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OTEL CALISANLARINDA ORGUTSEL SESSIZLIK VE ORGUTSEL GUVEN ILISKISI: BANDIRMA
ILCESI ORNEGI
RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL SILENCE AND ORGANIZATIONAL TRUST IN HOTEL
WORKS: THE EXAMPLE OF BANDIRMA DISTRICT
Edip ORUCU"
Emine KAMBUR™
Oz
Bu galismanin amaci otel calisanlarimin orgiitsel sessizlik ile orgiitsel giiven diizeylerini belirlemek, orgiitsel sessizlik ile
orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi acifa cikarmaktir. Bu sebeple “Orgiitsel Sessizlik” ve “Orgiitsel Giiven” anketleri Bandirma’daki 100
otel calisanina uygulanmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda orgiitsel sessizlik ile yoneticiye giiven, iletisime giiven, bilgi ve
tecriibe arasinda negatif yonlii bir iliski; orgiitsel yapi ile arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucunda
da orgiitsel sessizligin orgiitsel giivenin alt boyutlar: iizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir. Orgiitsel sessizligin iletisime giiven
tizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu saptanmuistir.
Anahtar Kelimeler: C)rgﬁtsel Sessizlik, C)rgﬁtsel Giiven, Otel Calisanlari.

Abstract

The purpose of this study to determine otel employee’s organizational silence and organizational trust levels and to reveal the
relationship between organizational silence and organizational trust. Because, “Organizational Silence” and “Organizational Trust”
questionnaires have been applied 100 hotel employee in Bandirma. As a result of correlation analysis has been identified negative
relationship among organizational silence and manager trust, communication confidence, knowledge and experience; it has been also
identified pozitive relationship organizational structure. As a result of regression analysis, it can be seen that there is the influence of
organizational trust’s sub dimensions on organizational silence. Besides, organizational silence has been found to have more influence
on communication confidence.

Keywords: Organizational Silence, Organizational Trust, Hotel Employees.

1. Giris

Glintimiiz turizm isletmelerinde rekabetin yogun hale gelmesinden dolayi, isletmeler siirekli olarak
kendilerini gelistirme cabas: igine girebilirler. Bu nedenle isletmelerin varligin1 devam ettiren en 6nemli
unsur, insan olarak goriilebilmektedir. Isletmelerin basarisi icin de insan kaynagmnin bilgisine ihtiyac
olabilmektedir. Ancak ¢alisanlarin isletmelerine giivenmedikleri ortamlarda ¢alisanlar bilgileri saklayarak
onemli problemleri soylemeyebilir bu durum da, isletmelerde gelisim, inovasyon, yaraticilik ve orgiitsel
ogrenmenin gerceklesmesini engelleyebilir. Calisanlarin giivenlerinin olmadigl ve sessiz kaldiklar1 bir
ortamda verimlilikleri diisebilir, isletmenin hedef ve amaglarini gerceklestirmesine olan katkilar1 azalabilir.
Calisanlarin yenilikci ve yaratict diistinmelerinin oniine gecilebilir. Bu nedenle 6rgiitsel sessizlik ve orgiitsel
giiven konular1 giiniimiiz isletmelerinde 6nemli bir yere sahip olmakla birlikte biiyiik bir ilgi gormektedir.
Bu baglamda, calismada turizm sektoriinde calisanlarin orgiitsel sessizlik ve orgiitsel giiven diizeylerini
belirlemek ayrica orgtitsel sessizlik ve orgiitsel gtiven arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaclanmustir.

Orgiitsel sessizlik, organizasyon ile ilgili konularin, bilgilerin, problemlerin kesin ve siirekli olarak
saklanmas seklinde tanimlanmaktadir (Cakici, 2010: 10). Orgiitsel sessizligin, organizasyonlarin biiytimesini
ve organizasyonlarda meydana gelebilecek olan problemlerin ¢oziimiinii zorlastirabilecegi diisiintilebilir.
Calisanlar genellikle dayamismanin oldugu organizasyonlarda galismay: tercih ettiklerinden, sessizligin
oldugu yerlerde calismalarini devam ettirebilmeleri gticlesecektir. Ciinkii ¢alismaya devam ettiklerinde
kendilerini tiikenmis, stresli, basarisiz ve islerinde tatmin olmamis hissedebilirler. Ayrica ¢alisanlar bu tiir
organizasyonlarda yoneticilerin kendilerine gtivenmedigini de diistinebilir (Coban ve Sarikaya, 2016) .

Giiven, hem is yeri iliskilerinde hem de insan iliskilerinde oldukca 6nemlidir. Yapilan literatiir
arastirmasina gore giivenin organizasyonlarda iletisimin temelini olusturdugu ve orgiitsel giivenin oldugu
isletmelerde basarinin siirekli olarak meydana geldigi tespit edilmistir. Ayrica Cakinberk (2014) vd.'ne gore
orgiitsel giiven orgiitsel bagliligin olusmasi i¢in katkida bulunur.
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Sessizlik ilk tanimlarda ‘baglilik’, ‘endiseli bir durumda sesini ¢ikarmama’ olarak ifade edilmistir
(Aylsworth, 2008). Morrison ve Milliken (2000) sessizligi bireyin bilgi eksikligi ve kendini ifade edebilecek
durumunun olmamasindan dolay1 diistincelerin séylenmemesi olarak tanimlamistir. Orgiitsel sessizlik
kavramu ilk kez Morrison ve Milliken (2000) tarafindan ortaya atilmistir. Morrison ve Milliken (2000)’e gore
orgiitsel sessizlik, is yerinde calisanlarin birlikte hareket ederek, ¢alisilan firma hakkindaki bilgilerini bilerek
dile getirmekten kaginmalaridir. Pinder ve Harlos (2001)'a gore de orgiitsel sessizlik degisimi diizeltebilme
potansiyeli olan insanlarin kendi kendilerine yaptiklar1 degerlendirmelerle ilgili duistincelerini
agiklamalaridir (Kahya, 2015).

Is ortaminda yoneticilerinden korkan calisanlarin sessiz kalmay1 ya da dogrudan iletisimin yerine
daha az konusmay: tercih etmeleri orgiitsel sessizligin olmasina yol agabilir. Bu durumda dogal iletisimin
oldugu atmosfer yerini gercek disi, resmi bir iletisime birakir (Ehtiyar ve Yanardag, 2008). Yonetim ve
calisanlar hakkinda yoneticilerin siklikla belirsiz biraktig1 inanislar da orgiitsel sessizligin ortaya ¢ikmasinda
etkili olabilmektedir. Burada ¢alisanlar kendilerine giivenilmedigini ve organizasyon igin yaptiklar1 her
seyin bosuna oldugunu hissedebilirler. Yoneticiler de organizasyon icin 6nemli olabilecek her seyin
yalnizca kendileri tarafindan bilinecegini iddia edebilir. Orgiitsel sessizligin olusmasinda gii¢ mesafesi de
etkili olabilmektedir. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu yerlerde calisanlar yoneticilerine karsi daha
sadiklardir. Ayrica yonetici ve calisan arasindaki giic mesafesi yiiksek oldugunda ¢alisanlar sessiz kalmay1
tercih edebilirler (Sisman, 2002: 66). Orgiitsel ve cevresel degiskenler de orgiitsel sessizligin olusmasinda
etkili olabilmektedir. Yonetim, kontrol tizerine kurulu oldugunda organizasyonun hiyerarsisinde sessizlik
giiclenebilir. Ayrica biiytik orgiit yapilarinda tepe yoneticiler calisanlar ile daha az etkilesimde
kalmaktadirlar (Morrison ve Milliken, 2000: 712). Morrison ve Milliken (2000)’e gore orgiitsel sessizligin
olusmasinda ve devam etmesinde liderlik de 6nemli bir etkendir. Orgiitsel sessizlik atmosferini yaratan
liderler negatif geri doniisiimden korkabilirler. Liderler negatif geri dontistim aldiklarinda mesaji genellikle
gormezden gelebilirler, mesajin dogru olmadigini iddia edebilirler. Ciinkii liderler zayifliklarini
sakladiklarinda kendilerini daha gtiglii hissedebilirler (Lopez, 2016: 24).

Orgiitsel sessizlik organizasyonlar igin oldukca o6nemlidir. Ciinkii calisanlarin bulunduklar:
organizasyonlardaki memnuniyet diizeyini etkiler (Colquitt ve Greenberg, 2012: 311-312). Organizasyonlarin
basarili olmasinda anahtar faktor iletisim oldugundan calisanlarin sessiz kalmasi organizasyonun
fonksiyonlarina zarar verebilir. Pentilla (2003)'ya gore calisanin sessiz kalmasi yeniligi yok eder.
Arastirmalara gore karar verme siirecine katiimci arttiginda farkli diistinceler ortaya ¢iktigindan dolay:
kararlarin daha saglikli alindigr bulunmustur. Sessizligin hakim oldugu orgiitlerde bilgi alsverisi
yapilmadigindan sorunlara da aninda ¢6zim getirilememektedir (Alparslan ve Kayalar, 2012:143).
Organizasyonlarinda hakim olan sessizlikten dolay1 galisanlar diistincelerini net bigimde ifade edemedikleri
icin organizasyonun gelisimine katkida bulunamazlar. Ciinkii ortak bilgi alis verisi yapilamaz. Bu ytizden de
sorunlar giderek biiyiir ve hem galisan hem de organizasyon zarar goriir (Erenler, 2010: 36).

Yapilan literatiir arastirmasi sonucu son yillarda drgiitsel sessizlik ile yapilan ¢alismalar sdyledir;

Taheri ve Zarei (2017) yaptiklar1 calismada orgiitsel sessizlik, is tiikkenmisligi ve is performansi
arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Arastirma 642 banka calisami ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin
sonuglarma gore orgiitsel sessizlik ile is performansi ve is tiikenmigligi arasinda negatif yonlii bir iliski tespit
edilmistir.

Coban ve Sarikaya (2016) orgiitsel sessizlik ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Arastirma modelini test etmek ve orgiitsel sessizlik ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi incelemek icin
Turkiye'de devlet tiniversitelerinin 103 idari personeli tizerine nicel arastirma yapilmistir. Arastirmanin
sonuglarina gore kabullenici sessizlik ile duyarsizlasma ve kisisel basar1 arasinda anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Ayrica savunmaci sessizlik ile duyarsizlasma ve kisisel basar1 arasinda da anlamli bir iligki tespit
edilmistir.

Fatima vd. (2015) orgiitsel sessizlik ile orgiitsel vatandaslik davranisini ve orgiitsel vatandaslik
davranis1 ile orgtitsel sessizlik arasindaki iliskide moderator olarak prosediirel adaleti incelemislerdir.
Arastirmanin Orneklemini cesitli sektorlerde calisan 250 katilimer olusturmaktadir. Sonuglara gore
prosediirel adalet diizenleyici bir etkiye sahip iken, orgiitsel sessizlik orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

Erol ve Koroglu (2013) da liderlik tarzlarinin galisanlarin sessiz kalma davranis: tizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Arastirma Ankara’daki 4-5 yildizli 221 otel ¢alisanina uygulanmistir. Arastirmanin
sonuglarina gore dontistimcti liderlik ile orgtitsel sessizlik arasinda negatif bir iliski bulunurken, etkilesimci
ve tam serbesti taniyan liderlik ile 6rgiitsel sessizlik arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.
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Nikmaram vd. (2012) de Iran’daki tiniversite calisanlarinin baglilik ve érgiitsel sessizlik diizeylerini
incelemislerdir. Arastirmanin sonuglarina gore algilanan sessizlik iklimi, ¢alisanin sessizlik davranisi ve
orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir. Ayrica tniversite galisanlar1 arasinda orgiitsel
sessizlik algisinin ve orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Ayrica literatiir arastirmast sonucunda turizm sektoriinde orgiitsel sessizlik ile ilgili yapilan
calismalar da soyledir;

Giilltice ve Erkili¢ (2016) yaptiklar1 calismada Rize’de isletilen otellerde otel ¢alisanlarinin 6rgiitsel
sessizlik tutumlarimni belirlemeyi amaglamislardir. Bu amagla arastirma 228 otel alisaru ile birlikte
gergeklestirilmistir. Data LISREL programu ile analiz edilmistir. Calisma kapsaminda orgiitsel sessizlik 5
faktor ile arastirillmistir. Yonetsel ve orgiitsel sebepler, isle ilgili konular, tecriibe eksikligi, yalnizlasma
korkusu ve iligkilere zarar verme korkusu olan tiim bu faktorler arasinda korelasyon iliskisi tespit edilmistir.

Pelit vd. (2015) baglihk, yabancilasma ve orgiitsel sessizlik {izerinde kayirmanin etkisini
arastirmislardir. Arastirma Tirkiye’deki 30 tane 5 yildizli otelde 662 tane calisan ile gerceklestirilmistir.
Sonuglara gore kayirma orgtitsel sessizlik ve yabancilasma ile pozitif bir iliskiye sahipken, orgtitsel baglilik
ile negatif bir iliskiye sahiptir.

Kili¢ vd. (2013) yaptiklar: calismada bes yildizli termal otel isletmelerinde orgtitsel stresin orgiitsel
sessizlik tizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamislardir. Arastirmanin érneklem grubu Afyonkarahisar’da
faaliyet gosteren bes yildizli termal otel isletmelerindeki 387 calisandan olusmaktadir. Sonuglara gore otel
calisanlarinin orgiitsel stres ve orgiitsel sessizlik diizeylerinin orta seviyede oldugu saptanmustir. Ayrica
orgiitsel stres ve orgiitsel sessizlik arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.

2.2. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven literatiirde yoneticiye giiven, calisma arkadaslarma giiven ve 6rgiite giiven olmak
tizere 3 alt boyut ile ifade edilmektedir (Altuntas ve Baykal, 2010; Yucel 2006). Yoneticiye giiven; yoneticinin
hareketlerine, amaglarina, ifadelerine dayanan beklentiye karsi calisanin miidahalede bulunmama istegidir
(Poon vd., 2006). Calisma arkadaslarina giiven; bireyin ¢alisma arkadaslarinin hareketlerine miidahalede
bulunmama istegidir. Orgiite giiven ise organizasyonun davramslarna ve hareketlerine karsi calisanin
miidahale etmeme istegidir (Tan ve Lim, 2009: 49).

Giiven organizasyonlar icin hem soyut hem de sosyal bir kavramdir. Ayn1 zamanda organizasyon
icerisinde iyi iligkilerin kurulabilmesi adina 6énemlidir (Dinc ve Gastmans, 2012). Seppanen (2007) vd.” ne
gore giiven hem etken hem de edilgen olan bir degiskendir. Ornegin giiven-isbirligi, giiven-baglilik, giiven-
performans arasindaki iligkilerin hepsi karsiliklidir (Delbufalo, 2012). Tanimlanmasi zor ve karmasik
olmasina ragmen Nooteboom (1996) organizasyonlar arasinda is birliginin miimkiin hale gelmesini saglayan
sosyal bir kavram olarak tanimlamustir. Kiiresel cagda belirsizligin ve karmasikligin artmasiyla giiven,
geleneksel hiyerarsik giicten ziyade kollektif organizasyonlar i¢in daha uygun olarak distintilmektedir
(Sako, 1992).

Orgiitsel giivenin yonetici-galisan iliskileri tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu bilinir. Calisanlarmn
yoneticileriyle, meslektaslariyla ve bulunduklar: kurumla ytiksek kalite, verimlilik ve etkililik saglayabilmek
icin karsilikli gtiven dogrultusunda calismaya ihtiyaclar1 vardir. Yapilan pek cok calismaya gore orgiitsel
giiven adalet algisini (Iscan ve Sayin, 2010), is tatminini (Velez ve Strom, 2012) ve ige tutkunlugu (Ozyilmaz,
2010; Akgiindiiz ve Giizel, 2014) arttirmaktadir. Orgiitsel giiven ayni zamanda bilgi paylagimina izin verir
ve ig yerinde yabancilasma duygusunu azaltir (Isci vd., 2013).

Yoneticiler de orgiitsel giivenin yerlesmesinde 6nemli role sahiplerdir. Yapilan calismalara gore
yoneticiye giiven calisan tarafindan gelecek yaratici bir davranisa, tatmine ve ise tutkun calisanlarin
olmasina katkida bulunur (Tseng vd., 2005). Giiven ¢zellikle calisan ve yonetici (ast-tist) arasindaki iliski
agisindan onemlidir. Calisanlarin hedeflerine ulasmasinda isbirligine tesvik eden bir faktér olarak
duistintilmektedir. Bu ytizden yoneticiler de ¢alisanlariyla giiven duygusu kurmaya dikkat ederler (Altuntas
ve Baykal, 2010). Is ortaminda calisma arkadaslarina giivenin yerlesmesi ve gelismesi de organizasyon da
olabilecek takim iiyeleri arasinda isbirligine ve iletisime izin verir. Calisma arkadaslarina is yerinde giiven
calisanin tutumu {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Balkan vd., 2014; Basit ve Duygulu, 2017). Orgiite
gliven de organizasyon {iiyelerinin orgtit icindeki rollerine, iliskilerine, bekleyis ve baghliklarina dayanan
¢ok yonlii davranislar hakkinda bireylerin olumlu beklentilere sahip olmasidir. Kurum igi gtivenin ytiiksek
oldugu organizasyonlar daha basarili, uyumlu ve yenilige agik olmaktadirlar. Ayrica orgiite giiven takim
calismasini, amag belirlemeyi ve performans degerlendirmeyi gelistirmektedir (Huff ve Kelley, 2003: 82;
Ulker, 2008). Giiven ayni zamanda organizasyonlar arasindaki iliski bakimindan alternatif bir kontrol
mekanizmasi gorevini tstlenmektedir. Organizasyonda, bilgiyi paylasmay1 tesvik ettiginde kollektif

-1111 -



Uluslararast Sosyal Aragtirmalar Dergisi A The Journal of International Social Research
Cilt: 10 Say: 52 ERim 2017 3 Volume: 10 Issue: 52 October 2017

o0grenmeyi de arttirir. Organizasyonlara giiven bir kez yerlestiginde calisanlar arasindaki iliskilerin
giiclenmesi istikrarli olarak gerceklesecektir (Niu, 2010).

Yapilan literatiir aragtirmasi sonucu son yillarda orgiitsel giiven ile yapilan ¢calismalar soyledir;

Basit ve Duygulu (2017) yaptiklar: ¢alismada hemsirelerin ¢rgiitsel giiven ve hastanede bulunma
amaglarim arastirmiglardir. Orneklem hastanede calisan 265 hemsireden toplanmustir. Aragtirmanin
sonucuna gore hemsirelerin bulunduklar: kuruma giiven hisleri diisiiktiir ancak meslektaslara giivenleri
oldukca yiiksektir. Calistiklar1 hastaneden memnun olan ve aym hastanede calismaya devam etmeyi
diistinen hemsirelerin giiven seviyeleri oldukca ytiksek olarak bulunmustur.

Nedkonski vd. (2017) yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel etik ikliminin ve orgiitsel giivenin ¢alisanlar
tizerindeki etkisini aragtirmislardir. Aragtirmanin 6rneklemini Italya, Almanya, Polonya, ingiltere, Ispanya
ve Fransa gibi tilkelerde calisan 6000 kisi olusturmaktadir. Sonuglara gore orgiitsel etik iklimi yoneticiye
gliveni, calisma arkadaslarina giiveni ve orgiite giiveni pozitif olarak etkilemektedir.

Jiang vd. (2017) yaptiklar1 calismada orgiitsel adalet, orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Veriler Cin, Giiney Kore ve Avustralya’daki tiniversite ¢alisanlarindan toplanmustir.
Sonuglara gore orgiitsel giivenin orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasinda arabulucu bir etkisinin oldugu
belirlenmistir.

Anbari vd. (2016) yaptiklar1 calismada is cevrelerindeki orgiitsel 6grenme, orgiitsel giiven ve etik
liderlik arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirmanmin 6rneklem grubunu Isfahan Universitesi Tip
Fakiiltesi'ndeki 202 kisi temsil etmektedir. Calismanin sonuglarina gore etik liderlik, 6rgiitsel 6grenme ve
orgiitsel giiven arasinda anlaml bir pozitif iliski tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore de etik
liderlik ve orgtitsel giiven orgiitsel 6grenme tizerinde bir etkiye sahiptir.

Erttirk (2016) yaptig1 calismada genel ve meslek liselerindeki 6gretmenlerin trgiitsel giiven hislerini
acgiga cikarmaya calismistir. Arastirmanin 6rneklem grubunu Ankara’daki 18 okulda calisan 392 6gretmen
temsil etmektedir. Sonuclara gore 6gretmenlerin orgiitsel giiven algilarinin okulun tiirtine gore farklilik
gosterdigi bulunmustur. Dahasi, aym okulda uzun siire ¢alisan 6gretmenlerin orgiitsel giiven algilarinin
yiiksek oldugu sonucuna ulagilmustir.

Ayrica literatiir arastirmasi sonucunda turizm sektoriinde orgtitsel giiven ile ilgili yapilan ¢alismalar
da soyledir;

Ponnapureddy vd. (2017) tarafindan yapilan calismada Alman turistlerin giiven algilar1 ve
kalacaklar1 otelde yer ayirtma amaclar: incelenmistir. Veriler goniillii olarak katilan 300 katilimci ile online
olarak gerceklestirilmistir. Katilimcilara anket formu gonderilmeden 6nce “hayali” bir 3 yildizh otelin dijital
brostirii  gonderilmistir. Bireylerin hem hayali brosiire hem de baskalarna karsi giiven duygularn
Olctilmiistiir. Sonuglara gore hem otele duyulan giiven hem de brosiiriin yararli olduguna dair duyulan
giiven hissi bireylerin otelden yer ayirtmalar: ile pozitif bir iliskiye sahiptir. Yani, brostirtin yararli olduguna
dair alg1 ne kadar yiiksekse otelden yer ayirtma ihtimali de o kadar ytiksektir.

Ayaz ve Bat1 (2017) tarafindan yapilan ¢alismada yerli ve yabanci turistler icin 6nemli yerler olan
Safranbolu ve Amasra’da mutfak departmani calisanlarindan elde edilen veriler dogrultusunda orgiitsel
giiven ve orgiitsel stres iligkisi tespit edilmeye calisilmistir. 243 calisana anket uygulanmistir. Sonuclara gore
mutfak departmani calisanlariin orgiitsel gtivene yonelik diistinceleri ile 6rgtitsel stres durumlar: arasinda
negatif bir iliski tespit edilmistir.

Yilmaz (2015) yaptigi calismada turizm sektorii girisimcilerinin orgiitsel giiven ve orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmanin 6rneklem grubunu Tiirkiye'den
katilan 412 katilimci temsil etmektedir. Sonuglara gore orgiitsel giiven ve orgiitsel vatandashik davranis
arasinda anlamh bir iligki tespit edilmistir.

Gucer ve Demirdag (2014) yaptiklar: calismada otel ¢alisanlarinin drgiitsel giiven seviyelerini ve ise
olan tatmin diizeylerini belirlemeyi amaglamislardir. Ayrica bu iki degisken arasindaki iliskiyi agiga
¢ikarmaya calismiglardir. Arastirmanin orneklem grubunu Afyon ve Ankara’dan secilen 19 otelin 408
calisanu olusturmaktadir. Sonuclara gore orgiitsel giiven ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur.

2.3.0rgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski

Giiven organizasyonlarin basarisini etkilemesinin yani sira ¢alisanlar arasindaki sosyal iliskiyi de
diizenler. Organizasyonlarda giivene dayali iligskilerin olusmasi, calisanlarin yoneticilerine giiven
duymasini, organizasyonlara bagl ve islerinden memnun calisanlar yaratabilir. Ancak bu pozitif sonuglarin
ortaya ¢ikmasi igin, calisanlarin yoneticilerine ve organizasyonlarina giiven duymalarini saglayan
nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi ve anlasilmasi gerekmektedir (Cakinberk vd., 2014).
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Bir organizasyonun tiyeleri birbirleriyle ne kadar siklikla iletisim kurarlarsa organizasyona olan
giivenleri de o denli artacaktir. Ciinkii aralarinda bilgi ve 6neri alisverisi gerceklesecektir. Organizasyonun
tiyeleri kurum icinde giivenin azaldigin hissettiklerinde sessiz kalma egilimi gosterirler. Orgiitsel sessizlik,
calisanlarin kurum ici bagliligini ve memnuniyetini etkiler. Glivenin diistik oldugu yerlerde, calisanlar sahip
oldugu 6nemli bilgileri saklama yoluna giderler. Kurum igi giivenin olmadig1 ortamlarda galisan bireyler
isbirligi yapmada zorlanirlar. Calisanlarin uzun siire sessiz kalmalar1 iclerindeki bastirilmis duygular:
gliclendirerek, giivensizlik hissinin biiylimesine, giivensizlik hissinin biiytimesi de daha fazla sessiz
kalamaya neden olabilir. Giiven duygusunun azalmas: ile birlikte artan sessizlik ¢rgiitsel 6grenmeye,
performans ve verimliligin azalmasina, gevreye uyum saglama potansiyeline zarar verebilir. Ozellikle
calisanlarin fikirlerine gergekten ihtiya¢ duyuldugu anlarda, calisanlarin sessizligi tercih etmeleri
organizasyonlara ciddi zararlar verebilir. Calisanin yonetime duydugu giiven eksikligi, yonetimin ¢alisanini
sadece kendi ¢ikari ile ilgilenen biri oldugunu diisiinmesi ve bu noktada ¢alisanina giivenmemesi sessizligin
meydana gelmesini hizlandirabilmektedir (Afsar, 2013: 123-126).

Guivenin  yitksek  oldugu ortamlarda Dbireyler fikirlerini, diistincelerini  ¢ekinmeden
soyleyebilmektedirler. Bir kurumda sessiz, sakin, sadakatin az oldugu bir ortam varsa calisanlar sirf
korktuklar1 ve islerini kaybetmemek icin fikirlerini soyleyemiyorlarsa, yonetim sekli hiyerarsik ise
organizasyona kargi giiven diisiik demektir. Organizasyona duyulan giivenin azalmasi ile birlikte meydana
gelen sessizlik iklimi iletisim kurmada problem yasanmasina, is tatminsizligine, performansin azalmasina ve
organizasyonda meydana gelen degisimde calisanlarin uyum sorunu yasamalarina sebep olabilir. Giivenin
oldugu, sessizligin azaldig1 kurumlarda ise bilgi paylasiminin, is tatmininin, performansin, motivasyonun,
verimliligin arttig; kurum ici calismanin ve isten ayrilma niyetinin ise azaldig1 goriilmektedir (Afsar, 2013:
123-126).

Literatiirde yapilan arastirmalar neticesinde orgiitsel sessizlik ve orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi
inceleyen calismalar asagidaki gibidir.

Saglam (2016) tarafindan yazilan “The Effects of Vocational High School Teachers” Perceived Trust
on Organizational Silence” baslikli makalenin amac orgiitsel sessizlik tizerine lise dgretmenlerinin orgiitsel
gliven algilarimi agiga ¢ikarmaktir. Bu calismanin 6rneklemini Usak’ta 6gretmenlik yapan 293 tane egitimci
olusturmaktadir. Arastirmada korelasyon ve ¢oklu linear regresyon yapilmistir. Calismanin sonucuna gore
ogretmenlerin diiriistlitk algilarinin oldukga yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu, okul yonetimine
glveni arttirdigindan olduk¢a memnun edici bir sonuctur. Bu arastirmada calisanlara kars: sessizlik ve
duyarlilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlt bir iliski bulunmustur. Bu iliskiye gore calisanlara karsi
duyarlilik algis1 yiiksek oldugunda, yonetime ve orgiite giivenin arttig1, sessizligin ise azaldig1 sdylenebilir.
Yani orgiitsel giivenin yiiksek oldugu 6gretmenlerde orgiitsel sessizlik azdir. Yine calismada 6gretmenlerin
calisana kars1 duyarlilik algilarinin orgiitsel giivenlerini ve orgiitsel sessizliklerini etkiledigi bulunmustur.
Buna gore calisan duyarhiligl ve yonetime giiven artarken, kurum igi sessizlik iklimi azalmaktadir. Sonug
olarak ogretmenlerin orgiitsel giivenleri ne kadar ytiiksekse orgiitsel sessizliklerinin de o kadar az oldugu
soylenebilir.

Fard ve Karimi (2015) tarafindan yazilan “ The Relationship between Organizational Trust and
Organizational Silence with Job Satisfaction and Organizational Commitment of the Employees of
University” baslikli makalenin amaci Islamic Azad University ‘nin ¢alisanlarinin orgtitsel baghlik ve is
tatminleri ile orgiitsel sessizlik ve orgiitsel giiven arasindaki yapisal esitlik modelini arastirmaktir.
Calismanin metodu tamimlayict korelasyondur. Calismanin 6rneklemini 180 tane tiniversite calisani
olusturmaktadir. Toplanan verileri test edebilmek igin Pearson korelasyon ve yapisal esitlik modeli
uygulanmistir. Arastirmanin sonuglarma gore orgiitsel giiven Orgiitsel sessizlik ile ters yonlii bir iliskiye, is
tatmini ve orgiitsel baglhilik ile pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir. Bu iliskiye bagli olarak organizasyonun tepe
yoneticileri ile ¢alisanlar arasindaki iliski ne kadar zayifsa, bu durumun calisanlarin diisiincelerini ifade
edememe korkusuna, kuruma calisanlar tarafindan herhangi bir 6neri verilememesine ve en sonunda da
calisan sessizligine neden olabilecegi soylenir. Ayn1 zamanda orgiitsel sessizlik ile is tatmini ve orgiitsel
baghlik ile de ters yonli bir iliski tespit edilmistir. Bu iliskiye gore kurum ici gtiven tesvik edilerek, is
yerinde calisan tatmini gelistirilebilir ve calisanlarin organizasyonlarina baghliklar1 saglanabilir.
Organizasyonda orgiitsel baglilik ve is tatmini olmadiginda orgiitsel sessizlik meydana gelebilir. Dahasi,
calisanlar ve yoneticiler arasindaki giivensizlik motivasyonu, ise duyulan heyecani, galisanlar arasindaki is
tatminini diistiriir, ayrica calisanlarin organizasyona, ise, calisma arkadaslarina ve tepe yoneticilerine olan
baglihiklarini azalttifl soylenebilir. Yapisal esitlik modelinin sonucuna gore oOrgiitsel giivenin oOrgiitsel
sessizlik, orgiitsel baglhilik ve is tatmini tizerinde dogrudan bir etkisi oldugu bulunmustur.
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Akgiindiiz (2014) tarafindan yazilan “Otel Calisanlarinin Orgiitsel Sessizligi Tercih Etmelerinde
Orgiitsel Giivenlerin Etkisi” baglikli makalesinin 6rneklemini Ankara’daki 15 adet 5 yildizli otel
olusturmaktadir. Arastirmada korelasyon ve c¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Bu calismada
calisanlarin kendilerini korumaya ve korkuya bagli sessizlikleri ile yoneticiye giivenleri ve isletmeye
giivenleri arasinda negatif yonlii bir iliski saptanmustir. Bu iliskiye gore calisanlarin kendilerini korumak igin
isletmelerin yararina olabilecek diisiincelerini sdylememelerinde isletmeye olan giivenlerinin az oldugu
sOylenebilir. Ayrica calisanlarin ilgisizlik ve boyun egmeye bagl olarak sessiz kalmalar: ile yoneticiye
gtivenleri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur. Bu iliskiye bagh olarak calisanlar mevcut
durumu degistirecek giice sahip olmadiklarini diistindiiklerinde ve herhangi bir huzursuzluga sebebiyet
vermemek adina da birtakim gercekleri gormezden gelmelerinde yoneticilerine olan giivenlerinin etkili
oldugu sdylenebilmektedir. Yine bu arastirmanin sonucuna gore ¢alisanlarin iliskileri korumak igin sessizligi
tercih etmeleri ile yoneticiye ve calisma arkadaglarina giivenleri arasinda da negatif yonlii bir iliski
bulunmustur. Calisanlar isleriyle ilgili duistinceleri dile getirmeleri halinde yoneticileri ve c¢alisma
arkadaslar: tarafindan izole edilme korkusu da yasayabilmektedirler. Bundan dolay: da sessizligi tercih
ettikleri soylenebilir. Genel olarak yoneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina giivenmeyen calisanlarin isle ilgili
diistincelerini sdylemedikleri ve sessizligi tercih ettikleri sdylenebilir.

Cakinberk vd., (2014) tarafindan yazilan “Relationship Between Organizational Trust and
Organizational Silence: An Example of Public University” baslikli makalesinin arastirma evrenini
Tunceli’deki devlet tiniversitelerinde ¢alisan 380 akademik personel olusturmaktadir. Calismada korelasyon,
regresyon ve lineer regresyon analizleri uygulanmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel giiven azaldikca
orgiitsel sessizlik davramsmin arttig tespit edilmistir. Bu iliskiye gore kurumuna ve yoneticilerine karsi
herhangi bir giiven duygusu hissetmeyen ¢alisanlar kurum ile ilgili diisiincelerini olas: tepkilerden sakinma,
problemli birey olarak diistintilme endisesi ile sessiz kalmay1 tercih ettikleri soylenebilir. Sessizlik davranisi
kurum ve birey arasindaki iliskilere zarar verebilmektedir. Istatistiksel olarak yoneticiye giiven ile
ozgiivensiz sessizlik, iliskisel sessizlik ve anormal sessizlik degiskenleri arasinda anlamh farklilik
bulunmamustir. Orgiite giiven iizerinde savunmaci sessizlik, dzgiivensiz sessizlik ve kabulcii sessizlik
degiskenlerinin etkisinin oldugu gortlmiistiir. Sonug olarak sessizligi azaltmak giiveni arttirmak i¢in iletisim
mekanizmalarinin agik olmasinin yani sira isimsiz anketler, gizli goriismeler gibi bir takim uygulamalar ile
iletisim firsatlarinin ¢ogaltilmasi 6nerilmektedir.

Kaygin ve Atay (2014) tarafindan yazilan “Mobbingin Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Sessizlige Etkisi-
Kamu Kurumunda Uygulama” baslikli makalenin amact mobbingin orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizlige
olan etkisini belirlemektir. Arastirmanin Orneklemini Kars Aile ve Sosyal Politikalar Muditrlugi
olusturmaktadir. Arastirmada Kruskall Wallis ve Mann Whitney U testleri yapilmistir. Yapilan aragtirmanin
sonucuna gore mobbing ile drgiitsel giiven arasinda negatif yonlt bir iliski saptanmuistir, ancak mobbing ile
orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Ayrica arastirmada yoneticiye giiven ile
calisma stiresi arasinda anlamli bir farkliik bulunmustur. Yani deneyimi 1 yildan az olanlarin alt boyut
diizeyi, deneyimi 6 yil ve daha fazla olanlarin alt boyut diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir. Bu
sonuca gore ise yeni baslayan calisanlarin yoneticilerine ve kurumlarina daha fazla giiven duyduklari,
calisma stireleri arttikca calisanlarin karsilastiklari birtakim olaylar neticesinde yoneticilerine ve
organizasyonlarina olan giivenlerinin azaldig sdylenebilir.

Nikolaou vd., (2011) tarafindan yazilan “The Role of Silence on Employees” Attitudes The Day After
a Merger” baslikli makalenin amac1 orgiitsel sessizlik ve giivenin galisanlarin tutumu tizerindeki roliinii
arastirmaktir. Aragtirmanin 6rneklemini Yunanistan’daki Bilgi Teknolojisi endiistrisinden iki tane birlesmis
firma olusturmaktadir. Katilimcilarin toplam sayisi 327 dir. Calismada korelasyon ve regresyon testleri
uygulanmistir. Arastirma sonuglarma gore Orgiitsel giiven orgiitsel sessizlik ile negatif yonlii bir iligkiye
sahipken, sirketlerin birlesme tutumlariyla pozitif yonli bir iliskiye sahiptir. Bu iliskiye gore orgiitsel giiven
kurumlarin birlesmelerini biiyiik oranda etkilemektedir. Yoneticiye giivenin sirketlerin birlesmesinde en
etkili sebep oldugu sdylenebilir. Ozellikle, calisanlar tepe yonetimin gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip
oldugunu hissettiklerinde organizasyona karsi daha fazla bagllik hissedebilirler ve kurumlarinda meydana
gelecek olan degisime daha hizli uyum saglarlar. Ayrica sirket birlesmesi oncesinde orgiitsel sessizligin
onemli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Fakat 6rgtitsel giiven ve sirketlerin birlesme tutumlari arasinda
sessizligin arabulucu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin organizasyona, is arkadaslarina,
yoneticilerine giivenleri az oldugunda sessizligi tercih ettikleri séylenmektedir. Organizasyon icin en giiclii
belirleyici giivendir. Sirketlerin birlesmeleri sonrasinda, orgiitsel giivenin calisanin sessizlik davranisinm
etkileyen en onemli faktor oldugu kabul edilir. Calisanlar organizasyona giiven duyduklarinda ve birlesme
gibi zor durumlarla bas edebileceklerine inandiklarinda sessizlik davranislarinda azalma goriilmektedir.
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3. YONTEM

Bu boliimde calismanin arastirma kismina yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Daha 6ncede belirtildigi gibi bu ¢alismanin amaci turizm sektdriinde calisanlarin orgiitsel sessizlik
ve orgtitsel giiven diizeylerini belirlemek ayrica orgiitsel sessizlik ve orgiitsel giiven arasindaki iligskiyi de
ortaya koymaktir.

Kurumda ¢alisanlarin diistincelerini acikca dile getirmeleri ya da sessiz kalmay1 tercih etmeleri
¢ogunlukla yoneticilerin tutumuna baghdir. Calisanlar hiyerarsik sistem ile yonetildiklerinde sessiz kalmay1
tercih etmektedirler. Etkilesimin arttig1 giiniimiiz modern is diinyasinda bireyler ciddi risk altindadirlar.
Ciinkt iletisimin ve etkilesimin artmasi ile baskalari tarafindan yanlis anlasilabilirler ya da zarara
ugrayabilirler. Bu noktada c¢alisanlar seslerini ¢ikardiklarinda kendilerini daha fazla risk altinda
hissedebilirler. Pek ¢cok kurum, yoneticisine ve calisma arkadaslarina giivenin oldugu bir ortamda is yapmak
istemektedir. Ancak bireyler de vermeleri muhtemel olan kisa bilgiden dolay: risk altinda olup olmadiklarmi
bilmek isterler. Bu ytizden c¢alisanlar yoneticileri ile aralarinda yiiksek giiven iliskisi oldugunu varsayarak
belirsiz durumlarda sessizligi daha az tercih etmek ve daha az endiselenmek isterler ya da tam tersi durum
s6z konusu olabilmektedir (Khalid ve Ahmed, 2016). Bu baglamda asagidaki hipotez iligkisi ileri
stirilmiistiir:

Hy: Orgiitsel sessizlik ile orgiitsel giivenin alt boyutu yoneticiye giiven arasinda anlaml bir iligki vardir.

Orgiitsel giiven organizasyonlarin en biiyiik basarilarindan biridir. Giiven pek ¢ok organizasyon icin
o6nemli bir konudur. Ciinkii kuruma biiyiik avantajlar saglar. Organizasyon tiyelerinin giivenin ¢ok boyutlu
dogasini ve kapsamini anlamalar1 gerekir. Orgiitsel baghlig ve is tatminini 6nemli dlgtide etkiler. Bugiin
artan rekabetten, miisterilerin yiiksek beklentisinden ve kaliteden dolayi, kurumlar galisanlarin yenilik
stirecine dahil olmasini beklerler. Hayatta kalmak icin organizasyonlarin insanlarin gevresel zorluklarina
ulagsmaya ve bilgi paylasimindan korkmamaya ihtiyaclar1 vardir. Organizasyon iginde giiclendirme ve acgik
iletisim kanallar1 yapilmaya baslanmasina ragmen, c¢ogu calisan organizasyonlarin iletisimi, bilgi
paylasimini desteklemedigini ifade etmistir. Organizasyon i¢inde agik iletisim kanallarinin desteklenmemesi
kuruma olan giivensizlikten ileri gelmektedir (Fard ve Karimi, 2015). Bu baglamda asagidaki hipotez ileri
stirilmiistiir:

H,: Orgiitsel sessizlik ile 6rgiitsel giivenin alt boyutu iletisime giiven arasinda anlamli bir iliski vardir.

Creed ve Miles (1996) organizasyonun tiyeleri arasinda giiven artis1 oldugunda orgtitsel yapinin
genelinde giiven duygusunun olustugunu ifade etmislerdir. Bazen organizasyonun tiyelerine diisiik
seviyede giiven duyulsa bile birtakim kurumsal uygulamalardan dolayr duyulan memnuniyet orgiitsel
yapiya olan giiveni arttirabilmektedir. Orgiitsel yapr igerisinde olusan giiven her tiirlii olumlu beklentilerin
temelini olusturmaktadir (Ungiiren ve Kog, 2016). Henriksen ve Dayton (2006)'a gore acik iletisim zarar
gordiigtinde sessizlik ortaya c¢ikar. Bu baglamda asagidaki hipotez ileri strtilmiistiir:

Hs: Orgiitsel sessizlik ile 6rgiitsel giivenin alt boyutu orgiitsel yap1 arasinda anlamli bir iliski vardar.

Organizasyonlara yeni bilgi ve teknolojiler bazen ¢ok hizli bir sekilde uygulanabilmektedir. Bilgi ve
teknolojiler hizli uygulandiginda bazen organizasyon icin zayif kalabilmektedir. Uygulanan zayif bilgi ve
teknolojilerin istenmeyen sonuglar1 da organizasyon tiyelerini kizdirabilir. Ayrica organizasyon {iyeleri;
kurumda yeterli personel olmadiginda, yeni is akislari yavas tasarlandiginda, hedeflerin gerceklesmesi
organizasyonun giivenligine zarar verdiginde sessiz kalma davranisi gosterebilirler Henriksen ve Dayton
(2006). Bu baglamda asagidaki hipotez ileri stirtilmiistir:

H,: Orgiitsel sessizlik ile 6rgiitsel giivenin alt boyutu bilgi ve teknoloji arasinda anlaml bir iligki vardur.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Bandirma ilgesinde yer alan 17 tane otelde ¢alisan yaklasik 350 personel
olusturmaktadir. Bu gercevede p ve q degerleri 0,5 ve 0,5, hosgorti miktar1 E=0,05 ve % 95 giiven araliginda
350 kisiyi 185 kisinin temsil etme yetenegine sahip oldugu hesaplanmistir (Altumisik vd., 2010:135). Anket
basit rastgele drnekleme yontemi ile ¢alisanlara e-mail gonderilerek uygulanmistir. Toplamda 185 calisana
gonderilen anketlerden 100 tanesine geri doniis alinmistir. Bu sonug, 6rneklemin yaklasik olarak %54 tinii
temsil edebildigini gostermektedir.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi ve Arac1

Veriler, gelistirilen bir anket formu yardimiyla katilimcilarin kolaylikla yanitlayabilmesi igin
katilimcilarin = e-mail adreslerine gonderilmistir. Katilimcilar anketi tamamlayip bitti segenegine
tikladiklarinda, anket formu otomatik olarak excel formatindaki veri tabanina kayitlarmi yapmistir. Anket
formunun ilk bolimiinde katilimcilarin demografik ozellikleriyle ilgili sorular yer almaktadir. fkinci
bolimiinde otel calisanlarinin orgiitsel sessizlik algilarmi 6lgmek icin Cakict (2007) tarafindan gelistirilen
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“Orgiitsel Sessizlik Olgegi” kullanilmistir. Buradaki 30 madde 5'1i likert tipinde hazirlanmigtir. Bu olgek
yonetsel ve orgiitsel nedenler, isle ilgili konular, tecriibe eksikligi, izolasyon korkusu ve iligkileri zedeleme
korkusu olmak {iizere orgiitsel sessizligin 5 nedenini igerir. Ugiincti béliimde otel ¢alisanlarimin rgiitsel
gtiven diizeylerini 6l¢gmek icin 30 maddeden olusan Nyhan (2000) ‘in “Changing the Paradigm; Trust and Its
Role in Public Sector Organizations” isimli makalesinden Tiirkgeye uyarlanan ve Okur (2016)'un yiiksek
lisans tezinde kullandig1 “Orgiitsel Giiven Olgegi” kullanilmistir. Buradaki 30 maddede 5'li likert tipinde
hazirlanmustir. Yoneticiyi giiven, iletisimde giiven, orgiitsel yapiya giiven, bilgi ve tecriibeye giiven olmak
tizere boyutlara ayrilmistir.

3.4. Katilimcilara Ait Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular
Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans Tablosu

Demografik Frekans Yiizde (%)
Degiskenler
Cinsiyet
Bayan 46 46
Erkek 54 54
Yas
25 ve alt1 34 34
26-35 49 49
36-50 17 17
Medeni Durum
Evli 31 31
Bekar 69 69
Egitim Durumu
Lise 11 11
Lisans 49 49
Lisanstistii 40 40
Is Yerinde Calisma
Siiresi
1 yildan az 35 35
1-3 yil 33 33
4-5 yil 12 12
6-10 y1l 6 6
11 y1l ve ustii 14 14

Tablo 1'de verildigi gibi arastirmaya katilan bayan katilimci oram1 % 46, erkek katilimci orani %
54’ttir. Bu oranlardan erkek katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan 25 yas ve
altt katilmailar oram % 34, 26-35 yas araliginda olan katilimci orami % 49, 36-50 yas araliginda olan
katilimc1 orani da % 17’dir. Bu oranlardan 26-35 yas araliginda olan katilimcilar ¢cogunluktadir. Arastirmaya
katilin evli katilimcilarin oranmi % 31 iken, bekar katilimcilarin orami % 69’dur. Yine oranlardan bekar
katiimcilarin  ¢cogunlukta oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlariyla ilgili oranlara
bakildiginda lise mezunu katilimcilarin oran1 % 11, lisans mezunu katilimcilarin orar1 % 49 ve lisanstistii
katiimcilarin orani da % 40 olarak belirlenmistir. Oranlara bakildiginda ¢ogunlugun lisans mezunu
katilimcilar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin is yerinde calistiklar: siireye bakildiginda 1 yildan az
calisan katilimcilarin orani % 35, 1-3 yil arasinda calisan katilimci orani % 33, 4-5 yil araliginda calisan
katilime1 oran1 % 12, 6-10 yil araliginda ¢alisan katilimer orani % 6 ve 11 yil ve tizerinde galisan katilimei
orani da % 14 olarak goriilmektedir. Oranlara bakildiginda ¢ogunlugu 1 yildan az calisan katilimcilarn
olusturdugu goriilmektedir.

3.5. Ol¢eklerin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Katilimcilara sorulmus olan sorularin ka¢ degisik boyutta algilandigini ve toplam veri setinin kag alt
boyuttan olustugunu bulmak i¢in faktér analizi uygulamasi yapilir. Anketlerle toplanan verilerin faktor
analizi yapmaya uygun olup olmadigina 6rnekleme yeterliligi ile karar verilir. Faktor analizi yapabilmenin
on sart1, degiskenler arasinda belli bir oranda korelasyon bulunmasidir. Bartlett Kiiresellik testi degiskenler
arasinda yeterli oranda iliski olup olmadigini gosterir. Bartlett Kiiresellik testinin p degeri 0,05 anlamlilik
derecesinden diisiik ise degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir
(Durmus vd., 2016:79). Yapilan Bartlett Kiiresellik testi sonucu orgtitsel sessizlik degiskeninin p degeri 0,000
oldugundan analiz yapmaya uygundur. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ornekleme yeterliligi de degiskenler
arasindaki korelasyonlarin faktor analizine uygunlugunu test eder. KMO degeri 0 ile 1 aras1 degisir ve KMO
ornekleme yeterliliginin kabul edilebilir en alt sinir1 0,50’dir (Durmus vd., 2016:80). Orgiitsel Sessizlik
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degiskeninin KMO degeri 0,851 oldugundan degiskenin faktor analizine uygunlugu miikemmel
seviyededir. Measures of Sampling Adequency (MSA) da tek tek her bir sorunun faktor analizine
uygunlugunu olger. Anti-image Correlation matrisinde diagonalde yer alan tiim korelasyon degerlerinin sag
tist kosesinde ‘a” harfi goriiliir. Bu degerler her bir sorunun MSA degeridir. Bu degerler 0,50’den az
oldugunda bu soru analizden ¢ikarilir (Durmus vd., 2016:81). Orgiitsel Sessizlik degiskenindeki sorularm
MSA degerlerinde 0,50'nin altinda olan soru bulunmamaktadir. Bu nedenle faktor analizine biitiin sorular
dahil edilmistir. Asagida Tablo 2’de Orgiitsel Sessizlik degiskeninin faktor analizi sonuglar1 ve cronbach alfa

degerleri gosterilmektedir.
Tablo 2: Orgiitsel Sessizlik Degiskeninin Faktor Analizi Sonuglar1

Faktor ad1 Soru ifadesi Faktor Faktoriin Giivenilirlik
Agirliklar: Aciklayiciligt
(%)
-Yoneticime giivenmedigim igin
sorunlarimi séyleyemiyorum. 0,713
-Yoneticilerin sdzde ilgileniyor
goriinmesi nedeniyle 0,794
konusmuyorum.
-Yoneticim verdigi sozii tutmadig: 0,739
icin konusmamin gereksiz 0,742
oldugunu diistintiyorum. 0,702
-Is yerimde acikca konusulmaz.
-Yoneticilerim agikca konusmay1 0,798
desteklemezler.
Yonetsel ve | -Yoneticimin “en iyi ben bilirim” 0,685

Orgﬁtsel tavri konusmami anlamsiz kiliyor. 24,23 0,91

Nedenler -Actk¢a konusmami saglayacak 0,810
bicimsel bir mekanizma yok.
-Yoneticilerimin fikirlerime kulak
vermeyeceklerini diistintiyorum. 0,762
-Meslegin gerektirdigi dogrular ve
ilkeler konusunda yoneticilerle 0,801
uyusmazlik oldugundan, fikirlerimi
actkca soyleyemiyorum. 0,824
-Diisiincelerimi agik¢a konusmam
bir fayda saglamayacak. 0,675
-Hiyerarsik yapinin kati olmast 0,780
fikirlerimi s6ylememi engelliyor.
-Yoneticimle iligkilerin mesafeli
oldugunu diistiniiyorum.
-Actkca konusan kisiler haksizliga
veya kotii muameleye maruz
kaliyorlar.
-Acikga konusmak isimde ceza 0,628
almama neden olabilir.
-Sorun veya problemi ilgili 0,793
makamlara bildirdigimde gorev 0,831

Isle flgili yerim veya pozisyonum degisebilir.

Konular -Sorun bildiren kisiler hos 0,841 15,54 0,85
karsilanmazlar. 0,826
-Gorduigtim eksiklikleri bildirmem
ddiillendirilmeme/ ytikselmeme 0,597
engel olur.
-Acikca konusunca yoneticim veya
meslektaglarim bana kars1 kotii bir
tavir iginde olabilir.
-Yeni fikir ve oneriler is ytikiimii
arttirabilir.
-Problem bildirme ya da oneride
bulunmak igin yeterince tecrtibem 0,682

Tecriibe yok.

Eksikligi -1§yeri ve isimle ilgili konu ve 0,846
sorunlar beni degil yonetimi 0,766 15,00 0,72
ilgilendirir.
-Dile getirdigim konu bilgisizligimi 0,868
ve deneyimsizligimi ortaya
cikarabilir.
-Bulundugum pozisyon alt kademe

-1117 -



Uluslararast Sosyal Aragtirmalar Dergisi A The Journal of International Social Research
Cilt: 10 Say: 52 ERim 2017 3 Volume: 10 Issue: 52 October 2017

oldugundan fikir bildirmem

Onemsenmez.
-Problem bildirdigimde sorun
yaratan/sikayetci biri olarak 0,804
] degerlendirilirim.
Izolasyon -Sorun bildirmek bana duyulan 0,748
Korkusu giiven ve saygiy1 azaltabilir. 0,774 14,28 0,81
-Yoneticim isyeriyle ilgili kot
seyler duymayi sevmez/kizar. 0,816

-Sorun bildirdigimde ortalig1
karistiran, arabozucu biri olarak
degerlendirilebilirim.

Miskileri -Problemleri anlattigimda iliskilerim 0,779
Zedeleme | zarar goriir.
Korkusu -Acikga konustugumda insanlar 0,791 6,98 0,79
beni desteklemeyebilir.
-Sorun veya problemlerden 0,832

bahsettigimde yoneticilerimin
hosuna gitmez.
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare:

2014,969
KMO: 0,851 p degeri: 0,000 Toplam
Varyans: % 76 sd: 253 Cronbach Alfa:

0,949

Tabloya gore dlgegin ilk 13 maddesi ilk faktorii olusturur ve toplam varyansin % 24,23’tint aciklar.
Sessiz kalmanin yonetim ve organizasyonla ilgili nedenleri biraraya geldigi icin ‘Yénetsel ve Orgiitsel
Nedenler’ olarak isimlendirilmistir. Ilk faktoriin cronbach alfa degeri 0,91 bulunmustur. Ikinci faktor 6
maddeden olusmaktadir ve toplam varyansin % 15,54’tinti aciklar. Sessiz kalmanin isle ve calismayla ilgili
nedenleri biraraya geldigi icin ‘Isle [Igili Konular’ olarak adlandirilmistir. Ikinci faktsriin cronbach alfa degeri
0,85 olarak bulunmustur. Ugiincii faktér 4 maddeden olusur toplam varyansin % 15,00'ini agiklar.
Calisanlarin  deneyimsizligini iceren maddeler biraraya geldiginden ‘Tecriibe Eksikligi” olarak
adlandirilmustir. Uciincii faktoriin cronbach alfa sonucu 0,72 olarak belirlenmistir. Dordiincii faktor de 4
maddeden olusur ve toplam varyansin % 14,28'ini aciklar. Maddelerin icerigini isyeriyle ilgili birtakim
korkular olusturdugundan ‘Izolasyon Korkusu' olarak adlandirilmgtir. Dérdiincti faktoriin cronbach alfa
sonucu da 0,81 olarak bulunmustur. Besinci faktér de 3 maddeden olusur ve toplam varyansmn % 6,98"ini
aciklar. Isyerinde problemlerin iligkileri etkileyecegiyle ilgili maddeleri icerdiginden ‘Iliskileri Zedeleme
Korkusu’ olarak adlandirilmistir. Besinci faktoriin cronbach alfa sonu da 0,79 olarak tespit edilmistir. Olgegin
toplam cronbach alfa giivenilirlik katsayist ise 0, 949 bulunmustur.

Orgiitsel Giiven degiskeninin kag tane alt boyuttan olustugunu bulmak icin faktér analizi yapilmaya
karar verilmistir. Faktor analizi yapabilmenin 6n sarti degiskenler arasinda belli bir korelasyon olmasi
gerektigi icin Bartlett Kiiresellik testi yapilmistir. Bartlett Kiiresellik testi sonucu Orgiitsel Giiven
degiskeninin p degeri 0,000 oldugundan analiz yapmaya uygundur. Orgiitsel Giiven degiskeninin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ornekleme yeterliligi de 0,783 oldugu saptanmistir. Bu oran da faktor analizi yapmak
icin oldukga iyi bir seviyedir (Durmus vd., 2016: 80). Orgiitsel Giiven degiskeninin de MSA degerlerinde
0,50'nin altinda olan soru bulunmamaktadir. Bu nedenle faktdr analizine biitiin sorular dahil edilmistir.
Asagida Tablo 3'te Orgiitsel Giiven degiskeninin faktor analizi sonuglari ve cronbach alfa degerleri

gosterilmektedir.
Tablo 3: Orgiitsel Giiven Degiskeninin Faktor Analizi Sonuglar1

Faktor Adi Soru Ifadesi Faktor Faktoriin Givenilirlik
Agirliklar1 | Aciklayicilig:
] (%)

-Usttim sikint1 icinde oldugumda beni 0,767
destekleyecektir.
-Ustiim isi ile ilgili konularda ehildir. 0,657
-Ustiimiin bana s6zlediklerine glivenebilirim. 0,730

Yoneticiye | -Gosterdigim performansla ilgili olarak yonetimden sik

Gtiven sik ve asil olduguna inandigim degerlendirmeler

alirim. 0,713 0,92
-Sergiledigim performans yonetim tarafindan takdir
edilir.
-Yonetim isimi etkileyecek degisimlerin nedenlerini 0,795
aciklar. 29,09
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-Yonetim kurumunun en degerli kaynagmin isgticii 0,732
oldugunu diistiinmektedir.
-Ustiime igimle ilgili hergeyi anlatabilirim. 0,796
-Bolumiimdeki herkes elinden gelenin en iyisini
yapmaya calisir. 0,754
0,705
-Kurumda ¢alisanlar planlama ve karar verme 0,679
fonksiyonlarina katilirlar.
-Bu orgiitteki insanlar isi bitirmek icin is birligi 0,727
yaparlar.
] -Yonetim ¢cogu zaman karar alirken calisanlarin da 0,715
Iletisimde | fikirlerini almaya galisir. 17,17 0,86
Giuven -Yonetim calisanlardan gelen elestirileri dikkate alir. 0,692
-Kurum midiirti ayda 1 ya da 2 kez calisanlarla ytiz 0,651
ytiize toplantilar diizenler.
-Kurumda isgiictiniin gelismesi igin yogun bicimde 0,723
¢aba harcanmaktadr.
-Bu kurumdaki insanlar iyi is yapmakla ilgilenmek 0,724
yerine yonetimin goziine iyi gériinmeye calisirlar.
Ol‘giitSEI -Kurumdaki ortam kisaca onlar ve biz olarak 0,584
Yap1 tanimlayabiliriz. 11,88 0,72
-Calisanlarm yonetim hakkindaki diistincelerini 0,641
iletmeleri igin resmi bir siire¢ vardir.
Bilgi ve -Isimle ilgili yetkileri en iyi sekilde 0,688
Tecriibe kullanabilmekteyim. 9,64 0,88
-Alanimla ilgili konularda yetki sahibiyim. 0,722
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare: 1215,881
KMO: 0,783 p degeri: 0,000 Toplam
Varyans: % 68 sd: 171 Cronbach
Alfa: 0,869

Nyhan (2000). Changing the Paradigm; Trust and Its Role in Public Sector Organizations.

Tabloya gore olgegin 9 maddesi birinci faktorii olusturur ve birinci faktor de ‘Yoneticiye Giiven’
olarak adlandirilmistir. Ayrica toplam varyansin % 29,09'unu agiklar. Birinci faktoriin cronbach alfa sonucu
0,92 olarak bulunmustur. Ikinci faktér 6 maddeden olusur. ‘Iletisimde Giiven’ olarak adlandirilmistir. Toplam
varyansin % 17,17’sini agiklar. Ikinci faktoriin cronbach alfa sonucu 0,86 olarak belirlenmistir. Ugtincti faktor
3 maddeden olusur, ‘Orgiitsel Yapi’ olarak adlandirilmustir ve toplam varyansin % 11,88'ini agiklar. Ugtincii
faktoriin cronbach alfa sonucu da 0,72 olarak bulunmustur. Dérdiincti faktor de 2 maddeden olusur, ‘Bilgi ve
Tecriibe’ olarak adlandirilmistir. Toplam varyansin % 9,64'tniti aciklar. Dordiincii faktoriin cronbach alfa
sonucu ise 0,88 olarak tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel Giiven degiskeninin toplam cronbach alfa test
sonucu da 0,869 olarak bulunmustur.

3.6. Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler arasi iligkileri test edebilmek icin Pearson korelasyon katsayisi kullanilmistir.
Degiskenlere ait ortalamalar, standart sapmalar ve degiskenler arasi iliskileri iceren korelasyon degerleri

Tablo 4’te verilmistir.
Tablo 4: Orgiitsel Sessizlik, Orgiitsel Giiven, Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalamalar St. Sapma 1 2 3 4 5
Orgiitsel 3,00 1,14 1 —,3791 — 4691 ,465* — 253"
Sessizlik
Yoneticiye 3,13 1,19 1 700+ 045 661
Giiven !
Hetisime Giiven 2,67 1,30 1 — 222 g5
] oy
Orgiitsel Yap1 3,24 1,30 1 ;116
Bilgi ve Tecriibe 3,18 1,15 1
*p<0,05 ; **p<0,01

Orgiitsel sessizlik ile yoneticiye giiven arasinda (r = -,379; p = 0,000), orgiitsel sessizlik ile iletisimde
gliven arasinda ( r = -469; p =0,000) ve orgtitsel sessizlik ile bilgi ve tecriibe arasinda (r = -,253; p =0,011)
negatif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir. Orgtitsel sessizlik ile orgiitsel yap1 arasinda da (r = ,465; p =
0,000) pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda Hy,H5 H3 ve Hy kabul
edilmistir. Bagimli degiskenin bagimsiz degisken tizerinde bir etkisi olup olmadigin belirlemek amaciyla
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basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Oncelikle orgiitsel sessizlik bagimli degiskeni ile yoneticiye
giiven, iletisime giiven, oOrgiitsel yapi, bilgi ve tecriibe bagimsiz degiskenlerinin tahmin edilmesinin
istatistiksel olarak mitmkiin olup olmadigt ANOVA tablosundaki p degerine bakilarak karar verilir.
Buradaki ANOVA tablosundaki p degeri 0,000 oldugundan orgtitsel sessizlik degiskeni ile yoneticiye giiven,
iletisime gtiven, orgiitsel yapi, bilgi ve tecriibe degiskenlerinin tahmin edilmesi istatistiksel olarak
miimkiindiir. Regresyon modelinin agiklama giicii 0,393 olarak bulunmustur. Bu da bagimh degiskendeki
varyasyonun % 39,3'tintin yoneticiye giiven, iletisime giiven, orgtitsel yapi, bilgi ve tecriibe degiskenleriyle
aciklanabildigini gosterir. Regresyon analizi yapildiktan sonra hata terimlerinin normal dagilmas: ve hata
terimlerinin varyansinin sabit olmasi varsayimlarinin test edilmesi gerekir. Oncelikle hata terimlerinin
normallik varsayimlarmin test edilmesi gerekir (Durmus vd. 2016:159). Yapilan regresyon analizi
sonucunda hata terimlerinin diyagonalde yer alan dogru tizerinde oldugu goriilmektedir. Sinanmasi
gereken bir diger varsayim da hata terimlerinin esvaryanslilik varsayimidir. Elde edilen grafikten de hata
terimlerinin egvaryanshilik varsayiminin gereklerinin saglandig: tespit edilmistir. Asagidaki Tablo 5'te basit
dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer verilmektedir.
Tablo 5: Orgiitsel Sessizlik Bagimli Degiskeni ile Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlar1 Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimh Bagimsiz B Standart B t P R?
Degisken Degiskenler Hata
Yoneticiye -,402 ,099 -379 -4,053 ,000 144
Giiven
Iletisime -,387 ,073 -,469 -5,263 ,000 ,220
Orgiitsel Giiven
Sessizlik
Orgiitsel Yap1 ,404 ,078 ,465 5,202 ,000 216
Bilgi ve
Tecriibe -,221 ,085 -,253 -2,585 ,011 ,064

Tablo 5’e bakildiginda yoneticiye giiven, iletisime giiven, orgiitsel yapi, bilgi ve tecriibenin orgiitsel
sessizlik tizerindeki etkisini belirlemek tizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Orgiitsel sessizlik degiskeninin belirleyici olarak yoneticiye giiven degiskeninin agiklayicilik
glcti R=0,144, iletisime giiven degiskeninin agiklayicilik giicti R=0,220, orgiitsel yapr degiskeninin
agiklayicilik giicti R=0,216, bilgi ve tecriibe degiskenin aciklayicilik giicti ise R=0,064tiir. Otel calisanlarinin
yoneticiye (t= -4,053, p=0,000), iletisime (t= -5,263, p=0,000), orgiitsel yapiya (t= 5,202, p=0,000), bilgi ve
tecriibeye (t=-2,585, p= 0,011) olan giiven diizeyleri 6rgtitsel sessizlik diizeyini azaltmaktadir.

Sonug ve Oneriler

Bu calismada, orgiitsel sessizlik ile orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi ortaya koymak icin goniillii
olarak katilan otel galisanlariyla anket gortismesi yapilmistir. Toplanan veriler dogrultusunda analizler
uygulanmistir. Arastirmanin sonucuna gore oOrgiitsel giiven arttikca oOrgiitsel sessizlik azalmaktadir.
Arastirmada orgiitsel sessizlik ile yoneticiye giiven arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Organizasyonlarda yoneticiye giiven arttikca orgiitsel sessizlik azalmaktadir. Akgitindiiz (2014) ‘de yaptig:
calismasinda calisanlarin ilgisizlik ve boyun egmeye bagh olarak sessiz kalmalari ile yoneticiye giivenleri
arasinda negatif yonlii bir iliski bularak benzer sonuca ulasilmustir. Bu iliskiye bagli olarak yoneticisine
giivenmeyen c¢alisanlarin yoneticilerine bircok seyi anlatamadiklari, yonetimin calisanlarin islerini
etkileyecek degisimlerin nedenlerini anlatmadiklari, galisanlarin sergilemis oldugu performansin yonetim
tarafindan takdir edilmedigi ve ¢alisanlar sikintida olduklarinda yonetimin onlar1 rahatlatmadigi sonucuna
varilabilir.

Arastirmada orglitsel sessizlik ile iletisime giiven arasinda negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir.
Organizasyonlarda iletisime giiven azaldikca orgiitsel sessizligin arttig1 goriilmektedir. Bu iliskiye bagli
olarak isletmedeki iletisime giivenmeyen calisanlarin kurumun planlama ve karar verme fonksiyonlaria
katilmadig1, yonetimin karar alirken calisanlarin fikrini almadigi, yonetimin galisanlardan gelen elestirileri
dikkate almadig ve isletmede isgiictiniin gelismesi i¢in caba harcamadig1 sonucuna ulasilabilir.

Arastirmada orglitsel sessizlik ile orgtitsel gtivenin alt boyutu olan bilgi ve tecriibe arasinda da
negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Bu iliskiye bagl olarak bilgi ve tecriibeye dayali giivenin olmadig:
isletmelerde g¢alisanlarin alanlariyla ilgili konularda yetki sahibi olmadiklar1 ve isleriyle ilgili konularda
yetkilerini kullanamadiklari sonucuna ulasilabilir.

-1120 -



Uluslararast Sosyal Aragtirmalar Dergisi A The Journal of International Social Research
Cilt: 10 Say: 52 ERim 2017 3 Volume: 10 Issue: 52 October 2017

Ayrica arastirmada orgiitsel sessizlik ile orgiitsel giivenin alt boyutu olan orgiitsel yap1 arasinda
pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Bu iliskiye bagh olarak yoneticilerin acikca konusmay1 desteklemesinde
yarar oldugu sonucuna varilabilir.

Regresyon analizi sonucunda da o¢rgiitsel sessizlik bagimli degiskeni {izerinde yoneticiye giiven,
iletisime giiven, orgtitsel yapi, bilgi ve tecriibe bagimsiz degiskenlerinin etkilerinin oldugu goriilmektedir.

Aragtirmanin sonuglarina gore otel calisanlarmin genellikle yoneticilerine giivenmedikleri igin
sorunlarmi sdyleyemedikleri yargisina varilmustir. Bu sebeple, yoneticilerin calisanlarryla olan “iletisime
giiven” yonlerini giiclendirmeleri onerilmektedir. Yoneticiler, calisanlariyla aralarina kendilerine aninda
ulasabilecekleri, agik bir iletisim sekli koyabilirler. Bu sayede bir sorun ya da basari aninda calisanlar
yoneticileriyle direkt olarak iletisim kurabilirler. [letisimlerinden dolay1 karsilikli olarak birbirlerine gtiven
diizeyleri de artabilir.

Otel ¢alisanlari, yoneticilerinin verdikleri sozii tutmadiklar i¢in de konusmanin gereksiz oldugunu
dustinmektedirler. Ayrica yoneticiler acikca konusmayr desteklemedikleri icin otel c¢alisanlarmin
diistincelerini net bir sekilde ifade edecekleri bir ortam bulunmamaktadir. Otel yoneticilerine, calisanlariyla
daha fazla iletisim kurmalari, ¢alisanlarini planlama ve karar alma fonksiyonlarina dahil etmeleri 6nerilir.

Arastirmanin sonuglarina gore calisanlarin sergiledigi iyi performansin yonetim tarafindan takdir
edilmedigi yargisina varilmistir. Calisma ortaminda sadece yonetime ve yoneticiye bagli olunmadiginda,
dayanisma icinde olundugunda basariya daha fazla ulasilmaktadir.

Yoneticiler, calisanlarinin oneri sunmalarini desteklemediklerinden dolayr Bandirma’daki otel
calisanlari, yoneticilerinin kendi fikirlerine kulak vermeyeceklerini diistinmektedirler. Bu sebeple de oteli
oldukca basariya tastyacak olan diistincelerini paylasmayacaklardir.

Is ortaminda sorunlarini bildirmeyen kisiler kendilerini sadik bir calisan olarak nitelendirebilirler.
Burada galisanlarin sessiz kalmalarindaki amag, isyerindeki mevcut iliskilerini korumaktir. Yoneticilerin isle
ilgili diistincelerini ifade eden calisanlarin kendilerini dislamayacaklarina dair giiven vermeleri 6nerilir.

Sonug olarak sessizligin oldugu ve yoneticilerin calisanlarmma giivenmedigi bir is ortaminda
calisanlar kendilerini, isletmenin bir parcasi gibi hissetmeyebilirler. Bulunduklar: ortamda stirekli olarak
calismak istemeyebilirler. Kurumda bir sorun oldugunda sorunu ¢dzmek icin herhangi bir girisimde
bulunmayabilirler. Bu sonuglar neticesinde 6ncelikli olarak Bandirma’daki otel yoneticileri, ¢alisanlarina
giiven verip is ortamlarindaki sessizligi azaltmalar: 6nerilmektedir.

Ayrica aile isletmeleri de orgtitsel yapiy1 6nemli ¢lctide etkilemektedir. Aile isletmeleri cogu zaman
hiyerarsik, otokratik ve merkeziyetci olduklar icin bu tiir isletmelerde ¢alisanlar arasinda sessizligin yiiksek
oldugu diustniilmektedir. Bandirma’daki ¢ogu otelin aile isletmesi olmasit dolayisiyla da calisanlar yiiksek
oranda sessiz kalabilmektedirler.

Arastirmanin sadece Bandirma ilgesi simirlari icersinde ve 100 otel ¢alisaniyla yapilmis olmasi
arastirmanin bir kisitidir. Bundan sonraki galismalarda arastirmanin o6rneklemi genisletilerek farkl
sektorlerde ve farkli meslek gruplari ile incelenmesi dnerilmektedir.
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