgiit hedeflerine
ulagmada ve orgiit gelistirmede orgiitsel iklimden itici bir gii¢ olarak faydalanilabilir

(Karadag vd., 2008: 63).

Orgiitsel iklim, orgiitii kusatan atmosfer olarak tarif edilebilmektedir. Bu
atmosfer Orgiit liyelerinin moral diizeyini etkiledigi kadar, orgiite duyduklari iyi
niyetin, hislerin ve iliskili durumlarinin kuvvetini gostermektedir. Orgiitsel iklim, is
cevresinde isgorenler tarafindan dolayli veya dolaysiz olarak algilanan ve
isgorenlerin motivasyon ve davramiglarini etkiledigi kabul edilen, Olgiilebilir
ozellikler seti olarak ifade edilmektedir (Tezcan-Uysal, 2013: 95). Orgiitlerde isgdren
motivasyonu Oncelikle Orgiite giiven duyuldugunda artan bir unsur olup iklim ile
dogrudan iligkilidir. Nitekim isgdrende, calistig1 isletmenin igsgorenlerine adil ve etik
davranacagina, beklentilerinin gergeklesecegine dair olusan algi oOrgiitsel giiven
olarak adlandirilmaktadir. Orgiitsel giiven olusumunda isletme ydnetiminin aldig

karar ve uygulamalarin etkisi olduk¢a 6nemlidir. Bu karar ve uygulamalar, orgiit
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ikliminin temelini olusturarak iggdrenin c¢alisma yasamindaki davraniglarini

yonlendirmektedir (Oktem vd., 2016: 163).

Orgiitsel giiven, orgiit icinde olusan giiven iklimi olup, orgiitsel rollere,
iliskilere, deneyimlere dayanarak orgiit isgorenlerinin diger isgérenlerin niyetleri ve
davranmiglar1 hakkindaki olumlu beklentileridir (Tiiziin, 2007: 105). Orgiitlerde
olusturulacak giliven iklimi, iligkilerin daha saglikli bir diizlemde gergeklesmesine,
yoneticilerin ve iggorenlerin Orgiite baglilik duymalarma, isbirligi ve dayanisma
icinde ¢alismalarina, bdylelikle bireysel ve kurumsal basarimin artmasina olumlu

katki yapacaktir (Memduhoglu ve Zengin, 2017: 349).

Orgiitsel giiven, basarili isbirliginin olmazsa olmaz1 olarak kabul
edilmektedir. Orgiitler aras1 stratejik iliskileri gelistirmede ve gii¢, kontrol, risk
konularin1 basarmada en dnemli noktadadir. Orgiitsel giiven, isbirligi iistlenmede
gerekli olan degisimlerde kritik rol oynamaktadir (Teyfur vd., 2013: 89). Orgiitsel
giiven olusturma ve bunu gelistirmede etkili olan oOrgiitler, isgorenlerinin bilgi ve

kabiliyetlerinden en yiiksek verimi elde edeceklerdir (Ozan ve Ozdemir, 2013: 470).

Orgiitlerde etkililigin ve verimliligin saglanmasinda giiven 6nemli yer
tutmaktadir. Bireylerin diger iggérenlere ve yoneticilere giivenmesi, orgiitte iletisimi,
dayanismayi, ekip ruhunu giglendirmekte ve Orgiitin amaglarina ulasmay1
kolaylastirmaktadir. Orgiitlerde tesis edilen giiven iklimi, isgdrenlerin duygu ve
fikirlerini ozglirce acgiklamalarini  saglamakta, is doyumunu artirmakta ve
performanslarini olumlu yonde etkilemektedir (Memduhoglu ve Zengin, 2017: 349).
Bireyler aras1 ve orgiit i¢i glivenin gelistirilmesi ve artirilmasi etkin faaliyet gosteren
orgiitler icin 6nemlidir. Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan degerler, inanglar ve
vizyon yaratmak ancak genis tabanli bir oOrgiitsel giiven ile basarilabilmektedir.
Giliven iklimi, isgOrenlerin motivasyonunu ve bdylece is performanslarini

artirmaktadir (Y1lmaz ve Karahan, 2011: 112).

Isgorenler orgiitte giiven iklimi algilarlarsa hem performanslarmni en {ist
diizeye ¢ikarmak i¢in ¢aba gostermekte hem de is ile ilgili fikirlerini rahatlikla ifade
edebilmektedirler (Akgiindiiz, 2014: 185). Orgiitsel giiven sadece 6rgiitlerin rasyonel

caligmalarina yardim eden bir faktoér olmayip ayn1 zamanda calisanlarin huzurlu ve
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istekli calismasina da katki saglayan onemli bir orgiitsel deger olmaktadir (Sakar,

2010: 35).

4. ORGUTSEL GUVEN iKLiMIiNiN ALT BOYUTLARI

Konu ilgili literatiirde genellikle oOrgiitsel gliven iklimi; yoneticiye giiven,
orgiite giiven ve is arkadasina giiven olmak iizere ii¢ alt boyutta ele alinmistir (Biite,

2011: 175, Tan ve Tan, 2000: 242).

4.1. YONETICIYE GUVEN

Yoneticiye giiven, isgdrenin ilk kademe ve daha iist diizeydeki yoneticileri ile
kendi arasinda gerceklesen iletisimde, yoneticisinin dogru karar alma, bilgi, beceri ve
tecriibe acisindan yetkinligini ifade eden giivendir (Yildiz, 2015: 8). Isgérenlerin
yOneticinin yapmis oldugu aciklama ve vermis oldugu sézlere dayanan beklentilerine
yonelik inanglarini ifade etmektedir (Akgiindiiz, 2014: 186). Yoneticinin karar
sOylem ve eylemlerinde tutarli davranislar sergilemesi, verdigi sozii tutmasi, yeterlik
sahibi, adaletli, diirist ve acik olmasi, isgorenlerin giivenini artiracaktir
(Memduhoglu ve Zengin, 2011: 214). Isgérenleri motive edici sozler ve verilen terfi
gibi ddiiller yonetici ve isgorenler arasindaki sosyal degisim kazanimlari olarak
degerlendirilecektir. Bu durum iggoérenin yoneticiye giivenini artiracak, ozellikle
isgorenin kazanimlarinin fazla oldugu durumlarda yoneticilere giiven artis1 daha

fazla olacaktir (Whitener vd., 1998: 517).

Yoneticiler orgiit i¢inde giliven diizeyini belirlemede genel olarak merkezi rol
oynamaktadir. Bu anlamda, yoneticilerin inanglar1 ve eylemleri dogrudan ve dolaylh
olarak Orgiit icinde giiveni etkilemekte, yoneticinin giivenilir olmasi, verdigi soz ve
vaatleri yerine getirecek kararlar vermeleri Orgiitteki giivenin tesisi agisindan ¢ok
onemli hale gelmektedir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 135). Isgdrenlerin
orgiitlerindeki uygulamalarin adil olmasima iliskin algilamalari onlarin orgiitlerine
duyduklar1 baglihigs ve yoneticilerine duyduklar1 giiveni etkilemektedir (Iscan ve
Sayin, 2010: 203). Yoneticinin gliven veren kisiligi isgorenleri orgiite c¢ekecektir
(Demirel, 2008: 186). Orgiitlerde ast ve iist hiyerarsisi iliskilerin ¢ok &nemli ve
yaygin bir bi¢imidir. Bu hiyerarsik iliskilerde incinme - kirilma olasiliklar1 ve bazi

belirsizlikler mevcut oldugundan giiven kavrami merkezi bir rol oynamaktadir. Orgiit
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tiyelerinin belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmalarini saglayan kisi olan
yoneticiye duyulan giiven astlarca Orgiitiin biitiiniine yiikklenmektedir (Biite, 2011:
176). Yonetici orgiitii temsil eden bir kisi olarak goriilmektedir. Bu nedenle isgoren
ile yOnetici arasinda olusan bireylerarasi gliven oOrgiite yansitilarak isgorenlerin
isletmeye karsi olumlu davranislar gelistirmesine katkida bulunabilmektedir (Sakar,
2010: 25). Basarili olmak isteyen her orgiit yoneticisinin mutlaka giivenli bir ortam

saglamasi gerekmektedir (Ozan ve Ozdemir, 2013: 482).

4.2. ORGUTE GUVEN

Orgiite giiven isgdren tarafindan algilanan orgiitiin giivenirligidir. Orgiitiin
isgérenin yararin1 gozetecegi veya en azindan zararina eylem gostermeyecegine
yonelik giivenidir (Kalemci-Tiiziin, 2007: 104). Orgiite giiven, isgdrenin isletmesinin
genelini ilgilendiren hususlar konusunda giivenini ifade etmektedir. Bu gilivenin
kaynagi isletmenin isleri yerine getirirken kullandig1 cesitli sertifika ve lisanslara
sahip olmasindan kaynaklanabilecegi gibi bir isi yerine getirirken yapacagi sdzlesme,
sigorta yapma ve garanti verme gibi is mekanizmalarina sahip olmasindan

kaynaklanabilir (Y1ldiz, 2015: 49).

Orgiite duyulan giivenin arkasinda adaletli olmanm son derece 6nemli bir
pay1 oldugu diisiiniilmektedir. Ozellikle 6rgiit icinde kararlarin adil bir sekilde alinip
alinmamasi, isgorenlere Orgiit icindeki kaynaklarin ve odiillerin adil dagitilip
dagitilmamas1 orgiite duyulan giivenin olumlu ya da olumsuz algilanmasina neden
olmaktadir (Sakar, 2010: 26). Isgorenlere adil terfi olanaklari, calisma kosullarinin
tyilestirilmesi, kariyer planlama vb. gibi ¢esitli firsatlar sunulmasi, iggdrenin
emeginin karsiligmin tam olarak verilmesi, yetki ve sorumluluklarin net olarak
belirlenmesi ayrica saygi, adalet, kalite, paylasim ve Kkararlara katilim gibi

kavramlara 6nem verilmesi orgiite olan giiveni artiracaktir (Erkutlu, 2015: 49).

Isgorenlerin orgiite giiven duymalar1 ve Orgiitte giiven anlayisinin hakim
olmasi, Orgiitiin etkinligi ve performansi agisindan biiylik rol oynamaktadir
(Begenirbas ve Turgut, 2014: 134). Orgiite giiven takim galismasini, liderligi, hedef
belirlemeyi ve performans degerlendirmesini gelistirir ve calisgan memnuniyetine ve

orgiitsel bagliliga katkida bulunur (Huff ve Kelley, 2003: 82).
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Orgiite giiven yiiksek performans ile pozitif iliskilidir. Yani 6rgiite giiven arttik¢a
performansin da arttig1 goriilmektedir (Islamoglu vd., 2007: 28). Orgiite giivenin
diisiik oldugu orgiitlerde is siireclerinin ve isgorenlerin bundan olumsuz bir sekilde
etkilenip performansin diistiigii goriilmektedir. Bu durum Isgorenlerin ise
odaklanmalarinda sorun yasamalarina neden olurken ayni zamanda stres altinda
calismalarina, karar almada zorlanmalara ve sdylenilenlere kusku ile bakilmasina

neden olmaktadir (Sakar, 2010: 26).

4.3. 1S ARKADASINA GUVEN

Is arkadasma giiven, kisinin is arkadasinin yeterliligine inanci ve adil,
giivenilir ve etik ilkeleri benimseyen davranislar sergileyecegine olan inanci olarak
tanimlanabilmektedir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 135). Is arkadasina giiven, is
arkadagmin olgunluguna giivenme ve onun adaletli, ahlakli ve giivenilir

davraniglarda bulunacagina inanma anlamina gelmektedir (Cook ve Wall, 1980: 39).

Bireyin is arkadaslar ile etkilesiminde ortak hedefleri paylasacagina ve bu
hedeflere yonelik eyleme gegecegine inancini ifade etmektedir (Wekselberg, 1996:
334). Isgorenlerin is arkadaslarina giiven duyabilmesi aralarindaki etkilesim sonucu
birbirlerini ahlakli, diiriist, giivenilir ve olgunlukla algilamalarma baghdir (Islamoglu
vd., 2007: 37).

Giliven duygusunun eksik oldugu isgorenlerden olusan gruplarin ortak bir
ama¢ dogrultusunda hareket etmesi gliclesmektedir. Grup i¢i ve gruplar arasi
iligskilerde diger iiyelerde giivensizlik olusturan isgdrenler gruptan diglanacaktir ve
dolayisiyla bu durumda isgoreni oOrgiite yabancilastirabilecektir. Yabancilasma
durumunda ise i1ggdrenin motivasyonu ve is performansi giderek azalarak orgiite olan
baglilig1 ve verimliligi olumsuz yonde etkilenecektir. Bu nedenlerle is arkadaslarina
giivenmek orgiitsel basari icin son derece dnemlidir (Erkutlu, 2015: 51). isgérenlerin
ayni ¢alisma ortamini paylastiklar is arkadaslarina giivenmeleri 6rgiitiin hedeflerine
ulasmasinda etkili olmaktadir. Is arkadaslarma duyulan giiven, gerek bagimsiz
gerekse de takim olarak faaliyet gosterirken ortaya g¢ikan catigmalarin iistesinden

gelmektedir (Yildiz, 2015: 52).
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Isgdrenlerin birbirlerine giiven duymalariyla takim ¢aligmasina olan baglilik,
is yerine duygusal baglilik, is doyumu, is yeri ile ilgili sorunlar1 dile getirme,
kararlar1 kabul etme, yeni bilgiler olusturma ve uzlasma becerileri arasinda olumlu
iliskilerin oldugunu gostermektedir (Derin, 2017: 54). Is arkadaslarma giivenin
olusabilmesi etkin bir iletisim siirecine ihtiya¢ bulunmaktadir. S6z konusu iletisim,
bireyin karsidaki birey ile iliski kurma ve gelistirme istegi veya ihtiyact duymasi ve
buna karar vermesiyle baslamaktadir. Birey kendini agarak karsidaki bireye kendi
hakkinda bilgi vermekte ve karsiliginda ayni davranisi beklemektedir. Gelisen
bireylerarasi iligki zamanla bireyler arasi glivenin dogmasina yol agmaktadir (Tamer,

2012: 338).

5. OTEL ISLETMELERiI iCIN ORGUTSEL GUVEN IKLIMININ
SAGLANMASININ ONEMi

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin basarili olabilmeleri
i¢cin isgdrenlerin yiiksek performans gostermeleri gerekmektedir. Isgdrenler orgiitte
giiven algilarlarsa hem performanslarini en iist diizeye c¢ikarmak igin ¢aba
gostermekte hem de is ile ilgili fikirlerini rahatlikla ifade edebilmektedirler
(Akgiindiiz, 2014: 185). Isgdrenlerin orgiite giivenmedikleri ortamlarda isgorenler
bilgileri saklayarak onemli problemleri sdylemeyebilir. Bu durum da, orgiitlerde
gelisim, inovasyon, yaraticilik, ve Orgiitsel Ogrenmenin gergeklesmesini

engelleyebilir (Oriicii ve Kambur, 2017: 1109).

Orgiitiin isgorenleri arasinda giivenin olmasi &rgiit yapisini olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu nedenle orgiitlerde orgiitsel giiven kavrami biiyiik Onem
tasimaktadir. Orgiitsel giiven yaratan oOrgiitlerin, orgiit yapilarinin daha uyumlu,
stratejik ittifakinin daha giiclii, takimlar1 olusturmada daha etkin oldugu ve daha
etkin kriz yonetimi gerceklestirdikleri goriilmektedir. Yiiksek giivene sahip
orgiitlerin, diigiik giivene sahip oOrgiitlere gore daha basarili oldugu ve yenilik¢i
orgiitler oldugu belirlenmistir (Cigek ve Sahin-Macit, 2016: 27). Orgiite giiven
seviyesi yiikksek olan oOrgiitler daha basarili, yeni kosullara ve durumlara ayak

uyduran, yenilik¢i isletmelerdir (Esitti ve Akytiz, 2015: 1).
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Isgorenlerin giivenlerinin olmadigi ve sessiz kaldiklar1 bir ortamda
verimlilikleri diisebilir, 6rgiitiin hedef ve amaclarini gergeklestirmesine olan katkilar
azalabilir (Oriicii ve Kambur, 2017: 1109). Verimlilik, saglikli bir iletisim, bilgi
paylasimi, etkililik ve etkinlik orglitte giivenin var oldugunu isaret etmektedir
(Oktem vd., 2016: 164). Giiven, yoneticiler ve isgorenler arasinda iletisim ve bilginin
en dogru sekilde iletilmesi, sorunlarin ¢oziimlenmesi, yetki verilmesi, amag¢ ve
sorumluluklarin paylagilmasi gibi, bir¢ok iliskiyi etkileyen bir degiskendir (Akkog
vd., 2012: 111).

Orgiit iginde giivene dayal1 iliskilerin kurulmasi, isgorenlerin yoneticilerine
ve bir biitiin olarak orgiitlerine giiven duymasi, iggorenlerin orgiitlerine duygusal
acidan bagli, kendilerini 6rgiit icinde tanimlayabilen, yaptiklari isten tatmin saglayan
ve Orgiitlerinde kalma istegi olan isgdrenlerin oldugu orgiit ortamini olusturmada
yardime1 olmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003: 140). Orgiitsel diizeni olusturmada
yiiksek bir diizeye ulasan Orgiitsel giiven, orgiitsel basari, istikrarlilik ve isgorenlerin
refahin1 saglamada onemli bir faktor olarak kabul edilmektedir (Taskin ve Dilek,

2010: 37).

Giivenilir bir ¢alisma ortaminin getirdigi katkilara sahip olabilmek i¢in 6rgiit
yonetiminin giiven verici davraniglar yoluyla giivene dayali iligkileri giiclendirmeleri
gerekmektedir (Whitener vd., 1998: 516). Orgiitsel giiven, ¢alisanin, drgiit tarafindan
verilen destege yonelik algilamasi, yoneticinin sozliniin arkasinda durarak
calisanlarin beklentilerini karsilamasidir. Bu nedenle gerek yatay gerek dikey
iliskilerde orgiitiin temelini giiven duygusu olusturmaktadir (Mishra ve Morrissey,
1990: 445).

Bir orgiitte gliven ortami biiyiik Ol¢iide orgiit kiiltlirlinden etkilenmektedir.
Gilivenin Orgiitsel kiiltiirtin  bir 6zelligi olmas1 halinde hizmet daha giiglii
etkilenmektedir (Akkog¢ vd., 2012: 111). Otel isletmelerinde isbirligine odakli bir
orgiit kiiltiirtiniin olusturulabilmesi i¢in iggdrenlerin hem yoneticilerine hem de is
arkadaglarina giivenmeleri gerekmektedir. Farkli yasam tecriibesine sahip isgorenleri,
bir arada tutabilmek ve orgiitsel amaglar dogrultusunda hareket etmelerini saglamak

igin giiven esastir (Harman vd., 2016: 352). Otel isletmelerinde isgorenlerin orgiit
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amaglar1 dogrultusunda motive olmalarinda, orgiite kars1 duyduklar1 giiven 6nemli

olmaktadir (Akgiindiiz ve Giizel, 2014: 1).

Isgorenler igin orgiitsel giiven hem yoneticileriyle hemde bitlikte ¢alistig is
arkadaslar1 ile olan iligkilerinde belirleyicidir. Ayn1 zamanda orgiitlerde isbirligini
desteklemek ve daha yiiksek performans ¢iktilarina ulasmak i¢in orgiitsel giiven bir
onkosul olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel giivenin yiiksek olmasi verimliligin, is
tatmininin ve Orglitsel baghligin artmasini; devamsizlik ve isten ayrilmanin
azalmasmi saglayabilmektedir (Akgiindiiz, 2014: 185). Isgdrenlerin orgiitteki
kararlarin hakkaniyetli olarak alindigina inanmalar1 ve oOrgilite giiven duymalart is
tatminlerini artirarak isgoérenleri orgiite bagl hale getirecektir (Akgilindiiz ve Giizel,
2014: 1). Orgiitte, orgiitsel baghligin olugmasi igin drgiitsel giiven 6n kosullardan

birisidir (Kim vd., 2004: 60).

Glivenin oOrgiitlerde tutum, algi, davranis ve performans ciktilar1 tizerinde
belirleyici bir etkisi bulunmaktadir (Harman vd., 2016: 352). Orgiitsel giivenin
varlig1 isgorenler arasinda yardimlasmayi saglayabilir, isgdrenin bir ekibe ait olma
thtiyacim1 giderir, verimlilikteki artiglar nedeniyle de Orgiitte yapilan yatirimlarin
maliyetini azaltic1 etkide bulunur (Oktem vd., 2016: 164). Ortak amagclara ulasmak
icin karsilagilan maliyet ve kayiplar, orgiitte saglanacak giiven ortamiyla en az
seviyeye indirilebilmekte ve Orgiitlerin gelecekleriyle ilgili belirsizlikler
azaltilabilmektedir (Develioglu ve Celiker, 2016: 66).

Oriicii ve Kambur (2017)’un otel calisanlarinda drgiitsel sessizlik ve drgiitsel
giiven iligkisi tizerine gergeklestirdikleri ¢alisma sonuglarina gore, orgiitsel giiven
arttikga Orgiitsel sessizlik azalmaktadir. Sessizligin oldugu ve isgdrenlerin
yoneticilerine giivenmedigi bir is ortaminda isgorenler kendilerini, isletmenin bir
pargasi gibi gormeyeceklerdir. Bulunduklar1 ortamda caligmak istemeyebileceklerdir.
Orgiitte herhangi bir sorun oldugunda sorunu ¢dzmek igin bir girisimde

bulunmayabileceklerdir.

Cicek ve Sahin-Macit (2016)’in konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin
oOrgiitsel giiveni ile is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi c¢alisma sonuglarina

gore, isgorenlerin Orgiitsel gilivenleri ile is tatminleri arasinda anlamli ve pozitif
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yonlii bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Orgiite giiven diizeyi yiiksek olan isgdrenin

isinden almis oldugu tatmininde yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Yazicioglu (2009) nun konaklama isletmelerinde isgorenlerin orgiitsel giiven
duygulart ile is tatmini ve isten ayrilma niyetleri {izerine olan ¢alisma sonuglarina
gore, oOrgiite duyulan giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
iliski belirlenmistir. Orgiitsel giiven diizeyi ve is tatmin diizeyi yiiksek olan
isgorenlerin isten ayrilma niyetleri diisiik olmaktadir. Orgiitsel giiven diizeyi ve is
tatmin diizeyi diisiik olmasi durumunda ise, isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri

yiiksek olmaktadir.

Perry ve Mankin (2007), tarafindan yapilan ¢alisma sonuglarina gore, yonetici
giivenirligini degerlendirmek icin teknik bilgi, adalet, diiriistliik, samimiyet ve uyum
saglama olarak 5 temel kriter kullanilmistir. Calismada kamu sektorii ve Ozel
sektorde c¢alisan yoneticiler degerlendirilmistir. Kamu organizasyonunda yonetim
giiveninin yiiksek oldugu yerde isgorenler giiven duyduklar1 yoneticilerin 6zellikleri
olarak isgoéren ile iliskileri, teknik bilgisi ve adaletli olmasin1 goz Oniinde
bulundurmuslardir.  Ozel sektorde ise, giiven duyduklari yoneticilerin dzellikleri
olarak adalet ve diirtistliik kriterleri g6z Oniinde bulundurulmustur. Calismada
isgorenler tarafindan yoneticiye giiven duyulmasinda adalet, diiriistliik, samimiyet,

kisisel degerler ve teknik bilginin etkili oldugu sonucuna ulagilmastir.

6. iISGORENLERE SAGLANAN HAKLAR iLE GUVEN ILiSKiSi

Orgiite giivenin, isgdrenlerin kendilerini drgiitiin i¢inde degerli hissetmeleri
durumunda daha giiglii algilanacagi ve bu durumun orgiitiin iggdrenlere verdigi
destegi ve esitlik hissini artiracagi savunulmaktadir. Orgiite dayali giivenin olusmasi
icin Orgiitiin yasa, tliziikk ve yonetmeliklerle isgdrenlerine sundugu vaatleri yerine
getirmesi gerekmektedir (Sakar, 2010: 26). Isgérenlerin, calisma kosullarmin
tyilestirilmesi ve iggorenlere ¢esitli firsatlarin sunulmasi bireyin 6rgiite olan giivenini
artiracaktir. Isgdrenin emeginin karsiligini almasi, yetki ve sorumluluklarmin agikca
belli olmasi, terfi ve kariyer firsatlarinin agik olmasi, isletmeye duyulan giiven

diizeyini olumlu bir sekilde etkilemektedir (Demirel, 2008: 182).
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Bireyler kendilerine adil davranildigina inandiklar1 takdirde islerine,
yoneticilerine ve oOrgilitlerine giiven duymaya baslayacaklardir (Moorman, 1991:
845). Isgorenlerin drgiitlerindeki uygulamalarin adilligine iliskin algilamalar1 onlarmn
orgiitlerine duyduklar1 baghilig1 ve yoneticilerine duyduklar1 giiveni etkilemektedir.
Uygulamalarin dayandigi prosediirlerin ve elde edilen kazanimlarin adilligi,
yoneticilerin isgorenlerin haklarina ve kisisel degerlerine duyduklar1 saygmin bir

gostergesidir (Iscan ve Sayin, 2010: 203).

Isgoren haklarindan {icret ve is giivenligi giiveni olusturan unsurlar arasinda
yer almaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003: 145). Isgorenlere devlet tarafindan
verilen yasal haklarin orgiit tarafindan uygulanmasi isgorenin Orgiite karsi giiven
duygusunun olusmasini saglayacaktir. Isgdren haklari isgorenin kendi kisisel
haklarinin korunmasi amaciyla olusmus haklardir. Bu nedenle yasal haklarin
uygulanmasi, isgorenin kendini hem ¢alisirken hem de calisamayacak durumda

olmas1 halinde kendini giivende hissetmesini saglayacaktir.

Isgoren haklarinin uygulanmasi isgdrenlerin insani acidan da korunmasi
anlamima gelmektedir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi, adil iicret uygulanmasi,
fazla mesai iicretleri, tatil haklar1, sosyal giivenlik uygulamalar: Isgdrenlerin insani
acidan temel haklaridir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi ile isgorenlerin fiziksel,
psikolojik acidan korunmasi saglanmaktadir. Calisma ortami kosullarindan
kaynaklanan sorunlar karsisinda koruyucu 6nlemlerin alinmasi iggorenlerde 6rgiitiin
kendisini diisiindiigii hissi yaratacak ve kendisini degerli hissettirecektir. Isgdrenlerin
fiziksel ve psikolojik olarak giivenli bir sekilde ¢aligsabilecekleri ortamin yaratilmasi,
saglikli ortamda c¢alismanin getirdigi kosullar ile birlikte is kazalarmin ve meslek
hastaliklarinin 6niine gegilebilecektir. Bu durumda isgorenlerin orgiitlerine daha

fazla giivenmesi anlamina gelmektedir.

Orgiitlerin  isgdren haklarindaki yasal diizenlemeleri uygulamadaki
yaklagimlar1 ve adil davranis tutumlar1 iggorenler tarafindan cok Onemsenen bir
konudur. Orgiitlerin herkese esit mesafede durdugunu hissettirebilmesi isgdrenin
orgiite giivenini etkilemektedir. Terfi, yiikselme, kariyer planlama gibi alanlarda

firsat esitligi, Sorumluluk alanlarinda yetki verilmesi isyerine olan giiveni
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artirmaktadir. Yonetimde hakkaniyet ve adaletin uygulandigini géren isgorenler

kendilerini galistiklar1 orgiite daha goniilden ait hissederler.

Orgiit icinde isgoren haklarinin adil bir sekilde uygulanmasi ve orgiit i¢inde
adaletin saglanmas1 ile dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Ozellikle Isgorenlere
verilen haklarin uygulanith@ arttikga bu durum daha da artmaktadir. Isgoren bir
baskasi ile esit sartlarda calistigini diisiinmeye basladig1 noktada orgiit giiveninde ve
Orgiitiine katma deger yaratma isteginde artis goriiliir. Bu sebeple orgiit i¢inde
adaletin olmasi ¢alisan motivasyonunu, performansini ve Orgiit giivenini

artirmaktadir.

Isgorenler acisindan giiveni etkileyen en énemli konulardan biri de adil {icret
uygulanmasidir. Isgdrenler verdikleri emek karsiliginda hakkaniyetli bir {icret
beklentisi i¢indedirler. Orgiit ici iyi planlanmis ve adil bir {icret uygulanmas: hem
isgorenlerin motivasyonunu artiracak hem de igyerinin personel devir oranini
azaltacaktir. Ucret politikasim1 yonetirken orgiitiin adil, seffaf ve sozlerinde ki
tutarliligin stirdiiriilebilir olmas1 isgdrenin adil ticret uygulandigini hissetmesi ile
birlikte daha fazla giiven duymasin1 saglayacaktir. Bu nedenle orgiitlerin
amagladiklar1 basartya ve verimlilige ulasabilmeleri i¢in isgdren haklarmin tam

anlamiyla uygulanmasi ile birlikte 6rgiit i¢i giiveni olusturmalar1 gerekmektedir.

Buraya kadar yapilan agiklamalardan hareketle isgorenlere saglanan ¢alisma
haklarinin orgiitsel giiven iklimini etkiledigi Ongoriilmekte ve bu kapsamda

aragstirmanin temel hipotezleri ve modeli asagida belirtilmektedir.

» H1: Otel isletmelerinde isgorenlere saglanan haklar orgiitsel giiven iklimini

etkilemektedir.

» H1l,: Otel isletmelerinde isgorenlere saglanan “sendikal, yasal ve mesleki

gelisim ile ilgili haklar” orgiitsel giiven iklimini etkilemektedir.

» Hl,: Otel isletmelerinde isgorenlere saglanan  “igsgéren Koruma

uygulamalart” orgiitsel giiven iklimini etkilemektedir.

» HI1:: Otel isletmelerinde isgorenlere saglanan ‘“izin, tazminat vb. ile ilgili

haklar” orgiitsel giiven iklimini etkilemektedir.

» H1ly: Otel isletmelerinde igsgorenlere saglanan “sosyal haklar ve adalet”

orgiitsel giiven iklimini etkilemektedir.
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Isgorenlere Saglanan
Calisma haklar:

Sendikal, yasal ve mesleki
gelisim ile ilgili haklar

Isgoren koruma
uygulamalar

Izin, tazminat vb. ile

ilgili haklar

Sosyal haklar ve
adalet

iklimi

Calisma

Sekil 1: Arastirma Modeli
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UCUNCU BOLUM
ISGORENLERE SAGLANAN CALISMA HAKLARININ ALGILANAN
ORGUTSEL GUVEN iKLIMi UZERINE ETKIiSIiNiN iINCELENMESI

1. ARASTIRMANIN ONEMI VE AMACI

Glinlimiizde artan yogun rekabet kosullari, Orgiitlerde isgérenlere verilen
onemin artmasina neden olmustur. Isgdrenlere verilen haklar kapsaminda isgérenlere
standart, iyi calisma kosullar1 sunan orgiitler, rekabet ortaminda énemli bir avantaj
saglayarak siirekliligi koruyabilmektedirler. Siirekliligi koruyabilmenin oOncelikli
kosulu, Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) belirledigi ¢alisma sartlarmin yerine
getirilmesi, isgorenlerin Orgiite olan bagliliklarinin giiclendirilmesi ve isgorenlere

verilen haklar ile farklilasmaktir.

Isletmeler miisterilerini memnun etmek ve karlarmni artirmak istiyorlarsa
isgorenleri ¢ok iyi anlamak durumundadirlar. Uygulanan tiim sistemlerin adil olmasi,
isgorenlerin duygu ve disiincelerine saygi, isletme kosullarinin iyilestirilmesi,
kararlara katilim, sosyal ve kiiltiirel aktiviteler, anlayislt bir {ist yonetim isgdrenlerin

verimli olmasini saglayacak faktorlerdir (Cat1 ve Kogoglu, 2008: 231).

Otel 1sletmelerinde misafir memnuniyetinin saglanmast biiyiik oranla
isgorenlerin hizmet sunumu performanslarina baghdir. Bu nedenle iggdrenlerin
haklarinin miimkiin oldugu kadar iyilestirilmesi ve orgiite olan giivenlerinin ytliksek
tutularak misafir memnuniyetinde istenilen kalitenin saglanmasi ¢ok Onemlidir.
Ciinkii kaliteli hizmet sunumu otel isletmeleri icin rekabet avantajinin Onciilii
durumundadir. Nitekim otel isletmelerinde hizmet performansi hizmet kalitesinde
temel belirleyici olup, misafirler tarafindan hizmet performanst g6z Oniinde

bulundurulmaktadir.

Turizm sektoriiniin en 6nemli 6zelligi, insan unsuruna dayali olmasi ve
ozellikle otel isletmelerinin de emek yogun isletmeler boliimiinde yer almasidir. Bir
tilkede turizm sektoriiniin gelistirilmesi bakimindan, 6zellikle arz agisindan insan
unsuru bliylik 6nem tagimaktadir. Bu nedenle otel isletmelerinde gorev yapan

isgorenin iginde bagarili olmast miisterilerin memnuniyetini de artiracaktir
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(Arslantiirk, 2009: 19). Dolayisiyla basar1 saglamak isteyen otel isletmeleri
personelin basarili bir hizmet performansi sunabilmesi i¢in g¢alisma sartlarini

tyilestirmek durumundadir.

Isgoren haklarmin, drgiite olan giiven ve hizmet performansi basarisindaki
onemine iliskin ilgili alanda gerceklestirilmis teorik ve uygulamali aragtirma sayisi
olduk¢a sinirlidir. Otel isletmeleri baglaminda bu tarz calismalara rastlanmamis
olmast bu arastirmayi gerek sonuglari, gerekse yonetimsel katkilar1 ile 6nemli
kilmaktadir. Bu tezin amaci otel isletmelerinde isgdrenlere saglanan ¢alisma
haklarinin, orgiitsel giiven iklimi algisi iizerine etkisinin belirlenmesidir. Bununla
birlikte, temel amaca bagli olarak otel isletmelerinde isgorenlere ne tiir haklar
saglandigi, bu haklarin iggorenler tarafindan nasil degerlendirildigi, isgérenlerin
orgiit hakkindaki genel diisiinceleri ve yoneticiye/orgiite/is arkadasina giliven

diizeylerinin belirlenmesi hedeflenmektedir.

2. EVREN VE ORNEKLEM

Aydm ili Kusadasi ilgesinde gergeklestirilen arastirmanin evrenini ilge
genelinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinin yoneticileri ve isletme
personeli olusturmaktadir. Bununla birlikte s6z konusu bodlgede 5 yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan personel sayisinin fazla olmasit ve isgiicii devir hizinin
yiiksekligi, evrende yer alan personelin tamamina ulagsmay1 miimkiin kilmamaktadir.
Bu nedenle arastirmada orneklem alinmasi planlanmistir. Orneklem alinmasi
stirecinde otel isletmelerinde personel devir hizinin sezon ic¢inde yiiksek olmasi
sebebi ile saymin net olarak belirlenememesi kolayda oOrneklem alinmasini
gerektirmistir. Bu nedenle arastirmada 400 anket uygulanmis ve ulasilan 400

personelin 6rneklemi teskil etmesi dngoriilmiistiir.

3. VERi TOPLAMA TEKNIGi VE SURECI

Arastirmada nicel verilerin elde edilmesi kapsaminda anket tekniginden
faydalanilmistir. Anket iki béliimden olugsmaktadir. Anket uygulamasinda kullanilan
formda ilk boliimde isgorenlerin, is hukuku kapsaminda verilen haklarin
degerlendirmesine, ikinci bolimde ise isletmeye olan giivenleri tizerine sorulara yer

verilmistir. Ankette 5’li likert tipi derecelendirmelere yer verilmistir. Bunlar; 1: Hig
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Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne de Katilmiyorum, 4:
Katiliyorum, 5: Tamamen Katiliyorum’ dur. Elde edilen veriler istatistik paket
programi araciligityla analiz edilerek ve analiz siirecinde tanimlayici istatistikler
(ylizde, frekans, aritmetik ortalama, standart sapma), farklilik testleri (anova, t-test
vb.) ve iliski 6l¢iim testlerinden (Korelasyon ve Regresyon) faydalanilmistir.
Arastirmanin son asamasinda analizler sonucunda elde edilen bulgularin literatiir
bilgileri ile karsilastirilmas1 gergeklestirilerek ve gerek literatiire gerekse de sektor

isletmelerine katkida bulunmasi amaciyla gesitli 6nerilerde bulunulmustur.

4. ARASTIRMA OLCEKLERI

Aragtirmada isgorenlerin iy hukuku kapsaminda verilen haklarin
degerlendirilmesinde Lee vd., (2013: 1865) tarafindan gelistirilen 6lgekten iggoren
haklarinin korunmasina yonelik uygulamalara iliskin 4 ifade alinmistir. Bununla
birlikte arastirmada isgorenlere saglanan haklarin kapsamli olarak ele alinmasi amaci
ile ikincil verilerin analizi (alanyazin taramast), sektor temsilcilerinin goriisleri, I1LO
ve Sosyal Glivenlik Kurumu’nun ilgili elektronik dokiimanlar1 incelenerek 19 ifade
daha 6lcege eklenmistir. Olgegin 23 ifadeli son sekli dort sektor temsilcisi ve iki
akademisyen tarafindan kontrol edilmistir. Inceleme ve degerlendirmeler neticesinde
Olgeginde kapsam olarak ve dil-igerik baglaminda yeterli oldugu yoniinde
geribildirim alimmistir. Uzman goriisleri dogrultusunda arastirmada séz konusu 23
ifadeli 6lgek kullanilmigtir. Bununla birlikte yapilan gegerlilik analizinde igsgorenlere
saglanan haklara yonelik ifadelerin sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili
haklar, iggoreni korumaya yonelik uygulamalar, izin-tazminat vb. ile ilgili haklar ve

sosyal haklar ve adalet olarak dort alt boyutta toplandigr saptanmustir.

Arastirmada bagimli degisken olarak ele alinan orgiitsel giiven iklimi
algisinin olgtimiinde Tokgdz ve Aytemiz-Seymen, (2013: 67) tarafindan gelistirilen
ve gecerliligi kabul edilmis 27 ifadeli 6l¢ek kullanilmistir. S6z konusu o6lgekte
orgiitsel giiven iklimi igletmeye giliven, yoOneticiye giiven ve caligma arkadaglarina
giiven olmak iizere ii¢ alt boyutta ele alinmaktadir. Bu ¢alismada gercgeklestirilen
gecerlilik analizinde de dlgege iliskin alt boyutlarin ayni kiimelemeye sahip oldugu

saptanmistir.
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5. VERILERIN ANALIiZi

Arastirma verilerinin analizi siirecinde ilk olarak katilimcilardan anket teknigi
ile elde edilen verilerin gilivenilirligi test edilmistir. Bu amagla istatistiksel analiz
programina aktarilan veriler, veri analizine uygun hale getirilmistir. Sonrasinda,
Cronbach’s Alpha kat sayisi temel alinarak arastirmada kullanilan o6lgeklerin

giivenirlik kat sayilar1 hesaplanmis, bulgular ise Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Verilere Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Olciim birimi Ifade sayist  Cronbach’s Alpha Kat

(n) Sayisi (a)
Genel olcek giivenilirligi 50 0,973
Isgoren haklari 23 0.941
Sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili haklar 11 0,915
Isgoren koruma uygulamalar 3 0,830
Izin, tazminat vb. ile ilgili haklar 5 0,751
Sosyal haklar ve adalet 4 0,754
Orgiitsel Giiven Iklimi 27 0.961
Yéneticiye giiven 10 0,936
Calisma arkadaslarina giiven 9 0,931
Isletmeye giiven 8 0,920

Tablo 1°de yer alan bulgulara gbre arastirma amaci dogrultusunda
katilimcilardan elde edilen verilere iligkin genel giivenilirlik kat sayis1 0.973’tiir.
Bununla birlikte isgdrenlere saglanan haklar kapsaminda katilimcilara yoneltilen 23
ifadeden elde edilen verilerin giivenilirlik kat sayis1 0.941, orgiitsel giiven ikliminin
olglimiinii amaglayan 27 ifadenin giivenilirlik kat sayisi ise 0.961°dir. Olgeklere
iliskin giivenilirlik analizinde alt boyutlara bakildiginda isgdren haklarini olusturan
sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili haklar (a: 0,915), isgéreni korumaya
yonelik uygulamalar (a: 0,830), izin, tazminat vb. ile ilgili haklar (a: 0,751) ve
sosyal haklar ve adalet (a: 0,754) alt boyutlarina iligkin giivenirlik kat sayilarinin
0.70 tizerinde oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde Orgiitsel giliven iklimini ifade
eden yoneticiye giiven (a: 0,936), calisma arkadaslarina giiven (a: 0,931) ve
isletmeye giiven (a: 0,920) alt boyutlarina ait giivenilirlik kat sayilart da 0.70
tizerindedir. Sosyal bilimler alaninda gergeklestirilen arastirmalarda giivenilirlik
katsayisinin  0.70 ve Tzeri oldugu durumlarda arastirma verilerinin yliksek

giivenilirlige sahip oldugu kabul edilmektedir (Ng’eno ve Chesimet, 2015: 80).
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Buradan hareketle bu arastirmada kullanilan 6lgekler ve bu yolla elde edilen verilerin

istatistiksel olarak gilivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Veri analizi siirecinde, katilimcilardan elde edilen verilerin giivenilir oldugu
saptandiktan sonra gegerlilik testleri gergeklestirilmistir. Sosyal bilimler alaninda
geceklestirilen arastirmalarda verilerin yap1 gegerliligi i¢in genellikle faktor analizi
kullanilmaktadir. Faktor analizinde ile Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) kat sayist
(0>0.50) ve Bartlett’s kiiresellik testi (0<0.05) verilerin faktor analizine uygunlugunu
ifade etmektedir. Analiz sonucunda birikimli varyans degerinin 0.60 ve iizeri,
ifadelerin faktor yiiklerinin ise 0.50 ve iizeri olmasi verilerin gegerliligi i¢in yeterli
kabul edilmektedir (Kiigiikergin ve Dedeoglu, 2014: 105). Faktor analizinde ilk
olarak otel isletmelerinde isgdrenlere saglanan haklara iliskin olarak elde edilen
verilerin gegerliligi test edilmis ve bulgular Tablo 2°de sunulmustur. Tablo bulgular
dogrultusunda isgorenlere saglanan haklar1 agiklayan ifadelere iliskin KMO degeri
0.928, Bartlett’s kiiresellik testi sonucu ise 0.000’dir. Buradan hareketle ilgili veriler
icin yap1 gecerliligi saglanmaktadir. Bununla birlikte iggérenlere saglanan haklarin
“sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili haklar”, “isgéren koruma uygulamalar1”,
“izin, tazminat vb. ile ilgili haklar” ve “sosyal haklar ve adalet” olmak {izere dort
boyut ile agiklandig1 anlasilmaktadir. Isgoren haklarinda en énemli boyutun %44,44
varyans agiklama orani ve 10.172 6zdeger ile sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile
ilgili haklar oldugu anlasilmaktadir. Isgéren haklarma iliskin diger boyutlarin
0zdegerleri de 1’den yiiksek olup, varyans agiklama oranlari; isgoren koruma
uygulamalar i¢in %7,058, izin, tazminat vb. ile ilgili haklar i¢in %5,610, sosyal

haklar ve adalet i¢in %4.468 dir.

Faktor analizinin bir sonraki asamasinda orgiitsel gliven iklimi kapsamimda
elde edilen verilerin yapisal gegerliligi degerlendirilmis ve bulgular Tablo 3’te
sunulmustur. Analiz sonucglarina gore orgiitsel giiven iklimine iliskin veriler faktor
analizine uygun olup yapisal olarak gecerlidir (KMO Degeri: 0.946, Bartlett’s
kiiresellik testi 0.000). Arastirmanin gergeklestirildigi otel isletmelerinde orgiitsel
giiven ikliminin ii¢ boyut (yoneticiye giiven, ¢aligma arkadaglarina giiven, isletmeye
giiven) ile agiklandigr ve birikimli varyansin %65,437 oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel giiven iklimini agiklayan ana boyutun ise %49,718 varyans agiklama orani
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ve 13,424 ozdeger ile yoneticiye giiven oldugu saptanmistir. Calisma arkadaslarina
giiven boyutunun varyans agiklama oranm1 %8,583 ve isletmeye gliven boyutunun

varyans agiklama orani ise % 7.136’dr.
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Tablo 2: Isgorenlere Saglanan Haklara Iliskin Gegerlilik Analizi Sonuclar:

= S
(%2}
H [ o +
E 5 E \c g‘ ’Eﬂ ij -
> o0 > & 2 2=
o P . ® = = s 0
Faktor Faktor ifadeleri = = » S > o @80
< S £ = £ 3
2| ° | 85| E | £ |&
= 3 ~ @
> =
m
Caliganlara sendikal (sendikaya iiye olma vb.) haklar1 saglanmaktadir. (SYH1) 144
'_g o Calisanlarin terfi/gérevde yiikselme haklari yerine getirilmektedir. (SYH12) 144
z ‘E“ Caliganlarin fazla mesaisi i¢in ek 6deme ve/veya ek izin hakki verilmektedir. (SYH3) ,718
€ 8 | Mesai (¢alisma) siireleri kanunda ngorildigii iizere uygulanmaktadir. (SYH4) ,688
E a Calisanlarin 6zliik haklar eksiksiz olarak verilmektedir. (SYH15) ,667
g E Isletme caligmanmzin karsihgmi adil olarak maaslarimiza yansitmaktadir. (SYH6) ,610 10,172 44,224 44,224
:‘ = | Isletmede adil ve diiriist bir maddi (para vb.) édiillendirme sistemi mevcuttur. (SYH7) ,609
g % Caligsanlarin mesleki kariyerlerine/kariyer gelisimlerine gerekli 6zen ve saygi gosterilmektedir (SYH8) ,539
] Tc"n Calisanlarin egitim hakkina saygi gosterilmektedir. (SYH9) ,508
& Isletme maaslarimiza yasal olarak belirlenen zam oranlarimi yansitmaktadir. (SYH10) ,494
Kaza vb. 6ngoriilmeyen sebeplerle ise gelinmediginde licret kesintisi yapilmamaktadir (SYH11) 426 © o
g g | Isletme calisanlari yasal haklarini koruma ydniinde iizerine diiseni yapmaktadir. (IK1) ,801 S 8
s 3 2| Isletme cahsanlarin (isle ilgili kisisel) ¢ikarlarim koruma yoniinde iizerine diigeni yapmaktadir. (IK2) ,739 1,623 7,058  51.282 e e
s S calis sle g $ ¢ y sent yap ) )
£ 9 Caliganlarin sagh@mi ve giivenligini saglamaya yonelik tiim tedbirler alinmaktadir. (IK3) ,703
S - Calisanlar yasal izinlerini (hafta sonu izinleri vb.) sorun olmadan kullanabilmektedir. (IT1) ,632
é > = Isletme maaslarimizi zamaninda ddemektedir. (IT2) ,554
E @ % Is degisikligi durumunda galisana is aramast igin belirli siireler dahilinde izin verilmektedir. (IT3) ,551 1.290 5.610 56.892
& o < | Isten ayrilma durumunda galiganin (varsa) tazminat hakki yasal olarak saglanmaktadir. (IT4) ,543
57 Maaglarm hesaplanmasinda yasada &ngériilen kidem, aile yardim vb. dikkate alinmaktadir. (1T5) ,500
® Calisanlarin sosyal giivenlik kapsaminda yer alan saglik sigortalari tam olarak yapilmaktadir (SHA1) 757
g = % Calisanlarin 6zel hayatlarina gerekli saygi ve 6zen gosterilmektedir. (SHA2) ,663 1.028 4468  61.360
8 % Q| Etnik ayrim ve cinsiyet ayrimi yapilmaksizin herkese esit ve adil davranilmaktadir. (SHA3) ,654 ' ' '
< Dogum, babalik, evlilik, askerlik, 6liim vb. durumunda yasal izin hakk: kullandirilmaktadir (SHA4) 577
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Tablo 3: Giiven Iklimi Algisina Iliskin Gegerlilik Analizi Sonuclar

2 - g N g g
2 0% | &3 E2 | % |ax
Faktor Faktor ifadeleri 5 2 cESX| ¢ S |8 o
2|03 c = S £
é > é m g § 8
Yoneticim giivenilir biridir. (YG1) ,791
Yoneticim astlarinin hak ve ¢ikarlari korur. (YG2) ,768
§ Yoneticim ¢aliganlarini destekleyicidir. (YG3) ,752
A Yo6neticim gerginlik yaratmaz. (YG4) 731
o Yoneticim tutarli biridir. (YG5) 728
E Yoneticim yardimsever biridir. (YG6) 711 13,424 49,718 49,718
E Yoneticim verdigi szleri daima tutar. (YG7) ,698
§ Yoneticim aldigi kararlarda ¢alisanlarin da katilimini saglar. (Y G8) ,686
Yoneticim olumlu bir ¢alisma ortam yaratir. (Y G9) ,662
Yoneticim iginde yeterli bilgi ve beceriye sahiptir. (YG10) ,647
Caligma arkadaslarim her tiirlii zorlukta bana yardim ederler. (CAG1) 754
E Caligma arkadaslarim uyumludurlar. (CAG2) 748
:«; Caligma arkadaslarim igyerindeki kurallari istismar etmezler. (CAG3) ,738 © o
Ss Caligsma arkadaglarim politik (igten pazarlikli) davranislar sergilemezler. (CAG4) ,736 3"1 8
52 Calisma arkadaslarim sorumluluk sahibidirler. (CAG5) 736 2,317 8,583 58,301 i e
g oo Calisma arkadaglarim diiriist ve agiktirlar. (CAG6) 734
=z Caligma arkadaslarim giivenilirdirler. (CAG7) 7126
8 Caligma arkadaglarimin mesleki becerileri oldukea yiiksektir. (CAG8) ,710
Caligsma arkadaglarimin arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. (CAG9) ,710
Cahigtigim otel diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir. (IG1) ,7192
5 Calistigim otel performans degerlendirmesini objektif olarak yapmaktadir. (IG2) 75
:?D Calistigim otel biitiin ¢alisanlarina adil davrgnlr. (IG3) ,769
o Calistigim otel genelde agiklikla yonetilir. (IG4) ,162
g Caligtigim otel calisanlarina kars1 ilgili ve saygihidir. (IG5) . ,687 1,927 7,136 65,437
o Calisanlarin 6zliik haklar1 konusunda adil davranilmaktadir. (I1G6) ,670
= Calistigim otele her zaman giivenirim. (IG7) ,589
Calistigim otelde yéneticiler ve caliganlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. (IG8) ,557
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Veri analizinde giivenilirlik ve gegerlilik analizlerinden sonra siklik ve yiizde
analizi kullanilarak katilimecilara ait bazi demografik bilgiler incelenmistir. Tablo
4’te yer alan sonuglara gore arastirmaya katki saglayan katilimcilarin %56,2’si erkek
(n: 223) ve % 52,9’u evlidir (n: 210). En az lise mezunu olan bireyler (n: 179,
%45,1) egitim diizeyinde en biiyiikk grubu temsil ederken On lisans diizeyi ve
lizerinde egitime sahip olan bireyler toplam katilimcilarin %22,5’ini  teskil

etmektedir.

Tablo 4: Katilimcilara Ait Bazi Demografik Bulgular

Degisken Grup n % Degisken Grup n %
Erkek 223 56,2 On biiro 45 113
Cinsiyet Kadin 173 43,6 Mutfak 83 209
Kayip veri 1 2 Departman Yiyecek icecek 114 28,7
Evli 210 529 Kat hizmetleri 106 26,7
Medeni durum  Bekar 180 45,3 Diger 23 58
Kayip veri 7 1,8 Kayip veri 26 65
Hkégretim 129 325 1 yildan az 164 41,3
Lise 179 451 1-3 y1l 135 34,0
Egitim On lisans/lisans 65 16,4 | isletmede Calisma siiresi  4-7 yil 61 154
Lisanstistl 7 1,8 8 yil ve tizeri 25 6,3
Kayip veri 17 43 Kayip veri 12 30
25 yas alt1 94 237
25-34 yas 136 34,3
Yas grubu 35-44 yas 108 27,2
45 yas ve tizeri 48 12,1
Kayip veri 11 28

Katilimeilar yas gruplart baglaminda incelendiginde 25-34 yas arasindaki
bireylerin toplamin %34,3’tinii (n: 136) olusturdugu, 35-44 yas araligindaki 108
bireyin ise %27,2 ile ikinci biiyiik grubu teskil ettigi goriilmektedir. Veri elde edilen
bireylerin temel olarak yiyecek i¢ecek hizmetleri (n: 114, %28,7), kat hizmetleri (n:
106, %26,7) ve mutfak departmaninda (n: 83, %20,9) calistif1 anlagilmaktadir.
Bununla birlikte arastirmaya dahil edilen katilimcilarin biiyiik bir gogunlugu 3 yildan
daha az siiredir (n: 301, %75,3) aynm isletmede gorev yapmaktadir. Bu durumu

turizm sektoriinde isgdren devir hizi ile agiklamak miimkiindiir.

Veri analizinin bir sonraki asamasi, katilimcilarin iggorenlere saglanan haklar
ve orgiitsel giiven iklimi ile ilgili algilarinin tanimlayici analizler (aritmetik ortalama
ve standart sapma) ile degerlendirilmesini kapsamaktadir (bkz. tablo 5). Bu amagla
ilk olarak isgdren haklar1 degerlendirilmistir. Katilimcilar gorev yaptiklari otel

isletmelerinde isgoren haklar1 kapsaminda sosyal haklar ve adalete daha fazla 6nem
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verildigini (x: 4,048), bunu izin-tazminat vb. ile ilgili haklarin izledigini (x: 4,019)
belirtmislerdir. Katilimcilara gore isgoéren haklarinda digerlerine oranla daha az
saglandig1 vurgulanan haklar grubu ise sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili
haklardir  (x:  3,764). lIsgdrenlere saglanan haklar ifadeler bazinda
degerlendirildiginde ise en fazla katlim gosterilen {i¢ ifadenin “sosyal giivenlik
kapsaminda yer alan saglik sigortalarinin tam olarak yapilmasi1” (x: 4,172), “dogum,
babalik, evlilik, askerlik, 6liim vb. durumunda yasal izin hakki kullandirilmas1” (x:
4,101) ve “maaslarin zamaninda 6denmesi” (x: 4,025) oldugu goriilmektedir. Isgdren
haklar1 baglaminda digerlerine oranla daha az katilim gosterilen ifadenin ise
“sendikal (sendikaya iiye olma vb.) haklarin saglanmasi”dir (x: 3,452). Turizm
sektorlinde sendikalagsma diizeyinin ¢ok diisiik olmasi, geleneksel yaklagim agisindan
ticret artiglar1 ve kisitlayicl ¢alisma kosullar ile verimliligi olumsuz yonde etkiledigi
diistincesi (Aymankuy, 2005: 7) bu durumun temel sebebi olarak diisiiniilmektedir.

Tablo 5: Isgorenlere Saglanan Haklar ve Giiven Iklimi Algisina Ait Tammlayici
Analizler

Faktor Faktor ifadeleri X S.S Faktor Faktor ifadeleri X S.S
SYH1 3452 1,336 YG1 4,115 931
< SYH2 3,767 1,107 YG2 3,952 1,006
2 SYH3 3,586 1,288 S YG3 4018 1,016
EZ  sSYH4 3671 1212 | £, YG4 3992 1,080
23 SYHs 3851 1,146 8 YG5 4,036 983
%= SYHs 3805 1,173 Y YG6 3,972 966
>= i SYH? 3740 1218 | 2™ vG7 4,015 1,000
SE SYH8 3,866 1,099 i YG8 3,987 1,036
53 SYH9 3,947 1,005 YG9 4,071 964
g™ SYH10 3822 1,159 YG10 4,129 966
SYH11 3843 1,202 CAGI 4,066 963

£ 3 IKI 4010 1,078 S cAx 4028 954
S 2 gﬁ— K2 3761 1,025 = CAG3 3,964 ,983
28 T K3 3875 1083 | £33 CAG 4,018 962
= iT1 3952 1066 | ZEJ CAGS 4,023 970
E55Q IT2 4025 1007 | $Zis CAG6 3,937 1,003
SexT I3 3,962 1,068 2 CAG7 4,015 954
o< i T4 3,947 1,084 i CAG8 4,046 952
5> iTs 3,990 1,058 CAG9 3,985 1,036
_2_ o SHAI 4172 980 iG1 3782 1,065
SE23 sHA2 3952 1,076 £ iG2 3,604 1,097
¥R SHAS 3970 1,034 £, IG3 3841 1154
< ™ sHA4 4,101 976 o8  ic4 3,754 1,111
g @ iGs 3825 1,020
£ iGe 3,873 1,021
= iG7 3,840 1,053
iG8 3816 1,042
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Tablo 5 orgiitsel giiven iklimi baglaminda degerlendirildiginde katilimecilarin
en ¢ok yoneticiye gliven boyutuna katilim gdsterdikleri (x: 4,030), bunu c¢alisma
arkadaslarina giiven boyutunun takip ettigi (x: 4,010) goriilmektedir. Katilimcilarin
isletmeye olan giivenleri (x: 3,803) ise yoneticiye ve calisma arkadaslarina olan
giivene oranla daha azdir. Bununla birlikte orgiitsel giiven iklimi baglaminda
katilimeilar tarafindan en fazla katilim gosterilen ii¢ ifade “yoneticinin isinde yeterli
bilgi ve beceriye sahip olmas1” (x: 4,129), “yoneticim giivenilir biri olmas1” (X:
4,115) ve “yoneticinin olumlu bir ¢alisma ortami yaratmasi”dir (x: 4,066). Otel
isletmesinin performans degerlendirmesini objektif olarak yapmasi (x: 3,694) ve
aciklikla yonetilmesi (x: 3,754) hususlari ise katilimcilar tarafindan digerlerine oranla

daha az katilim gosterilen ifadelerdir.
6. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Otel isletmelerinde isgdrenlere saglanan haklarin Orgiitsel gliven iklimine
etkisinin ele alindigi bu arastirmada, arastirma hipotezlerinin test edilmesi ve
bulgularin degerlendirilmesi kapsaminda ilk olarak degiskenler arasindaki iliskiler
incelenmistir. Korelasyon katsayilarinin  kullanildigi  analizlerde arastirma
hipotezlerin dogrultusunda, isgorenlere saglanan haklar ve alt boyutlar1 bagimsiz
degisken, orgiitsel giiven iklimi ve alt boyutlar1 ise bagimli degisken olarak kabul
edilmistir.

Tablo 6: Isgorenlere Saglanan Haklar ile Giiven Iklimi Arasindaki Iliski (Korelasyon
Analizi)

Isgoren haklann ~ SYH K iT SAH  Giiven iklimi YG CAG
1

Isgoren haklar

r
SYH r ,956™ 1
IK r 760" 639" 1
iT r 864" 74T 6217 1
SAH r 715" 556" 5207 667 1
Giiven iklimi r 832" 7927 6377 7217 637 1
YG r 664" 6257 493”5967 581" ,894™ 1
CAG r 656" 599 458 586 502" 859" 636" 1
iG r 857" 8367 7147 688" 549 876" 686" 626"
**,0.01 diizeyinde korelasyonlar istatistiksel olarak anlamlidir. r: Pearson Korelasyon katsayisi

Tablo 6’da yer alan korelasyon analizi bulgularina gore arastirmanin
gerceklestirildigi otel isletmelerinde isgorenlere saglanan haklar ile orgiitsel giiven
iklimi arasinda yiiksek diizeyde (r: 0.832) ve anlamli (p:0.000) bir iliski mevcuttur.

Isgorenlere saglanan haklar ile orgiitsel giiven ikliminin alt boyutlar1 arasinda da
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istatistiksel olarak anlamli iliskilerin bulunmasi bu durumu destekler niteliktedir.
Isgorenlere saglanan haklar ile isletmeye giiven arasinda yiiksek diizeyde (r: 0.857)
iliski mevcut iken isgorenlere saglanan haklar ile yoneticiye giiven (r: 0.664) ve
calisma arkadaglarma giliven (r: 0.656) arasinda ise orta diizeyde anlamli iliskiler
bulunmaktadir. Diger yandan orgiitsel giiven iklimi ile iggérenlere saglanan haklar
arasinda da orta-yiiksek diizeyde anlamli iliskiler oldugu saptanmistir. Buna gore
giiven iklimi ile sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili haklar arasinda (r: 0,792),
giiven iklimi ile izin-tazminat vb. ile ilgili haklar arasinda (r: 0,721) orta-yiiksek
diizeyde anlamli iligkiler bulunmaktadir. Ayrica giiven iklimi ile iggdren koruma
uygulamalari arasinda (r: 0.637) ve giliven iklimi ile sosyal haklar ve adalet arasinda

(r: 0.637) orta diizeyde anlamli iliskiler mevcuttur.

Arastirma bulgularinin degerlendirilmesinde bir sonraki asama arastirma
hipotezlerinin regresyon analizleri ile test edilmesidir. Bu amacla ilk olarak
arastirmanin ilk hipotezi olan “HI: Otel isletmelerinde isgorenlere saglanan haklar
orgiitsel giiven iklimini etkilemektedir” hipotezi basit dogrusal regresyon analizi ile

test edilmis, bulgular Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7: Isgorenlere Saglanan Haklarin Giiven Iklimine Etkisi (Regresyon Analizi)

Standardize edilmemis Standardize ISP
. Diizeltilmis F
katsayllar katsayilar t Sig. R? deseri p
Beta Standart hata Beta esert
(Sabit) 0,850 0,112 - 7,590 0,000
Teod 0,692 804,694 0,000
Isgren 0,800 0,028 0,832 28,367 0,000

haklar1
Bagimli degisken: giiven iklimi

Tablo 7 incelendiginde olusturulan regresyon modelinin analize uygun
oldugu (F: 804,694) ve anlamli oldugu goriilmektedir (p: 0.000). Bununla birlikte
isgoren haklar1 giiven iklimine ait toplam varyansin %69’ nu agiklamaktadir.
Regresyon modeline gore arastirmanin gergeklestirildigi otel isletmelerinde
isgorenlere saglanan haklardaki her bir birimlik artis isgorenlerdeki giiven algisi
tizerinde yaklasik %80 olumlu katki yapmaktadir. Diger bir ifade ile isgdrenlere
saglanan haklar oOrgiitsel giiven iklimini istatistiksel olarak etkilemektedir ve

regresyon modelinin matematiksel ifadesi “Giiven iklimi= 0.850 + 0.800 x isgoren
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haklarr” seklindedir. Buradan hareketle arastirmanin_temel hipotezi kabul

edilmistir.

Arastirmanin temel hipotezinin kabuliinden hareketle alt hipotezlerin testi
gergeklestirilmistir. Bu amagla ilk olarak iggorenlere saglanan haklardan hangilerinin
giiven iklimi iizerinde etkisinin oldugu ¢ok degiskenli dogrusal regresyon analizi ile
test edilmis ve bulgular Tablo 8’de sunulmustur. Tablo’da yer alan bulgulara gore
izin, tazminat vb. ile ilgili haklar orgiitsel giiven iklimi iizerinde istatistiksel olarak
anlaml bir etkiye sahip degilken (sig: 0.062), orgiitsel giiven iklimine en fazla katki
yapan haklarin, sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili haklar oldugu
goriilmektedir (B: 0.408, sig.: 0.000).

Tablo 8: Isgorenlere Saglanan Haklara Ait Alt Boyutlarin Giiven Iklimine Etkisi

Standardize edilmemis Standardize katsayilar

katsayilar t Sig. Duzeétztlml.s Fdegeri p
Beta Standart hata Beta
(Sabit) ,779 126 6,174  ,000
SYH 408 ,038 ,504 10,830 ,000*
K ,104 ,031 ,136 3,399 ,001* 0,695 205,604 0,000
iT ,093 ,050 ,096 1,874 ,062
SAH ,212 ,038 ,224 5549 ,000*

Bagimli degisken: giiven iklimi

Orgiitsel giiven iklimine etki eden diger isgdren haklar1 siras1 ile sosyal haklar
ve adalet ile (B: 0.212, sig.: 0.000) ve isgdren koruma uygulamalaridir (B: 0.104, sig.:
0.001). Otel isletmelerinde isgdrenlere saglanan haklara iliskin alt boyutlar ise
orglitsel gliven iklimine ait toplam varyansin yaklasik %70’ini aciklamaktadir.
Olusturan regresyon modelinin matematiksel ifadesi de; “Giiven iklimi= 0.779 +
0.408 x sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili haklar + 0.212 x sosyal haklar
ve adalet + 0.104 x isgoren koruma uygulamalart” seklindedir. Buradan hareketle
arastirmanin alt hipotezlerinden olan H1,, H1, ve H1y kabul edilmis, H1: hipotezi ise

reddedilmistir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi sonrasinda aragtirma kapsaminda daha
detayli bilgiler sunulmasi amac ile isgdrenlere saglanan haklarin Orgiitsel giiven
iklimi {izerindeki etkileri giiven ikliminin alt boyutlar1 olan yoneticiye giiven,

caligma arkadaslarina giiven ve isletmeye giiven baglaminda degerlendirilmistir.
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Tablo 9: Isgorenlere Saglanan Haklara Ait Alt Boyutlarin Yéneticive Duyulan

Giivene Etkisi
Standardize edilmemis Standardize

katsayilar katsayilar t Sig. Duzeltzllml§ ',: . p
Beta Standart hata Beta R degeri
(Sabit) 1,022 ,187 5,476 ,000
SYH ,331 ,056 ,364 5,927 ,000*
IK ,050 ,046 ,059 1,109 ,268 0,459 78.549 0,000
iT ,069 ,074 ,063 933,351
SAH ,319 ,056 ,303 5,721 ,000*

Bagimli degisken: yoneticiye giiven

Tablo 9’da isgorenlere saglanan haklara iliskin alt boyutlarin ydneticiye
duyulan giliven iizerindeki potansiyel etkisi regresyon modeli ile incelenmistir.
Analiz sonuglarina gore isgorenlere saglanan haklara iliskin alt boyutlar yoneticiye
duyulan giivene ait toplam varyansin yaklasik %46’si1 agiklamaktadir ve regresyon
modeli anlamlidir (F: 78.549, p: 0.000). Yoneticiye duyulan giivene etki eden isgoren
haklar1 alt boyutlar1 ise “sendikal, yasal ve meslekli gelisim ile ilgili haklar” (B:
0.331, sig.: 0.000) ve “sosyal haklar ve adalettir (B: 0.319, sig.: 0.000).

Tablo 10: Isgorenlere Saglanan Haklara Ait Alt Boyutlarin Calisma Arkadaslarina

Duyulan Giivene Etkisi
Standardize edilmemis Standardize

katsayllar katsayilar t Sig. Duzeétztlmts d": . p
Beta Standart hata Beta csert
(Sabit) 1,232 ,188 6,561 ,000
SYH ,305 ,056 ,348 5,452 ,000*
IK ,030 ,045 ,037 ,670 504 0,421 66,920 0,000
iT ,210 ,072 ,201 2,915 ,004*
SAH ,162 ,056 ,158 2,912 ,004*

Bagimli degisken: ¢alisma arkadaglarina giiven

Tablo 10°da isgorenlere saglanan haklara iligkin alt boyutlarin g¢alisma
arkadaglarina duyulan giiven {lizerindeki etkisi incelenmistir. Buna gore isgdrenlerin
calisma arkadaslarina duyduklari giivende etkili olan temel unsur “sendikal, yasal ve
mesleki gelisim ile ilgili haklar” dir (B: 0.305, sig.: 0.000). Bununla birlikte izin,
“tazminat vb. haklar” (B: 0.210, sig.: 0.004) ile “sosyal haklar ve adalet” (B: 0.162,
sig.: 0.004) algis1 da ¢alisma arkadaglarina duyulan giiven iizerinde etkili olan diger
boyutlardir.

Arastirma bulgularinin degerlendirilmesinde son olarak isgéren haklarina
iliskin alt boyutlarin isletmeye duyulan giivene etkisi ele alinmig ve bulgular Tablo

11°de sunulmustur.
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Tablo 11: [sgorenlere Saglanan Haklara Ait Alt Boyutlarin Isletmeye Duyulan

Giivene Etkisi
Standardize edilmemis Standardize

katsaylar katsayilar t Sig. Duzeltzllml§ Iv: . p
Beta Standart hata Beta R degeri
(Sabit) ,149 ,136 1,089 277
SYH ,601 ,041 ,608 14,790 ,000*
IK ,267 ,033 ,285 8,060 ,000* 0,754 282,461 0,000
iT ,014 ,052 ,012 273 785
SAH ,076 ,040 ,066 1,891 059

Bagimli degisken: igletmeye giiven

Regresyon analizi sonucunun yer aldig1 Tablo 11’e gore isgorenlere saglanan
haklar igletmeye giiven ait toplam varyansin yaklasik %75’ini agiklamakta, isletmeye
giiven tlizerinde anlamli bir etki yaratmaktadir (F: 282,461, p: 0.000). S6z konusu
etkiyi olusturan isgdren haklar1 ise “sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili
haklar” (B: 0.601, sig.: 0.000) ve isgéren koruma uygulamalar’”dir (B: 0.267, sig.:
0.000).

7. SONUC

Bu arastirmanin temel amaci otel isletmelerinde isgérenlere saglanan ¢alisma
haklarinin, orgiitsel giiven iklimi algis1 lizerine etkisinin belirlenmesidir. Ayrica
temel amaca bagli olarak otel igletmelerinde isgdrenlere ne tiir haklar saglandigi, bu
haklarin isgorenler tarafindan nasil degerlendirildigi, isgorenlerin Orgiit hakkindaki
genel diisiinceleri ve yoneticiye/Orgiite/is arkadasina giiven diizeylerinin belirlenmesi

de hedeflenmistir.

Otel isletmelerinde isgdrenlere saglanan haklarin orgiitsel giiven iklimine
etkisinin ele alindig1 bu arastirmada isgorenlere saglanan haklar ve alt boyutlari
bagimsiz degisken, orgiitsel giiven iklimi ve alt boyutlar1 ise bagimli degisken olarak
kabul edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gbre arastirmanin
gerceklestirildigi otel isletmelerinde isgorenlere saglanan haklar ile orglitsel giiven
iklimi arasinda yiiksek diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmustur. Isgorenlere
saglanan haklar ile orgiitsel giiven ikliminin alt boyutlar1 arasinda da istatistiksel
olarak anlaml iliskiler mevcuttur. Isgorenlere saglanan haklar ile giiven ikliminin alt
boyutlarindan olan isletmeye giiven arasinda yiiksek diizeyde iliski mevcut iken
isgorenlere saglanan haklar ile yoneticiye giiven ve calisma arkadaglarina giiven

arasinda ise orta diizeyde anlamli iliskiler bulunmaktadir. Buna gore giiven iklimi ile
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sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili haklar arasinda; giiven iklimi ile izin-
tazminat vb. ile ilgili haklar arasinda orta-yiikksek diizeyde anlamli iliskiler
bulunmaktadir. Ayrica giiven iklimi ile isgéren koruma uygulamalar1 arasinda ve
giiven iklimi ile sosyal haklar ve adalet arasinda orta diizeyde anlamli iliskiler

mevcuttur.

Aragtirmada elde edilen en Onemli sonug, regresyon analizi sonucunda
isgorenlere saglanan g¢alisma haklarinin algilanan oOrgiitsel giiven iklimi iizerinde
yiiksek diizeyde ve olumlu yonde etkisinin oldugunun belirlenmesidir. Boylelikle

arastirmamin temel hipotezi kabul edilmistir. Buna bagl olarak arastirmanin diger

bir dnemli bulgusu ise; izin, tazminat vb. ile ilgili haklar orgiitsel giiven iklimi
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip degilken, oOrgiitsel giiven
iklimine en fazla katki yapan haklarin, sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili
haklar oldugunun tespitidir. Orgiitsel giiven iklimine etki eden diger isgoren haklart
sirast ile sosyal haklar ve adalet ile isgoren koruma uygulamalaridir. Buradan

hareketle arastirmanin alt hipotezlerinden olan H1,, H1, ve H14 kabul edilmis, H1,

hipotezi ise reddedilmistir.

Isgdrenlere saglanan haklarm orgiitsel giiven iklimi iizerindeki etkileri giiven
ikliminin alt boyutlar1 olan yoneticiye giiven, calisma arkadaslarina giiven ve
isletmeye giiven baglaminda da degerlendirilmistir. Analiz sonuglarma gore,
yoneticiye duyulan giivene etki eden isgoren haklari alt boyutlar1 sendikal, yasal ve
meslekli gelisim ile ilgili haklar, sosyal haklar ve adalettir. Isgorenlerin calisma
arkadaglarima duyduklar1 giivende etkili olan temel unsur ise sendikal, yasal ve
mesleki gelisim ile ilgili haklardir. Bununla birlikte izin, tazminat vb. haklar ile
sosyal haklar ve adalet algis1 da calisma arkadaglarina duyulan giiven iizerinde etkili
olan diger boyutlardir. Son olarak iggoren haklarina iligkin alt boyutlarin isletmeye
duyulan giivene etkisi ele almmistir. Isgdrenlere saglanan haklar isletmeye giiven
tizerinde anlamli bir etki yaratmaktadir. S6z konusu etkiyi olusturan isgéren haklari
ise; sendikal, yasal ve mesleki gelisim ile ilgili haklar ve isgdren koruma

uygulamalaridir.

Arastirma kapsaminda énemli bulgular elde edilmekle birlikte, aragtirmacinin

bilgisine gore alan yazinda calisma haklar ile Orgiitsel giiven iklimi arasindaki
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iligkileri inceleyen bir calismaya rastlanamamistir. Diger bir ifade ile arastirma
bulgularint dogrudan destekleyen veya ilgili bulgulardan farkli sonuglar iceren
calisma bulunmamaktadir. Dolayisiyla arastirma bulgularinin tartisilmasinda konu ile
ilgili baz1 akademik calismalarin dolayli sonuglarindan istifade edilmesi yoluna

gidilmistir.

Lee vd., (2013: 1867)’nin yapmis oldugu arastirmada isgéren haklarinin
uygulanmasi durumunda isletmenin finansal performansinda ve itibarinda artis
gozlemlendigi sonucuna ulagsmistir. Arastirmacilar ayrica isgéren haklarmin
korunmasmin hizmet performansini olumlu etkiledigini vurgulamislardir. Isgéren
haklarinin korunmasi ile hizmet performansi, finansal performans ve igletme imajinin
artmasi1 ayni zamanda ilgili isletmelerde gorevli isgorenlerin daha azimli ¢alistig1 ve
isletmeyi benimsedigi seklinde de yorumlanabilir. Béyle bir durum ise isgdrenlerin
isletme, yoneticiler ya da ¢alisma arkadaglari ile saglikli iletisim kurdugu veya giiven

ikliminin tesisine yonelik emareler igerebilir.

Davras ve Giilmez (2013: 182) tarafindan yapilan arastirmada is arkadaslari,
yonetim tarzi, terfi, ticret ve 6diil gibi faktorlerin isgéren memnuniyetini etkiledigi
tespit edilmistir. Benzer sekilde, Ugkun vd., (2004: 14) otel isletmelerinde ¢alisan
isgorenlerin is tatminini etkileyen unsurlar1 terfi, fiziki olanaklar, caligma ve sosyal
olanaklar, ydnetim tarzi, iicret ve is arkadaslari ile aciklamaktadir. Iki arastirmada
elde edilen bulgular isletmelerin hem isgoérenlerin ¢alisma ortamini gelistirmesi hem
de onlarin isletmeye bagliligini arttirict enstriimanlarin kullanimma odaklanmasi
gerektigini belirtmektedir. Bu noktada is arkadaslar1 ve yonetim tarzi giliven
ikliminde onemli etkenler iken c¢alisma ve sosyal olanaklar, terfi-licret-6diil
uygulamalari ¢aligma haklar1 kapsaminda degerlendirilebilen unsurlardir. Dolayisiyla
otel igletmeleri i¢in gliven ve calisma haklar esit diizeyde dnem verilmesi gerekli

hususlar olarak degerlendirilebilir.

Yilmaz vd., (2010: 105), sendikali is yerlerinde toplu is sozlesmeleri ile
olusturulan diizenlemelerin (giinlilk calisma siireleri, yonetime katilma, {icret
artiglari, sosyal yardimlar ve hizmetler, yemek ve isgdrenlerin yasam alanlarinda
saglanan iyilesmeler) isgbrenlerin is tatminini ve yasam tatminlerini olumlu y6nde

etkiledigini saptamistir. Akin (2012: 121) ise sendikalarin is sagligi ve giivenliginin
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saglanmasina katkisini arastirdigi calismada, is sagligi ve giivenliginin iggorenlerin
yasam hakki agisindan Onemli oldugunu, sendikalarin is saghigi ve giivenligi
kurumlarinin olusumunda, topluma anlatilmasinda, is yerlerinin somut problemlerine
¢oziim tretilmesinde gorevler Ustlenebilecegini belirtmektedir. Sendikalasma ve bu
kapsamda isgdrenlerin bazi haklarinin sendikalar araciligi ile yasal koruma altina
alinmasi iggorenlerin isletmeye bakis acisini etkileyen dnemli bir unsurdur. Nitekim
sendika tyeligini destekleyen isletmeler, dogal olarak isgorenlerin c¢alisma
kosullarin1 belirli bir standarda yiikseltmektedir. Calisma kosullar1 iyilesen ve
isletme tarafindan sendika iiyeliginin desteklendigini géren isgdrenlerin ise isletmeye
ve igletme yoneticilerine daha olumlu bir yaklasim sergilemesi muhtemeldir. Bu da

giiven olusumunun bir onciilii olarak degerlendirilebilir.

Can ve Hiseyinli (2017: 1418) yapmis olduklari arastirmada isgorenlerin
giiven davraniglarini belirleyen en 6nemli faktorlerden birinin is saglig1 ve glivenligi
konularina olan ilgisi oldugunu tespit etmistir. Otel isletmelerinde ¢alisan
isgorenlerin is saglhig ve giivenligi konularinda ilgisi arttik¢a, isgdrenlerin giivenlik
prosediirlerini destekleme ve uygulama oranlari, giivenlik prosediirleri adina
gosterilen ekstra gabalar, glivenlige verdikleri 6nem, giivenlik i¢in ekipman kullanim
oranlar1 ve isyeri giivenligini arttirmak i¢in yardimei gorev ve giivenlikle ilgili
etkinlikleri gerceklestirme oranlart gibi gilivenli davranislarinin  da  arttig
gozlemlenmistir. Dolayisiyla calisan haklar1 kapsaminda sunulan is sagligi ve
giivenligi uygulamalar1 ayn1 zamanda isgdrenin is siireclerinde kendisini daha
giivende hissetmesini saglamaktadir. Bu durum ise orgiitsel giiven olusumunda

onemli bir unsurdur.

Arastirma sonuglart ile ilgili diger bazi1 ¢alismalarda ise gliven unsurunun
onemine vurgu yapimaktadir. Ornegin Whitener vd., (1998: 527) orgiit ve
yoneticilerin gliven ortami olusturmasinin 6nemi ve giivenin temellerinin
olusturulmasi gerektigi iizerinde durmaktadir. Tan ve Lim (2009: 60) ise is
arkadaglarina giivenin ¢ok onemli oldugunu ve bunun orgiite duyulan giiveni de
etkiledigini ileri stirmektedir. Yazicioglu (2009: 247) otel isletmelerinin iggdren
devrini en aza indirmek, isgorenlerin orgiit amaclart dogrultusunda etkin bir sekilde

hareket etmelerini saglamak ve performanslarini artirmak i¢in iggorenlerin Orgiite
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kars1 giiven duygusunun olusmasini saglamalar1 gerektigi sonucuna ulagmustir.
Akgilindiiz (2014: 193) ise bes yildizli otel isletmelerinde yaptigi g¢alismada,
isgorenlerin kendilerini korumaya yonelik ve korkuya bagli sessizlikleri ile
yoneticiye giivenleri ve isletmeye giivenleri arasinda negatif bir iliski oldugunu
belirlenmigtir. Ayrica isgdrenlerin hak ve ¢ikarlarinin yoneticileri tarafindan
koruyacagini diistinmeleri durumunda, kendilerini korumak i¢in diigiincelerini ve
Onerilerini ifade etmekten kagimmmayacaklar1 saptanmistir. Bu ise isgorenlerin

yoneticiye gilivenini betimleyen 6nemli bir olgudur.

Arastirma bulgular1 ve alan yazinda yer alan bazi ¢aligmalarin sonuglar
baglaminda otel isletmelerinde Orgiitsel giivenin olusumunda etkili olan unsurlardan
birisinin isgérenlere saglanan ¢alisma haklar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Emek
yogun bir Ozellik gosteren turizm sektoriinde yer alan otel isletmelerinde insan
unsuru  On plandadir. Otel isletmelerinin  yogun rekabet ortamina ayak
uydurabilmelerinde isgorenlerin biiyilk 6nemi bulunmaktadir. Otel isletmelerinde
misafir memnuniyetinin saglanmasinda iggorenlerin memnuniyetinin saglanmasinin
biiyiikk katkis1 bulunmaktadir. Otel isletmelerinin kaliteli hizmet sunmasi ve
verimliliklerini artirabilmeleri i¢in iggérenlerin iy memnuniyetinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Isgorenlerin is memnuniyetleri ise, ¢alisma kosullarmin
iyilestirilmesi ile saglanabilecektir. Bu durum ise isgdrenleri isletmeye ve bu
baglamda yoneticilerine/calisma arkadaslarina yonelik tutumlarini etkileyecektir. Bu

kapsamda gergeklestirilebilecek bazi uygulamalar ise;

e (alisma kosullarinin iyilestirilmesi isgérenlere saglanan yasal haklarin
uygulanmasi ve dolayli olarak sendikalagsma ile olusturulabilecektir. Bununla birlikte
sektorde sendikalagsmanin az olmasi dikkat ¢ekmektedir. Ancak isgéren haklarinin
uygulanip denetlenmesinde sendikalar 6nemli bir unsur olup, sendikalara tiyelik ile
calisgma kosullarinin iyilestirilmesi isgéren memnuniyetini artiracak ve boylelikle
isletmenin verimlilik ve karlilig1 artarak, maliyetleri azalacaktir. Dolayisiyla otel
isletmelerinin yoneticileri sendika ¢alismalarinin artirilmasi i¢in ¢aba gostermeli ve
isgorenlerin katilimlarini da saglayarak sendikalasmay1 desteklemelidirler.

e Isgoren haklarmin insani bakimdan da uygulanmasi 6nemlidir. Nitekim

isgoren haklarinin tam ve hakkaniyetle uygulandig: isletmelerde is kazalarinin ve
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meslek hastaliklarinin azaldigi goriilmektedir. Otel yoneticilerinin is saglhigl ve
giivenligi ile ilgili isgdrenleri korumaya yonelik haklarin uygulanmasi igin
caligmalarin yapilmasi ve denetlenmesi i¢in 6zveride bulunmalar1 gerekmektedir.

e Isgdren haklarinn uygulanmasi isletmelerde isgdren memnuniyetine katki
saglamasindan dolay1r isgoren devir hizinin diismesini saglayacaktir. Boylece
isgorenlerin uzun yillar ¢alismasina katkida bulunacaktir. Bu nedenle otel
isletmelerinin maliyetlerinin diisiiriilmesi ve verimliliklerinin artirilmasi agisindan
onemlidir.

o Isgdrenlere saglanan haklarm uygulanmasi orgiitsel giivenin olusmasinda
etkilidir. Isletmede isgorenlere saglanan haklardan; adil iicret, tazminat, sosyal
giivenlik uygulamalar1 vb. haklar isgorenlerin oOrgiite duyduklar1 giivenin
yiikselmesini saglayacaktir. Bunun bir sonucu olarak orgiit basarisinin da artacagini
sOylemek miimkiindiir. Dolayisiyla otel isletmeleri bu tiir haklarin saglamasina
oncelik vermelidirler.

e Otel isletmelerinde orgiitsel giivenin olusturulmasi orgiit i¢i saglikli bir
iletisimin olusmasini saglayacak ve ayni zamanda isbirligini destekleyecektir. Bu
nedenle saglikli bir iletisim ortami ve isbirliginin olusmasi i¢in otel isletmeleri
yoneticilerinin, isgdrenlerin haklarin1 kanunlarda yer aldigi sekilde tam olarak ve
birebir uygulanmasini saglamali ve desteklemelidirler.

e Otel isletmelerinde isgoren haklarinin saglanabilmesi ve Orgiitsel gliven
ortaminin olusturulabilmesi i¢in ydneticilerin isletme i¢i adaletli ve adil

davranilmasina 6zen gostermeleri gerekmektedir.

Otel isletmelerinde iggdrenlere saglanan caligma haklarinin, orgiitsel gliven
iklimi algist iizerine etkisini ele alan bu arastirmada bazi sinirhiliklar bulunmaktadir.
Aragtirmanin  gergeklestirildigi Kusadas1 bolgesinde faaliyet gosteren otel
isletmelerinin biiylik c¢ogunlugunun sezonluk c¢aligmasi arastirmanin uygulama
siirecinde zaman kisithiligt olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda ulasilmasi
hedeflenen baz1 otel isletmelerinde, is hukuku kapsaminda isgdrenlere saglanan
haklarin  yerine getirilmemesinin ceza yaptinmi olmasi sebebiyle isletme
yoneticilerinin olumsuz tutumu arastirma sonuglarina negatif etki yapmis olabilir.
Arastirmada bazi otel isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi bdliimiiniin

isgorenleri haklar1 konusunda yeterli 6l¢iide bilgilendirmemesi ve isverenden yana
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tutumu sebebiyle isgorenlerin bilgi diizeyi uygulamada arastirma sonuglarina
olumsuz etki de bulunmus olabilir. Alan yazinda otel isletmelerinde isgorenlere
saglanan calisma haklarinin, Orgiitsel giiven iklimi algisi1 {lizerine etkisini ele alan
yeterli sayida ¢alismanin bulunmamasi da bir kisitlik olarak goriilmektedir. Diger
yandan konu ile ilgili alan yazindaki ¢calisma sayisinin yetersiz olmasi katki saglama
acisindan bir firsat olarak degerlendirilebilir. Bu c¢alismanin gelecekte isgoren
haklarinin 6rgiitsel bagliliga, 6rgiitsel vatandaslik davranisina, is tatminine ve hizmet

sunum performansina etkisi ile desteklenmesi olumlu katkilarda bulunacaktir.
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EK.1: Arastirma Anket Formu

Sayin katilimer;

Bilimsel bir ¢alisma i¢in olusturulan bu anket formundan elde edilen veriler tamamen bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir.
Anket iizerine herhangi bir ozel bilgi (ad, soyad, telefon vb.) YAZMAMANIZ énemle rica olunur. Arastirmanin saglikli

sonuglar vermesi i¢in sizlerin degerli goriislerinize ve anketi tam olarak yanitlamaniza ihtiya¢ duyulmaktadir. Katkilarimz
ve degerli vaktinizi ayirdiginiz icin tesekkiir ederiz.

Kiibra Dagl
kubra_sariboga@outlook.com

0534 888 30 94

1. Cinsiyetiniz [ Erkek
2. Medeni Durumunuz O Evli

3. Egitim durumunuz O {lkogretim

4. Yasmiz [ 25 yas alt1
O On biiro

O Kat hizmetleri

5. Cahstiginiz departman

6. isletmede ¢calisma siireniz] 1 yildan az

O Kadin

O Bekar

O Lise

[0 25-34 yas
O Mutfak

Dr. Ozcan Zorlu
ozcanzorlu@aku.edu.tr
0507 894 00 34

O On lisans / Lisans O Y. Lisans / Doktora

[ 35-44 yas [ 45 yas ve tizeri

[ Yiyecek-igecek

O Diger (Belirtiniz)......................

01-3 y1l

0 4-7 y1l O 8 y1l ve tizeri

Liitfen agagidaki ifadelere katilim diizeyinizi ilgili alanlardan birine (X) isareti koyarak belirtiniz.

1: Hi¢ katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ne katihlyorum ne de R 2>1
katilmiyorum
4. Katillyorum 5: Tamamen Katiliyorum
1 | Isletme calisanlarin yasal haklarini koruma yoniinde iizerine diiseni yapmaktadir
2 | Isletme cahisanlarin (isle ilgili kisisel) ¢ikarlarmi koruma yéniinde iizerine diiseni yapmaktadir
3 | Isletmede galisanlarin saghgmi ve giivenligini saglamaya yonelik tiim tedbirler alinmaktadir.
4 | Calisanlarin sosyal giivenlik kapsaminda yer alan saglik sigortalari tam olarak yapilmaktadir
5 | Etnik ayrim ve cinsiyet ayrimi yapilmaksizin herkese esit ve adil davranilmaktadir.
6 | Isletmede calisanlarin 6zel hayatlarina gerekli saygi ve 6zen gosterilmektedir.
7 | Calisanlarin mesleki kariyerlerine/kariyer gelisimlerine gerekli 6zen ve saygi gosterilmektedir
8 | Mesai (galigma) siireleri kanunda 6ngoriildiigii tizere uygulanmaktadir.
9 | Calisanlarin fazla mesaisi i¢in ek 6deme ve/veya ek izin hakki verilmektedir.
10 | Calisanlarin terfi/gérevde yiikselme haklar1 yerine getirilmektedir
11 | Calisanlarin 6zliik haklar1 eksiksiz olarak verilmektedir.
12 | Calisanlara sendikal (sendikaya iiye olma vb.) haklar1 saglanmaktadir.
13 | Calisanlarin egitim hakkina saygi gosterilmektedir.
14 | Calisanlar yasal izinlerini (hafta sonu izinleri vb.) sorun olmadan kullanabilmektedir.
15 | Isletmede dogum, babalik, evlilik, askerlik, 6liim vb. durumunda yasal izin hakk: kullandirilmaktadir
16 | Kaza vb. ongoriilmeyen sebeplerle ise gelinmediginde iicret kesintisi yapilmamaktadir
17 | Isletmede adil ve diiriist bir maddi (para vb.) 6diillendirme sistemi mevcuttur.
18 | Isletme calismanuzin karsiligini adil olarak maaslarimiza yansitmaktadir.
19 | Isletme maaslarimizi zamaninda 6demektedir.
20 | Maaslarin hesaplanmasinda yasada dngoriilen kidem, aile yardimi vb. dikkate alinmaktadir.
21 | Isletme maaslarimiza yasal olarak belirlenen zam oranlarimi yansitmaktadir.
22 | Is degisikligi durumunda calisana is aramast icin belirli siireler dahilinde izin verilmektedir
23 | Isten ayrilma durumunda calisanin (varsa) tazminat hakki yasal olarak saglanmaktadir.
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Liitfen agsagidaki ifadelere katilim diizeyinizi ilgili alanlardan birine (X) isareti koyarak belirtiniz.

1: Hi¢ katilmiyorum 2. Katilmyorum 3. Ne katihyorum ne de 5 €&-mmmmmmneen >1
katilmiyorum
4. Katillyorum 5: Tamamen Katiliyorum
1 | Calistigim otel biitiin ¢alisanlarina adil davranir
2 | Calistigim otel diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir
3 | Calistigim otel genelde agiklikla yonetilir
4 | Calistigim otel performans degerlendirmesini objektif olarak yapmaktadir
5 | Calistigim otel calisanlarina karsu ilgili ve saygilidir
6 | Calisanlarin 6zliik haklar1 konusunda adil davranilmaktadir
7 | Calistigim otelde yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir
8 | Calistigim otele her zaman giivenirim
9 | Yoneticim yardimsever biridir
10 | Yoneticim verdigi sozleri daima tutar
11 | Yoneticim astlarinin hak ve ¢ikarlarini korur
12 | Yoneticim galisanlarini destekleyicidir
13 | Yoneticim tutarli biridir
14 | Yoneticim gerginlik yaratmaz
15 | Yoneticim giivenilir biridir
16 | Yoneticim olumlu bir ¢aligma ortamu yaratir
17 | Yoneticim aldig1 kararlarda ¢alisanlarin da katilimini saglar
18 | Yoneticim iginde yeterli bilgi ve beceriye sahiptir
19 | Caligma arkadaslarimin arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir
20 | Calisma arkadaglarim sorumluluk sahibidirler
21 | Calisma arkadaslarim diiriist ve agiktirlar
22 | Calisma arkadaglarim uyumludurlar
23 | Calisma arkadaglarim igyerindeki kurallari istismar etmezler
24 | Calisma arkadaglarim her tiirlii zorlukta bana yardim ederler
25 | Calisma arkadaglarim giivenilirdirler
26 | Calisma arkadaglarim politik (i¢ten pazarlikli) davranislar sergilemezler
27 | Calisma arkadaglarimin mesleki becerileri oldukga yiiksektir
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