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Problem Durumu: İşgörenler birbirine çıkar çatışması açısından karşı olan iki örgüte (işyeri/sendika) bağlı olarak görev yapmaktadırlar ve bu durum ilgili yazında ikili bağlantı olarak ele alınmıştır. Ancak, örgütsel güvene ilişkin yazınsal araştırmaların genellikle tek yönlü olarak incelendiği görülmektedir. Yazındaki bu boşluğu doldurabilmek için, bu çalışmada örgütsel güven kavramı iki yönlü olarak ele alınıp incelenecektir. Buna ek olarak, son 30 yıldır, genel olarak bütün sektörlerde olduğu gibi turizm sektöründe de sendikalaşma oranlarının giderek düşme eğilimi gösterdiği açıktır. Buradan hareketle, düşük sendikalaşma oranları üzerinde örgütsel güven faktörünün etkili olup olmadığı, bu çalışmanın problemi olarak ifade edilebilir.
Araştırmanın Amacı: Örgüte ve sendikalara güven kavramının karşılıklı olarak ele alınıp incelenmesi ve bu kavramın iş görenlerin sendika üyeliği üzerine olan etkisinin tespit edilmesidir.
Yöntem: Bu çalışmadaki veriler, Antalya ilindeki otellerde çalışan 53 işgörene anket uygulanarak elde edilmiştir.
Bulgular ve Sonuç: Sendikaya olan güven düzeyinin işyerine olan güven düzeyinden yüksek olduğu, her iki güven düzeyi arasında pozitif bir ilişkinin olduğu yapılan analizler sonucu tespit edilmiştir.

Anahtar Kelimeler: İkili Güven, Sendika, Turizm İşletmeleri
                                                 ABSTRACT
Problem Statement: Employee are serving as connected to two organizations (workplace, syndicate) opposing to each other for conflict of interest and this is under debate as bilateral connection at the letter .But, literary studies about organizational trust are generally examined as unidirectional.In thıs study, the  concept of organizational trust is going to be examined as bi-directional to resolve the deficiency of the letter. In addition, for the last thirty years, generally, the  syndication rates on tourism sector like all sectors have tended to decrease. Starting this point, ıt can stated whether organizational trust factor is effective on low syndication rates or not. As the problem of the study
Resarch Aims: The concept of mutual trust in the organization and the trade unions as the employees are taken up and examined and this concept is to determine the effect on union membership.
Method: Data for the study were obtained from 53 hotel employees in Antalya through questionnaires. 
Findings and Results: Trust level is to the trade union higher than workplace and positive relationship between the level of trust that both have been identified as a result of the analysis.
Keywords: Dual Trust, trade union, Tourism Industry
1.GİRİŞ
Günümüzde, iş yaşamındaki hızlı değişimlerin etkisiyle, belirsizliğin ve karmaşıklığın giderek arttığı, katı hiyerarşik yapılanmaların daha esnek ve katılımcı yapılara dönüştüğü, grup çalışmalarına daha fazla önem verildiği ve mesleki gelişimin hız kazandığı örgütlerde anahtar role sahip olan kavramlardan biri de örgütsel güvendir (Sydow, 1998,31-62; Halis ve diğerleri,2007,26). Örgütsel güven, algılama ile ilgili olup, örgütlerde karmaşıklıkların ve belirsizliklerin azaltılması, sorunların daha kolay çözülmesinde, gönüllü işbirliğine dayalı etkili ilişkilerin oluşmasında ve örgütsel kuralların, prosedür ve faaliyetlerin daha fazla benimsenmesinde de etkili bir faktördür (Sitkin ve Stickel,1996,196-215; Hardy ve diğ.,1998,64-87). Buna ek olarak örgütsel güven, çalışanlar arasında ortak çalışmaların ve sağlıklı ilişkilerin yürütülmesinde de merkezi bir rol oynamaktadır (Barney ve Hansen,1994,175-190).

Son yıllarda bilimciler tarafından sıkça ele alınıp araştırmalara konu edinilen güven kavramının, örgütsel ve bireysel süreçlerdeki bir çok çıktıyı (örgütsel bağlılık, örgütsel adalet algısı, işten ayrılma niyeti, sendika üyeliği, performans, iş tatmini, stres, bilgi paylaşımı vb.) etkilediği tespit edilmiştir (Urhan,2005,71; Yorgun,2005,137-167; Neves ve Caetano, 2006,351-364; Renzl, 2008,206-220; Armstrong-Stassen,1998,361). Ancak ilgili yazında güven kavramı ağırlıklı olarak tek yönlü ele alınmış ve bu kavramın yalnızca örgütsel süreçlerdeki rolü incelenmiştir. Öte yandan endüstri ilişkilerinde örgütsel güveni araştıran çalışmamızda, konu gereği işgörenlerin hem örgüte hem de sendikaya bağlı olmaları nedeniyle, güvenin iki yönlü (sendika/örgüt) olarak incelenmesi ve bir tarafa duyulan güven ya da güvensizliğin diğer tarafı nasıl etkileyeceği konusu önem taşımakta olup; ilgili yazında bu yetersizliğin belli ölçüde giderilmesi amaçlanmıştır.

Yapılan araştırmalar, özellikle son 30 yıldır, Türkiye’deki bütün sektörlerde (%58,9) ve incelememize konu olan turizm sektöründe (%34,1)  sendikalaşma oranlarının düşük seviyelerde olduğunu göstermektedir (17.01.2009 tarih ve 27113 sayılı Resmi Gazete).  Bilimciler, düşük seviyedeki sendikalaşma oranlarının nedenleri arasında küreselleşme, taşeron uygulamalar, sendikalara olan güven sorunları vb. faktörleri göstermektedir (Yorgun,2005,144; Urhan,2005,62; Bulama,2010,40; Kılıç ve Seymen,2011,172-174; Flanagan,1994,315; Gerboğa,2006,1; Gökçe,2009,42). İlgili yazın incelendiğinde, örgüte duyulan güvenin sendikalara olan güveni nasıl etkileyeceği konusunda herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bu konuda yapılan çalışmalar,  örgütsel güven konusunu daha çok tek yönlü olarak (örgüte ya da sendikaya) şeklinde ele almışlardır(Urhan,2005,57-88; Yazıcıoğlu,2009,235-249; Gerboğa,2006,1).

Bu bağlamda, bu çalışmada, güven kavramının düşük sendikalaşma oranı üzerine etkisi, örgüte ya da sendikaya olan güven/güvensizlik düzeyinin diğer tarafı örgüt/sendika nasıl etkilediği çift yönlü olarak ele alınıp incelenecektir.

2.KAVRAMSAL ÇERÇEVE

2.1.Güven Kavramı: Güven kavramı örgüt yazınında son 40-50 yıldır psikoloji, sosyoloji, politika, ekonomi, yönetim ve tarih gibi farklı pek çok sosyal bilim alanında dikkat çekmiş ve incelenmiştir (Halis ve diğerleri,2007,188). Bu kavram özellikle sosyal değişim (mübadele) kuramı içinde geçen önemli bir kavramdır (Whitener ve diğerleri,1998,513-530). Sosyal değişim kuramı, Blau (1964,361) tarafından geliştirilmiş olup; söz konusu değişim ilişkisinde, taraflar arasındaki karşılıklı ilişkiler belirli bir zorunluluğa dayandırılmamıştır. Bir taraf, diğer tarafa bir kaynak sağladığında; diğer tarafın da bu kaynağa karşılık vermesi beklenir. Buradaki karşılığın zamanlaması ve niteliği ise gönüllülük ve güven esasına dayanır (Gürbüz, 2006,48-75). 

Güven, tüm sosyal ilişkilerin hem temeli hem de ön koşuludur (Guido ve diğerleri,2004,557). Bu yönüyle güven, sosyal ilişkilerde anahtar bir rol üstlenerek, tarafların diğerine karşı olan bütün davranışlarını etkileyen ve ilişkilerin merkezinde yer alan bir kavramdır (Neves ve Caetano, 2006,351-364). Bu kavram, sosyal ortamlardaki bireysel ve grupsal davranışlarda önemli bir role sahip olmasının yanında; özellikle belirsiz ve riskli durumlarda riski ve belirsizliği azaltıcı bir işlev görmektedir (Amogbokpa, 2010,1-117; Sheppard ve Sherman,1998,422). Güven, insanlar arası ilişkilerde etkileşimin sağlanmasında önem taşıdığı için; örgütlerdeki işçi-işveren ve işyeri tabanlı ilişkiler açısından da oldukça önemlidir (Young ve Daniel, 2003,139-155). Güvenin oluşabilmesi için bir özne ve bir nesne gerekmektedir. Güvenin nesnesi/öznesi; insanlar, örgütler, kuruluşlar ve sosyo ekonomik sistemlerdir (Nooteboom, 2002,8).

Yazında güven kavramı genel ve özel (gruba, örgüte vb.) olmak üzere iki düzeyde ele alınmış olup; her iki güven kavramı da birbirinden farklıdır (McKnight ve diğerleri,1998,23). Bu çalışmada da güven kavramı öncelikle genel düzeyde, daha sonra ise özel (örgütsel) düzeyde tanımlanacaktır.

Türk Dil Kurumu (2009) tarafından genel olarak güven, korku, çekinme ve kuşku duymadan inanma, bağlanma ve itimat şeklinde tanımlanmıştır. Kabadayı,(2002; akt.Dönertaş,2008,34) ise güveni, tarafların birbirlerinin doğruluğuna, dürüstlüğüne, ticari ahlakına ve bilinçli olarak birbirlerine zarar vermeyeceklerine ilişkin olan inançlarından kaynaklanan bir eğilim olarak tanımlarken; Solomon ve Flores’e (2001,27-29) göre güven, bireyin vaatleriyle, taahhütleriyle, duygularıyla ve kendi iç tutarlılığı ile ürettiği, oluşturduğu, kurduğu, koruduğu ve sürdürdüğü bir şeydir. Rousseau ve diğerleri (1998,395), güveni, bir tarafın diğerinin davranışı veya niyeti ile ilgili olumlu beklentileri üzerine kurulmuş ve etkiye açık olmayı kabul etmeye dayalı psikolojik bir durum şeklinde tanımlamıştır. Renzl(2008,206-220)’e göre güven, bir olay, birey ya da gruba dayanma veya bağlı olma istekliliğidir. Özde bilimciler, güveni, risk içeren durumlarda başkalarının davranışlarına karşı emin ve olumlu beklentiler içinde olma durumu, şeklinde tanımlama noktasında hemfikirlerdir (Perks ve Halliday, 2003,338).
2.2. Örgütsel Güven Kavramı: Güven, genel olarak bireye özgü bir algı/inanç iken; örgütsel güven, örgütün bütününü kapsayan bir olgudur (Gilbert ve Tang,1998,321). Örgüt içinde bireysel ve kolektif öğrenme ve sürece katılan aktörler arasındaki doğrudan etkileşimin sonucunda oluşan güven; karşılıklı beklentilerin yerine getirilip getirilmediğinin belirlenmesi ihtiyacıyla ortaya çıkar (Lazaric, 2003,147). Örgütsel güven, çalışanların belirsiz veya riskli bir durumla karşılaştıklarında, örgütün kendilerine verdikleri sözleri ve taahhütleriyle, göstermiş oldukları davranışların tutarlı olup olmadığına dair inançlarıdır (Matthai, 1989,52). Örgütsel güven kavramı, Şimşek ve Taşçı (2004,34) tarafından, işgörenlerin yönetime olan güvenleri ve yönetimin kendilerine söylediklerine olan inançlarının derecesi olarak tanımlanmaktadır. Sayın (2009,105)’a göre örgütsel güven, örgütün güvenilirliğinin çalışanlar tarafından algılanması ve örgütün, çalışanlarının çıkarlarını koruyacağına, en azından zararına eylem göstermeyeceğine yönelik güven algılamasıdır. Bir başka tanımda ise örgütsel güven, çalışanların örgüt ortamında haklarının korunacağına ve etik davranışlarla karşılaşacaklarına olan inançları, şeklinde tanımlanmıştır (Çubukçu ve Tarakçıoğlu,2010,57). Bir kişinin örgütteki diğer bireylere olan güveni, o kişinin örgüte olan güveninden etkilenmektedir. Sisteme güven de insanlara olan güveni ve onlara karşı olan davranışları etkileyecektir (Nooteboom, 2002,8). Genel olarak örgütsel açıdan güven konusunu; bireyler arası güven, üst yönetime ve örgüte duyulan güven, işletmeler arası güven (tedarikçiler, ortaklar gibi) ve müşterilerin işletmelere karşı olan güveni olarak farklı başlıklar altında ifade etmek mümkündür (Arı,2003,17).

2.3. Örgütsel Güven Kavramının Öncülleri ve Sonuçları: Genel olarak güven, kısa sürede inşa edilen bir olgu olmayıp, oluşabilmesi için üzerinden zaman geçmesi gerekir. Diğer insanlara ya da örgüte karşı güven duymak/oluşturmak isteyen kişinin bu nedenle sabırlı olması gerekmektedir (Gilbert,1994,126). Güven duygusunun oluşmasında etkili olan birçok unsur bulunmaktadır (Özbek,2006,23-35). Aşağıda güveni oluşturduğu düşünülen belli başlı etkenler kısaca aktarılmaya çalışılacaktır. Bu etkenler örgütsel güvenin sağlanmasında da rol oynayacaklardır.
· Bütünlük: Bütünlük bileşeni, diğer tarafın yazılı ve sözlü vaatlere bağlı kalıp kalmadığını ifade etmektedir (Troy,2004,114-125). İnsan bir başkası ile bir süre kurduğu karşılıklı etkileşim sonucunda, o kişinin söyledikleri ve yaptıklarının birbirini tutup tutmadığı konusunda bir yargıya varır ve bu yargı sonucunda bütünlük olgusu meydana gelir  (Özbek,2006,23-35).
· Açıklık: Açıklık, zihinsel erişilebilirlik ya da fikirleri ve bilgileri serbest bir şekilde paylaşmaya isteklilik olarak ifade edilebilir (Hosmer,1995,379-403). Burada anlatılmak istenen, diğer kişiye karşı yalın ve anlaşılır olarak olanların olduğu gibi anlatılarak ifade edilmesi yoluyla güvenin kazanılmasıdır (Agarwal,2003,325).
· Yeterlilik: Güveni anlamanın merkezinde yeterlilik ve sorumluluk yer almaktadır (Bews ve diğerleri,2002).Yeterlilik, kişinin belirli bir seviyede performans göstereceğine ilişkin bir yargıyı ifade etmektedir (McAllister,1995,24-59). Eğer bir insan diğer kişinin yaptığı işte yeterli olduğuna düşünüyorsa ona güvenecektir (Özbek,2006,23-35).
· Empati: Kişiler arası güven aynı zamanda bir grup içindeki kişilerin birbirlerini kabul etmelerini ve desteklemelerini ifade eder. Bir insanın diğer insanın duygu ve düşüncelerini algılaması anlamına gelen empati, bu noktada güvenin bir ön koşulu olarak ifade edilmektedir (Mindek,1984,2).
· Dürüstlük: İnsanlar kendilerine gerçeği söyleyen insanlara güvenirken, kendilerine yalan söyleyen insanlara güvenmezler (Koehn,1998,97). 

Sydow (1998,31-62) ve Halis ve diğerleri (2007:195) ise güven kavramının öncüleri arasında, yetkilendirme, kararlara katılım ve olumlu geribildirimi göstermiştir. Bazı bilimciler, güvenin oluşmasında, ilk izlenimdeki duygusal ve psikolojik algının önemli bir etkisinin olduğunu belirtmişlerdir (Jones ve George,1998,3). Bilgin (2005,62) ise yüksek etik değerlerin varlığının, örgütsel güvenin oluşmasında ve ortaklık kurabilmenin nüvesi olduğunu belirtmektedir. 

Yazında, güven kavramının örgütlerde, işlem maliyetini düşürme (Curral ve Judge, 1995), sorumluluk almayı artırma (Nyhan,2000,87-109), değişimin bir parçası olma isteği (Reinke,2003,23), bağlılığı artırma (Özbek,2006,23-35; Sydow,1998,31-62; İpçioğlu ve Erdoğan,2006,14; Asunakutlu,2002; Gilbert ve Tang,1998), işten ayrılma niyetini azaltma(Yazıcıoğlu,2009,235-249), sendika üyeliğini etkileme (Urhan,2005,57-88; Sayım,2005), performansı artırma (Sydow,1998,31-62; Davis ve diğ.,2000; Dirks ve Ferrin,2001,450-467; Büte,2011,171), iş tatminini artırma, stresi azaltma (Arı,2003,17-36; Yazıcıoğlu,2009,235-249; Rich,1997,320), bilgi paylaşımını artırma (Demir,2011,20), örgütsel vatandaşlık davranışını artırma (Dirks ve Ferrin,2001,450-467) vb. sonuçları vardır. Güven ile adalet kavramı arasında ise karşılıklı pozitif ilişki söz konusudur (Gulati,1998; Halis ve Şenkal,2009,13; Tan ve Tan,2000,126). Bunlara ek olarak örgütsel güvenin, işbirliği ve dayanışma sağlama (Porta ve diğerleri,1996,1-14), kaosu azaltma ve iletişimi etkinleştirme gibi işlevleri vardır (Hardy ve diğerleri,1998,64-87).

2.5. Örgütsel Güven Kavramının Boyutları: Yazında örgütsel güven ile ilgili pek çok model ve boyut üzerine vurgu yapılmaktadır. Bu nedenle örgütsel güven çok karmaşık ve çok boyutlu bir olgu olup, anlaşılması oldukça zordur (Papadopoulou ve diğerleri.,2001,323; Tschannen ve Hoy,1998,334). Yazında örgütsel güven, “yöneticiye güven”, “çalışma arkadaşlarına güven” ve “örgüte güven” boyutları çeşitli şekillerde ele alınmakla birlikte, yapılan çalışmalarda bu üç güven tipinin iç içe geçtiği ve kesin sınırlar içerisinde tanımlanamadığı görülmektedir (Börü ve diğerleri,2007,49-59;Yılmaz,2009,471-490). Örgüte güvenin öncülleri, algılanan örgütsel destek, dağıtım ve işlemsel adalet iken; yöneticiye güvenin öncülleri, dürüstlük, yetkinlik, çalışanlara karşı ilgi ve yardımsever davranışlardır (Börü ve diğ,2007,49-59). Yöneticiye güvenmenin sonuçları, yöneticiden memnunluk, iş tatmini ve yenilikçi davranışlar iken; örgüte güvenin sonuçları, işten ayrılma niyetinin azalması ve örgüte olan bağlılığın artmasıdır (Tan ve Tan, 2000,126).Yazında, özellikle “kime güven” sorusunun net bir yanıtı oluşmamış; kimileri doğrudan doğruya yöneticilere güveni, kimileri tepe yönetimine güveni, kimileri ise örgüte güvenin önemine işaret etmişlerdir (Perry ve Mankin,2004,165-179). Whitener ve diğ.,(1998,513-530)’e göre, yönetsel güvenilirlik davranışını etkileyen üç değişken vardır. Bunlar; örgüt yapısı, insan kaynakları politika ve ilkeleri ile örgüt kültürüdür. 

Yazında yer alan örgütsel güven modelleri arasında, Daboval ve diğerlerinin(1994,1-9) geliştirdikleri model, dört alt boyuttan oluşmaktadır. Bunlar; çalışanlara duyarlılık, yöneticiye güven, yeniliğe açıklık ve iletişim ortamıdır. McAllister (1995,24-59), Erdem ve İşbaşı (2000,634) ise, kişiler arasındaki güveni, bilişsel ve duygusal olmak üzere iki ayrı boyutta incelemişlerdir. Bilişsel güven, bir kişinin güvenilirliği, doğruluğu, dürüstlüğü ve bağlılığına ilişkin olarak diğer kişilerin düşünsel modellerini ifade ederken; duygusal güven, kişilere gösterilen özen ve ilgi sonucunda gelişen, duygusal bağın yansıttığı güçlü ve özel bir ilişkiyi anlatır. Demircan ve Ceylan (2003,142) ise güvenin, her biri bireyin güvene ilişkin algılarını etkileyen zihinsel, duygusal ve davranışsal faktörlerden oluştuğunu belirtmiştir.
Sonuç olarak yazında, örgütsel güvenin boyutları konusunda farklı görüşler olsa da bilimciler örgütsel güveni genel olarak üç boyutta ele alınmıştır. Bunlar, Yöneticiye Güven, Örgüte Güven ve Bireysel Güvendir. Yazında bireysel güvenle örgütsel güvenin birbirlerini karşılıklı olarak etkiledikleri de belirtilmektedir (Whitener ve diğerleri,1998). Bu çalışmada sözü edilen bu üç boyuta yer verilecektir. 

2.6. Sendika Kavramı ve Sendikaların Tarihsel Gelişimi: 2821 sayılı Sendikalar Kanunun 2. Maddesine göre sendika, işçilerin veya işverenlerin çalışma ilişkilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve geliştirmek için meydana getirdikleri tüzel kişiliğe sahip kuruluşlar, olarak tanımlanmaktadır (07.05.1983 tarih ve 18040 sayılı Resmi Gazete). 

Avrupa kökenli bir oluşum olan sendikacılık, ilk sanayileşen ülke olan İngiltere’de ortaya
çıkmış; dönemin şartları gereği bölge ülkelerine yayılması gecikmemiştir. İşçi sınıfı yasal
anlamda sendikalarına kavuşmak için uzun yıllar mücadele etmiştir. Sendikalar, ilk örgütlenme çalışmalarının üzerinden 100 yılı aşkın bir süre geçtikten sonra, ancak 1820’li
yıllarda İngiltere, ABD ve Almanya gibi ülkelerde yasal olarak tanınabilmiştir (Tokol, 2008:16). Sendikaların gelişimi, I.Dünya Savaşı’ndan ve 1929 ekonomik buhranından olumsuz etkilenmiştir. Aynı şekilde otoriter rejimlerin hüküm sürdüğü yıllar olan II. Dünya savaşında da olumsuz etkilenen sendikalar, bu süreçten sonra, Keynezyen ekonomik politikalar, refah devleti anlayışı ve Fordist üretim tarzı çerçevesinde, 1970’li yılların sonuna kadar birçok ülkede altın çağını yaşamıştır (Tokol, 2008,16). Bu tarihten günümüze kadar ise sendikalar birçok değişik etkenden dolayı ekonomik ve siyasi açılardan güç kaybetmişlerdir (Kılıç ve Seymen,2011,144-172).

Türkiye’deki sendikalar ise Batıdaki örneklerinden daha sonra kurulmuş olmalarına rağmen, sonraki dönemde dünyadaki gelişmelere benzer bir süreç yaşamışlardır (Akkaya,2004,3). Türkiye’de 1980’li yıllara kadar büyüme evresi geçiren sendikalar,  hem 1982 Anayasası’ndaki sendikaları kısıtlayıcı hükümlerden dolayı, hem de dünyadaki birçok değişiklikten dolayı ekonomik ve siyasi açıdan önemli oranda güç kaybetmişlerdir (Kutal,2005,25; Müftüoğlu,2001,266). 

2.7.Türk Turizm Sektöründe Sendikal Örgütlenme: Türkiye’de turizm sektöründeki sendikal örgütlenmeye bakıldığında, Türkiye'de genel sendikal örgütlenmenin gelişimine paralel bir durum görülmektedir. Bu işkolunda ilk sendika, 1948 yılında kurulan İstanbul Otel, Lokanta İşçileri Sendikası’dır. Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’nın verilerine göre; Türkiye’de sendikalar 28 farklı iş koluna ayrılmışlardır. 25 numaralı iş kolu olarak tanımlanan, “Konaklama ve Eğlence Yerleri” işkolunda TOLEYİS, MÜZİK-SEN, OLEYİS, TUTKON-İŞ olmak üzere dört sendika bulunmaktadır ve bunlardan sadece OLEYİS ve TOLEYİS 25 numaralı iş kolundaki üye sayısının en az %10’una sahip iki sendikadır (Dinçer ve diğ., 2005,336). 1980 yılında, otel-lokanta ve eğlence yerlerinin tümünde çalışanların sayısı 50.000 ve bu çalışan kesimin %40’a yakını sendika üyesi iken, yapılan toplu iş sözleşmelerinden yararlandıkları görülmektedir. 1992 yılında sektörde çalışan sayısı 150.000’e ulaşmış ve bu sayının % 26,6’sı sendikalara üye olmuştur (Ünsal,1992,1-5). 2009 yılına gelindiğinde, turizm sektöründe çalışan sayısı 327.929’a çıkmış; sendikalı üye oranı ise %34,1 olarak kalmıştır (17.07. 2009 tarih ve 27291 sayılı Resmi Gazete). Bu oranlar bize turizm sektöründe sendikalaşmanın, 1980 yılı ve öncesine göre özellikle 1990’lı yıllarda düştüğünü göstermektedir. Turizm sektöründe sendikalaşma oranı 2000’li yıllarda tekrar çıkış ivmesi yakalasa da, bu oranın %35’ler seviyesini geçemediği görülmektedir.

2.8.Sendika Üye Sayılarının Düşük Olma Nedenleri: Yazında sendikalar konusuyla ilgilenen pek çok yazar yaptıkları kuramsal ve görgül çalışmalarda son 30 yıldır sendikaların önemli ölçüde güç kaybettiğini belirtmektedirler (Royle,2002,437-465; Tokol,2008,16; Yalınpala,2002,279; Akaya,2004; Seymen ve Çeken,2004,53-77; Mahiroğulları,2006,161-190; Sert,2007,1-132; Yorgun,2005,149; Kılıç ve Seymen,2011,172; Urhan,2005). Bu yazarların neredeyse hepsi sendikaların güç kaybetmesini, küreselleşme başta olmak üzere, teknolojik gelişmeler, çokuluslu işletmeler, yeni yönetim teknikleri, özelleştirmeler, esnek çalışma koşulları ve güven gibi faktörlere bağlamaktadırlar.
Yukarıda yer alan ve sendikaları olumsuz yönde etkileyen faktörlerden, örgütsel güven kavramı bu çalışmada değişken olarak ele alınıp sendikalar üzerine olan etkisi bilimsel olarak incelenecektir. Çünkü bu kavramın, sendikalara üye olma kararını önemli ölçüde etkilediği yapılan az sayıdaki çalışmada tespit edilmiştir (Urhan,2005,181; Yorgun,2005,149). Urhan’ın (2005,72) yaptığı çalışmada, sendikasız ve üyelik deneyimi olan işçilerin sendikaya neden üye olmadıklarına yönelik soruya, %52’si sendikaya güvenmediği için, %60’ı ise sendikaların üye beklentilerini karşılayamadığı için üye olmadıkları yanıtını vermiştir. Türkiye’nin çeşitli illerinde 3.021 kişiyi kapsayan araştırma sonuçlarına göre, araştırmaya katılanların %34’ü sendikalara güvendiğini, %25’i orta düzeyde güvendiğini, %42’si ise güvenmediğini belirtmiştir (Adaman ve diğerleri, 2002,34-37).  Dünya Değerler Araştırması 2000 yılı sonuçlarına göre sendikaya güven, %75; örgütlere güven ise %73 olarak tespit edilmiştir(www.bahcesehir.edu.tr).
Bu çalışmada özellikle çift taraflı (sendikalara ve örgüte) güven algısının sendikalara üye olma davranışına etkisi ele alınıp irdelenecektir.
2.9.İkili Güven Kavramı (Sendika/İşveren): Çift taraflı ilişkinin (örgüt/sendika) bilimsel yönden incelenmesi 1950’li yıllara dayanmaktadır (Gottlieb ve Kerr,1950; Stagner,1954,41-47; Purcell,1954). İkili bağlılık araştırmaları, sendikalar ve işverenler arasındaki mesafeye bir köprü oluşturmaya çalışmıştır (Demirbilek,2008,70-74). Bu araştırmalar, temelde Purcell’in (1954) tanımına dayanmaktadır. Purcell, ikili bağlılığı, işgörenin bir yandan çalıştığı örgütün tüm politikalarını, amaçlarını ve varlığını benimserken; aynı zamanda üyesi bulunduğu sendikanın da politikalarına, amaçlarına ve varlığına sahip çıkması, olarak tanımlamıştır (Purcell,1954). Stagner (1954,41-47) ise, ikili bağlılığın, işgörenlerin örgütleri ile sendikalarını bir bütün olarak algılama eğiliminden ve çalışma koşulları iyi olduğunda her iki örgüte güvenme eğiliminden geliştiğine işaret etmiştir. Çift taraflı bağlantı ile anlatılmak istenen, birbirleri ile çıkar çatışması içinde olan iki taraf (sendika/işveren) arasında kalan işgörenin sendikaya veya örgüte bağlılığı, güveni vb. bu ikilemden ne şekilde etkileneceğidir. Çünkü işgörenin bağlı olduğu bu iki kurum birbirleri ile çıkar çatışması içindedirler. Bu çatışmanın bir tür rekabet olarak ifade edilmesi de olasıdır.  Bu rekabette işgören her iki tarafa da bağlantısı olan ve bütün çatışmaların onun üzerinden yürüdüğü bir yerdedir. Bu durum, doğal olarak işgörenin örgüte/sendikaya karşı olan tutum ve davranışlarını etkileyecektir.
Yazında ikili bağlantı çalışmaları daha çok örgütsel bağlılık ve iş tatmini üzerinden yapılmış olup (Reed ve diğerleri,1994,10; Demirbilek,2008,70-74; Cohen,2005,432; Surface,1995,1-192) çift taraflı güven kavramı konusunda herhangi bir kuramsal teorik ya da görgül çalışmaya rastlanmamıştır. Bu nedenle çift taraflı güven konusunu ele alan bu çalışma bu konudaki eksikliği gidermeye çalışacaktır. Yazında işgörenin çift taraflı bağlılık ilişkisi (örgüt/sendika) dört kategoride ele alınmaktadır (Carson ve diğerleri,2006; Hoell,2004,161-177; Surface,1995,1-192) Bunlar; Hem örgüte hem sendikaya bağlılık; sadece örgüte bağlılık; sadece sendikaya bağlılık ve ne örgüte ne de sendikaya bağlılık şeklinde sıralanabilir.
Bu çalışmada her iki tarafla da bağlantısı olan işgörenin, her iki örgüte karşı güven düzeyi ya da bir tarafa karşı olan güven düzeyinin diğer tarafı nasıl etkilediği ele alınıp incelenecektir. 

3. ARAŞTIRMA

3.1.Örneklem: Araştırmanın örneklemini Antalya ili Manavgat ilçesinde yer alan otellerde çalışan sendikalı işgörenler oluşturmaktadır. Araştırma kapsamında otel çalışanlarına TOLEYİŞ sendikası aracılığıyla 100 adet anket dağıtılmış,  fakat bunlardan 53’ü araştırmaya katılarak anketleri doldurmuşlardır. Araştırmaya katılım oranı %53’tür.  Araştırma verileri SPSS 15 istatistik programında analizlere tabi tutularak sonuçlara ulaşılmaya çalışılmıştır.

3.2.Ölçek: Örgüte güven ölçeği Ferres ve Travaglione (2003) tarafından hazırlanan ve Pekcan (2010,214) tarafından Türkçe’ye uyarlanmıştır.  Ölçek, Yöneticiye güven, çalışma arkadaşlarına güven ve örgüte güven olmak üzere 3 alt boyuttan oluşmaktadır.  “Örgüte güven” ölçeği bu üç alt boyutun toplamından oluşmaktadır ve 11 madde içermektedir. Bu araştırmada bu ölçeğin seçilmiş olmasının nedeni bu ölçeğin daha önce Örgütsel  Güven Kavramını ölçmekte kullanılmış geçerli ve güvenilir bir ölçek olmasıdır.

3.3. Bulgular

Tablo-1 Araştırmaya Katılanların demografik Bilgileri
	YAŞ
	Kişi
	(%)
	CİNSİYET
	Kişi
	(%)

	18-24
	5
	9,4
	Kadın
	7
	13,2

	25-34
	13
	24,5
	Erkek
	46
	86,8

	35-44
	28
	52,8
	EĞİTİM DÜZEYİ
	Kişi
	(%)

	45 ve üzeri
	7
	13,2
	İlköğretim
	22
	41,5

	GÖREV UNVANI
	Sayı
	(%)
	Lise
	19
	35,8

	Servis Görevlileri
	14
	26,4
	Ön Lisans
	4
	7,5

	İdari Birimler(Muhasebe vb.)
	10
	18,9
	Lisans
	8
	15,1

	Teknik Servis
	7
	13,2
	İŞ DENEYİMİ/yıl
	Sayı
	(%)

	Aşçı
	10
	18,9
	0-5 
	19
	35,8

	Yönetim
	3
	5,7
	6-10
	9
	17,0

	Diğer
	9
	17,0
	11-15
	10
	18,9

	MEDENİ DURUM
	Sayı
	(%)
	16 ve üzeri
	15
	28,3

	Evli
	39
	73,6
	SENDİKA ÜYELİK SÜRESİ 
	Sayı
	(%)

	Bekar
	13
	24,5
	0-5  Yıl
	22
	41,5

	Diğer
	1
	1,9
	6-10 Yıl
	11
	20,8

	AYLIK GELİR
	Sayı
	(%)
	11-15 Yıl
	12
	22,6

	0-1000
	10
	18,9
	16 ve üzeri yıl
	8
	15,1

	1001-1500
	32
	60,4
	SENDİKA ÜYELİK NEDENİ
	Sayı
	(%)

	1501-2000
	10
	18,9
	Güvence
	18
	34,0

	2001 ve üzeri
	1
	1,9
	Haklar
	19
	35,8

	
	
	
	Diğer
	16
	30,2

	Toplam
	53
	100
	Toplam
	53
	100



Tablo-1 araştırmaya katılanların demografik bilgilerini göstermektedir. Buna göre araştırmaya 53 kişi katılmıştır. Bunların 86,8’i Erkek, % 52,8’i 35-44 yaş aralığında, %41,5’i İlköğretim mezunu, %26,8’i Servis Görevlisi, %35,8’i 0-5 yıl arası iş deneyimine sahip, %73,6’sı Evli, %41,5’i 0-5 yıl arası sendika üyeliğine sahip, %60,4’ü 1001-1500 TL aylık geliri olan bireylerden oluşmaktadır. Ayrıca İşgörenlerden %35,8’i Sendikaya üye olma nedeni olarak sosyal ve ekonomik hakların etkili olduğunu, %34’ü güvence olsun diye sendikaya üye olduklarını, %30,22’si ise diğer nedenlerden dolayı üye olduklarını belirtmişlerdir.

Araştırma Hipotezinin geliştirilmesi ve analiz Sonucu

Araştırmanın giriş bölümünde de belirtildiği üzere; araştırmamızda bir tarafa (sendika/işyeri) güven ya da güvensizlik düzeyinin diğer tarafı nasıl etkileyeceğini tespit etmek bu araştırmanın ana hipotezini oluşturmaktadır. Bu bağlamda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir.

“Sendikaya ya da örgüte Güven/ Güvensizlik düzeyi birbirini karşılıklı olarak negatif ya da pozitif yönde etkiler.”

Araştırmada kullanılan ölçekten “işyerine güven” değişkeni ve “sendikaya güven” değişkeni olmak üzere iki değişken elde edildi. Bu iki değişkene regresyon analizi yapıldı. Bu analiz sonucunda Sendikaya güven ile Örgütsel güven arasında pozitif bir ilişki olduğu(R:0,358) görüldü. Bu ilişkiye göre sendikaya güven düzeyi arttıkça örgütsel güveninde arttığı ve sendikaya olan güven düzeyini örgütsel güven düzeyinin açıklama oranı %12,8 olarak tespit edilmiştir. Her iki örgüte güven düzeyi konusunda yapılan t testi sonucuna göre ise Sig-0,02 olarak tespit edilmiştir. Buna göre sendikaya olan güven ortalaması %79 işyerine olan güven ortalaması ise  %62 olarak tespit edilmiştir. 


5. SONUÇ

Bu çalışmada çıkar çatışması içerisindeki iki örgüte(sendika/işyeri) bağlı olan işgörenlerin her iki örgüte karşı olan güven düzeyleri ele alınıp incelenmesi sonucu aşağıdaki sonuçlara ulaşıldı.

Araştırmaya katılan iş görenlerin hem sendika hem de işyerine karşı olan güven düzeyleri karşılaştırmalı olarak ele alındığında; işgörenlerin sendikaya kaşı olan güven düzeyi ortalamalarının(%79), işyerine karşı olan güven düzeyi ortalamalarından(%62) daha yüksek düzeyde olduğu görüldü. Bu konuda yazında yapılan bazı çalışmalar (Urhan,2005,57-88; Adaman ve diğerleri,2002,34-37) sendikaya olan güven düzeyini %40-55 aralığında olduğunu tespit etmişlerdir. Diğer taraftan Dünya Değerler Araştırması 2000 yılı (www.bahcesehir.edu.tr) sonuçlarına göre sendikaya güven, %75; örgütlere güven ise %73 olarak tespit edilmiştir. Bu oranlar bizim çalışmamızı destekler niteliktedir. Ayrıca bu çalışmada yapılan regresyon analizi sonucunda sendikaya güvenle, işyerine güven düzeylerinin birbirlerini pozitif yönde etkilediği ve sendikaya olan güven arttıkça, örgüte olan güveninde arttığı görülmektedir. Bu bulgular ışığında sendikaya olan güven düzeyinin yazında belirtilenden daha yüksek seviyede olduğu görülmüştür. Ancak bu yüksek seviyenin nedeni olarak araştırmanın örnekleminde yer alan kişilerin sendika üyesi olmaları gösterilebilir.  Çünkü sendikaya güven düzeyi araştırması üye olmayan işgörenler üzerinde yapılsaydı bu sonuçlar daha düşük seviyede olabilirdi. Gelecekte hem sendika üyeleri hem de üye olmayanlar üzerinde yapılacak çalışmalar bu durumu bilimsel yönden açıklayacaktır.

Bunlara ek olarak işgörenlere “sendikaya üye olma nedenleri” sorulduğunda %35,8’i Sendikaya üye olma nedeni olarak sosyal ve ekonomik hakların etkili olduğunu, %34’ü Güvence olsun diye sendikaya üye olduklarını, %30,2 ise diğer nedenlerden dolayı üye olduklarını belirtmişlerdir. Bu sonuçlar bize, işgörenlerin sendikaları bir hak arama yeri ve güven duyacakları bir kurum olarak gördüklerini göstermektedir.

Araştırmanın Sınırlılıkları ve Gelecek Çalışmalar İçin Öneriler: Bu araştırmanın yapıldığı mevsimin aktif turizm sezonu olmaması nedeniyle özellikle denek sayısı bakımından istenilen sayıya ulaşılamamıştır. Bu durum araştırmanın en önemli sınırlılığıdır. Bu bakımdan bu çalışma ileriki çalışmalar için bir pilot çalışma niteliğinde değerlendirilebilir. Diğer taraftan “ikili güven” kavramını ele alan bu çalışma bu alanda öncü bir rol üstlenerek gelecek çalışmalar için yeni bir alan yaratacaktır.
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