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OTEL İŞLETMELERİNDE İŞ GÜVENCESİZLİĞİNİN YORDAYICISI 

OLARAK ÖRGÜTSEL DEĞİŞİM ALGISI: LİDER-ÜYE ETKİLEŞİMİNİN 

ARACI ROLÜ 

Öz 

Bu çalışma, otel işletmelerinde örgütsel değişim algısı ile iş güvencesizliği ilişkisi-

ni ele alarak, bu ilişkinin şiddetini azaltmada lider-üye etkileşiminin ne derece aracı 

rol üstlendiğini sorgulamaktadır. Çalışma kapsamında hazırlanan anket formu, 

Alanya’da faaliyet gösteren otel işletmeleri çalışanlarına uygulanmıştır. Elde edilen 

istatistiki veriler sonucunda, değişkenlerarası ilişkilerden yola çıkılarak oluşturulan 

yapısal eşitlik modelini test etmek amacıyla geliştirilen üç araştırma hipotezinin 

tamamı kabul edilmiştir. Elde edilen bulgular, otel işletmelerinde çalışanların ör-

gütsel değişime yönelik algılarının olumsuz, iş güvencesizliği algılarının yüksek,  

lider-üye etkileşiminin ise orta düzeyde olduğunu göstermektedir. Yine yüksek dü-

zeyde örgütsel değişim kaygısının iş güvencesizliğini tetiklediği, ancak bu olumsuz 

etkinin şiddetini azaltmada lider-üye etkileşimi düzeyinin kısmi aracılık rolü üst-

lendiği tespit edilmiştir.  

          Anahtar kelimeler: İş Güvencesizliği, Lider-Üye Etkileşimi, Örgütsel Deği-

şim, Otel İşletmeleri  
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ORGANIZATIONAL CHANGE PERCEPTION AS THE PREDICTOR OF 

JOB INSECURITY IN HOTEL BUSINESSES: MEDIATING ROLE OF 

LEADER–MEMBER EXCHANGE 

Abstract 

This study examines the relation between organizational change perception and job 

insecurity in hotel businesses and questions what extent leader-member exchange 

plays a mediating role in decreasing the effect of this relationship. The question-

naire developed in the scope of this study was applied to the employees of hotel 

businesses in Alanya. 3 hypotheses developed to test the structural equation model 

developed based on the relations between variables were all accepted due to the 

statistical data reached. The findings indicate that employees’ perceptions of organ-

izational change are negative, their perceptions of job insecurity are high, and lead-

er – member exchange is in medium level.  It was also determined that high levels 

of anxiety about organizational change triggered job insecurity, however, leader – 

member exchange played a partial mediating role in decreasing the strength of this 

negative impact. 

          Keywords: Job Insecurity, Leader-Member Exchange, Organizational 

Change, Hotel Businesses 

 

GİRİŞ 

Dünya Sağlık Örgütü tarafından iş kaynaklı psiko-sosyal bir risk olarak görülen iş güvencesizli-

ği, dünya genelinde istihdam tabanlı ekonomik ve sosyal problemlerin artmasıyla birlikte turizm 

sektörü de dahil olmak üzere birçok sektör açısından ciddi bir tehdit unsuru halini almıştır. Çalı-

şanların işlerine yönelik yaşadığı ve tercih ettiği güvence düzeyleri arasındaki farklılığı yansıtan 

iş güvencesizliği, işin sürekliliğine olan inancı ve çeşitli özelliklerine yönelik algılanan tehditle-

ri ifade etmektedir (Jacobson & Hartley, 1991; De Witte, 1999).  

Turizm sektöründe istihdama yönelik son birkaç yıla ait birtakım istatistiki veriler incelendiğin-

de, sektörün iş güvencesizliği riskine ne denli açık olduğu görülmektedir. Akdeniz Turistik 

Otelciler ve İşletmeciler Birliği (AKTOB) araştırma biriminin derlediği verilere göre; Türki-

ye’de turizme yönelik istihdam artış hızının 2015'in ilk yarısında %12'den %5,1'e gerilediği 

görülmektedir. Bu yavaşlama ile 2014 yılında %11,7 olan konaklama sektörü istihdam artışı 

2015'in aynı döneminde %3,1'e gerilemiştir (haberturk.com, 2016). 2016 yılı Ocak ayı verileri-

ne göre turizm sektöründe sigortalı olarak çalışanların sayısı, terör saldırıları nedeniyle 900 

binden 700 bine düşmüştür (turizmdebusabah.com, 2016). Avrupa Birliği’nde 2014 yılına ait 

turizm istihdamı verileri incelendiğinde ise konaklama işletmelerinde çalışanların %27’sinin 

bulunduğu işte 1 yıldan az çalıştığı görülmektedir. Avrupa’da diğer sektörler arasında işte kalma 

oranının en düşük konaklama işletmelerinde olduğu görülmektedir (ec.europa.eu, 2016).  

Turizm sektöründe iş güvencesizliğinin nedenleri araştırıldığında, sektörün yapısından ve sek-

törde faaliyet gösteren işletmelerin işleyişinden kaynaklanan birtakım olumsuzluklara vurgu 

yapılmaktadır. Turizm sektörünün mevsimsel yapısı (Bas-Collins, 2007), geçici ve kısa süreli 

çalışanların sektörde istihdamı (Cuyper, 2007), sektörün krizlerden ve terör olaylarından kısa 

http://ec.europa.eu/
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sürede etkileniyor olması (Pearce, 1992), turizm talebi ve gelirlerinin hassas yapısı (Yanardağ & 

Avcı, 2012) iş güvencesizliğini tetikleyen sektörel problemler olarak gösterilmektedir. İşletme 

bazında ise en çok, örgütsel değişimlerin doğru yönetilmemesi (Probst & Lawler, 2006), çoğun-

lukla niteliksiz çalışanların istihdam edilmesi (Ünlüönen & Şahin, 2011), olumsuz çalışma ko-

şulları (İzgi & Olcay, 2008), sendikalaşma ve örgütlenmelerin desteklenmemesi (Erdinç, 2008) 

gibi yönetsel uygulamalar üzerinde durulmaktadır.  

Çeşitli sektörel ve örgütsel unsurlar aracılığıyla ortaya çıkan iş güvencesizliği kaygısı, zaman 

içinde birçok bireysel ve örgütsel problemleri beraberinde getirmektedir. Çalışanlarda iş güven-

cesizliği hissi zamanla bireyde stres ve stres kökenli psikolojik rahatsızlıklara neden olmakla 

birlikte (Elst vd., 2014; Canbaz vd., 2017), işe gelmeme davranışı, işten ayrılma niyeti, düşük öz 

saygı hissi gibi eğilimleri tetikleyebilmektedir (Boswell vd., 2014; Glambek vd., 2014).  

Çalışanlarda oluşan yüksek düzeyde iş güvencesizliği algısı ve beraberinde getirdiği örgütsel 

problemler ise, yöneticiler ile çalışanlar arasındaki güvensizliğin çıkış noktalarından biridir 

(Lawton vd., 2014). İşletme içinde iş güvencesizliği ile oluşan karşılıklı güvensizlik iklimi, za-

man içinde çalışan bağlılığının, örgütsel vatandaşlık davranışının (Feather & Rauter, 2004), iş 

memnuniyetinin (Artz & Kaya, 2014) ve örgütsel performansın (Selenko vd, 2013) azalmasına 

neden olmaktadır.  

Bu düzeyde yıkıcı sonuçları beraberinde getiren iş güvencesizliğini konu alan güncel çalışmalar, 

hem sektörel anlamda hem de yönetsel çerçevede iş güvencesizliğine yönelik alınması gereken 

tedbirler üzerine yoğunlaşmaktadır. İş güvencesizliği ile mücadele kapsamında getirilen önerile-

rin çoğunda ise yönetici ile çalışanlar arasında sağlıklı ilişkilerin tesis edilmesi gerekliliği önem-

le vurgulanmaktadır (Sverke & Hellgren, 2002). Bu çalışma örgütsel değişim uygulamaları so-

nucu oluşması muhtemel iş güvencesizliği ile mücadelede yönetici-çalışan ilişkilerinin niteliği-

ne odaklanmaktadır. Elde edilen ampirik bulgular neticesinde ulaşılmak istenen temel amaç ise, 

otel çalışanlarında iş güvencesizliği kaygısının örgütsel değişim algısı tarafından ne düzeyde 

açıklanabildiği ve bu ikili ilişkide lider-üye etkileşiminin ne düzeyde aracı rol üstlendiğini belir-

lemektir. Bu kapsamda oluşturulan yapısal eşitlik modelinin çözümlenmesi ile hem turizm sek-

törüne hem de ilgili literatüre önemli katkılar sağlanması hedeflenmektedir.      

Literatür Taraması ve Araştırma Hipotezleri 

Örgütsel Değişim ve İş Güvencesizliği 

Örgütlerin yapısı, hedefleri, teknolojisi veya işlerinde değişiklik yapmak için gerçekleştirilen 

girişim veya girişimler olarak ifade edilen (Carnall, 1986) örgütsel değişim uygulamalarının 

çalışanlarda oluşturduğu olumsuz algı ve tutumlar, iş güvencesizliğinin başlıca nedenlerinden 

biri olarak gösterilmektedir. Birçok ülkede son 10 yıl içinde çalışanlar, örgütsel yeniden yapı-

lanma (kurumsal küçülme, tesis kapatma, işgücünü yeniden organize etme) gibi geniş kapsamlı 

değişimlere tabi tutulmuşlardır. Bunun sonucu olarak, neredeyse bütün sektörlerde iş güvencesi 

yok olmuş, iş güvencesizliği oluşmaya başlamıştır (Probst & Lawler, 2006).  

Jacobson ve Hartley (1991) iş güvencesizliğinin; a-) örgütsel değişim ve iletişim gibi belirli 

çevresel ve örgütsel durumlar b-) çalışanların bireysel ve bulundukları pozisyona dayalı karakte-

ristikleri (yaş, cinsiyet, ekonomik durum vb) ve c-) çalışanların kişisel karakteristikleri (uyum 

yeteneği, optimist veya pesimist olması gibi) tarafından etkilendiğini belirtmektedir. Dolayısıy-

la, çalışanlarda oluşan iş güvencesizliği algısını tetikleyen örgüt içi uygulamaların çoğunda, 

örgütleri daha verimli ve işlevsel hale getirebilmek için başlatılan değişim yani yeniden yapı-
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lanma sürecinin etkili olduğu göze çarpmaktadır. Hatta ilgili literatürde iş güvencesizliğinin 

mevcut işin sürekliliğine engel olacak her türlü yasal veya yasal olmayan örgütsel değişimler 

sonucunda ortaya çıkan, çalışanda belirsizlik düşüncesine dayalı olarak işini kaybetme kaygısı 

doğuran durumları kapsadığı ifade edilmektedir (Çakır, 2007).  

Çalışanın örgütte gerçekleşmesini beklediği değişimlerin sayısı ne kadar fazla ise iş güvencesiz-

liği algısının düzeyi de o kadar yüksek olacaktır. Klandermans ve Van Vuuren’e göre (1999) 

örgütsel değişimin negatif algılanması sonucunda iş güvencesizliği artacaktır. Bunun yanı sıra 

değişim, örgüt içinde çeşitli söylentilere de neden olabilir. Çalışanın, değişimin bireysel sonuç-

larını tahmin etmek için doğru olmayan söylentileri dikkate alması, onda gerçekçi olmayan iş 

güvencesizliği algısı oluşturabilir. Böyle bir durumda çalışan, potansiyel iş kaybı nedeniyle çok 

daha fazla endişe duyacaktır (Ashford vd., 1989).  

Son dönemlerde örgütsel değişim ile iş güvencesizliği ilişkisini konu alan ampirik çalışmalar, 

iki değişken arasındaki güçlü etkileşimi ve bu etkileşimin sonuçlarını gözler önüne sermektedir. 

Schreurs (2012), örgütlerde eş zamanlı olarak yürütülen değişim programlarının çalışanlarda iş 

güvencesizliğini arttırdığı ve iş performansını olumsuz etkilediği sonucuna ulaşmıştır. Benzer 

biçimde Chauvin (2014) ise, örgüt değişimi günümüz iş yaşamının ayrılmaz bir parçası olarak 

görmekle birlikte, çalışanlar için potansiyel bir stresör ve iş güvencesizliği için ciddi bir risk 

olduğunu tespit etmiştir. Bu bilgiler çerçevesinde geliştirilen ilk araştırma hipotezi, örgütsel 

değişim algısının iş güvencesizliğine olan etkisini baz alarak şu şekilde oluşturulmuştur: 

H1: Örgütsel değişimin olumsuz algılanması, çalışanlarda iş güvencesizliğini doğrusal yönde 

etkiler.  

Lider-Üye Etkileşiminin Aracı Rolü 

İş güvencesizliğini konu alan güncel çalışmalar, bütün sektörlerde iş güvencesi sağlamak adına 

hem sektörel anlamda hem de işletme bazında birtakım kalıcı önlemlerin alınması gerektiğine 

değinmektedir. De Witte (2005), çalışanlarda örgütsel değişim sonucu oluşan iş güvencesizliği-

nin olumsuz sonuçlarını hafifletmek için çalışanların profesyonel niteliklerinin iyileştirilerek, 

istihdam edilebilirliğinin geliştirilmesini önermiştir. Bunun dışında çalışanların iş kontrolünü 

(Schreurs vd., 2012), özyeterlik inancını (Bandura, 1994), pozitif kişilik yapısını (Roskies vd., 

1993) arttırmak, onlara işlerinde özerklik ve sorumluluk vermek (De Witte, 2005), sosyal destek 

sunmak (Schreurs vd., 2012), işyerinde açık iletişim kurmak (Kinnunen vd., 2003) gibi önlemler 

üzerinde sıklıkla durulmuştur. Bu konuda Lee (2006), örgüt tabanlı özsaygı ile yönetici desteği-

ni alan çalışanlarda iş güvencesizliği hissinin azalacağını tespit etmiştir. 

Storseth (2006) iş güvencesizliği ile mücadelede yapıcı ve açık iletişimin etkili olacağını öne 

sürmekle birlikte, çalışanları işine yönelik motive edebilecek insan odaklı bir liderlik tarzının 

gerekliliğine vurgu yapmaktadır. Bu durum yüksek düzeyde bir lider-üye etkileşiminin iş gü-

vencesizliğini azaltmadaki kritik önemini göstermektedir. İş güvencesizliği ile mücadelede be-

lirlenen yönetsel karar ve uygulamalar genel olarak değerlendirildiğinde de güven, destek, ileti-

şim kalitesi gibi lider-üye etkileşimi kuramı açısından önem arz eden anahtar sözcüklere vurgu 

yapılmaktadır.  

Lider-üye etkileşimi kuramı, liderlerin her bir takipçisine karşı ayrı ve özel davranışlarda bulun-

duğunu iddia etmektedir. Liderlerin takipçileri ile aralarındaki ilişkinin kalitesini irdeleyen ku-

ramda; ilişki kalitesinin belirleyicileri; tek yönlü bir ilgi-etkileşimden ziyade hem liderin hem de 
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takipçinin birbirlerinin yetkinliklerine duydukları saygı ve karşılıklı geliştirdikleri güvene da-

yanmaktadır (Schermerhorn vd., 2010).    

Lider-üye etkileşimi kuramına göre lider, astlarını “grup içi” ve “grup dışı” olarak sınıflandır-

maktadır. Düşük lider-üye etkileşimi sonucunda oluşan “grup dışı” ilişkiler, kurallara dayalı 

iken; yüksek lider-üye etkileşimi ile oluşan “grup içi” ilişkiler, karşılıklı güven, saygı, sevgi, 

karşılıklı etkiye dayalı olmaktadır (Liden & Maslyn, 1998). Yüksek kalitede ilişki kurduğu ast-

ları, grup içi (group-in) düşük kalitede ilişki kurduğu astları grup dışı (out-group) olarak bilinir. 

Grup içi ilişkiler, güven ve saygı temelinde ve astlara lideri tarafından daha fazla dikkat, destek 

ve kaynak dağıtımı söz konusu iken; grup dışındaki üye böyle bir güvene sahip olmaz ve örgüt-

sel resmi kontrol sistemine bağlı çalıştırılır (Breland vd., 2007).  

Lider-üye etkileşimi kuramı, lider ile takipçileri arasında, duygusal desteğin sağlanma düzeyi ve 

değerli kaynakların değişimi gibi noktalarda kurulan ilişkilerin kalitesi olarak tanımlanabilir 

(Graen & Uhl, 1995). Liderlerin takipçileri ile olan ilişkilerinin kalitesi ise değişim sürecinin 

karakteristiğini etkileyen ve değişime yönelik kaygıların azalmasını sağlayan bir unsur olarak 

görülmektedir (Radzi & Othman, 2016).  

Lider ve takipçileri arasında oluşan güçlü etkileşimin, örgütsel değişim algısı tarafından yorda-

nan iş güvencesizliği kaygısının şiddetini ne düzeyde azaltabileceğini veya ortadan kaldırabile-

ceğini belirlemek için, öncelikle lider-üye etkileşiminin hem örgütsel değişim hem de iş güven-

cesizliği ile etkileşimine yönelik teorik çerçevenin ortaya konulması gerekmektedir. 

Örgütsel Değişim ve Lider-Üye Etkileşimi  

Değişime dönük uygulamaların örgüt içinde neden olabileceği olası sonuçları inceleyen çalış-

malara bakıldığında, yönetici-çalışan ilişkileri ile ilgili sorunlara değinildiği görülmektedir.  

Ferrie ve çalışma arkadaşlarına göre (2001), iş süreçlerinde meydana gelen önemli değişimler 

sonucu çalışanlarda olumsuz tutum ve algıların artması, çalışanların yönetici ve iş arkadaşlarıyla 

olan sorunlarını arttıracaktır. Bu durum, lider ve takipçileri arasında düşük düzeyde bir etkile-

şimin oluşması sonucunu doğuracaktır. Tam tersi bir durumda örgütsel değişimin faydalı olaca-

ğına dair çalışanlarda oluşan duygular, beraberinde davranışsal birtakım olumlu değişimler do-

ğuracak ve çalışanların yöneticilere olan güvenlerini arttırarak yüksek düzeyde lider-üye etkile-

şimini beraberinde getirecektir (Song, 2009). Eğer çalışanlar değişim süresince yöneticilerinde 

iyilik ve adalete yönelik olumlu duygular algılıyorsa, onların yöneticilerine olan bağlılıkları 

artacaktır ve bu durum güçlü bir lider-üye etkileşiminin kurulmasını sağlayacaktır (Brown, 

2007).  

Örgütsel değişim çalışan ile örgüt arasındaki psikolojik sözleşmenin bozulmasına neden olabi-

leceği gibi çalışanın kendisini kontrolden yoksun ve tedirgin hissetmesine de sebebiyet verebilir 

(Ashford, 1989). Değişimden memnun olmayan çalışanlar, değişime zaman içinde bilişsel, duy-

gusal ve davranışsal yönde direnç gösterebilirler (Piderit, 2000). Van Dam ve çalışma arkadaş-

larına göre (2008) değişime direnç ile lider-üye etkileşimi arasında negatif yönlü bir ilişki vardır 

ve güven bu ilişkide aracı bir rol üstlenmektedir. Değişim algısının lider-üye etkileşimi üzerinde 

yaratabileceği bu negatif etkiden yola çıkılarak araştırmanın ikinci hipotezi geliştirilmiştir.   

H2: Örgütsel değişimin olumsuz algılanması, lider-üye etkileşimi düzeyini ters yönde etkiler.  

Lider-Üye Etkileşimi ve İş Güvencesizliği 
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Lider-üye etkileşimi ile iş güvencesizliği etkileşimini doğrudan konu alan teorik ve ampirik 

çalışmaların kısıtlı olduğu ancak sonuçlarının söz konusu etkileşimin varlığına işaret ettiği gö-

rülmektedir. Hobfoll’a göre (1989) çalışanlar yöneticileri ile kaliteli ilişkiler kurduklarında stres 

kaynaklı problemleri daha az yaşayacaklardır. Daha da ötesi, çalışanlar liderleri ile kurdukları 

kaliteli ilişkiler sayesinde, bir taraftan örgütün gelecekteki gelişimi hakkında bilgi alırken diğer 

taraftan örgütteki mevcut pozisyonlarının korunacağına dair bilgi paylaşımına girecektir (Cheng 

vd., 2010). Bu durumda yüksek düzeyde bir lider-üye etkileşiminin beraberinde getireceği 

olumlu ilişkiler, iş güvencesizliği riskinin çalışanlarda azalmasına katkıda bulunacaktır. 

Lider-üye etkileşimi sonucunda yöneticileri ile kaliteli ilişkiler kuran çalışanlarda, algılanan 

örgütsel desteğin arttığı bilinmektedir. Yöneticileri tarafından çalışanlarına sunulan destek, çalı-

şanlarda örgüt tabanlı öz saygıyı pozitif yönde etkilemekle birlikte, iş güvencesizliği algısını da 

düşürmektedir (Lee & Peccei, 2007).    

Son yıllarda yapılan kısıtlı sayıdaki teorik ve ampirik çalışma, lider-üye etkileşimi sayesinde 

lider ile takipçileri arasında kurulan olumlu ilişkilerin, iş güvencesizliğinin doğurduğu olumsuz 

sonuçları azalttığını belirlemiştir (Probst vd., 2016; Hu & Zoo, 2007; Liden & Marlyn, 1998; 

Loi vd., 2011; Cheng vd., 2010). Lider-üye etkileşiminin iş güvencesizliğinin sonuçları üzerinde 

düzenleyici etkileri olduğunu ortaya koyan bu çalışmalardan hareketle araştırmanın üçüncü 

hipotezi geliştirilmiştir.    

H3: Lider-üye etkileşimi düzeyi, çalışanlarda iş güvencesizliğini ters yönde etkiler.  

Lider-üye etkileşiminin, hem örgütsel değişim algısı hem de iş güvencesizliği ile olan etkileşimi 

göz önüne alınarak, iki değişken arasında aracı bir rol üstlenebileceği de bu araştırma kapsa-

mında mevcut varsayımlar arasındadır. Şekil 1’de oluşturulan yapısal modelden yola çıkarak, 

örgütsel değişim algısının iş güvencesizliğine olan etkisinde lider-üye etkileşimi düzeyinin ne 

derece aracı rol üstlendiği de belirlenecektir.    

Şekil 1: Araştırmanın Yapısal Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

Yöntem 

Araştırmanın teorik içeriği temel alınarak oluşturulan yapısal eşitlik modelini test etmek ama-

cıyla otel çalışanları üzerinde bir anket çalışması uygulanmış ve geliştirilen üç hipotez elde edi-

len istatistiki bulgular neticesinde analiz edilmiştir.  
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Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

Araştırma dahilinde ampirik bulgular elde etmek amacıyla düzenlenen anket formunun ilk bö-

lümünde otel çalışanlarına ilişkin demografik (cinsiyet, yaş, eğitim) ve mesleki niteliklerini 

(görev yaptıkları otelin statüsü ve departman, sektörde çalışma süreleri, işletmede çalışma süre-

leri, turizm eğitimi alma durumları) belirlemek amacıyla sekiz kapalı uçlu soru yöneltilmiştir.  

Anket formunun ikinci bölümüne, otel çalışanlarının örgütsel değişim algılarını ölçmek amacıy-

la 10 ifadeden oluşan “örgütsel değişim algısı ölçeği” eklenmiştir. Ölçek, Oreg (2006)’in “deği-

şim davranışı ölçeğinde” yer alan iki farklı bileşenin (duygusal ve bilişsel) bir araya gelmesiyle 

oluşturulmuş ve Türkçe’ye Türkiye’de görev yapan İngiliz Dili uzmanları tarafından çevrilmiş-

tir. Ölçeğin ilk beş ifadesi değişimin çalışanlarda uyandırdığı duygusal boyutu, son beş ifadesi 

ise bilişsel boyutu ölçmeyi amaçlamaktadır (Örnek ifade: a- Kurum içi değişimler beni korkutur 

b-kurum içi değişimlerin işimi daha da zorlaştırdığına inanırım). Ölçek, 5’li likert tipi olup, 

değişime yönelik olumsuz algı düzeyi 1’den (hiç katılmıyorum) 5’e (tamamen katılıyorum) 

doğru yükselmektedir. Ölçeğin, Oreg (2006) tarafından belirlenen güvenilirlik katsayısı 

0,86’dır. Bu çalışmada ise örgütsel değişim algısını oluşturan bileşenlere ait Cronbach Alpha 

değeri 0,84 olarak belirlenmiştir. Dolayısıyla ölçeği oluşturan açık değişkenlerin, iyi bir içsel 

tutarlılığa sahip olduğu söylenebilir.  

Araştırmada yordanan değişken olarak “iş güvencesizliği” değişkenini ölçmek amacıyla, 6 ifa-

deden oluşan ve Probst (1998) tarafından geliştirilen “iş güvencesi endeksi” kullanılmıştır (Ör-

nek İfade: Mesleğimle ilgili geleceğim konusunda şüpheliyim). Bu ölçek, çalışanların “iş gü-

vencesi” algısını ölçmekte olduğundan “iş güvencesizliği düzeyini” belirlemek amacıyla 4 ifa-

dede yeniden kodlamaya gidilmiştir. Ölçek, Önder ve Wasti (2012) tarafından Türkçe’ye uyar-

lanmış ve son yıllarda Karacaoğlu (2015) tarafından da Türkiye’de çalışılmıştır. Ölçek, 5’li 

likert tipi olup, çalışanların iş güvencesizliği düzeyi 1’den (hiç katılmıyorum) 5’e (tamamen 

katılıyorum) doğru yükselmektedir. “İş Güvencesi Ölçeği” Türkiye örnekleminde geçerli ve 

güvenilir sonuçlar verdiğinden bu araştırmada geçerlik analizine tabi tutulmamıştır. Son yıllarda 

yapılan çalışmalar sonucunda ölçeği oluşturulan ifadelere ait içsel uyumun iyi düzeyde olduğu, 

Karacaoğlu (2015) tarafından yapılan çalışmada Cronbach Alfa değerinin 0,71 olarak belirlen-

diği görülmektedir. Bu çalışma sonucunda ise iş güvencesi ölçeğinin Cronbach alpha değeri 

0.88 olarak belirlenmiştir. 

Aracı değişken olarak ele alınan lider-üye etkileşimi düzeyini ölçmek amacıyla ise Pellegrini ve 

Scandura (2006) tarafından geliştirilen 12 ifadeli ölçek kullanılmıştır. Ölçek Türkçe’ye Gökçen 

ve Aydıntan (2012) tarafından uyarlanmıştır (Örnek İfade: Benim için yöneticim, bir arkadaş ya 

da dost gibidir). Lider-üye etkileşimi ölçeği, “hiçbir zaman”dan (1), “her zamana” (5) uzanan, 5 

aralıklı Likert ölçeği olarak dizayn edilmiştir. Bu çalışmada iş güvencesi ölçeğinin Cronbach 

alpha değeri 0.94 olarak belirlenmiştir.  

Örneklem ve Veri Toplama 

Araştırmanın amacına uygun olarak belirlenen ölçeklerin eklenmesiyle oluşan anket formu, 

Türkiye’nin gözde turizm merkezlerinden biri olan ve yılda ortalama 11,5 milyon turist çeken 

Alanya bölgesinde faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı konaklama işletmeleri çalışanlarına uygu-

lanmıştır. Anketlerin uygulanması süreci, 2016 yılının Mayıs ve Haziran aylarını kapsamakta-

dır. Anketin uygulanması sürecinde bazı işletmeler çalışanlara yüz yüze anket yaptırmayı kabul 
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ettiği için anketler çalışanlara birebir uygulanmış, bazı işletmeler ise iş yoğunluğu sebebiyle 

anında anket uygulamayı kabul etmediği için anketler bırakılmış ve daha sonra toplanmıştır.   

Alanya Turizm Destinasyonunun bağlı olduğu Antalya İli Turizm Müdürlüğü verilerine göre 

(antalya.gov.tr, 2016) Alanya’da 54.556 yatak kapasiteli 77 adet beş yıldızlı, 49.210 yatak kapa-

siteli 107 adet dört yıldızlı toplam 184 konaklama işletmesi bulunmaktadır. Türkiye turizm ista-

tistikleri incelendiğinde, Alanya İlçesinde görev yapan konaklama işletmeleri çalışanlarının tam 

sayısına ulaşılamamıştır. Bu nedenle araştırmanın anakütlesi belirlenemediğinden, %95 güveni-

lirlik düzeyinde 384 sayısı asgari kabul edilebilir bir örneklem büyüklüğü olarak belirlenmiştir 

(Gürbüz & Şahin, 2014). Yeterli örneklem büyüklüğüne ulaşmak amacıyla konaklama işletme-

lerinde toplam 500 anket formu bırakılmış, bunlardan 349 tanesi istatistiki verilerde kullanılabi-

lecek düzeyde geri gelmiştir. Dolayısıyla toplam örneklem büyüklüğüne yakın bir sayıda geri 

bildirim elde edilmiştir. Araştırmaya dahil edilen 349 anketin 188’i (%53,9) 5 yıldızlı, 161’i ise 

(%46,1) 4 yıldızlı otellerden gelmiştir. Araştırmada örnekleme yöntemi olarak, kolayda örnek-

leme tekniği uygulanmıştır. Bu teknikte temel olan, ankete cevap veren herkesin örneğe dahil 

edilmesidir. En kolay bulunan denek en ideal olandır. Denek bulma işlemi arzu edilen örneklem 

büyüklüğüne ulaşılana kadar devam eder (Altunışık vd., 2007). 

Ankete katılan otel çalışanlarının 204’ü (%58,5) erkek, 145’i (%41,5) kadınlardan oluşmaktadır. 

Katılımcıların yaş aralıkları incelendiğinde ise, ağırlıklı olarak 21 ile 40 yaş aralığında oldukları 

tespit edilmiştir (n=274; %78,5). Yine çalışanların 109’u (%31,2) lise mezunu olup, 191’i 

(%54,8) önlisans, lisans veya lisansüstü düzeyde üniversite eğitimi almıştır. Aynı zamanda çalı-

şanlardan sadece 208’i (%59,6) turizm sektörüne yönelik eğitim almıştır. Ankete katılan 349 

çalışanın görev yaptıkları departmanlara göre dağılımlarına bakıldığında; 97’sinin önbüro 

(%27,8), 90’ının servis (%25,8), 82’sinin (%23,5) mutfak, 46’sının (%13,2) kat hizmetleri ve 

34’ünün (%9,7) diğer departmanlarda çalıştıkları belirlenmiştir. Çalışanların çoğunun turizm 

sektöründe çalışma süresi 1 ile 10 yıl aralığındadır (n=255; %73). Aynı zamanda görev yaptık-

ları otel işletmelerinde çalışma süreleri de çoğunlukla 1-5 yıl aralığındadır (n=207; %59,3).       

Veri Analizi 

Anketler aracılığıyla toplanan veriler, son aşamada uygun istatistiki programlar kullanılarak 

analiz edilmiştir. Araştırma verilerinin analizinde Anderson ve Gerbing (1988) tarafından öneri-

len iki adımlı bir süreç izlenmiştir. İlk adımda ölçeklerin geçerliliğini test etmek amacıyla Doğ-

rulayıcı Faktör Analizi sonuçlarına bakılmıştır. İkinci adımda ise “yapısal eşitlik modeli” kulla-

nılarak değişkenler arasındaki nedensel ilişkiler test edilmiştir. Yapısal Eşitlik Analizinde, yol 

katsayıları arasındaki anlamlı etkiye karar verebilmek için t-değeri kriteri kullanılmıştır (t-

değeri>1.96). Buna ek olarak, standardize edilmiş yol katsayılarına ait değerlerin, yol etki kapa-

sitesinin büyüklüğünü ölçeceği düşünülmüştür (Kaplan, 2009).            

Bulgular 

Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Oluşturulan yapısal modele dahil edilen gözlenebilir değişkenlerin, faktör olarak ifade edilen 

gizil değişkenleri nasıl ve ne kadar açıkladığını ortaya koymak amacıyla, ilk aşamada doğrula-

yıcı faktör analizi yapılmıştır. Modele dahil edilen üç faktöre ilişkin gerçekleştirilen birincil 

seviye doğrulayıcı faktör analizi ilk etapta, bazı uyum değerleri açısından kabul edilebilir değer-

lerin altında sonuçlar vermiştir. Bu nedenle, lider-üye etkileşimi (2, 4 ve 6. ifadeler) ve örgütsel 

değişim algısı (3 ve 4. ifadeler) ile ilgili ölçekteki kimi maddeler arasında ortak değişkenliğin 
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olması nedeniyle modifikasyon yapılmış ve bu sayede ki kare değerinde önemli bir düşüş sağ-

lanmıştır. Yapılan analiz sonucunda da model mükemmele yakın uyumu sağlamıştır. Tablo 1’de 

doğrulayıcı faktör analizinden elde edilen uyum iyiliği sonuçları sunulmaktadır. 

Tablo 1: Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum İyiliği Sonuçları 

Uyum Ölçüleri İyi Uyum Değerleri Kabul Edilebilir Uyum 
Değerleri 

Önerilen Uyum 
Değerleri 

x2/df       0 ≤ χ2/sd ≤ 2 
 

      2 ≤ χ2/sd ≤ 3 
 

2,16 

RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSA<0.10 0,058 

GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95 0,87 

AGFI 0.90<AGFI<1.00 0.85<AGFI<0.90 0,84 

NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95 0,90 

CFI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 0,94 

IFI 0.95<RFI<1.00 0.90<RFI<0,95 0,94 
 

Araştırma modeli ve hipotezlerinin test edilmesinde kullanılacak faktörlerin uyum iyiliklerine 

bakıldığında ki-kare değerlerinin serbestlik derecesine (degrees of freedom) bölünmesi ile elde 

edilen değer (x2/df), iyi uyum değerlerine yakın sonuç vermiştir (0 ≤ χ2/sd ≤ 2 = 2,16). Destek-

ler nitelikte ki-kare testinden türetilen ve model büyüklüğü ile örneklem büyüklüğünü de göz 

önünde bulundurarak modelin veriye uyum derecesini ölçen yaklaşık hata kare kökü (Root 

Mean Square Error of Approximation-RMSEA), değerinin “iyi uyum” olarak kabul edilen 0,05 

değerine oldukça yakın sonuç verdiği görülmüştür (Tabachnick & Fidell, 2001). 

Bu değerler dışında, 0 ile 1 arasında değer alan Jöreskog-Sörbom’un Uyum İyiliği İndeksi (Go-

odness of Fit Index-GFI) ve Düzeltilmiş Uyum İyiliği İndeksinin (Adjusted Goodness od Fit 

Index- AGFI) kabul edilebilir uyuma yakın değerler aldığı belirlenmiştir (Tabachnick & Fidell, 

2001). Yine Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (Comparative Fit Index-CFI) ve Artırmalı Uyum 

İndekslerinin (Incremental Fit Index-IFI) ise 0.95 ve üzeri değerleri mükemmel, 0.90 ve üzeri 

değerleri ise iyi uyumu gösterir (Meydan & Şeşen, 2011). Bu iki karşılaştırmalı uyum indeksin-

den elde edilen sonuçlar da dahil edildiğinde, modelin uyum iyiliği kriterleri açısından iyi uyum 

değerlerine oldukça yakın sonuçlar verdiği ve bu şekliyle kolaylıkla kabul edilebileceği görül-

mektedir. Dolayısıyla modelde yer alan üç gizil değişken, bu değişkenlere ilişkin gözlenebilir 

değişkenler tarafından yüksek düzeyde açıklanmaktadır.     

Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Analizi 

Yapısal model çerçevesinde ele alınan üç değişkene ilişkin aritmetik ortalamalar incelendiğinde, 

çalışanların örgütsel değişim (x=3,6) ve iş güvencesizliği (x=3,4) algılarının ölçek orta değer 

olan 3 (orta derecede katılıyorum) noktasının üzerinde sonuç verdiği görülmektedir. İki yorda-

nan değişkenin aksine, araştırmaya konu olan yordayıcı değişkenlerden lider-üye etkileşimi 

düzeyinin ortalaması ise ölçek orta değerin biraz altındadır (x=2,9). Bu sonuçlar turizm sektö-

ründe görev yapan çalışanlar açısından kaygı ve stres tabanlı birtakım problemlerin varlığına 

işaret etmektedir. 
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Tablo 2: Aritmetik Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon Katsayıları 

Değişkenler Aritmetik 
Ortalama 

Standart 
Sapma 

1 2 3 

Lider-Üye Etkileşimi (1) 2,9 1,21 1   

Örgütsel Değişim Algısı (2) 3,6 0,96 -,351** 1  

İş Güvencesizliği (3) 3,4 1,14 -,473** ,396** 1 
 ** p < 0.01  N= 349 

 

Değişkenlerarası karşılıklı korelasyon katsayıları (r) incelendiğinde ise, bütün değişkenler ara-

sında 0,01 düzeyinde anlamlılığa sahip, pozitif veya negatif yönlü ilişkiler belirlenmiştir (Tablo 

2). Bu doğrultuda, araştırmaya dahil olan otel işletmelerinde lider-üye etkileşimi düzeyi azal-

dıkça, çalışanların örgütsel değişim algısı %35,1, iş güvencesizliği algısı ise %47,3 oranında 

artmaktadır. Çalışanların örgütsel değişim ile iş güvencesizliği algıları arasında ise %39,6 ora-

nında 0,01 anlamlılığa sahip pozitif ilişki söz konusudur.       

Model Uyum Değerleri ve Hipotez Testleri  

Otel işletmelerinde örgütsel değişim algısının iş güvencesizliğine olan etkisini ve lider-üye etki-

leşimi düzeyinin örgütsel değişim ile iş güvencesizliği algısı arasındaki ilişkide üstlendiği aracı 

değişken rolü ölçmek amacıyla oluşturulan yapısal eşitlik modeline ilişkin standardize edilmiş 

yol katsayılarına (Şekil 2) ve modelin uyumuna ilişkin istatistiksel değerlere bakılmıştır. Şekil 

2’de görüldüğü üzere, oluşturulan yapısal model “iyi uyum değerleri” vermektedir (χ²/sd=2,16; 

GFI=.87; NFI=.90; CFI=.94; RMSEA=.058).  

Örgütlerde belirli zaman aralıklarında meydana gelen değişimlerin çalışanlarda oluşturduğu 

olumsuz his ve algılar, iş güvencesizliği algısını da arttırmaktadır. Bu iki değişken arasındaki 

etkileşime ilişkin standardize edilmiş yol katsayılarına bakıldığında örgütsel değişim algısının, 

iş güvencesizliği algısını doğrusal yönde etkilediği görülmektedir (β= 0,28; p<0.001). Dolayı-

sıyla oluşturulan H1 hipotezi de, elde edilen bu veriler ışığında kabul edilmiştir.   

Çalışanlarda örgütsel değişim algısının lider-üye etkileşimini ne düzeyde etkilediğine yönelik 

standardize edilmiş beta katsayısına bakıldığında, 0.001 anlamlılık düzeyinde, negatif yönlü bir 

etki tespit edilmiştir   (β= -0.38; p<0.001) (Şekil 2). Elde edilen istatistiki veriler ışığında H2 

hipotezi kabul edilmiştir. Benzer biçimde lider-üye etkileşimi düzeyi, örgütlerde çalışanlar tara-

fından algılanan iş güvencesizliğini de negatif yönde etkilemektedir (β= -0.39; p<0.001). Bu 

sonuçlar oluşturulan H3 hipotezini de destekler niteliktedir. 
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Şekil 2: Yapısal Eşitlik Modeline İlişkin Standardize Edilmiş Yol Katsayıları ve Seçilmiş 

Uyum Değerleri 

 

 

Araştırma kapsamında kurulan yapısal eşitlik modeli aynı zamanda, örgütsel değişim algısının 

iş güvencesizliğine olan etkisinde lider-üye etkileşiminin aracılık rolünü de ölçmeyi amaçla-

maktadır. Aracılık etkisini analiz etmek için Baron ve Kenny (1986)’ nin yöntemi izlenmiştir. 

Baron ve Kenny, bir aracılık etkisinden söz edilebilmesi için dört durumun var olması gerekti-

ğini belirtmektedir: Birinci koşulda, yordayıcı değişkenin (örgütsel değişim algısı), yordanan 

değişken (iş güvencesizliği) üzerinde anlamlı etkisi olmalıdır. İkinci koşulda, yordayıcı değiş-

kenin (örgütsel değişim algısı) aracı değişken (lider-üye etkileşimi) üzerinde anlamlı etkisi ol-

malıdır. Üçüncü koşulda, aracı değişkeninin (lider-üye etkileşimi) yordanan değişken (iş güven-

cesizliği) üzerinde anlamlı etkisi olmalıdır. Dördüncü ve son koşulda ise hem yordayıcı (örgüt-

sel değişim algısı) hem de aracı (lider-üye etkileşimi) değişkenin birer bağımsız değişken olarak 

yordanan değişken (iş güvencesizliği) üzerindeki etkileri hesaplanır. Bu durumda yordayıcı 

değişkenin yordanan değişken üzerindeki etkisinin anlamsızlaşması (tam aracı) veya azalması 

(kısmi aracı) durumunda aracılık etkisinden söz edilir.  

Lider-üye etkileşimi düzeyinin aracılık etkisine yönelik standardize edilmiş beta değerlerine 

bakıldığında; örgütsel değişim algısının iş güvencesizliğine olan doğrudan anlamlı etkisi (β= 

0,42; p<0.001), lider-üye etkileşimi düzeyinin modele dahil edilmesiyle önemli ölçüde azalmış-

tır (β= 0.28; p<0.001). Bu bağlamda, çalışanlarda örgütsel değişim algısının iş güvencesizliğine 

etkisinde lider-üye etkileşiminin “kısmi aracılık” rolüne sahip olduğunu söylemek mümkündür. 

Son aşamada, aracılık etkisinin ne ölçüde anlamlı olduğunun bulunması için Sobel Testi yapıl-

mıştır (Bkz: Şekil 2). Sobel Testi, kısmi veya tam aracılığın oluşmasında, bağımsız değişken 

tarafından açıklanan varyanstaki azalmanın anlamlılığını ölçen bir yöntemdir (Sobel, 1982). 

* Tüm Katsayılar için p < 0,001; N= 349 

** lue=Lider-Üye etkileşimi düzeyi; od= Örgütsel değişim algısı; ig= İş güvencesizliği algısı 

 

 

x2/df= 2,16   GFI= 0,87 AGFI= 0,84;  

RMSEA= 0,058   CFI= 0,94    NFI= 0,90 

Sobel Test (z)= 4,51*** (S.E= 0.029 / p< 0.0001) 
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Sobel testi sonuçlarına göre (z= 4,51; p<0,0001), lider-üye etkileşiminin kısmi aracılık rolünün 

anlamlı düzeyde olduğu belirlenmiştir.  

Sonuç 

Araştırma sonucunda elde edilen veriler, örgütsel değişim algısı ve lider-üye etkileşimi düzeyini 

iş güvencesizliğinin iki önemli yordayıcısı olarak göstermektedir. Bununla birlikte kurulan ya-

pısal eşitlik modelinin çözümlenmesi sonucu, otel çalışanlarında örgütsel değişim kaygısının 

neden olduğu iş güvencesizliğini azaltmada lider-üye etkileşiminin kısmı olarak aracı bir rol 

üstlendiği de tespit edilmiştir. Dolayısıyla, çalışma kapsamında oluşturulan üç araştırma hipote-

zinin de geçerliliği kabul edilmiştir. Ancak, araştırmaya konu olan her üç değişkene ilişkin ge-

nel ortalamalar ve karşılıklı etkileşimler, işletmeler ve çalışanlar açısından çözülmesi beklenen 

birtakım önemli sorunların varlığına işaret etmektedir.  

Öncelikle araştırmaya katılan otel çalışanlarının çoğunda ortalama değerin oldukça üzerinde bir 

iş güvencesizliği kaygısı olduğu tespit edilmiştir. Elde edilen bu bulguyu destekler nitelikte, son 

on yıl içinde Türkiye’deki otel işletmelerinde iş güvencesizliğini ele alan çalışmaların sonuçla-

rına bakıldığında, turizm çalışanlarının iş güvencesizliğine ilişkin risk algılarının düşük seviye-

de olmadığı görülmektedir (Karacaoğlu, 2015; İzgi & Olcay, 2008; Yıldırım & Yirik, 2014, 

Zeytinoğlu vd., 2012).  

Bu çalışmanın çıkış noktası her ne kadar iş güvencesizliğine etki eden örgüt içi unsurlar olsa da, 

turizm sektörünün iş güvencesizliği riskini arttıran hassas yapısı Türkiye’deki otel işletmeleri 

açısından göz ardı edilemez. Örneğin TUİK (Türkiye İstatistik Kurumu) verilerine göre, Nisan, 

Mayıs ve Haziran aylarından oluşan ikinci çeyrekte bir önceki yılın aynı çeyreğine göre turizm 

geliri %35,6, gelen turist sayısı ise %30,3 azalmıştır (tuik.gov.tr, 2016). Bu durum sektörde 

faaliyet gösteren birçok işletme açısından, birtakım yeni önlemlerin alınması gerekliliğine işaret 

etmektedir. Dolayısıyla otel yöneticilerinin, sektörün karakteristik özelliklerini değerlendirirken 

almış oldukları kararlar, çalışanlarda birtakım olumlu ya da olumsuz algılara neden olabilecek-

tir. Bu kararlar çoğu zaman maliyet veya işgücünün yeniden yapılanması ile ilgili değişime yö-

nelik alınmaktadır ve mevcut personelin kariyer beklentilerini hayal kırıklığına uğratan birçok 

karar, şimdiye dek otel işletmelerinde uygulanmıştır.  

Otel işletmeleri çalışanları üzerinde yapılan ampirik çalışma sonucunda elde edilen bulgular 

göstermektedir ki, otel işletmelerinde değişime yönelik alınan kararlar ve uygulamalar, çalışan-

larda yüksek düzeyde bir kaygı ve olumsuz algıya neden olmaktadır. Örgütsel değişim, sadece 

sektörel anlamda meydana gelen olumsuzluklara karşı bir reaksiyon olarak değil, aynı zamanda 

yeni iş süreçlerinin veya teknolojilerin örgüt ile entegrasyonu amacıyla da gerçekleştirilen uygu-

lamaları kapsamaktadır. Bu nedenle değişime yönelik atılımlar, günümüzde örgütlerin varlıkla-

rını devam ettirebilmeleri için gerekli görülmektedir. Ancak nedeni her ne olursa olsun, değişi-

me ve işgücünün yeniden yapılanmasına yönelik alınan kararlarda, işgücünün hassas psiko-

sosyal yapısı göz ardı edilmemelidir. Aksi halde çalışanların ruhsal ve fiziksel sağlığının tehli-

keye girmesi, bunun sonucu olarak ta olumsuz sosyal ve örgütsel problemlerin ortaya çıkması 

oldukça yüksek bir ihtimaldir.   

Araştırmaya katılan işletmelerde, değişime yönelik alınan yönetsel kararların neden olduğu 

olumsuz duygular, iş güvencesizliğini ve dolayısıyla çalışanların geleceğe dönük iş ve kariyer 

beklentilerini ciddi oranda etkilemektedir. Bu nedenle, yöneticilerin almış oldukları kararlarda 

çalışanlarını destekler nitelikte davranmaları, değişim ile ilgili konularda onlara güven vermele-
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ri, çalışanlarla açık iletişim kurarak olası problemlerin çözümünde karşılıklı beklentilerin karşı-

lanması için çaba göstermeleri gerekmektedir. Tüm bu işlevlerin yöneticiler tarafından benim-

senip uygulanması için, yönetim yazınında güçlü bir lider-üye etkileşimi düzeyinin gerekliliğine 

vurgu yapılmaktadır. Yönetici ve çalışanlar arasında kaliteli bir ilişkinin kurulmasını sağlayabi-

lecek lider-üye etkileşimi, bu çalışmanın bir önermesi olarak ta, çalışanların olumsuz algı ve 

hislerini azaltabilecek bir kavramdır. Araştırmaya katılan otel işletmelerinde lider-üye etkileşimi 

düzeyi ölçek orta değerine yakın sonuçlar vermiştir. Ancak orta düzeyde bir lider-üye etkileşimi 

bile, çalışanlarda iş güvencesizliği kaygısını ters yönde etkilemiştir. Aynı zamanda lider-üye 

etkileşiminin, örgütsel değişim algısının iş güvencesizliğine olan etkisini önemli ölçüde azaltan 

bir aracı değişken olduğu da bu çalışma sonucunda tespit edilmiştir. Dolayısıyla, çalışanları 

örgütsel değişimin neden olduğu olumsuz algılardan ve bunun sonucunda oluşan iş güvencesiz-

liği kaygısından uzaklaştırabilecek, güven, destek ve iletişim temelli bir ilişkinin varlığını güçlü 

bir lider-üye etkileşimi ortaya koyabilecektir. Bu hususta yöneticilere düşen görev, çalışanları 

ile karşılıklı beklentileri karşılayabilecek bir liderlik tarzı benimsemeleri ve çalışanları işlerine 

yönelik motive edebilecek işlevsel uygulamaları (iş zenginleştirme, iş özerkliği, eğitim ve geliş-

tirme gibi) hayata geçirmeleridir.  

Çalışma sonucunda elde edilen bulgular oteli işletmelerinin gelecekteki gücünü tehdit edebile-

cek birtakım sorunları gözler önüne sermektedir. Örgütlerdeki değişim uygulamaları çalışanlar-

da olumsuz algılara sebebiyet vermekte, bu olumsuz algılar iş güvencesizliği kaygısını arttır-

makta ve işletmelerde güçlü-bir lider üye etkileşimi düzeyi olmadığı için ve daha birçok araştı-

rılması gereken nedenden dolayı bu durum sosyal ve ekonomik açıdan endişe uyandırmaktadır. 

İlerleyen zamanlarda bu üç değişkeni birlikte ve ayrı ayrı ele alan ampirik ve teorik çalışmaların 

hem Türkiye hem de dünya genelinde artması gerekmektedir. Örgütsel değişim ve iş güvence-

sizliği ilişkisine aracılık edebilecek veya bu ilişkide düzenleyici rol oynayabilecek (güven, ileti-

şim, sadakat, bağlılık gibi) değişkenlerin ele alınıp çözümlenmesi gerekmektedir. Daha da 

önemlisi, toplumun geleceği açısından önemli bir tehdit unsuru haline gelen iş güvencesizliğinin 

çözümü için atılması gereken adımlar çok yönlü perspektiflerle ele alınıp incelenmelidir.             
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