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OZET

Bu ¢alismada Lider-iiye etkilesimi (LUE) etki, baglilik, katk1 ve profesyonel saygiy1
igeren ¢ok boyutlu bir yaklasimla ele alinarak , LUE kalitesinin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik
ve is tatminleri tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Calismada bagimsiz
degisken olarak lider-tiye etkilesimi alt boyutlari; bagimli degiskenler olarak Srgiitsel baghilik

alt boyutlari olan duygusal, devam ve normatif baglilik ile is tatmini ele alinmistir.

Calismanin evreni olarak Antalya Belek bolgesindeki bes yildizhi konaklama
isletmelerindeki calisanlar se¢ilmistir. Arastirma i¢in gerekli olan veriler anket formu ile elde
edilmigtir. Alan aragtirmasinda kolayda ornekleme yodntemi kullanilarak elde edilen 319
kisilik veri seti IBM SPSS 22 paket yazilimi ile degerlendirmeye alinmustir. Istatistiksel
analizde pearson korelasyon, coklu regresyon analizi, t-testi, anova testi ve post hoc

testlerinden TUKEY ve LSD kullanilmistir.

Aragtirma sonucunda lider-iiye etkilesimin profesyonel saygi alt boyutunun duygusal
baglilik ve normatif baghlik tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu ortaya
¢ikmaktadir. Diger sonuglar ise baglilik ve profesyonel sayg: alt boyutlarinin is tatmini

tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugunu géstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi (LUE), Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, Konaklama

Isletmeleri, Antalya
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ABSTRACT
THE EFFECT OF THE LEADER-MEMBER EXCHANGE ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB SATISFACTION: AN
APPLICATION IN ACCOMMODATION ESTABLISHMENTS

In this study, it was aimed to determine the effect of leader-member exchange (LMX)
quality on organizational commitment and job satisfaction of the employess by taking a
multidimensional approach including effect, commitment, contribution and professional
respect. In this stduy, it was tackled as an independent variables are sub-dimensions of leader-
member exchange; as a dependent variables are emotional, continuance and normative

commitment sub-dimensions of organizational commitment.

As the population of the study, employess in the five star hotels in Antalya Belek
region were selected. The data required for the research were obtained by a questionnaire. The
319 person data set which was obtained by using convenience sampling in the field research
was evaluated with IBM SPSS 22 package software. Pearson correlation, multiple regression
analysis, t-test, anova test and post hoc tests TUKEY and LSD were used in the statistical

analysis.

As a result of the research, it is concluded that the professional respect, which is one
of the sub-dimensions of leader-member exchange, has a significant positive effect on
emotional and normative commitment. The other results indicate that under the dimensions of
leader-member exchange, loyalty and professional respect have a positive effect on job

satisfaction.

Key Words: Leader-Member Exchange, Organizational Commitment, Job Satisfaction,

Accommodation Establishment, Antalya



GIRIS

Orgiitlerde orgiitsel amaglarin gerceklestirilebilmesi, drgiitlerin basarili olabilmeleri ve
varliklarint  siirdiirebilmeleri sahip olduklari kaynaklari verimli ve etkin bir sekilde
kullanmalaria baghdir. Orgiitlerin en 6nemli kaynaklarindan biri de ¢alisanlandir. Bu
baglamda calisanlar arasinda isbirligi saglayarak, ¢calisanlari bir amag etrafinda istekli olarak
caligmaya yonlendirecek liderlere ihtiyac duyulmaktadir. Buradan hareketle bes yildizhi
konaklama isletmelerinde gergeklestirilen bu arastirmanin amaci basarisi biiyiik oranda
isgbren verimliligine bagl olan ve hizmet iiretimi gerceklestiren konaklama isletmelerindeki
astlarin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin astlarin orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminleri
tizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bununla birlikte, bu caligmanin bir diger amact
calisanlarin demografik 6zellikleri ile Lider-iiye etkilesim diizeyleri, orgiitsel baghliklari ve is
tatminleri arasinda anlamli farkliliklar olup olmadiginin belirlenmesidir.

Liderlik ile ilgili teoriler ve yaklagimlar liderlerin astlarina kars1 belli bir liderlik tarz:
sergiledigini varsaymaktadir. Ancak lider-liye etkilesimi teorisi liderin izleyicilerine karsi
tekbir liderlik tarzi sergilemedigi varsayimma dayanmaktadir. Dansereau, Graen ve Haga
(1975) tarafindan ileri siiriilen ve ilk olarak Dikey Ikili Baglanti Modeli(Vertical Dyad
Linkage Model ) olarak adlandirilan Lider-iiye etkilesimi Teorisi-liderlik ile ilgili ¢alismalara
alternatif bir yaklagim olmustur. Dikey ikili baglanti modelindeki ikili kavrami modelin ana
yapi tasini olusturmaktadir. Sozii gecen ikili kavrami lider ve izleyicisini, lider ve iiyesini ya
da yonetici ile astini ifade etmektedir. Bu teori lider ve iiyesi arasindaki ikili iliskiyi
etkilesimsel bir gergeve igerisinde ele almasi bakimindan geleneksel liderlik tarzlarindan
ayrilmistir. Boylece lider tarafindan dikkate alinmayan karsilikli etkilesimi ve bu siireg
icindeki ikililer arasindaki farklilagmay1 temel almistir. Calismaya konu olan diger kavramlar
ise orgiitsel baghlik ve is tatmini kavramlaridir. Orgiitsel baghilik, bireyin Srgiitten ayrilma
olasiligin1 azaltarak, bireyi Orgiite baglayan psikolojik durumu; is tatmini ise bireyin igine
kargi olumlu duygulara sahip olma durumunu ifade etmektedir.

Bu calisma bes bolimden olugmaktadir. Birinci b6liimiinde konaklama isletmelerinin
yapisinin, ikinci boliimiinde lider-iiye etkilesiminin, lgiincii boliimiinde orgiitsel bagliligin,
dordiincii boliimiinde is tatmininin literatiic bilgisi detayl: bir sekilde verilmistir. Calismanin
besinci boliimiinde ise konaklama isletmelerindeki astlarin liderleri ile olan etkilesimlerinin
hangi diizeyde oldugu ve bu etkilesim diizeyinin astlarin Srgiitsel bagliliklari ve is tatminleri

lizerinde etkisinin olup olmadigint inceleyen bir aragtirma mevcuttur.



Arastirma sonucunda konaklama isletmelerindeki liderler ile astlari arasindaki
etkilesim kalitesinin astlarin orgiitsel bagliliklar ve is tatminleri ile olumlu yonde bir iliski
icinde oldugu; lider-liye etkilesiminin boyutlarindan biri olan profesyonel saygi boyutunun
astlarin orgiitsel baghiliklarinda, baglilik ve profesyonel saygi boyutlarinin astlarin is

tatminleri tizerinde pozitif etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.



BIRINCI BOLUM
KONAKLAMA ISLETMELERININ YAPISI

1.1.Konaklama Isletmelerinin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

Konaklama isletmelerinin gegmisi birka¢ bin yil Onceye kadar uzanmakta olup,
insanlarin  seyahat etmelerinden ve seyahatleri boyunca konaklama gereksinimi
hissetmelerinden dolayi, bu ihtiyaglarini kargilayabilecek basit veya gelismis bir konaklama
tesisi aramuglardir (Olali ve Korzay, 1993: 7). Bununla beraber, paranin ortak degisim araci
olarak kullanilmasiyla birlikte konaklama isletmelerinin ortaya ¢iktigindan bahsedilebilir

(Akinct, 2016: 40).

1.1.1.Konaklama Isletmelerinin Diinyada Tarihsel Gelisimi

M.0.4000-100 yillar1 arasinda eski yunan’da insanlar dini inamislarmin etkisiyle
yasadiklart yeri ziyaret eden yabancilarin konaklama ihtiyacimi karsilamaktaydilar.
Yabancilara konaklama imkani tanimnmasinin temel nedeni, “bir yabanciya bugiin yemek ve
yatak verirseniz, belki de o yabanci bagka bir zaman size de ayni sekilde davranacaktir”
dﬁsﬁnpesidil' (Akinci, 2016: 40). Hanlar konaklama i§let1nelerinin dﬁnyadaki_ilk ornekleridir .
Hanlarin M.S. birinci ylizyillda ortaya ¢ikmaya baglamasi ile hanlar seyahat edenlerin
dinlenme ve temel yeme-igme gereksinimlerini karsiladiklar1 yerler olmuslardir (Kozak (Ed.),
2008:1). Antik Roma’da ise yolcularin konaklama ihtiyacini karsilayan hanlara benzeyen
“hospitia” ve “stabula” yer almaktaydi. Hospitia’da konaklayanlara oda hizmetinin yani1 sira
isteklerine gére akgam yemegi de sunulmustur. Stabula ise oda hizmetinin yaninda aksam
yemegi ve konaklayanlarin hayvanlarim koruyacaklari yerler sunan tesislerdi (Akinci, 2016:
40).

Ginimtiz otellerinin ilk 6rnegi Eski Roma zamaninda seyahat edenlerin ihtiyaclarim
karsilamak i¢in gelistirilen “Posting House™ lardir. Sonralart Romali rahiplerin idaresinde
olan ve seyahatcilere konaklamanin yaninda yeme igme imkanmi da saglayan “Roman
Hospice” gelismistir(Batman, 2008: 27).

Geleneksel birahanelerin devami niteliginde olan Ingiliz hanlari (Batman, 2008: 27),
Ingiltere'de seyahatlerin artmasi ile ortagag doneminde gelismeye baslamistir (Akinci, 2016:
41).

Ingiliz hanlari, Avrupa otelcilifinin onciisti olmustur. Insanlarin ihtiyaclarinin

degismesi, hanlarin nitelik ve nicelik olarak konaklayanlarin ihtiyacini karsilamakta yetersiz



kalmas! sonucunda &zel otel isletmeleri agilmaya baslamistir. i1k 6zel otel isletmesi 1760
yilinda Ingiltere’de acilan Anne’s Otel ve The Grand Hotel isletmeleridir. Daha sonralari
Ingiltere’de Hotel Victoria(1887), Savoy Oteli(1889) ve Hotel Cecil(1896) hizmete agilmustir.
Amerika’daki ilk otel ise 1794 yilinda New york’ta acilan “City Hotel”dir. 1829° da
Boston’da insa edilen “Tremont House” oteli siirahi, sabun, kilitlenen kapilar bulunduran tek
ve iki kisilik odalari, yolcularin egyalarini tagtyan personeli ve oda ile resepsiyon arasinda
haberlesmeyi saglamasi ile giinlimiiz otelciliginin baslangici olarak  kabul edilmektedir
(Akiancy, 2016: 42). Giiniimiiz otelciliginde sik¢a rastlamis oldugumuz otel zinciri kavramin
otelcilik sektoriine sokarak ve birden fazla yere otel agarak otelcilik tarihinin ilk basarili
girisimcilerinden biri olan Ellsworth M. Statler modern ticari otel endistrisinin kurucusudur.

Daha sonra otel zincirlerine Hilton, Sheraton...vd. eklenmistir (Batman, 2008: 28).

1.1.2.Konaklama Isletmelerinin Tiirkiye’ de Tarihsel Gelisimi

Konaklama isletmelerinin geg¢misi Tirkiye’de eski han ve kervansaraylara kadar
uzanmaktadir. Kervansaray ve hanlarin ilk 6rnegi olan Ribatlardir. Ribatlar askeri amaclarla
kullanilmis olup, ribatlarin en eskisi 795 ‘de Abbasiler devrinde yapilmis olanidir.
Kervansaraylar Islam diinyasinda kurulan Ribatlarin devamidir (Akinci, 2016: 44). Tiirkiye’
de seyahat eden insanlarin konaklama ihtiyaglarini karsilamak amaciyla tahsis edilmis
konaklama isletmelleri ancak 13. yy’da B'atl’da mistakil hanlarlﬁ, Dogu’da kervansaray'larm
insasiyla baglamistir. Kervansaraylarin ilk ve en gilizel 6rnekleri Anadolu Selguklu
Imparatorlugu déneminde insa edilmistir. 1299° da Konya-Aksaray giizergahin yer alan
Sultan Hani, Urgiip yakinlarinda Sar1 Hani, Kayseri-Sivas yolu {izerinde 1236 yilinda Sultan
Hani Kervansarayt, Antalya-Korkuteli yolu tizerinde 1219 yilinda Evdir Hani kurulmustur.
(Olali ve Korzay, 1993: 7).

Kervansaraylar degerli ticari mal tagiyan kervanlari diismanlardan ve yagmacilardan
koruyan, yolcularin ihtiyaglarint karsilayan, ticaret yollarini aktif halde tutan en Snemli
yaptlardi(Batman, 2008: 29).

Insanlarin yapmis olduklart seyahatlerinde konaklama ihtiyaglarini kargilamak iizere
konaklama isletmesi olarak Bati’da hanlar, Dogu’da kervansaraylar insa edilmistir. Ancak
hanlar ve kervansaraylar arasinda isletilme amaglart agisindan 6nemli bir farkin oldugu
goériilmektedir. Batida kurulan hanlarin agtlma amaglart ticari olup, Dogu’da kurulan
kervansaraylarimn ticari bir amact bulunmamaktadir. Hanlar ticari amaglarla kurulduklarindan
dolay1 gelisme imkanina sahip oluyorlardi. Ancak kervansaraylar ise yabancilari iicretsiz

agirhyor, hepsi bir vakif igletmesi niteligiyle ticari bir nitelik tagimadan hizmet sunuyorlard:.



Ticari nitelik tasimayan bu kervansaraylar, bunlari kuran vakif sahiplerinin mali durumu
elverisli oldugu siirede varliklarini siirdiirmigler, mali durumun elverisli olmadigt durumlarda
fonksiyonlarini yerine getiremeyerek yikilmaya terk edilmiglerdir (Akinci, 2016: 45).
Tiirkiye’nin modern anlamdaki ilk oteli olma &zelligine sahip olan Pera Palas Oteli
[stanbul Beyoglu'nda 1892 yilinda hizmete agilmistir. 1914 yilinda yapilan Tokatliyan Oteli
ile 1892 yilinda inga edilen Pera Palas Oteli o zamanlarda Orta Dogu’nun ve Avrupa’nin en
liiks otelleri arasinda goriilmekteydi. Modern anlamda Tiirk turizminin baslamasinda dncii
olan oteller ise 1955 senesinde agilan Istanbul Hilton Oteli, 1956 senesinde agilan Divan Otel

ve 1957 senesinde Izmir’de agilan Kilim otelidir (Batman, 2008: 29)

1.2.Konaklama Isletmelerinin Tanim ve Ozellikleri

Turizm endiistrisinin 6nemli bir alt sistemi olan konaklama isletmeleri; emek yogun
bir sekilde turistlerin isteklerini kargilamak i¢in mal ve hizmet tiretimi yapan, iirettigi mal ve
hizmeti satan, iretimin ve satisin ayni anda ayni yerde gergeklestigi, hizmet asamasinda
misafir ile yakin temas kurulan ve turistlerin konaklama, yeme-igme, eglence gibi ihtiyaglarini
karsilamalarina imkan saglayan isletmelerdir (Akinci, 2016: 38).

Konaklama isletmeleri Olali ve Korzay (1993: 7) tarafindan insanlarin degisik
nedenler ile seyahat ettikleri yerlerde ilk olarak onlarin konaklama ihtiyaglarini sonrasinda
yeme ig:fne gibi zorunlu ihtiyagllarml karsilama amacxyla tirlin ve hizmet ijl'etiini yapan ticari
nitelikli isletmeler seklinde tanimlanmistir.

Baska bir tanimla konaklama isletmesi; kurulug amact insanlarin seyahatleri siiresince
konaklama, yeme-i¢me, eglenme gibi ihtiyaglarini kargilamak olan ve miisterisi ile olan biitiin
iligkileri, personeli, mimarisi ve uygulamalar: belli kurallara ve standartlara bagli olan
isletmelerdir (Kozak (Ed.), 2008: 3).

Konaklama isletmeleri; icinde bulundugu turizm endstrisinin niteliklerine bagh
olarak diger endiistrilerdeki isletmelere gore daha farkli 6zelliklere sahiptirler (Toker, 2006:
1). Konaklama isletmelerinin ortak 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Akinci, 2010: 23-25;
Akinct, 2016: 39; Ogan, 2015; 16; Olali ve Korzay, 1993: 10-11; Toker, 2006: 2-3):

. Konaklama isletmelerinin hem kuruluglart esnasinda hem de faaliyetlerinin
devaminda biiyiik sermayeye ihtiyag duyulmaktadir.

. Konaklama isletmeleri zamana duyarlidir. Konaklama isletmelerinde mal ve
hizmetlerin Uretimi ile bu mal ve hizmetlerin miigteriye sunumu es zamanli olarak
gerceklestirilmektedir. Bu nedenle konaklama isletmelerinde iiretilen mal ve hizmetler

stoklanamamaktadir.



. Konaklama isletmelerinde bina, donatim, makineler ve aletler 6nemli bir yer
tutar.

. Konaklama igletmelerinin risk ihtimalleri yiiksektir. Bunun nedeni ise turizm
talebinin dnceden &ngoriilmesi kolay olmayan ekonomik, politik, teknolojik ve ekolojik
kosullara bagl olmasidir.

. Konaklama isletmeleri isgérenler arasinda yardimlagsmayi ve is birligini
zorunlu kilar. Konaklama isletmelerinde iggbrenler arasinda ig boliimiine ihtiyag duyulur.

. Konaklama igletmelerinde iiretilen mal ve hizmetlerde insan faktdriiniin 6n
plana ¢ikmasindan dolayr standardizasyona gidilmesi olduk¢a zordur ve makinelesme ve
otomasyon sinirli 6l¢iide kullanilmaktadir.

. Doluluk oraninin artmast konaklama isletmesinin maliyet giderlerini belirli bir
noktaya kadar indirilebilmekte ve konaklama isletmesinin kapasitesinden en iyi sekilde
yararlanabilmesini saglamaktadir.

. Ulusal ve uluslararasi turizm pazarlarina hitap eden konaklama igletmelerinde
hizmetlerin satist biiyiik 6nem arz etmektedir.

. Konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin, maddi ve manevi ihtiyaglarinin
karsilanmas: igin hizmet bekleyen ¢esitli karakterlerdeki insanlara yiiz yiize hizmet
sunmasindan dolay toleransli olmasi gerekir. _ )

. Konaklama isletmelerinin doluluk ve gelir oranlari mevsimsellik faktSriine
bagli olarak yilin farkli mevsimlerinde degisiklik gosterir.

Belirtilen 6zellikleri ile birlikte faaliyet gdsteren ¢ok cesitli konaklama Isletmesi
tirleri bulunmaktadir. Tiirkiye’de konaklama igletmeleri yasal agidan Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi Belgeli ve Yerel yonetimlerden belgeli isletmeler seklinde siniflandirilmaktadir.
Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine Iliskin Yonetmelik'e gore Bakanliga
tabi olan konaklama igletmelerinin icerisinde 1,2,3,4 ve 5 yildizli olarak simiflandirilabilen
oteller; motorlu tasitlartyla seyahat edenlere konaklama imkan: sunan ve Kkarayollar
cevresinde kurulan moteller; dogal giizellikler icerisinde kurulan tatil kdyleri; yonetimi basit
olup en az 5 odali pansiyonlar; genglik turizminin isteklerini karsilayan hosteller ve dzel
mimarisi, dekorasyonu, alaninda egitimli personeli ile kigiye 6zel hizmetin verildigi butik

oteller sayilabilir (Mevzuat.gov.tr. Erisim: 30.05.2018).

1.3.Konaklama Isletmelerinde Isgiiciiniin Yapisi ve Ozellikleri
Ekonominin hig¢bir sektdriinde insan kaynagt turizm sektériinde oldugu kadar 6nemli

degildir. Turizm arzina anlam kazandiran ve turizm arzini turizm talebine yanit verebilecek



duruma getiren en Onemli unsur insandir. Turizm sektériinde yer alan konaklama
isletmelerinde ve diger isletmelerde, turizm sekt6riiniin arz tarafinda yer alan tiim bireylerin
gerekli ozelliklere sahip bireyler olmalari gerekmektedir. Aksi durumda tesislerin modern ve
kaliteli olmalan, sektdriin geligmesini ve verimli ¢alismasini saglamayacaktir (Igoz, 1991:
15).

Turizm sektdrli ve bu sektér igerisinde yer alan konaklama igletmeleri calisanlar
agisindan diger sektorlere gore bazi farkliliklara sahiptirler. Bu farkliliklar sektoriin ve
konaklama igletmelerinin avantajlar1 ve dezavantajlari olarak nitelendirilebilir (I¢6z, 1991:
15-16).

Konaklama isletmelerinde ¢alismanin iggdrenler agisindan avantajlari arasinda;

° cok sayida ve ¢ok degisik karakterlerde insanlarla tanigmak,

° degisik kiiltiirlerden gelen insanlarin kiiltiirlerini tanima firsati bulmak,
o yabanct dil 6grenme ve gelistirme firsati bulmak,

° diger sektorlere gére daha kolay yiikselme olanagi bulmak,

o siirekli olarak kendine 6zen gosterme aliskanligi kazanmak sayilabilir.

Konaklama isletmelerinde caligmanin isgérenler acisindan dezavantajlar arasinda;

. yogun ve yorucu olmasi,

. mevsimsellik nedeniyle uzun vadeli bir i olarak g6riilmemesi,

o bagkalarina hizmet etmenin kolay kabul edilememesi,

o degisik lilke insanlarina karsi beslenilen 6n yargidan dolay: isteksiz olarak

hizmet etme,

° bazen sektoril iyi bilmeyen ig verenler ile ¢aligsma,

. diizensiz ¢aligma saatleri nedeniyle aileden uzak kalma,

° yabanci dil bilmeyenlerin yiikselme olanaklarinin az olmast,

. talebin diisiik oldugu dénemlerde isgorenlerin igsiz kalma tehlikesi,

o cok sik is degistirme nedeni ile bireylerin is yerlerine tam olarak

baglanamamasi sayilabilir.

Konaklama isletmelerinde calisanlarin stirekli musteriler ile yiiz yiize iliski i¢inde
olmalarindan dolay1 bazi 6zelliklere sahip olmalart gerekmektedir. Konaklama isletmelerinde
calisan bireylerin sahip olmasi gereken 6zellikler su sekilde siralanabilir (Cavdar, 1991: 35;
Ttrker, 1995: 9):

. Kilik kiyafetine, dig goriiniimiine 6zen gostermeli,

. Uygun mesleki egitime ve deneyime sahip olmali,



° Sosyal iligkileri giiglii olmali ve farkli kiiltiirlerden insanlarla iyi iletisim
kurabilmeli,

. En az bir yabanci dili iyi bir sekilde konusabilmeli,

° Zorlu ve karmasik durumlarda sogukkanli olmali,

. Gorgii kurallarini bilmeli,

. Hosggoriilii olmali,

. Calisma arkadaslart ile iyi anlagmali ve iyi iletisim kurmali,

° Muisteri psikolojisini iyi bilmeli ve ona gore hareket etmelidir.

Konaklama isletmelerinin yiiksek kalitede hizmet verebilmeleri igin is birligi ve
koordinasyon son derece 6nemlidir. Ornegin; konaklama isletmesinin satis miidiirii bir salonu
kiralar, anlasma yapar. Ancak bu salonun diizenlenmesi, yemeklerin hazirlanmasi ve servisi,
dekorasyonu satig miidiirtiniin kontrolii altinda bulunmayan béliimler tarafindan yapilir. Buna
ragmen organizasyon ile ilgili sikayetler satis mudiirtine gelir (Olali ve Korzay, 1993: 11).
Organizasyonun basgari ile gerceklestirilmesi ve sikayetlerin en az indirilmesi i¢in salonu
kiralayan satis miidiiriiniin, yemekleri hazirlayan ve servisi yapan c¢alisanin, salonun
dekorasyonunu yapan ¢alisanin koordinasyonunun iyi olmasi gerekir.

Benzer bir sekilde kahvaltida yer alan yumurtay1 miisteri iyi pismemis bulabilir ya da
servisin - ge¢ yapilmasindan memnun olmayabilir. Bu durumu garsona sikayet eder ancak
garsonun ne yemegin hazirlanisinda ne de gecikmesinde rolii yoktur. Bu baglam da
konaklama igletmelerinde koordinasyon sabir gerektirir. Diinya’nin en biiylik otelcisi
Stadler’in “Hayat hizmettir” ilkesini benimseyebilecek olan insan konaklama isletmelerinde

caligabilir (Olali ve Korzay, 1993: 11).



IKINCi BOLUM
LIDER- UYE ETKILESIiMI

2.1.Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

llk olarak dikey ikili baglanti modeli adiyla Dansereau, Graen ve Haga (1975)
tarafindan ortaya koyulan bu yaklagima son yillarda lider-liye etkilesimi adi verilmistir
(Dienesch ve Liden,1986: 618). Dansereau vd. (1975)'e gore dikey ikili baglanti modelinde
giivenilir astlar ile liderler arasindaki iligki liderlik iliskisi; siradan astlar ile liderler arasindaki
iliski ise denetim iligkisi ile karakterize edilir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975: 46-78). Lider
ve astlart arasindaki iligkinin gelisimi dikey ikili baglanti modeli ile agiklanmaktadir
(Scandura ve Pellegrini,2008: 102). Lider, her bir asti ile arasindaki iligkileri géz oniinde
bulundurarak tiim astlarina karst tek bir liderlik tarziyla yaklagsmamaya 6zen gOsterir
(Arslantag, 2007: 162). Lider tiye etkilesimi (LUE) teorisinin geleneksel liderlik tarzlarindan
ayrilmasinin temel nedeni liderin liyeleri ile arasinda gelisen ikili iliskileri temel almasi,
liderler tarafindan dikkatte almmmayan karsilikli etkilesimi ve her bir ast ile olan farklh
etkilesimi arastirma konusu olarak ele almasidir (Turgut, Tokmak ve Ates, 2015: 2). Lider ve
izleyenleri arasindaki iligkiler modelin hareket noktasini olugturmakta ve bu ikili iliskilere
bagh olarak, liderin astlarina kars1 davranis tarzinda nemli farkhiliklarin ortaya ¢ikacagina
inanilir. Diger bir anlatimla, lider astlarina aralarinda gelisen iligkilere bagh olarak, degisik
liderlik tarzlar: sergileyebilmektedir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 37).

Liderin calisma grubundaki az sayida ast ile samimi bir iligski kurmasi ve digerleri ile
yetki, politika ve kurallara bagli olan resmi iligkiler gelistirmesinin temel nedeni zaman
baskisidir (Dienesch ve Liden, 1986: 621).Teoriye gore, lider ¢alisma grubunda yer alan her
bir astr ile birbirinden farkli kendine 6zgii niteligi olan iliskiler gelistirmektedir. Astlar ile
liderleri arasinda gerceklesen ilk temas birbirleri hakkinda fikir sahibi olmalarin
saglamaktadir. Bu teoride lider ve tiyesi arasindaki iligki bir tiir  "sosyal sozlesme"
niteligindedir(Kasl, 2009: 35). Liderin iyeleri ile aralarindaki iliskinin kalitesine bagli olarak
tiyeler dig grup ve i¢ grup olmak lizere ikiye ayrilmaktadirlar(Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu
fark tamamen liderin tanima ve algi yeteneginden kaynaklanmakta ve astin cazibesi ile rol
beklentisi bu ayrimi desteklemektedir (Arslantag, 2007:162).

Liderler az sayidaki grup ici iiyeleri ile yiiksek kalitede yakin iligkiler kurmaktadirlar.

Bu iligkiler resmi is sozlesmesiyle smurlandirilmayan, karsilikli giivenin ve saygmimn
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bulundugu o6zel is iligkileridir(Dienesch ve Liden,1986:621). Lider, grup ici iiyesi olarak
nitelendirdigi ¢alisanlarindan gérev ve sorumluluklarinin &tesinde bir katk: bekler (Liden ve
Graen, 1980:452). Gorevlerini basar1 ile tamamlayan grup i¢i iiyelerin zaman ilerledikge
liderinin goziinde giivenilirligi artmaktadir(Arslantas, 2007:162). I¢ grupta yer alanlara
liderlerinin giiveni fazladir ve liderleri tarafindan resmi ve gayri resmi olarak daha fazla
odiillendirilirler. I¢ gruplarin lider iiye etkilesimi teorisi agisindan daha kalite gruplar olarak
adlandiriimalarinin temel nedeni budur (Caligkan,2009: 221). Liderler grup i¢i {iyelerinden
stki ¢alismalarini, gorevlerine ve liderlerine karsi sadakatli olmalarimi beklerler (Yildiz,
Ozutku ve Cevrioglu, 2008: 96). Grup ici iiyeler liderleri ile yiiksek diizeyde etkilesim
kurduklart icin kariyer gelisimleri de hizli olmaktadir. Liderler grup disi iiyeleriyle diisiik
kaliteli iligkiler kurmaktadirlar. Bunun temel nedeni ise aralarindaki iligkinin resmi kurallara
dayali olmasi, karsilikli gliven ve saygi eksikliginin bulunmasidir (Turgut vd., 2015:4). Bu
baglamda grup dist iiyeler is tanimlarinda belirtilen igleri yapmak i¢in ise alinmig "eller"

seklinde goriilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 227).

Tablo 2.1. Liderler ve Uyeleri Arasindaki Iliskinin Kalitesi ve Sonuclan

Hiski Seviyesi Grup Ozellikler

Artan ig tatmini

Yiiksek performans

Daha yitksek yetki seviyesi
Maas artist

Yiiksek Kaliteli fliski i¢c Grup Terfi

Kariyer tatmini

Kaynak temini

Yenilik¢i Davranigt
Destekleme

LIDER

Diigtik is tatmini

Diigiik is performanst
. Orgiitsel vatandaglik
Diisiik Kaliteli lligki Dis Grup davranisinda azalma
Yiiksek isgoren devri
Diisiik orgiit baghhigi

Kaynak: Kunze ve Phillips, 2011: 1-2

Lider ve tiye arasinda yiiksek seviyede bir iletisimin kurulabilmesi i¢in astlarin ilgi
duydugu islerin verilmesi, astlarin yetki ve sorumluluklarimin arttirilmasi, daha biiyiik bir ofis
verilmesi ve astlarn kariyer gelisimleri gibi konularin liderlerin kontroliinde olmasi
gerekmektedir. Boylelikle lideri ile daha fazla iletisim halinde olan ast ek gérevler alacaktir.
Bu siire¢ devam ettigi takdirde lider ve asti arasindaki iletisimin kalitesi yiikselecek ve bu
durum bozulmadig siirece bu iligki yiiksek giiven ve baglihiga dogru gidecektir (Aytekin,

2016: 10).




2.2.Lider-Uye Etkilesimi Teorisini Diger Liderlik Teorilerinden Aymran Ozellikler

Dansereau ve arkadaslar1 Orgiitlerdeki liderlik tarzlarini, geleneksel liderlik tarzi ile
Lider Uye Etkilesimi yaklagimi olarak iki boyutta incelemislerdir. Dansereau ve arkadaslari
ortalama liderlik tarzindaki liderlerin tiim astlarina digerleriyle benzer liderlik tarzlari
sergilediklerini belirlemelerinden dolay1, bu arasgtirmalarinda liderlerin astlarina karst tipik
veya ortalama davrams tarzlarini incelemislerdir. Dansareau ve arkadaslarina gére son
yillarda liderlik alanindaki ilerlemenin hizhi olmamasimin temel nedeni ortalama liderlik
tarzina odaklanilmis olmasidir ve Lider Uye Etkilesiminin geleneksel liderlik tarzina gore
organizasyonlar icerisinde orgiitsel olgular1 daha iyi o6ngordiigiinii ifade etmislerdir
(Cevrioglu, 2007:22; Dansereau vd., 1975:47; Dienesch ve Liden, 1986: 622).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi ile diger liderlik teorilerini birbirinden ayiran bir takim
ozellikler bulunmaktadir. Bu 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz:

. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, orgiite ¢ok fazla katk1 saglayan veya ¢ok az katki
saglayan calisma gruplarini belirlemesi yoniinden tanimlayict bir teoridir. (Cevrioglu,
2007:22). LUE modeli orgiit igerisinde her bireyin lider ile farklhi bir iletisim igerisinde
oldugunu ve bu iletisimin kendine 6zgli bir 6zellik tasidigini ortaya koymaktadir (Kash,
2009:38).

o Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, liderlik kavramlari icerisinde ikili iliskiler
kavramum liderligin bir pargasi olarak 6n plana ¢ikartan tek liderlik kavramidir (Karcioglu ve
Kahya, 2011: 340).

o Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, iletisimin liderlikte Snemli bir unsur oldugunu

belirtmesi yoniinden dikkate degerdir (Cevrioglu, 2007:22; Karcioglu ve Kahya, 2011: 340 ).

2.3. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Lider-iiye etkilesiminin boyutlari ilk olarak Dienesh ve Liden (1986) tarafindan etki,
baglilik ve katki olarak ileri siiriilmiigtiir. Daha sonra Liden ve Maslyn (1998) tarafindan bu
lic boyuta profesyonel saygi boyutu da eklenmigtir. Lider-iiye etkilesimi boyutlar literatiirde
etki,baglilik, katk: ve profesyonel saygi seklinde kabul gérmektedir (Turgut vd., 2015:4).

Katkr boyutu, Dienesch ve Liden (1986) tarafindan, “iliskinin taraflarinin ortak
amaglar (agik ya da gizli ) i¢in ortaya koyduklar is ile ilgili faaliyetlerin algilanan miktar ve
kalitesi” seklinde tanimlanmigtir . Burada dnemli olan nokta astin kendisinden beklenilenden
daha fazla is yapmaya ve lideri i¢in sorumluluk almaya istekli olmasi ile liderin gérevlerin
yerine getirilmesinde astina saglamis oldugu kaynaklar ve olanaklardir. Liderin verdigi

gorevleri yerine getiren astlar liderleri ile daha kaliteli bir etkilesim kurarlar. Uyenin
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gostermis oldugu performansi ile liderini etkileyebilmesi sonucunda lideri tarafindan asta
biitce, ekipman ve malzeme destegi saglanir. (Bas, Keskin ve Mert 2010: 1019; Cevrioglu,
2007:41; Liden ve Maslyn, 1998:45,50).

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan Lider-iiye etkilesiminin ikinci boyutu olarak 6ne
siirlilen baglilik, lider ve liyenin birbirlerine karsi sadakat derecesidir. Bu kavram her iki
tarafinda birbirlerinin eylemlerini ve karakterlerini ne &l¢iide destekledikleri ile ilgilidir.
Baglilik, LUE'nin saglanmasinda ve devam ettirilmesinde &neme sahip olan kritik bir
unsurdur (Liden ve Maslyn, 1998: 46).

Etki boyutu, Dienesch ve Liden tarafindan ‘lider ve asti arasindaki, is ya da
profesyonel degerlerden daha ¢ok kisiler arasindaki g¢ekicilige dayal karsihikli iligki® olarak
tanimlanmustir. Etki boyutunun ¢ok az veya hi¢ 6neme sahip olmamasi lider-iiye iligkisinin
sadece is odakli olarak kurulmug olmasina baglidir (Bas vd.,2010:1019; Liden ve Maslyn,
1998:46,50). Lider ile tiye arasindaki ¢ekicilige ve ilgiye dayanan etki, lider-liye etkilesiminin
kurulmasinda ve stirdiiriilmesinde farkli ikililer arasinda farklilik gésteren oranlarla etkilidir
(Cevrioglu, 2007: 42).

Profesyonel saygi boyutu, liderin veya astin isinde uzman olmasindan dolayi kurum
icinde ve disinda olusturdugu tniin algilanma derecesi seklinde tanmimlanabilir. Bu algilama
- kisi ile ilgili kisisel deneyim, organizasyon igerisindeki ya da disarisindaki kisivlerin o kigi
hakkindaki yorumlar: ve kiginin mesleki ge¢misinde kazandigr 6diil veya profesyonel
sayginlik gibi onceki bilgilere dayanabilir. Bu nedenle profesyonel sayg: lider ve iiyenin
birlikte ¢aligmalari esnasinda gelisebildigi gibi lider ve liyenin daha once karsilasmamis

olmalarina ragmen de gelisebilir (Liden ve Maslyn, 1998:50).

2.4. Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Teorik Temelleri

Lider-iiye etkilesimi teorisinin, temellerini olusturan rol, sosyal degisim, esitlik ve
adalet teorileri asagida aciklanmistir.

1. Rol Teorisi

Lider Uye Etkilesim Modelinin temelini olusturan teorilerden biri "gelismis" veya
"tartisilmis” rol dislincesidir. Bu diislince Orgiit liyelerinin iginde bulunduklari pozisyona
baglh olarak kendilerinden beklenen isleri davranig bi¢imleri ya da roller aracilifiyla
gerceklestirdiklerine vurgu yapan rol teorisi ile Ortigmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien,
2001:698).

Graen vd. (1976), "organizasyon tiyelerinin gorevlerini iistlendikleri roller araciligiyla

gergeklestirdiklerini belirtmistir"(Aktaran: Dienesch ve Linden, 1986:618-621). Bu sebeple
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organizasyonlarda bulunan rollerin niteliklerinin, gelistirildikleri siireglerin incelemesi faydali
olacaktir (Dienesch ve Linden, 1986:618-621). Graen iiyelerin rollerinin resmi olmayan bir
slire¢ sonucunda olustugunu ve bu siirece " rol olusturma iglemi" adi verildigini belirtmistir
(Aktaran:Cevrioglu, 2007:24). Rol olusturma islemi ile orgiit icerisinde belirsiz ve eksik olan
rollerin Orgiit iiyeleri tarafindan net olarak anlagilmasina ve eksikliklerin giderilmesine zemin
hazirlanmaktadir. Buna gore astlarinin rollerini elde etmelerinde haklarimin bulundugunu
diislinen liderler, astlar1 {izerinde bask: kurabilecek bir rol beklentisi igerisine girmektedirler
(Dienesch ve Linden, 1986: 621). Is gorenler organizasyonda ise ilk basladiklari zamanlarda,
lider ve astlar1 birbirleri ile ilgili yeteri kadar bilgiye sahip degillerdir. Bu sebeple ilk
zamanlarda lider ve astlarin birbirlerini kendilerine yakin hissetmeleri lider ve astlarin
demografik ya da kisilik 6zelliklerinin birbirleriyle benzerlik g@stermesine baglidir. Fakat,
zaman ilerledikge, liderler 6n yargilariyla karar vermek yerine yeni iiyeleri degerlendirmeye
veya teste tabi tutmalidirlar(Bauer ve Green, 1996:1544). Liderlerin {iyelerini
degerlendirmeye veya teste tabi tutmalari rol alma agamasinda gergeklesir(Bauer ve Green,
1996: 1544). Daha sonrasinda ise astlarin kendilerinden beklenenden daha fazlasint yapma
konusunda istekli olmalari, sahip olduklari bilgi, beceri, yetenekleri ve lidere yakin olabilmek
igin gosterdikleri tutum ve davranislart 6n plana c¢ikar (Bolat, 2011a: 67). Graen ve Uhl-
Bien(1995), lider ve asti arasmdaki iliskinin gesitli rol agsamalarmin sonucunda olustugunu
ileri siirmiiglerdir. Rol teorisi, lider-liye etkilesiminin gelisiminde; rol alma, rolii
gerceklestirme ve roliin rutinlesmesi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Scandura ve Lankau, 1996:
245).

. Rol alma: Bu asama lider ve tliyenin birbirlerinin motivasyonlarini ve
yeteneklerini degerlendirdigi ilk test siirecidir (Graen ve Uhl-Bien, 1991: 32).Lider ve iiye ilk
degisim iliskisine bu asamada girerler (Atilmis, 2016: 29). Bu asamada lider astina sunmasi
gereken kaynaklari belirlemek icin tekrarlanan test dizisi ile iiyenin yeteneklerini ve
motivasyonunu kesfetmeye calisir. Test stirecinde lider astina gesitli firsatlar sunarak astinin
performans siring ast ise liderinden gelen ek gorev ve sorumluluklari kabul ederek,
liderinden ne kadar kariyer yatirimi ve is 6zerkligi bekleyebilecegini belirleyebilir (Graen ve
Uhl-Bien, 1991: 32). Liderler iyelerine belirli gorevler vererek veya ricada bulunarak,
tiyelerinin is ile ilgili motivasyonlarint ve davranislarini degerlendirerek gelecek zamanlarda
astina ne kadar zaman ve g¢aba harcayacagmi belirlerler. Burada liderin liyesine saglamis
oldugu mesleki 6zgiirliik {iyenin ileride i¢ grup ya da dis grupta bulunacaginm belirlenmesini
saglar. Astlar liderlerinin kendilerine belirlemis olduklari rollerle ilgili bilgi ahirlar, duruma

gore bu rolii kabul edebilirler veya reddedebilirler. Bazi astlar rol alma siirecinde liderlerinin
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glivenini kazanabilmek, liderleri ile etkili bir iletisim ve etkilesim kurabilmek ve liderden
maddi-manevi destek alabilmek i¢in 6nemli roller iistlenmek isterler (Erdem, 2008: 19). Rol
alma asamasinda yiirlitiilen degerlendirme testlerinin sonuglarma bagl olarak test siirecinin
sonuglart negatif ise lider ve liye diisiik iligki asamasinda kalabilirler. Eger test siirecinin
sonuglart olumlu ise rolii gergeklestirme asamasina gegilebilmektedir (Graen ve Uhl-Bien,
1991: 32).

. Rolii gerceklestirme: Bu evrede lider ve iiye i¢in degerli olan kaynaklarin
degisimi s6z konusudur. Her bir taraf birbirlerinin degerli gordiigii seyi birbirlerine sunmakta
ve her bir taraf bunu adil ve diirlist bir sekilde yapmaktadir. Ayrica lider ve tliye arasindaki
iliskiyi yoneten kurallar karsilikli giiven olusturacak sekilde uyumlu olmalidir. Lider ve tiye
arasinda yeterli sosyal degisim bulunmaz ise ikili arasindaki is birliginin kabulii iiyeler igin
cok riskli bir hale gelmekte, lider ve tiye arasindaki siire¢ durdurulmakta veya asla
baslatilmamaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1991: 32). Diger bir ifade ile bu asama lider ve liye
arasindaki iligkinin gelisme safhasidir. Bu asamada astlarin  gostermis olduklari
performanslari lider ve astlarin arasindaki iligkinin niteligini sekillendirir (Bolat, 2011a: 67).
Bu lider ve astin sosyal degisim iligkisi olusturmaya basladig: evredir. Karsilikli beklentilerin
ne oranda karsilanip karsilanmadigina gore lider-liye etkilesiminin hangi kalitede
gergeklestigi belirlenir(Erdem, 2008: 21). 7 _

. Roliin rutinlesmesi: Lider ve {iyenin karsilikli olarak birbirlerinden
beklentileri bu asamada tam olarak belli olur ve rutin hale gelir (Atilmis, 2016: 29). Ikili
arasinda bulunan etkilesim stireci 6nceden 6ngoriilebilir bir duruma gelir ve bu asamada lider
ile tiye arasinda duygusal bir bag olusur (Davis ve Gardner, 2004: 445). Roliin rutinlesmesi ile
lider ve liye arasindaki etkilesim son bulmamakta, aksine gelisme gostermekte ve son haliyle
seklini almaktadir (Bauer ve Green, 1996: 1549). Bu evrede lider iiyeyi tanimakta ve {iyenin
performansini test etmis durumdadir. Buna gore lider kendine uzak grup liyeleriyle zaman
gecirmek yerine kendisine yakin, isi bilen grup iiyeleriyle zaman gegirir (Erdem, 2008: 21-
22). Roliin rutinlesmesi ile lider ve tiye arasinda daha belirgin ve kalict 6zellikte bir ikili iligki

olusur (Davis ve Gardner, 2004: 445).
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2.Sosyal Degisim Teorisi

Lider-iiye etkilesimi teorisine katki saglayan bir diger teoride sosyal degisim teorisidir
(Bas vd.,2010:1017). Bu teori insan davraniglarinin temelini ekonomik miibadeleye
dayandirmaktadir. Bu teoriye gore liderler ve astlari arasindaki karsilikli etkilesim sonucunda
olugan iletisimin taraflarin elde ettikleri odiilleri en iist seviyeye yiikseltilip, kayiplar ise en az
seviyeye indirmesi beklenmektedir (Cevrioglu, 2007:25). Sosyal degisim teorisine gére
taraflarin normalden daha fazla gelir(6diil) elde etmelerini saglayan iliskilerin lider ve iiyesi
arasindaki karsilikli giiveni ve ilgiyi artiracag: diigiiniilmektedir (Kdy, 2011. 54). Bu teoriye
gore lider ile liyesi arasinda bilgi, ¢aba, destek, maddi ve manevi degerler, arkadashk gibi
olgularin degisim dongiisii igerisinde oldugu bir iliski s6z konusudur (Bas vd.,2010:1017).
Sosyal degisim maddi yararlarin yanmda psikolojik ddiilleri de igermektedir. Psikolojik
odiiller icerisinde statii, sadakat ve onay gorme gibi odiiller yer almaktadir (Deluga, 1994:
315). Liderinden para, esya gibi maddi;motive edilme,desteklenme, takdir edilme gibi
manevi destek goren lyeler bunun karsiliginda liderlerine karsi baghlik gostererek,
kendilerine verilen gbrevleri basari ile yerine getirebilmek i¢in yiiksek c¢aba gdsterme
egilimindedirler (Dal, 2014: 59).

3.Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin temelinde bireyin lideri ile olan etkilesiminde katkilarmnin
karsiliginda elde etmeyi bekledigi girdiler ile etkilesimden elde ettigi 6diiller olan giktilar yer
almaktadir Esitlik teorisi bireylerin kendi girdileri ile elde ettikleri ¢iktilari gruptaki diger
bireylerin girdileri ile elde ettikleri ciktilar1 karsilastirdidinda iki taraftaki oraninda birbirine
esit oldugunu diisiindiiklerinde tatmin olduklarini savunur (Lee, 2000:21). Esitlik teorisinin
anlastimasinda adalet algisi merkezi rol oynar. Uyeler haksizligin var olduguna inandiklarinda
katkilarini azaltarak veya Ustlerinden ek &diiller bekleyerek esitsizligi ortadan kaldirmaya
calisirlar (Deluga, 1994: 315-316).

4.Adalet Teorisi

Adalet Teorisinin Lider-liye etkilesimine katki yapabilmesi i¢in iiyelerin adaletin
liderleri tarafindan saglandigini diistinmeleri gerekmektedir (Cevrioglu, 2007:27). Bu teori
lider-tiye etkilesimi baglaminda islevsel, kurumsal ve dagitimsal adalet olarak {i¢ bsliimde
incelenebilir (Aytekin, 2016: 25 ).

o Islevsel adalet, orgiit tarafindan dagitilan odiillerin tiyeler tarafindan adil
olarak algilanmasi anlamina gelmektedir. Uyelerin adalet konusundaki degerlendirmelerinde,
sadece odiillerin ne oldugunun degil, bu &diillerin nasil olugturuldugunun da etkili oldugu,

1970 yilinda yapilan arastirmalarda Gne striilmistiir. Bu diiglince islevsel adalet olarak
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adlandinlmistir(Greenberg, 1990: 402-403). Adalet konulu aragtirmalarda, kisinin elde ettigi
sonug beklediginden daha az olsa dahi , eger islevsel adaletin var olduguna inamliyorsa,
liderler tarafindan alinan kararlara astlarin saygi duydugu belirlenmistir. Ornegin; 6rgiitte
performans degerlendirmesi sonucunda, ileride 6diil artiginin gergeklesecegi biliniyorsa,
beklenilenden daha az &diiliin alinmasi astlar tarafindan kabul edilebilir bir durumdur
(Cevrioglu, 2007:27).

° Kurumsal adalet, bireyin orgiitteki kurallarin herkesé esit bir sekilde
uygulanip uygulanmadigim orglitteki baska kisiler ile kendisini karsilastirarak orgiitteki
isleyisin adil olup olmadig1 konusundaki adalet algilamasidir. Bireyler kurumsal adaletin olup
olmadigma karar verebilmek icin kendileri ile aym isi yapanlarin ayni icreti alip
almadiklarina, izinler konusunda herkese esit haklar verilip verilmedigine, 6rgiitiin sosyal
imkanlarindan digerleri kadar yararlanip yararlanamadiklarina dikkat ederler. Astlarm
kurumsal adaletin olup olmadigi hakkindaki goriiglerinde liderleri ile aralarinda olan
etkilesimin nemi biiyiiktiir. Eger birey yiiksek kalitede lider-iiye etkilegimi diizeyine sahip
olup yakin iliskiler kuruyor ise resmi iligkiler kuranlara gore is ortaminda diiriistliigiin ve
adilligin bulundugunu daha ¢ok savunur (Cevrioglu,2007:29).

o Dagitimsal adalet, bireylerin elde ettikleri sonuglarin hak ve adalete uygun
oldugu konusundaki inanglaridir (Cevrioglu, 2007:28;Greenberg, 1990:405). Odiil
dagitimuinun diirlist bir sekilde yapilmasi dagitimsal adalet algisinin olusmasindaki etkendir

(Cevrioglu, 2007:28).

2.5. Lider-Uye Etkilesiminin Gelisim Siireci

Liderlerin duruma ve davranisa gore tiim astlarina ayni 6lgiide tutarli bir sekilde bir
liderlik tarzi sergiledigini baz alan geleneksel liderlik tarzi olarak adlandirilan zamanin hakim
liderlik goriisiine tepki olarak dogan (Gerstner ve Day, 1997: 827 Schriesheim,Neider ve
Scandura, 1998: 298) lider-liye etkilesimi teorisinin gelisim siirecini Graen ve Uhl-Bien
(1995: 225-226) dort asamada gergeklestigini belirtmektedir. Bu asamalar; 1. Dikey ikili
Baglanti Modeli (Farklilagmis ikilileri kesfetme, Analiz Seviyesi: Calisma Birimindeki
Ikililer), 2. Lider-Uye Etkilesimi (Farkls iliskilerin degerlendirilmesi Analiz Seviyesi: Ikili), 3.
Liderlik Yapma (Ikili ortaklik yapisini tanimlama), 4. Takim olusturan yetki agi (ikili
ortakligin grup ve ag seviyelerine dogru genislemesini inceleme Analiz Seviyesi: Ikililerin bir

araya getirilmesiyle olusan biitiinliikler) seklindedir.



1.Asama: Lider iiye etkilesimi teorisine yonelik ilk olarak Dikey ikili baglanti modeli
ile yapilan ¢alismalar liderlerin ortalama bir liderlik tarzi sergilemedigini aksine her bir asti ile
farklhilagsmus iligkiler gelistirdigini kanitlamistir. Bu teori ile yapilmis olan ilk aragtirmalarin
temel fikrini, liderlerin calisma biriminin igleyisine yardimei olacak giivenilir asistan kadrolari
olusturma diislinceleri olusturmaktadir. Zamanin ve sosyal kaynaklarin kisithi olmasi nedeni
ile liderler bir kag ast: ile yiiksek kalitede iliski gelistirebilmekte, diger astlari ile resmi rol
gereksiniminin getirdigi diisiik kalitede iliski gelistirebilmektedir. Bu asamada liderlerin
davranislarina odaklanilmis ve astlarin liderleri hakkinda farkli goriislerde bulunmalariyla
birlikte lider ve iiye ikilisi analiz i¢in uygun birimler haline gelmis ve teori iliski alani icinde

gelismeye baglamistir (Graen ve Uhl Bien, 1995: 226-227).

2.Asama: Aym birimler icerisinde farkl: iligkilerin var oldugu belirtilmis ve bu
iligkilerin orgtitler icin etkileri arastirtlmistir. Teori isminin dikey ikili baglanti modelinden
lider-iiye etkilesimi olarak degistirilmesi bu asamada gergeklesmistir. (Graen ve Uhl Bien,
1995:227).

Bu agamanin ana bulgular farklilagmus iligkilerin bulundugunun yani sira bu ikili
iligkilerin nasil gelistigine dair daha fazla dogrulama saglamistir. Bu asamadaki bulgular
ayrica lider-liye etkilesimi kalitesi ile bir gok de8isken arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu
belgelemistir. Dikey ikili baglant: yaklasimindan farkl olarak, bir is birimindeki farklilasmis
iliskilerin tanimlanmasinin 6tesine gegerek bu iliskilerin nasil gelistigini ve iligkilerin orgiitsel
acidan ne gibi sonuglar dogurdugunu agiklamaktadir. Bu nedenle bu asamanin bulgularina
dayanarak liderlerin ve astlarin aralarinda yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi iliskileri
gelistirmeleri ve bunu stirdiirmeleri etkili liderlik stireglerinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir

(Graen ve Uhl Bien, 1995: 229).

3.Asama: Etkili liderlik iliskilerinin gelistirilmesi yoluyla i¢ grup ve dis grup
ayriminin  otesinde etkili liderlik siirecine odaklamiimigs ve Liderlik Olusturma Modeli
geligtirilmistir. Bu model liderlerin astlar1 arasinda nasil ayrim yapacagina degil, her bir asti
ile birebir ortaklik gelistirmek i¢in nasil caligabilecegine vurgu yapmaktadir. Bu asamada
lider her bir astina lider-iiye iligkisi olusabilmesi i¢in ilk teklifi sunmali ve tiim ¢alisanlarina
ayni teklifi sunmalidir. Bu sekilde lider-iiye etkilesimi siireci daha iyi algilanacak ve ast i¢in
daha yiiksek kalitede iligki gelistirme firsati; lider igin ise etkili bir liderlik durumu olusacaktir
(Graen ve Uhl Bien, 1995: 229). Liderlik olusturma siireci ii¢ asamadan meydana gelir.

Birinci agama yabancilik asamasidir. Bu agama da lider ve liye ilk olarak bir araya gelirler,
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birbirleri hakkinda fazla bilgi sahibi degildirler. Iliski resmi diizeydedir ve iliski sadece is
sozlesmesine dayalidir. Astlar sadece yapmalari gerekeni yerine getirirler ve fazla ¢aba sarf
etmezler. Tkinci asama tamgma asamasidir ve bu asamada lider tarafindan astma sosyal
degisim teklif edilir. Lider ve iiye arasindaki iligki resmi s6zlesmeye dayali degil aksine
sosyal degisim temellidir. Bu asamada lider ve ast arasinda bilgi ve kaynak paylasimi
olmaktadir. Ancak bu kaynak ve bilgi paylasimi smirhidir. Son asama ortaklik asamasidir.
Lider ve liye arasindaki etkilesim son derece gelismis oldugundan aralarinda karsilikli giiven,

saygt ve sorumluluk son derece yiiksektir (Graen ve Uhl Bien, 1995: 229-232) .

4.Asama: Burada bir sistem bakis acisiyla lider-liye etkilesiminin birbirine bagl ikili
iligkiler sistemi veya ag sistemi olarak gériilmesi ve bu iligki sisteminin nasil daha biiyiik grup
ve Orgiit diizeylerine dogru ilerletilebilecegi ifade edilmektedir. Orgiitiin gérev yapist tizerinde
liderlik yapist haritalandirilarak bu gergeklestirilmeye caligilmigtir. Liderlik yapisindaki
orgiitsel katilimcilar arasindaki liderlik yapisinin agik¢a belirlenmesi iligki kalitesini
etkilemektedir. Bu asamada farklilasmis lider-liye etkilesimlerinin birbirlerine ve tim yapi
icerisindeki iligki kalitesine etkileri belirlenmeye calisilir (Graen ve Uhl Bien, 1995: 233-
234).

2.6. Lider-Uye Iliskilerinin Gelisim Siirecini Etkileyen Faktorler
Lider-tiye etkilesiminin gelisim siirecini etkileyen faktorleri asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir.

1.Liderin Giicii

Liderin tiyelerine farkli sekillerde davranabilmesi i¢in liderin 6rgiitsel giice, otonomi
ve kaynaklara sahip olmasi gerekmektedir. Burada lider konumunda bulunan kisinin yakin
tistleri ile olan iliskisi 6nemli olan kritik bir noktadir. Clinkii yakin iistleri ile iyi iliski
icerisinde bulunan liderler astlarina, iyi iliski icerisinde bulunmayan liderlere gére daha fazla
imkan sunmaktadirlar. Liderin elinde bulunan kaynaklarin miktari lider-liye etkilesiminin
kalitesinde etkili olabilmektedir. Liderin kaynaklart kontrolleri altinda tuttuklarina inanan
astlar, liderleri ile ylksek kalitede lider-liye etkilesimi icerisinde bulunmak isterler.
Dolayisiyla liderin kaynaklar: yonetmesiyle ilgili astlarda olusan algi LUE iliskisinin
gelismesinde kritik bir 6neme sahip olmaktadir (Aytekin, 2016: 33; Cevrioglu, 2007:47,48).
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2.Orgiitsel Politikalar

Orgiitsel politikalarin bulundugu kurumlarda, liderler bazi astlarimin davranislarimni
degerlendirirken, Orglitsel  politikalardan  etkilenebilirler. Bu  politikalar lider-liye
etkilesimindeki tiyenin davramigina kargi liderin davranmig tarzini degistirebilir veya ortadan
kaldirabilir. Bazi sendikalasmis kurumlarda liderlerin astlarindan bazilarini grup ici veya grup
dist olarak ayirmasi caligma sézlesmesinin ihlal edilmesi anlamina gelmektedir (Liden ve

Graen, 1980; 453-458 ).

3.Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi

Bir kurumun degerlerinin, normlarinin ve resmi olmayan uygulamalarinin bir ifadesi
olan &rgit kiiltiirii, o kurumda LUE iliskisinde hangi boyutlarin 6n plana ¢ikarilacagini
etkiler. Amerikan ve Japon firmalarinin bir¢cogunda kuruma baghlia ve sadakate 6nem

verildigi saptanmustir (Dienesch ve Liden, 1986:630).

4.Giiven

Lider-iiye etkilesiminin stirdiiriilebilmesinde gliven en 6nemli konudur. Literatiirde
gliven; giivenilirligi test eden biling diizeyi, algilanan giiven duygusu {izerine davranma
riskini alan davranig seviyesi, lider-liye arasinda zaman igerisinde gelisen duygusal seviye
olarak ti¢ farkh sekilde tamimlanmaktadir. Lider-iiye etkilesiminde rol alma asamasi birinci,
rol yapma asamas! ikinci, roliin rutinlegmesi asamasi ise liclincli diizey giivenle yakindan

iliskilidir (Aytekin, 2016: 34; Cevrioglu, 2007:50).

2.7. Konaklama Isletmelerinde Lider-Uye Etkilesimi

Farkli sektorlerde faaliyette bulunan isletmelerin basariya ulagmalarinda ve
devamhiliklarini saglamalarinda g6z ardi edilemeyecek bir 6neme sahip olan liderlik, emek
yogun bir endiistri olan turizm enddistrisi igerisinde yer alan, isletme basarisinin yoneticilerin
ve calisanlarin performansina bagh oldugu (Taskiran, 2006: 172), misafirlerin hizmetin
{iretim ve sunum siire¢lerinin igerisinde bulundugu, talepte sezonluk yogunlagmanin oldugu,
yeniliklere hizli uyum saglama zorunlulugunun bulundugu konaklama isletmelerinde 6nemli
bir yere sahiptir (Akbaba ve Erenler, 2008: 22).

Liderlik tarzi, liderin 6rgiitsel amaglari, is ortamini, ¢aligma arkadaslarini, ¢alisanlarin
motivasyonlarim g6z Oniinde bulundurarak secmis oldugu davranis bigimidir (Geng ve
Giimiis, 2017: 211-212). Otomasyonun az, insan giictine dayali liretimin fazla oldugu

konaklama isletmelerinde isgiicii 5nemli bir yere sahiptir. Isgiiciiniin verimli olmasi ve iyi
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yonetilmesi verilen hizmetin kalitesini de dogrudan etkileyecektir. Konaklama isletmelerinde
bu kaliteyi saglamak ve sonrasinda devam ettirmek, calisanlarini taniyan, onlarin istek ve
ihtiyaclarim bilen, ¢alisanlarina saygi duyan ve en Onemlisi ¢alisanlari ile iyi bir iletigimi

bulunan bir lider ile miimkiin olacaktir (Erol, 2012: 41).

Konaklama isletmelerinde liderin basarili bir liderlik profili ¢izebilmesi i¢in gii¢lii bir
deger sistemine sahip olma, vizyon olusturma ve iletme, iyi iletisim kurma, kendisine giiven
duyulmasini saglama, isin gerektirdigi bilgi beceri ve deneyime sahibi olma, astlar i¢in bir rol
model olma, karsilastiklari zorluklari asmada onlara rehberlik yapma, zamani ve isletme
kaynaklarini verimli kullanma, 6rgiit kiiltliri olusturma ve ¢alisanlar arasinda bir denge kurma

gibi liderlik 6zelliklerini tagimasi gerekmektedir (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4011).

Konaklama isletmeleri turizm enduistrisi icerisinde 6nem arz etmektedirler.Bu 6nem
calisanlara istihdam ve gelir saglamalarindan kaynaklanmaktadir. Hizmet {iretimi
gerceklestiren konaklama isletmelerinde isgoérenlerin is birligi icerisinde ¢aligmalari
gerekmektedir. Bu yiizden konaklama isletmelerinin basaris1 6nemli bir 6lglide emek giicline
yani iggorenin verimli olmasina baghdir (Tanriverdi ve Kahraman, 2016: 464). Bu baglamda
konaklama igletmelerinin bagarisinda &nemli rol oynayan iggorenler ile onlarin liderleri
arasindaki iliski 6nem arz etmektedir. Liderler ve liyeleri arasindaki etkilesimin yiiksek
kalitede gergeklesmesi bireysel ve Orgiitsel diizeyde is tatmini ve oOrglitsel baghlik gibi
olumlu, diisiik kalitede olmasi ise isten ayrilma niyeti ve is tatminsizligi gibi olumsuz
sonuglara yol agmaktadir (Sahin, 2011: 178). Lider-liye etkilesimi konusunda konaklama

isletmelerinde gergeklestirilen ¢aligmalar Tablo 2.2' de topluca verilmigtir.
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Tablo 2.2. Lider—ije Etkilesimi ile ilgili Konaklama isletmelerinde Gerceklestirilen Calismalar

Kaynak U)flt:s:na Hedef Kitle Metodolaji Ormeklem Sonug
Kash ve Aytemiz ; Bes yildizh otel 290  Konaklama Lider-iye etkilegimi ve tﬁkep mlsh.k
Seymen (2010) Istanbul L sletmeleri Anket isletmesi calisant arasinda anlamlt ve olumsuz yonde bir
Y s s sy iliski bulunmaktadir.
. \ o Is gorenlerin tikkenmislik diizeyleri
Bolat (2011a) Ankara Beg yﬂdlzh b%r Anket 1 31 I}onal\lama lider-tiye etkilegiminin kalitesine bagh
otel isletmesi isletmesi ¢alisam o :
olarak degigmektedir.
Lider-iye etkilesimi kalitesi ve oz
Bolat (2011b) Antalya-Side Bes y}ldxzh bfr Anket }39 I'(onaklama y?terhhlf a?ngl )_'ulfsek” olqn s
otel igletmesi isletmesi galisant gorenlerin tikenmiglik dizeyi disiik
olmaktadir.
Turizm, glda'w.: Lider-tiye etkilesiminin ve cinsivetin
tasimacilik gibi 203 Isletme | isten ayrima niyeti tzerinde etkisi
Sahin (2011) Mugla farkls alanlarda Anket 3 ¥ Y ¥ :
- N calisan bulunmakta ve bu etki kadm
faaliyet gosteren N o 1
) calisanlarda daha fazla goriilmektedir.
istetmeler
Lider-ilye  etkilesiminin  kariyer
Avet ve Turung - Bes yildizli otel N memnuniyeti ile doniisimet liderlik
(2012) Mugla isletmeleri Anket 293 otel alisan: ve orgite giiven arasinda aractiik rolit
bulunmaktadir.
Olumlu orgitsel destek ve olumlu
Turung ve Aver - Konaklama . . lider-iye etkilesimi algist ¢alisanlarin
(2015) Mugla isletmeleri Anket 293 otel gahigam isten ayrilma niyetlerini
azaltmaktadir.
Tanrtverdi ve Marmaris ve Bes yildizl otel . R Lider-iiye etkilesimi diizeyi arttik¢a
Kahraman (2016) Istanbul isletmeleri Anket 289 otel galigani ise yabancilasma diizevi dismektedir.
N - Dort ve bes e . . e
Cop ve Oztirk _— ’ . 420 yonetici  ve | Lider-tiye etkilesimi diizeyi arttikga
(2017) Trkiye ).ddth ote} Anket 640 ast orgiitsel sessizlik azalmaktadir.
isletmeleri
Lider-iiye etkilesimi ¢alisanlarin i
o fstanbul ve Bes yildizh otel 463  Konaklama yer{n@el _yasad!k}an diglanma ve i
Esitti (2017) ; . Anket . . geriliminin is performanslari
Canakale isletmeleri isletmesi calisant fizerindeki negatif etkisinde kismi
araci rolu iistlenmektedir.

Kim, Lee ve N - Konaklama " 232 ast ve 88 Lider-uye eth!esmn d’uzeylenvdusul\"
Carlson (2010) Giiney Kore isletmeleri Anket yonetici olan astlarn isten aynlma niyetleri
- yiiksek duzeyde olmaktadir.

Liderleri ile etkilesimleri  diigik
kalitede gergeklesen calisanlar aym
ist ile lider-tiye etkilesimi kalitesi
daha yiiksek olan ¢alisanlara gore
Kim, O'Neill ve ABD'nin Kuzey . . daha ¢ok kiskanchk yasamakta ve
Cho (2010) Dogusu Otel igletmeleri Anket 233 otel galisant kiskanghik  diizeyi yiksek  olan
calisanlarda  orgitsel  vatandaghk
davranis1 olan ¢alisma arkadaglarma
yardim anlayigt  disik  seviyede
olmaktadir.
Li. Sanders ve Lider-iiye etkilesimi ile ¢ahisantann ig
— X Cin'in Guneyi Liiks otel igletmesi Anket 298 ast -54 ust performanslari arasinda olumlu yonde
Frenkel (2012) S
bir iliski bulunmaktadir.
Javaheri, Safarnia Bes yildizh Kaltarel zekanin lider-tiye
ve Mollahosseini fran konaklama Anket 37 otel galisam etkilesiminde onemli bir pozitif etkisi
(2013) isletmeleri bulunmaktadir.
Lider-iiye etkilesimi kalitesinin  ve
Garg ve Dhar A . s 36 otel isletmest | algilanan orgutsel destegin yiiksek
(2014) Hindistan Otel igletmeleri Anket cahisant olmasr orgiitsel baglihig pozitif yonde
etkilemektedir.
Calisanlarin =~ lider-liye  etkilesimi
. .o dizeyleri ile drgitsel bagliliklan
Kim, Poulston ve Hindistan Lonaklamg Anket 240 ast ve 35 ust arasinda olumlu yénde, isten ayrilma
Sankaran (2016) isletmeler: AR AT
niyeti ile ise olumsuz yonde bir iliski
bulunmaktadir.
Lider-iiye  etkilesimi  kalitesinin
Wang (2016) Tayvan Otel isletmeleri Anket | 252 ast ve 60 st | YUksek olmast astlarin yaraticiliklarin:

ve performanslarini
etkilemektedir.

pozitif yonde
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami

Rekabetin diinya genelinde hizla artmasindan dolay: Srgiitler icin ¢alisanlarin drgiitsel
bagliliklar1 biiyiik 6nem kazanmaya baglamistir. Calisanlarin 6rgiite baghliklari orgiitiin
devamlilig1 agisindan 6nem teskil etmesinden dolay: orgiitsel baglilik kavrami arastirmacilar
ve akademisyenler tarafindan birgok arastirmaya konu edinilmis ancak tek bir tanim lizerinde
fikir birligine vartlamamistir.

Yoneticilerin en Onemli gorevleri, verimli ve etkili bir Orgiittin olusmasini
saglamaktir. Etkili ve verimli bir 6rgiit olabilmenin ilk sarti ise yiiksek diizeyde motivasyon
saglamis isgdrene sahip olmaktir. Is gorenler kendilerine verilen gorevleri yerine getirmede
istekli olmadig1 siirece yoneticiler istedikleri Slgiide igsgorenlerinden yararlanamayacaklar ve
orgtitsel hedeflere ulasmakta zorluk cekeceklerdir (Sigri, 2007: 262).

Baglilik, Tiirk Dil Kurumu(TDK) tarafindan "Birine bagli olma durumu, birine kars:
sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gdsterme, sadakat" olarak tamimlanmistir (www.tdk.gov.tr).
Orgiit ile birey arasinda bir bagin olusabilmesi, bireylerin &rgiitiin ortak degerleri, amaglari ve
kiltiirii ¢evresinde toplanmalarini baglilik kavramimin 6ziinde yatan "aidiyet duygusu”
saglamaktadir. Aidiyet duygusuna bagli olarak, orgiitsel verimin artmasinda, bireyin kendini
orgiitle birlikte tanimlayip 6zdeslestirmesinde, Orgiitteki degisimi kabullenme derecesinde,
bireyin {iretkenliginde ve is gilicli devir oraninda orgiitsel baghlik kavraminin etkisi
bulunmaktadir (S1gr1, 2007: 262).

Ik olarak Whyte tarafindan 1956 yilinda ele alinmis olan 6rgiitsel baghlik kavrami
sonraki zamanlarda pek ¢ok aragtirmaci (Becker, Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer)
tarafindan gelistirilmistir (Giil, 2002: 37). Orgitsel baglilik literatiiriine bakildiginda, baglilik
kavraminin farkli bi¢imlerde kullanilmasindan dolayi farkli tamimlarmin ortaya ¢iktig
goriilmektedir (Balay, 2014: 17). Orgiitsel baghiligm farkli tanimlarmin olmasinin nedeni;
Orgiitsel davranis, Orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji alanlarindan gelen arastirmacilarin
konuya kendi bakis agilaniyla yaklasmalaridir (Giil, 2002: 38). Baslica tamimlara
baktigimizda;

Orgiitsel baghlik, orgiitsel menfaatleri karsilayacak sekilde hareket etmek igin

benimsenmis normatif baskilarin biitiintidiir (Weiner, 1982: 418).
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Orgiitsel baglilik, {iyenin sistemin biitiiniiyle olan iliskisinin dogasidir (Grusky, 1966:
489).

Orgiitsel baghlik, kisinin 6rgiite katilminm ve orgiit ile dzdeslesmesinin giiciidiir
(Yiiceler, 2009:448).

Orgiitsel baghlik, bireyin Orgiitin amag ve degerlerine kendi yararindan ziyade
Orgiittiin yararina olacagindan dolay1 duygusal anlamda baglanmasidir (Buchanan, 1974:
533).

Allen ve Meyer'e gore Orgiitsel baglilik, bireyi 6rgiite baglayan, ayrilma olasiligin
azaltan psikolojik durumdur (Allen ve Meyer, 1990: 14).

Kisinin eylemlerinden ve eylemleri vasitasiyla inanglarindan sorumlu olma durumudur
(Salancik, 1977: 62).

Mowday, Steers ve Porter (1979: 226) tarafindan ise 6rgiitsel baghilik kisinin belirli bir
orgiitle 6zdeslesmesi ve bir 6rgiite katiliminin goreceli giicii olarak tanimlanmustir.

Tanimlara gore orgiitsel baghligi olusturan {i¢ bilesen bulunmaktadir. Bunlar
(Darwish, 2000: 6):

« Orgiitlin gelecege doniik hedeflerine ve sahip oldugu degerlerine giiglii bir inangla
bagli olma,

« Orgiitiin menfaatleri i¢in ¢aba sarf etme istegi ve

« Orgiit tiyeliginin stirdiiriilmesi konusunda gii¢lii bir istek duymadir.

3.2. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Orgiitte calisan bireylerin psikolojik durumunu ortaya koyan ve orgiitle olan
iligkilerini niteleyen orgiitsel bagliligin tanimlanmasinda oldugu gibi siniflandirilmasinda da
aragtirmacilar arasinda goriis ayriliklart bulunmaktadir. Bunun nedeni ise arastirmacilar
arasinda bireyi Orgiite baglayan kosullar hakkinda fikir birliginin bulunmamasidir (Balli,
2014: 182). Baghilik ile ilgili farkli simiflandirmalarin olmasina ragmen literatiirde 6zellikle tig
smniflandirma goéze carpmaktadir. Bunlar tutumsal baglilik, davramigsal baglilik ve ¢oklu

bagliliklardir (Giil, 2003: 77).

3.2.1. Tutumsal Baghlik

Bu yaklasima gore baglilik, bireyin orgiitle biitiinlesmesinin ve Orgiite katiliminin
goreceli giicli olmakla birlikte bireyin c¢aligma ortammi degerlendirmesi sonucunda
olusur(Bayram, 2005: 129). Bu baglilik tiirlinde zamanla bireyin ile orglitlin deger ve

hedefleri birbiriyle biitiinlesir ve ortiigiir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007: 56; Mowday vd., 1979:
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225). Tutumsal baglilikta bireyin orglitene yonelik olumlu egilimlere sahip oldugu kabul
edilir. Burada birey orgiitteki tiyeligini koruyup orgiitiin amaclarini gergeklestirmek icin ¢aba
sarfeder (Balay, 2014: 31; Blau ve Boal, 1987: 290). Tutumsal baghlikla ilgili olarak bir ¢ok
aragtirmact tarafindan farklt yaklasimlar ortaya koyulmustur. Tutumsal baghlik ile ilgili
gergeklestirilen en Snemli ¢aligmalar; Kanter, Etzioni, O'Reilly ve Chatman, Penley ve Gould,

Allen ve Meyer , Mowday-Steers ve Porter tarafindan gergeklestirilmistir.

3.2.1.1. Kanter'in Yaklasim

Kanter'e (1968: 499) gore baglilik; orgiitsel gereklilikler ile bireysel deneyimlerin
kesisiminde ortaya ¢ikan bir diislincedir ayni zamanda bireylerin enerjilerini orgiitleri igin
kullanmaya istekli olmalaridir.

Kanter'e gore  baghlik tiirlerinin ortaya ¢ikmasinda, orgiitlerin iiyelerinden
bekledikleri davranmiglar etkili olmaktadir. Beklenilen bu davramglar ii¢ farkh baglilig
meydana getirmektedir (Giil, 2002:42; Kanter,1968:500).

Devama yonelik baghlik: Kisinin 6rgiit liyeligini siirdiirmesi ve orgiitiin kaliciliin
saglayabilmesi icin kendini 6rgiite adamasidir. Bireyde bu baglilik tiiriiniin olugmasmin temel
nedeni bireyin orgiitten ayrilmast durumunda olusacak maliyetin 6rgiitte kalmast durumunda
olusacak olan maliyetten fazla olacagini diisiinmesidir (Giil, 2002:42; Varoglu, 1993: 6). Bu
baghilik bili§s‘el yonelimler igermektédir. Birey orgiit icin fedakarliklar yaptigini diisiiniiyorsa,
orgiitiin devamhiliginin saglamasi icin baglilik gosterir (Kanter,1968:504).

Kenetlenme baghligi: Bireyin bir gruba ya da gruptaki iligskilere bagliligini gosterir.
Bu baghlik tiiriinde birey gruptaki tiyeler hakkinda olumlu diistincelere sahiptir. Gruba
kendini bagli hisseden ve sosyal iligkiler kuran birey gruba sadik kalir. Bu bagliliga sahip olan
gruplarda dayanmigsma yliksek, catisma ve kiskanglik diisiik diizeydedir. Kenetlenme bagliligi
orgiitlerde "biz" bilincinin olugmas anlamina gelmektedir (Kanter,1968:500; Kilig, 2008: 63).

Uyelerin orgiitlere baghhklarmi saglamak amaciyla orgiitler bazi faaliyetler
gerceklestirmektedirler. Ise yeni baglayanlara oryantasyon egitimi, yeni tiyelerin 6rgiitiin diger
tiyelerine tanitilmasi, tiniforma ve rozet kullanimi, kurulug icindeki kutlamalar orgiitlerde
kenetlenme bagliligini arttirmaktadir (Varoglu, 1993: 6).

Kontrol baghhg:: Kisinin 6rgiit kurallarma bagli olmasidir. Birey bu baghliga sahip
ise oOrgilitiin kendisinden uymasmin istedigi kurallari ve bekledigi davranislari hem ahlaki
acidan hem de kendi degerlerine bagli olarak uygun gérmesi durumunda 6rgiitiin kurallarini

ve isteklerini yerine getirir. Kontrol baglihg: bireyin, sergileyecek oldugu davraniglarinda
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rgiitlin norm ve degerlerinin bir yol gosterici konumunda olduguna inandiginda olusmaktadir
(Kanter,1968:501).

Kanter'in gelistirmis oldugu {i¢ baglilik tiiriiniin de sonuglar: birbirinden farklhidir.
Eger orgiitte devama yonelik baglilik bulunuyor ise iggérenlerin orgiitte kalma olasiliklar
yliksek olmaktadir. Bir orgiitiin kenetlenme baglilig: diisiik ise digaridan gelebilecek saldirilar
karsisinda kendisini savunma giicii de diisiik olmaktadir. Kontrol baghiliginin oldugu
orgiitlerde ise bireyler orgiitiin kural ve degerleriyle kendi kural ve degerlerini uyum

icerisinde bulmaktadirlar (Giil, 2002: 43; Kilig, 2008: 63).

3.2.1.2. Etzioni' nin Yaklasim

Etzioni'ye gore bireylerin rgiitlerine baghliklari, ti¢ sekilde gergeklesmektedir. Bunlar
(Balay, 2014: 25):

Yabancilastirict baghiik: bireyin orgiitll zararli veya cezalandiric1 olarak algilamasi
sonucunda olusmaktadir (Balay, 2014: 25). Bireylerin davraniglarmm orgiit tarafindan
sinrlandirilmas: bireyin orgiite karst durusunu olumsuz etkiler. Birey 6rgiitte bulunmaya
istekli olmadan tye olarak kalmaya devam eder (Giil, 2002: 43). Yabancilastirict baghlik
bireyin alternatifinin bulunmadig1, bireyin 6rgiitten ayrilmasi durumunda ciddi mali kayiplar
yasayacagini diistindiigli, ailelerin cografi olarak yer degistirmek istemedikleri durumlarda
olilsmaktadxl' (Penley ve Gould, 1988: 48). | |

Noétr-hesapgr veya ¢ikara dayali baghlik, bireyin Orgiite bazi katkilar yapmasi,
orgiitiinde bireye bazi ddiiller ve faydalar saglamasi sonucunda ortaya ¢ikan bagliliktir (S1gr1,
2007:263). Cikara dayal: baglilik birey ile 6rgiit arasinda yogun bir iligkinin bulunmadig:
ve bireyler ile orgiit arasinda sadece bir alig-veris iligkisinin bulundugu bagliliktir. Kisinin
orglite baghlik diizeyi kendisine verilen iicret karsiliginda bir giinde yapmasi gereken isi
yapacak kadardir (Balay, 2014: 25-26; Giil, 2002: 43 ).

Ahlaki baghlik ise, bireyin Orgiitin amaclarini, degerlerini ve normlarint tiim
benligiyle kabullenmesi, orgiitiine karst olumlu bir yoneliginin bulunmasidir (Varoglu, 1993:
4). Ahlaki baghlik &rgiitsel standartlarin ve degerlerin benimsendigi, érgiite olan baghligin
kisinin elde ettigi odiildeki degismelerden etkilenmedigi durumda gerceklesir (Morrow, 1983:
491). Ahlaki baglilikta is birey tarafindan ona ve orgiitiin amaglarina deger verildigi i¢in

yaptlmaktadir (Balay, 2014: 26).
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3.2.1.3. O'Reilly ve Chatman'in Yaklasimi

O'Reilly ve Chatman bireyin Orgiitiine olan baghihgimin uyum, o6zdeslesme ve
icsellestirme olarak {i¢ boyutta gergeklestigini belirtmislerdir (Balay, 2000: 18; Becker,
Billings, Eveleth ve Gilbert,1996: 465; Dogan ve Kilig, 2007: 43; Giil, 2002:43; O'Reilly ve
Chatman, 1986: 492-493):

Uyum: Bu baglilikta 6diillerin kazanilmasi, cezalardan ise kaginilmasi amaglanir.

Ozdeslesme: Temelinde bireyin orgiit iiyeligini devam ettirme ve diger iiyelerle
samimi iligkiler kurma istegi bulunur.

Igsellestirme: Temelinde Grgiitiin ve bireyin sahip oldugu degerler arasindaki uyuma

dayaldir.

3.2.1.4. Penley ve Gould 'un Yaklasim

Etzioni'nin yaklasimini temel dayanak olarak alan Penley ve Gould (1988) ¢rgiitsel
baghliginin agiklanmasinda ahlaki, hesap¢i ve yabancilastiricr bagliligin yeterli oldugunu
savunmaktadirlar. Ancak Etzioni'nin modelini su yonlerden yetersiz bulmaktadirlar:

Etzioni'nin modelindeki esas sorun modelde bir belirsizligin hakim olmasidir ve buda
modelde bir karmasikliga yol agmaktadir. Etzioni'nin modelindeki ahlaki ve yabacilagmaya
dayali boyutlarin tek boyutlu 6lcegin karsit uclart mi1 ya da tamamen birbirinden farkl
kavramlar m1 olduklari net olarak aciklanmamaktadir. Eger bu iki kavram birbirinin zitt1 veya
farkli kavramlar degillerse yabancilagtirict  baghhga literatirde gerek olmadigm
belirtmektedirler (Penley ve Gould, 1988: 45-46). Ikinci sorun olarak da modelin makro
ozellik tagimasini gostermektedirler (Gul, 2002: 44). Etzioni orgiitlerde tek bir sistemin ve bu
sisteme uygun baghiligin var oldugunu savunurken Penley ve Gould o6rgiitlerde birbirinden
farkls sistemlerin ve birbirinden farkli baglilik tiirlerinin bulundugu savunmaktadirlar (Penley
ve Gould, 1988:45-46).

Aragtirmacilar  Orgiitsel bagliligi smiflandirirken  Etzioni' nin  smiflandirmasinda
kullandigi aymi baglilik isimlerini kullanmiglar ve bu baglilik tiirlerini su sekilde
actklamiglardir ( Penley ve Gould, 1988: 46-47-48):

Ahlaki baghiligi Etzioni ile benzer sekilde, orgiitsel hedeflerin kabul edilmesi ve bir
cesit Orgiitsel kimlik olarak tanimlamaktadirlar. Bu baglilik tiiriinde birey kendini &rgiite

adamakta, orgiitsel amaglari 6ztimsemektedir.
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Hesapci baglilikta bireyin ¢ikarlari 6n plandadir. Calisanlarin Orgiite sagladiklar
katkilar1 karsiliginda 6diil ve tesvik almalari esasina dayanmaktadir. Orgiit birey tarafindan
hedeflere ulasabilmede bir araci olarak nitelendirilir.

Yabancilagtiricr baghlifin ortaya c¢ikis sebebi ise, calisanin Orgiit igerisinde
kontroliintin bulunmadigin:t diisiinmesi ve alternatif is imkanlarinin bulunmadigina yonelik
algismin olugmasidir.Dolayisiyla 6rgiitiine karst yabancilastirict baglilik hisseden bir kisi
orgiitteki 6diil veya cezalarin bireylerin performansiyla orantili olarak degil de, gelisigiizel
verildigini diislinmektedir. Bireylerin 6rgiitten ayrildiklar takdirde mali kayip yasayacaklarini
diigiinmeleri, alternatif is imkanlarinin olmamas: ve cografi hareketlilik nedeniyle aile

baglarinin zedelenecegini diisiinmeleri bu bagligin olusmasina neden olur.

3.2.1.5. Buchanan II'nin Yaklasim

Buchanan Il baghiligi bireyin orgiitin ama¢ ve degerlerine kendisini adamast ve
kisinin rollinii aragsal bir deger olarak gérmeyip, roliine rgiitiin yararina olacagmdan dolay:
baglilik duymas: olarak tanimlamigstir. Buchanan 11 (1974) orgiitsel bagliligin {i¢ bileseninin
oldugunu savunmaktadir (Buchanan II, 1974: 533) Bunlar:

Ozdegslesme (Identification): Amag ve degerler konusunda kisi ile 6rgiitiin birlik
olmasidir.

Bag'lahma (Involvement): Kisinin isine bagli oiarak gerceklestirmesi gereken
eylemlere psikolojik olarak baglanmasidir.

Sadakat (Loyalty): Orgiite karsi hissedilen sevgi ve 6rgiite baglhiliktir.

3.2.1.6. Mowday'in Yaklasim

Mowday vd.(1979) bireyin orgiitiin degerlerini ve amaglarini kabul etmesi, 6rgiit igin
caligmaya ve oOrgiit liyeligini devam ettirmeye istekli olmasi, bireyin &rgiitii ile biitiinlesmesi
ve Orgiite katilmasinin goreceli giicli olarak orgiitsel baghlig: tanimlamiglardir (Mowday vd.,
1979: 226).

Mowday ve arkadaslari orgiitsel baglilig1 tutumsal ve davranigsal baghlik olarak ele
almiglardir. Tutumsal baglilik bireyin orgiitsel amaclarla biitiinlesmesini ve bu amaclar
dogrultusunda calisma istekliligini belirtic. Mowday vd. goére tutumsal baglilik Srgiitsel
baglihg: yansitmaktadir. Baska bir anlatimla tutumsal baglilik hem bireyin orgiitle
biitiinlesmesini ve hem de orgiite katitlim isteginin gilictinii ifade etmektedir. Davranigsal
baglilik ise bireylerin gecmis tecriibeleri ile orgiite uyum saglama derecelerine gore orglite

baglanma siirecidir. Davramigsal baghlikta bireyin 6rgiite bagliligini, gecmiste Srgiite yaptigi
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yatirimlar belirler. Birey davramigsal baglilikta orgiite degil, yaptigi faaliyete veya davranisa
baglanmaktadir. Zaman ilerledik¢e bu davraniga uygun veya onu hakli ¢ikartacak tutumlar
sergilemekte, buda davranisin yinelenme olasiligini yiikseltmektedir. Arastirmacilara gore
tutumsal ve davranigsal baglilik arasinda doniigiimsel bir baglant: bulunmaktadir. Buna gore
baghlik tutumu, baghilik davranigini gii¢lendirir, baglihik davranislart da baghlik tutumunu
kuvvetlendirmektedir (Balay, 2014: 31; Blau ve Boal, 1987: 290; Dogan ve Kilig, 2007:40-
42; Meyer ve Allen, 1991: 62; Reichers, 1985:468;).

3.2.1.7. Allen ve Meyer'in Yaklasimi

Allen ve Meyer orgiitsel baghligi, bireylerin orgiitle olan iligkilerine bagh olarak
sekillenen, orgiit tiyeliginin stirdiirme veya sonlandirma kararlarinda etkili olan psikolojik bir
durum olarak tamimlamislar ve 6rgiitsel baghligi ii¢c boyutta ele almiglardir (Allen ve Meyer,
1990: 2-5; Balay, 2000: 27;Meyer ve Allen, 1991: 67; Meyer, Irving ve Allen 1998: 32).

Duygusal baghiik, calisanlarin oOrgiitle  biitiinlesmelerini ve Orgiite hissi olarak
baglanmalari yansitir. Calisanlar kendilerini ve organizasyonu bir biitliniin iki pargasi olarak
goriirler. Duygusal baglilikla orgiitte kalan bireyler orgiitle 6zdeslesirler ve orgiitte kalmay!
ihtiyag olarak hissettiklerinden degil istediklerinden dolay1 drgiitte kalmaya devam ederler.

Is gorenlerin orgiite karst duygusal bagliliklarinin olusabilmesi icin orgiitin kendi
igiﬁde bazi faktorleri banﬁdxrmam gerekmektedir. Allen ve Meyer'in éne‘sﬁrmﬁs olduklar1 ve
bireyin duygusal baglihgim etkileyen faktorler arasinda isin cazibesi, hedef ve rol acikhgi,
yonetimin duyarlig1, isgérenler arasinda birlik olgusunun bulunmast, 6rgiite olan giiven,bireye
Onem verme, geri besleme ve katilim yer almaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 17-18).

Devam bagliigi, calisanlarin 6rgiitlerine yaptiklar: yatirimlara bagli olarak goriilen bir
baghlik tiirtidiir. Bu baghlik tiirlintin ortaya ¢ikmasinda bir isgdrenin orgiitte gecirdigi zaman
zarfl igerisinde Orgiit i¢in harcadif1 zaman, orgiit igin verdigi ¢aba ve emek ile elde ettigi
pozisyon ve maag gibi kazanmimlarint g6z Oniinde bulundurmasiyla Orgiitten ayrilmasi
durumunda bu kazanimlari kaybedecegini diisiinmesi etkilidir(Yalgin ve Iplik, 2005: 398).
Baska bir deyisle, isgbren orglitten ayrilmasi durumunda yatirimlarini kaybedecegini
diisiintiyorsa(kidemi gibi)ve orgiitten ayrilmasina bagh olarak maliyetleri arttirtyorsa o kisi
orgiite baglanmaktadir. Devam bagliliginda yiiksek diizeyde orgiit ile kisi arasinda degisim
iliskisi bulunmaktadir. Kisinin maliyetleri karsiliginda ne kadar fazla 6diil elde ederse o kadar
baghhik gostermektedir.. Becker (1960) degisim yaklagimina yatirim 68esinin yaninda zaman

Ogesini de katmistir. Bireyin zaman gegtikce Orgiite yaptigi yatirimin miktarinim artmasi ve
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ayrilmasi durumunda yatirmmlarim kaybedecegi diisiincesi bireyi orgiite baglamaktadir
(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 556).

[s gorenlerde devam baghliginin olusabilmesi i¢in bazi bireysel ve Srgiitsel faktorlerin
bulunmas: gerekmektedir. Allen ve Meyer'in 6ne siirmiis olduklari ve bireyin devam
baghligini etkileyen faktorler arasinda sahip olunan yetenekler, alinan egitim, yeniden
yerlesme, kendine yapmis oldugu yatirim, emeklilik primi, farkli is segenegi ve icerisinde
bulundugu topluluk yer almaktadir(Allen ve Meyer, 1990:18).

Normatif baglilik, Weiner tarafindan gelistirilen ve 1990 yilinda Meyer ve Allen
tarafindan orgiitsel baglilik modeline eklenen iigiincii boyuttur (Yiiceler, 2009: 448). Normatif
baghlik boyutunun temelinde bireyin orgiitiine baglilik g&stermesini bir gorev niteliginde
hissetmesi ve dogru olanin 6rgiite bagli olmak oldugunun diisiiniilmesi yer almaktadir (Giil,
2002: 45). Bu baghlik tiirii, bireyin rgiitte caligmaya baglamadan dnce ve orgiitte gecirdigi
slire icerisinde yasadiklarina bagli olarak orgiitte kalma konusunda baski hissetmesi
sonucunda olugmaktadir(Allen ve Meyer, 1990: 4). Ayrica, 6rgiitiin bireye yaptig1 harcamalar
(Universite bursu gibi.) ya da istihdam saglamada (is egitimi ile ilgili maliyetler) yaptig:
yatirimlar isgdrenin kendisini orgiite borglu hissetmesine yol agmakta, buda bireyi orgiitte
kalmaya zorlamakta ve bireyi normatif olarak &rgiite baglamaktadir (Meyer ve Allen, 1991:
72). Normatif baglilik bireyin, kisisel ¢ikarlari i¢in degil, drgiitte kalmanin dogru ve ahlaki
olduguna inanmasi nedeniyle orgiitte kalmak istemesiyle ortaya ¢ikan bir bagliliktir (Balay,
2014: 28). Kisacasi normatif baglliga sahip olan birey orgiite karsi sadakatli olmak

gerektigini diistinmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 47).

3.2.2. Davranissal Baghhk

Davranigsal baghilik, bireyin gecmisindeki deneyimlerine bagli olarak olusan
bagliliktir (Bayram, 2005: 129).

Davranigsal baghhigin olusmasinda orgiitten ¢ok bireylerin  gergeklestirdikleri belli
faaliyetlere baglanmalar etkili olmaktadir(Dogan ve Kilig, 2007: 41). Bireyler belli bir zaman
zarfinda devam ettirdikleri davranislarina belli bir stireden sonra bagli hale
gelmektedirler.Birey zaman ilerledikge s6zii gecen davranigina uygun veya onu mesru ve
hakli gosterecek tutumlar sergilemektedir. Bu tutumlara bagli olarak da davramsin
tekrarlanma ihtimali artmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Davranigsal baglilik ile ilgili literatiirde, Becker'in yan bahis yaklasimi ile Salancik'in

yaklagiminin bulundugu gériilmektedir.
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3.2.2.1. Becker'in Yan Bahis Yaklasimi

Becker'e gore birey belirli bir davranig dizisini siirdiirmeyi biraktiginda gegmiste
yaptif1 yatinmlarint kaybedecegini diiginmesinden dolay:r bu davramis dizisine devam
etmektedir (Kilig, 2008: 70). Bireyler o davranis ile dogrudan ilgisi bulunmayan ¢ikarlarmi
bazi yan bahislere girmek suretiyle tutarli bir davrams dizisi ile iliskilendirmektedirler (Giil,
2003: 78). Aslinda birey calistig1 orgiite karsi bir baglihk hissetmemekte ancak &rgiite
baglanmayip bir bagllik hissetmedigi durumda kaybedebileceklerini diisiiniip o orgiite

calismaya devam etmekte ve o orgiitte baglanmaktadir (Giil, 2002: 48).

Becker bireylerin davranislarinda nigin tutarli olmalari gerektigini yan bahis
kavramiyla aciklamaktadir. Yan bahse girme ile éslmda anlatilmak istenen, bir davranigin o
davranss ile pek fazla ilgisi bulunmayan ¢ikarlari da etkileyecek olmasidir. Anlasilacag: iizere
orglitsel baglilik, calisanlar ile orgiit arasindaki bahse girdikleri siirectir. Burada c¢alisan
kendisi i¢in 6neme sahip olan geyleri orgiitii i¢in ortaya koyar. Bunu da bir bakima bahse
girerek yapmaktadir. Calisanin Srgiitii icin ortaya koyduklar1 kendisi i¢in ne kadar 6nem arz
ediyorsa, orgiite olan bagliligi da o derecede artmaktadir. Kiginin 6rgiitiine yaptigi yatirim

arttikca yeni is firsatlarina olan ilgisi de azalmaktadir (Becker, 1960: 35).

~ Becker, caliganlarin bagliligima sebep olan yan bahsin dért kaynagi olduBunu ifade
etmektedir. Bunlar kisaca su sekilde agiklanabilir (Becker, 1960: 36-38):

° Toplumsal Beklentiler: Bireyin davranislarimi  kisitlamasinda igerisinde
bulundugu toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi yaptirimlart etkili olabilir. Ornegin,
stirekli is degistirenlere giivenilir g6ziiyle bakilmamasi.

. Biirokratik Diizenlemeler: Emekli ayligiyla ilgili bir diizenleme kigiyi yan
bahse sokabilmektedir. Ornegin, emekli aylig1 i¢in maagindan diizenli olarak kesinti yapilan
kesilen miktarin &nemli bir diizeye geldigini gorecektir. Orgiitten ayrildigi takdirde hakk: olan
bu paray1 kaybedecegini diisiinecek ve ¢alismaya devam edecektir.

* Sosyal Etkilesimler: Birey orgiit icerisinde gevresindekilerle iliski igerisinde
bulundugu stirede kendisi ile ilgili olarak bir kaninin olugmasini saglar ve olusan bu kaninin
yok olmamast i¢gin ona yakisan davraniglar ve tavirlar sergilemek durumundadir. Ornegin, kisi
kendisini gevresine giivenilir bir kisi olarak tanitmis ise bu kaninin bozulmamasi i¢in yalan

sOylemez.
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o Sosyal Roller: Birey icerisinde bulundugu sosyal rolii benimsemis oldugundan

bagka bir rolii kabullenmek istemez. Bu nedenle Yan bahse girmektedir.

3.2.2.2. Salancik'in Yaklasimi

Baglilik, kisinin davranislarina, faaliyetlerine ve orgiitiine baglanmast durumudur
(Salancik, 1977: 62). Salancik'in yaklagiminda bireylerin tutumlar1 ve davraniglar: arasindaki
uyum temel noktadir. Bireyin tutumlar: ve davraniglar tutarsizlik gosterdiginde birey kendisi
ile gatigsarak gerginlik ve stres yasayabilecektir. Tutumlar ile davraniglar arasinda bir ahenk
olustugunda baglilik meydana gelmektedir (Giil, 2002: 49; O'Reilly ve Cadwell, 1981: 598).
Ornegin birey istemedigi bir isi sadece para kazanmak amaci ile yaptiginda, isi ile davranis:
arasinda uyumsuzluk olusur. Ancak bazi kosullara bagli olarak igini birakamayan kisi isiyle
ilgili negatif diisiincelerini degistirmeye c¢alisarak sorunlarindan uzaklagsma egilimindedir ve
bu sekilde davranig ile tutum arasinda bir baglilik olusur (Biilbiil, 2016: 24). Davranigin aleni
olmast ve kusku olusturmamasi, bir kez yapildiginda iptal edilememesi ve bagkalarinin
Ontinde gerceklesmesi, goniillii olarak yapilmasi baglihg: etkilemektedir (Giil, 2002: 49).

Becker'in yaklagiminda kisi bir davranisindan vazgegtigi zaman kaybedecegi
yatinmlarin farkina varmaktadir. Salancik'in yaklasiminda ise davranigi devam ettirme istegi

davranisa yonelik bagliligin olusmasinda temel etkendir.

3.2.3. Coklu Baghihk Yaklasimi

Yapilan Orgiitsel baglilik smiflandirmalart  rgiitsel bagliligi  6rgiitiin  biitiiniine
hissedilen bir baglilik oldugu diisiincesi ile yapilmis olup, ¢oklu baghlik yaklagimi ise 6rgiit
icerisinde farkli unsurlarin ve farkli diizeyde baghlik diizeylerinin bulundugunu ileri

siirdiigiinden dolayi tutumsal ve davranigsal bagliliktan ayrilmaktadir (Balay, 2014: 35).

Coklu baghlik yaklasimina gore bir kisinin baghlig: ile diger bir kiginin baglilig
farklilik gostermektedir. Kigiler Orgiitlerinin haricinde, miisterilerine, mesleklerine, is
arkadaslarina, yoneticilerine farkh baglilik gosterebilmektedir. Bir kisi 6rgiite kaliteli {iriinleri
uygun bir fiyata piyasaya sunuyor diye baglilik hissederken diger bir kisi orgiittiin
caligsanlarina gosterdigi ilgiden dolayr baglilik hissedebilir (Bally, 2014: 201; Reichers, 1985:
67).
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3.3. Orgiitsel Baghiliga Etki Eden Faktorler

Orgiitler agisindan calisanlarin 6rgiite baglihk duymalar biiyiik 6nem arz etmektedir.
Ancak cahsanlarin her birinin bireysel algilamalarina dayanarak orgiitsel baghiliklarini
etkileyen faktorler farklilik gostermektedir. Bu faktérlerin her birinin etkileme derecesi
orgtitiin ve caliganin niteligine gore degismektedir (Balli, 2014: 180).

Literatiirde bireylerin orgiitsel bagliligini etkileyen ¢ok sayida faktériin olmasina ve bu
faktorlerin siniflandirmasinda farkliliklar bulunmasina ragmen, drgiite duyulan baglihg: genel
anlamda su sekilde siniflandirmak miimkiindiir (Ball1, 2014: 181-182):

o Kisisel faktorler: Bireyin kisilik ozellikleri, bireyin yasi, bireyin cinsiyeti,
bireyin kidemi ve galigma siiresi, bireyin medeni durumu, bireyin egitimi.

° Orgiitsel faktorler: Orgiitin kiiltiicii, liderlik tarzi, orgiitiin biyiikliigi,
orgiitiin yapisi, ticret diizeyi, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi, takim ¢aligmasi, rgiite giiven,
Orgiitsel adalet, is tatmini, is saatleri, is giivenligi, 6diil ve ceza sistemi.

o Orgiit disi faktorler: Diger is imkanlari ait olma ihtiyact.

3.4. Orgiitsel Baghlik Diizeyleri

Orgiitsel baglihgin sonuglari, bireyin baghligin derecesine bagli olarak olumlu veya
olumsuz olabilir ve bu da Orgiitin hedef ve beklentilerinin niteligine gore degisim
gostermektedir. Hedefler uygunsuz oldugunda ya da birey tarafindan benimsenebilir
olmadiginda iiyelerin yiiksek baglhlik diizeyinde olmalar1 6rgiitiin dagilmasimi hizlandirabilir.
Diger yandan orgiitsel amaglar dogru ya da benimsenebilir oldugunda yiiksek 6rgiitsel baglihk
diizeyi etkili davraniglarla sonuglanacak ve orgiitiin kontroltiniin saglanmas: kolaylasacaktir
(Wiener, 1982: 421-422).

Yiiksek baglilik gdsteren bireylerin bulundugu o6rgiitlerde baghlik ile isgiicii devri,
dusiik performans, devamsizlik gibi geri ¢ekilme davranislar1 ¢ok az goriiliir (Reichers, 1985:
467).Orgiitsel baghhgi yiiksek olan bireylerin bulundugu 6rgiitlerde bireylerin is doyumlar,
giidiilenmeleri, katilim ve orgiitte kalma arzulari yiiksek seviyede, is degistirme diisiinceleri
ve devamsizliklari ise disiik seviyededir (Balay, 2014: 91; Wiener, 1982: 419).

Orgiitte kalma istegi de orgiitsel baghligin Slciilmesinde 6nemli bir yer tutmaktadir.
Erkeklerde, geng isgérenlerde ve bekar c¢alisanlarda oOrgiitte kalma isteginin daha diisiik
oldugu saptanmistir (Tsui, Egan ve O'Reilly 111, 1992: 555-556).

Randall (1987) bireylerde ii¢ farkh orgiitsel baghlik diizenin olusabilecegini

belirtmistir.



3.4.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Disiik orgiitsel baghilik diizeyinde bireyin kendisini orgiite baglayacak giiclii tutum ve
egilimleri yoktur (Balay, 2014: 93). Bu baghlik diizeyinin diisiik olmasi, bireysel yaraticiligin
ve yenilik¢iligin kaynag: olabilmektedir. Orgiitsel baglilig: diisiik olan bireylerin, alternatif is
olanaklarini arastirmalart insan kaynaklarmin etkili  kullanimini  konusunda fayda
saglayacaktir. Orgiitsel diizeyde diisiik baglilik, 6rgiit acisindan yararh olabilir, ¢linkii bu
bireylerin ileri zamanlarda gosterebilecekleri devamsizlik ve zayif performanslar Srgiitleri
acisindan olumsuz sonué:lar dogurabilir. Yikici ve zayif performans gosteren bireylerin yerine
alinan iggorenler oOrglite yeni beceriler getirmekte ve diger isgérenlerin tutumlarinin
iyilesmesini saglamaktadir (Randall, 1987: 461). Orgiite diisiik baglilik hisseden bireyler,
gorevle ilgili caba goOsterme konusunda isteksiz olmaktadirlar. Ayrica bu bireyler grup
baglihginin saglanmasinda fazla ¢aba gostermezler. Bu nedenle orgiit icinde diisiik baglilik
gosteren isgdrenler en az deger verilen isgorenler ya da duygusu olmayan isgorenler olarak
adlandirilmaktadirlar (Blau ve Boal, 1987: 296).

Diisiik baglilik gosteren bireylerin orglitlerde terfi alma sanslart yok denecek kadar
azdir. Bunun nedeni ise yoéneticilerin diigik baghilik gosterenlerin yerine giivendikleri
isgorenleri tercih etmeleri ve dusiik baglilik gosterenleri gdzden ¢ikarmalaridir (Randall,
1987: 462-463). Diuisiik orgiitsel bagliliga sahip iggdrenlerin Orgiit ile ilgili sSylenmeleri,
itirazlar1 ve sikayetleri ¢evrede Orgiitiin adin1 ve miisterilerin gilivenini zedelemektedir
(Randall, 1987: 463).

Distik orgiitsel baghiligin bulundugu orgiitlerde igsgbren devrinde, ise ge¢ kalmada, is
kalitesinin diismesinde, isgéren hirsizliginda ve devamsizlik konularinda artis meydana

gelmekte ve isgdrenler orglitleri i¢in yeterince ¢aba gostermemektedirler (Balay, 2014: 94).

3.4.2. Ihmh Orgiitsel Baghlik

Bu baglilik diizeyinde, 6rgiitsel 6zdeslesme ve baghlik tam olarak saglanamamasina
ragmen birey deneyimi giigliidiir (Balay, 2014: 96). Bu baglilik tiiriinde bireyler orgiitiin
kendilerini yeniden sekillendirmesini istemezler, bireysel kimliklerini korumak i¢in ¢aba
gisterirler ve 6rgiite karsi tam olarak bir baglilik hissetmezler (Randall, 1987: 463).

Bu baglilik diizeyinde orgiitiin tiim degerleri birey tarafindan tam kabul gérmez.
Orgiitiin kendilerinden beklediklerini yerine getirirken aym zamanda orgiitle biitiinleserek
kisisel degerlerini siirdiirmektedirler. Bu baglilik profilinde olumlu sonuglara bagli olarak
bireylerin orgiitte kalma siireleri artabilmekte, orgiitten ayrilma istekleri azalabilmekte ve

diisiik 6rgiitsel baglilik diizeyine gore daha fazla is doyumuna ulasilabilmektedirler. Orgiitler



isgrenleri is birligine tesvik etmedikleri takdirde Orgiite tam olarak baglilik hissetmeyen
bireyler orgiit i¢cin ekstra ¢aba sarf etmekten kaginabilirler. Bu baghlik diizeyinde isgorenler
yardimsever olmaya, yaratict olmaya, fikir tiretmeye, jest ve fedakarlik yapmaya ©Onem
vermektedirler. Bu davraniglar orgiitiin beklenmedik bir durumla karsilagsmasi durumunda bu

durumla basa ¢ikabilmek i¢in gerekli esnekligi saglamaktadir (Randall, 1987: 464).

3.4.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Bireyin kuvvetli tutum ve egilimlere sahip oldugu (Balay, 2014: 97), bu baglhlik
diizeyinde birey meslek hayatinda basari saglamis ve iicret konularinda belli bir doyuma
ulagsmustir. Birey dis baskilara ragmen orgiite sadik kalmaya devam eder ve orgiitte bireyin
baglihigina karsilik onu yetki vererek ve terfi ettirerek ddiillendirir. Bu baglilik diizeyinde
“Orgiite sadik ol ki Orgiitte sana sadik olsun” anlayisi bulunmaktadir (Randall, 1987: 464).
Orgiit icinde ‘kurumsal yildizlar’ olarak adlandirilan yiiksek orgiitsel baghliga sahip olan
kigiler orgiit i¢in en degerli birey konumundadirlar. Bu iggorenler; islerinden, orgiitteki
geleceklerinden, mesai arkadaglarindan, denetimden, &deme esitligine bagli olarak
ticretlerinden memnundurlar. Kurumsal yildizlarin &rgiitten ayriimalarmin nedenleri arasinda;
mutsuzluk, hayal kinkhgi, orgiit kiltiiriinlin veya oOrgiit ikliminin degismesi, islerinden
memnun olmamalart ve ddiillerden az pay aldiklarini hissetmeleri yer alir (Blau ve Boal,
1987: 296). | | |

Yiiksek diizeyde baglilik gosteren bireyler 6rgiit amaglarini isteyerek kabullenirler ve
en list seviyede iirlin tretmeye calisirlar (Randall, 1987: 464). Bazen de yiiksek orgiitsel
baghiliga sahip isgdrende gelismeye karsi direng olusabilmekte, buda yaraticiifi ve

yenilesmeyi bastirabilmektedir. (Dogan ve Kilig, 2007: 55 ; Randall, 1987: 464).

3.5. Konaklama Isletmelerinde Orgiitsel Baghlik

Kiiresellesme, uluslararasi rekabetin artmasi ve musteri beklentilerinde gerceklesen
degisimler gibi bir ¢ok gelisme konaklama igletmelerinde de insan kaynaginin Snemini
arttirmaktadir. Orgiitler varhiklarini siirdiiriilebilir hale getirmek ve amaglarina erisebilmek
icin kendilerinden beklenenin 6tesinde katkilarda bulunan isgdrenlere ihtiya¢ duymaktadirlar.
Ancak isgorenlerin gorevlerini yerlerine getirmek icin gdstermis olduklart isteklilik ve sahip
olduklar1 kabiliyet igletmelerin devamliligi acisindan tek basina yeterli olamamaktadir.
Isletmelerin giiclenerek bilylimeleri icin isgdrenler ile igletme arasinda karsilikli giliclii

duygusal bir bag olugmas: gerekmektedir (Bolat ve Bolat, 2008:76).



Onceleri konaklama isletmeleri sermaye fizerine yogunlasirken giiniimiizde bu
isletmelerde emek faktoriiniin Snemi anlasilmaya baglanmistir. Bu nedenle nitelikli ¢alisanlan
isletmeye kazandirmak kadar bu isgorenleri isletmede tutabilmekte &nem arz etmektedir.
Konaklama isletmelerinde kendisine gelisimi igin isletme tarafindan yatirnm yapilmis,
isletmeye uyumu saglanmis isgorenin kaybedilmesi Onemli bir maliyettir. Tekrar ayni
niteliklere sahip isgbreni bulup, isgdrene gerekli yatirimlart yapip isletmeye alismasini
saglamak isletme agisindan zaman ve maddi kayba neden olmaktadir. Bu siire icerisinde
nitelikli isgdren eksikligine bagh olarak olusacak olan miisteri memnuniyetsizligi de
unutulmamasi gereken bir noktadir (Avci ve Kiigiikusta, 2009: 36).

Otomasyonun az emegin yogun oldugu konaklama isletmelerinde 'insan' vazge¢ilmez
bir tiretim faktoriidiir. Bir konaklama isletmesinin sektdriinde diger isletmelerden farkli yere
sahip olmasi ancak isgorenleri ile miimkiin olabilmektedir. Miisteri memnuniyeti ve
uluslararasi rekabette basarili olunabilmesinde isgorenlerin sundugu kaliteli hizmet 6nemli bir
rol oynamaktadir. Konaklama igletmelerinde is giiciinii verimli kullanmak kadar is giiciiniin
orglit i¢erisinde devamliligini saglamak da onemlidir. Devamhiligin saglanmasi da isgbrende
orgiitsel baghilign olusturulmasi ile miimkiin olabilmektedir (Giiglii, 2006:1). Orgiitsel
baglilik konusunda konaklama igletmelerinde gerceklestirilen calismalar Tablo 3.1' de topluca

gosterilmistir.



Tablo 3.1. Orgiitsel Baghhik lle ilgili Konaklama Isletmelerinde Gercekles
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tirilen Calismalar

Kaynak Uygulama Hedef Kitle Metodoloji Omeklem Sonug
Alani
Maxwell ve Steele Glasgow Konaklama Anket Konaklama Yéneticilerin  orgiitsel  baghiiklarins
(2003) isletmeleri igletmeleri etkileyen faktorlerden bir tanesi
Yoneticileri gelirdir ve elde ettigi gelirden tatmin
olan yoneticilerin 6rgitsel baghliklary
yitksektir.
Giigli (2006) Ege Bolgesi | Sayfiye otel Anket 551 otel igletmesi | Caliganlarda devam baglilig duygusal
isletmeleri calisani ve normatif baglihktan  yiiksek
seviyededir.
Wu, Tsai, Fey ve Tayvan 17 adet Uluslar Anket Alt ve ust | Alt  kademelerdeki  yoneticilerin
Wu (2006) arast otel isletmesi kademedeki orgiitsel baglihk duzeyleri yaslarina,
yoneticiler hizmet siirelerine, otellerinin
konumuna ve st kademedeki
yoneticilerinin  liderlik tarzina gore
degismektedir.
Yagce1 (2007) Aydin ve Konaklama Anket 292 konaklama | Cahsanlarin  orgiitsel  baghiligim
lzmir isletmeleri isletmesi ¢alisani olusturan en onemli boyutu devam
baglilig1 boyutudur.
Namasivayam ve Giiney Otel isletmeleri Anket 93  otel isletmesi | Yiksek is tatminine sahip olan
Zhao (2007) Hindistan calisam ¢alisanlanin  duygusal  bagliliklan
yuksektir.
Bolat ve Bolat Istanbul 10 adet bes yildizli Anket 238 otel isletmesi | Orgiitsel baghhg yiiksek olan
(2008) konaklama ¢alisani calisanlar diger ¢alisanlara gore daha
isletmesi fazla orgiitsel vatandashk davramsi
sergilemektedir.
Ginel (2009) Izmir ve 4 ve 5 wyidizls Anket 323 konaklama | Mevsimlik olarak ¢alisan is gorenler
ilgeleri konaklama isletmesi ¢aligani surekli olarak g¢alisan ig gorenlerden
isletmeleri ile daha az Srgiitsel baghiik
Lsinuf tatil kovleri hissetmektedirler.
Colakogolu, Kusadasi Bes yildizly Anket 259 konaklama | Calisanlann  egitim  diizeylerine,
Ayyildiz ve konakiama isletmesi ¢alisani cahstiklart  departmana, deneyim
Cengiz (2009) isletmeleri siirelerine ve gelirlerine gore orgiitsel
bagliigin tiim boyutlarinda
farkhliklarnin oldugu  sonucuna
ulasilmigtir
Avci ve Cesme 5 adet bes yildizh Anket 250 otel isletmesi | Orgiitsel 6grenme ile orgiitsel baglilik
Kigikusta (2009) otel isletmesi calisant arasinda pozitif, érgutsel ogrenme ile
isten ayrilma egilimi arasinda negatif
yonia iliski bulunmaktadir.
Alunoz, Cop ve Ankara 4 ve 5 yidizh Anket 210 konaklama | Orgiitsel baglilik arttikga orgtitsel
Sigind: (2011) konaklama isletmesi calisan sinizmin azaldigi belirlenmistir
isletmeleri
Kaplan ve Ogiit Nevsehir 4 ve 5 yildizh otel Anket 413 otel isletmesi | Calisanlann orgiitsel destek
(2012) isletmeleri calisanm algilamalan ile duygusal ve normatif
bagliliklart arasinda pozitif yonla bir
iliski bulunmaktadir.
Kocaman, Duma Alanya 5 yiidizl Anket 278 konaklama | Igsel pazarlama faaliyetlerinin
ve Inal (2013) konaklama isletmesi ¢alisani caliganlarin  orgitsel  bagliliklar

igletmeleri

izerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
IS TATMINI

4.1. Is Tatmini Kavram ve Onemi

[s tatmininin calisma hayatmin &nem arz eden bir konusu haline gelmesi insanin
calisma hayatinda 6nemli bir kaynak olarak 6n plana ¢ikmasiyla baslamistir. Bireylerin is
tatmini saglayamamalar: psikolojik olgunluga erisememelerine ve hayal kiriklig
yasamalarina neden olmaktadir. [s tatmininin saglanamamasi bireysel olarak diigiik moralin ve
diisiik verimliligin olugmasina neden olmakta; toplumsal agidan sagliksiz bir toplumun
olusmasma vesile olmaktadir. Isletme agisindan bakildiginda ise is tatminin saglanamamast
isgorenlerde ise ve ise gitmeye kargt isteksizlige, orgiitten ayrilma isteginin ve yetersizlik
duygusunun olugmasina, igsgérenlerin ig birligi saglayamamalarina ve iste hata yapmalarina
temel hazirlamaktadir (Ayanoglu, 2007: 66).

Bireyler is yasamlarinda istedikleri isler ile ugrastiklarinda, bilgi ve yeteneklerini
kullanabildiklerinde verimliligi artmakta ve ihtiyaglarini karsilayabilmektedirler. Istek ve
ihtiyaclari karsilanmayan bireylerde is doyumsuzlugu meydana gelmektedir. Is gorenlerde is
tatmininin saglanabilmesi icin isgérenlerin morallerinin yiiksek tutulmasi, sevdikleri isleri
yapmalari, sorumluluk ve yetki sahibi olabilmeleri, yaratici diisiincelerine saygi duyulmasi,
bilgi ve becerilerini kullanmalarina olanak saglanmas: gerekmektedir (Toker, 2006: 144).

Is tatminin tammlanmas: konusunda tam bir fikir birligi bulunmamaktadir. Yapilan
tanimlar genelde tanimi yapan aragtirmacinin uzmanlagmis oldugu alanin is tatmini ile
iliskisine bagli yapilmistir (Arslan, 2017: 67). Is tatmini ile ilgili olarak literatiirde 6ne gikan
tanimlardan bazilari sunlardir:

Davis’in (1984) yapmis oldugu tanima gore is tatmini; isgorenlerin islerinden hosnut
olma ya da olmama durumudur. Is tatmininin gergeklesebilmesi igin, isgdrenler ile isin
ozelliklerinin birbirine uyum saglamasi gerekmektedir(Aktaran Toker, 2006: 145).Locke
(1983) ise ig tatminini; bir kisinin igini veya is deneyimini degerlendirmesi sonucu ortaya
¢ikan hos veya olumlu duygusal durumdur (Aktaran Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004:
18).

Is tatmini; bireyin isine kargi olumlu duygusal tepkilerini ifade eder (Oshagbemi,

2000: 331).
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Is tatmini; bir kisinin is deneyiminden veya bir kisi ile bir kurum arsmdaki uyumdan
kaynaklanan olumlu bir tutum veya zevkli duygusal bir durumdur (Ugboro ve Obeng, 2000:
253-254).

Is tatmini; bir bireyin isine karsi duydugu duygusal tepkidir (Mercer, 1997: 57).

Arastirmacilarin tanimlari dikkate alindiginda is tatminin ise karsi duygusal bir cevap
niteliginde oldugu, beklentilerin karsilanma derecesi ile ilgili oldugu ve birbiri ile iligkili

bir¢ok tutumu da beraberinde getirdigi goriilmektedir (Yazicioglu ve S6kmen, 2007: 3).

4.2. Is Tatmini Kuramlari
Literatiirde is tatmininin sistematik olarak incelenmesi ilk olarak motivasyon
kuramlariyla baglamistir (Toker, 2007: 94). Bu boliimde literatiirde oldukga lizerinde durulan

motivasyon kuramlar1 aciklanmugtir.

4.2.1. Kapsam Kuramlan

Kapsam kuramlari bireylerin ihtiyaglarint ve bireyin ulagmak i¢in motive oldugu
hedefi odak noktasi haline getirmistir. Bu kuramlar bireyleri davranislara iten etkenleri
belirlemeye calismaktadir(Toker, 2006: 53). Bu kuramlar; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami, Alderfer’in ERG Kurami, Herzberg’in Cift Etken Kuram: ve Mc Clelland’in

Basarma [htiyaci Kurami'dir.

4.2.1.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Abraham Maslow’un gelistirmis oldugu Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramina gére, en alt
seviyedeki ihtiyaglar karsilanmadan insanlar bir tst seviyedeki ihtiyag¢larint karsilamayazlar.
Maslow insanlarin ihtiyaglarinin hiyerarsik bir yapida oldugunu ileri siirmiis ve bireylerin
bulunduklar ihtiyac diizeyinde doyuma ulastiklar1 takdirde o ihtiyag¢ diizeyinin o bireyler i¢in
artitk motive edici olmadigint belirtmistir. Belli bir seviyedeki ihtiyaglar karsilandiginda tist
seviyedeki ihtiyaglar motivasyon kaynagi haline gelmektedir (Senturan, 2014: 25).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramindaki bes ihtiyag kategorisi en alt diizeyden
yukariya dogru hiyerarsik bir yapida siralanmaktadir. Bunlarin birincisi barinma, yeme-i¢gme,
giyinme, dinlenme ve neslini devam ettirme ihtiyaglariin bulundugu temel fizyolojik
ihtiyaglar, ikincisi fiziksel kazalardan, hastaliklardan, tehdit ve tehlikelerden korunma
ihtiyaglarinin bulundugu giivenlik ihtiyaci,iigiinciisii insanlar tarafindan kabul gérme, bir
gruba ait olma hissinin bulundugu sosyal ihtiyaglar, dérdiinciisii kabul gérme, prestij ve

taninma ihtiyacinin bulundugu itibar ve saygi gérme ihtiyaci, besinci ve son olarak glictinden



tatmin olmayi, benzerlerinden iyi olmay: ve bir isi basarmis olmay: igerisinde barindiran

kendini gerceklestirme ihtiyacidir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014: 151).

4.2.1.2. Alderfer’in ERG Kuram

ERG kuramu Clayton Alderfer’in Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’ni
yahinlastirarak, Maslow’un kuramimi desteklemek ve eksik yanlarimi gidermek amaciyla
gelistirmis oldugu bir kuramdir. Alderfer Maslow’dan farkli olarak ihtiyaglari bes diizeyde
degil var olma, iliskide bulunma ve gelisme ihtiyaci olarak li¢ diizeyde incelemektedir.
(Senturan, 2014: 28; Simsek vd., 2014: 157; Toker, 2006: 63).

Var olma ihtiyaci, insanin fiziksel olarak hayatini siirdiirebilmesi ve bunu
gerceklestirebilmek igin tiim tehlikelerden uzakta giivencede olmasidir. Var olma ihtiyaci
Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. /liskide bulunma, insanin
hem sosyal hem de ¢aligma hayatinda giizel iligkiler kurmasi ve bunu siirdiirmesidir. Bu
diizey Maslow’un sosyal ihtiyaglar ve saygi gorme ihtiyacini karsilamaktadir. Geligme
ihtiyact Maslow’un kendini gerceklestirme ihtiyaci ile ilgilidir. Bireyin kendisi ve cevresi
lizerinde etki birakmak amaciyla iiretici olma, yeteneklerini kullanma ve yaratict olma istegi

bu ihtiyag¢ kapsaminda yer almaktadir (Hatipoglu, 2014: 62; Toker, 2006: 64).

4.2.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Hezberg ¢ift faktor kurami ile is yeri sartlarindan hangilerinin insanlarin etkin ve
verimli calismasmi etkiledigini ortaya ¢ikartmay: amaglamaktadir (Ozarslan, 2010: 117).
Herzberg tarafindan 1950°li yillarda 200 mithendis ve muhasebeci {izerinde yapilan
arastirmada sorulan soru sudur; “Isinizde ne zaman kendinizi son derece iyi, ne zaman son
derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklayiniz?” Herzberg aldigi cevaplara bagh olarak
is tatminine ve is tatminsizligine yol acan etmenleri hijyen faktorler ve motive edici faktorler
olarak iki grup altinda toplamistir (Senturan, 2014: 27; Simsek vd., 2014: 153).

Motive edici faktorler arasinda isinde basarili olma, alaninda taninma, takdir gérme,
yapilan isin Ozelligi, yetki sahibi olmak, sorumluluk tasimak, terfi ve gelisme olanaklarinin
olmasi; hijyen faktorleri arasinda ise; igletmenin ynetim politikasi, ¢alisma sartlari, ticret
diizeyi, 6zel hayattaki mutluluk diizeyi, organizasyondaki lider-ast arasindaki iligkiler yer
almaktadir (Yilmazer ve Eroglu, 2013: 46). Hijyen faktorleri olmadan motive edici faktorler

calisanin motive olmasini saglayamamaktadir (Hatipoglu, 2014: 61).
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4.2.1.4. McClelland’in Basarma Ihtiyact Kurami
McClellend'a gore ihtiyaglar 6grenme yoluyla kazanilmakta ve insanlarin bircogunda
basart ihtiyact bulunmaktadir. Bireyin mitkemmellige erigme duygusu veya en iyi olma istegi

basar: giidiisii olarak ifade edilir (Simgek vd., 2014: 156).

Basar1 gudusii yiiksek olan calisanlarin liderlik 6zellikleri 6n plana ¢ikmakta ve
yonetici rollerini benimsemektedirler (Senturan, 2014: 28). Bu teoriye gore insanlar ti¢ farklh

ihtiya¢ hissetmektedirler. Bunlar su sekilde 6zetlenebilir (Yilmazer ve Eroglu, 2013: 49):

Iliski kurma ihtiyaci, insanlar sosyal iliskiler kurarak bir gruba bagli olmay: isterler.

Gii¢ kazanma ihtiyaci, insanlar giiglerini korumay: isterler bunu da bagkalarini
kontrolleri altinda tutarak basarirlar.

Basarma ihtiyaci,bireyler kendilerine zorlu ve c¢alisma gerektiren hedefler

belirleyerek, bunlari gergeklestirmek icin gerekli olan bilgi ve davranislari sergilerler.

4.2.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlari, bireylerin ihtiyag ve giidileri yerine daha ¢ok ¢alisanlarin
davranglarinin nasil degistirilebilecegi, ne ile ve nasil motive olduklar ile ilgilenmektedir
(Senturan, 2014: 29). Diger bir ifadeyle, siire¢ kuramlarinin cevap bulmaya calistigi
soru;belirli bir davfamg sergilemekte olan ‘bireyin bu davranisi devam ettirmesi veya devam
ettirmemesi nasil saglanabilir sorudur. Siire¢ kuramlarm Beklenti Kuramlari, Pekistirme

Kurami, Esitlik Kurami, Amag¢ kurami sekilde siralamak miimkiindiir (Toker, 2006: 86).

4.2.2.1. Beklenti Kuramlar:
Beklenti kuramlari i¢erisinde Vroom tarafindan gelistirilmis olan beklenti kurami ve

Lawler ile Porter tarafindan gelistirmis olan beklenti kuramlar1 yer almaktadir.

4.2.2.1.1. Vroom’un Beklenti Kuram
Vroom’un kuramina gore insanlar davraniglarinin neticesinde yararlar (licret, 6diil)
elde edeceklerini diisiinmekte ve gostermis olduklari ¢abalarla elde ektikleri sonuglar arasinda
iliski kurmaktadirlar. Bu kurama gore insanlar olumlu ¢ikarlara (ticret, 6diil) istekli, olumsuz
sonuglara (isten ayrilma, ceza) karsi olmaktadirlar (Giirbliz, 2007: 119; Senturan, 2014: 29).
Bu modelde li¢ onemli kavram bulunmaktadir. Bunlar; Valens (arzulama derecesi),
aragsallik ve beklentidir. Valens, kisinin ¢aba gostermesi sonucunda elde edebilecegi 6diilii ne

derecede arzuladigidir. Diger bir ifadeyle odiile ve potansiyel sonuglara verdigi degerdir.



Beklenti ise kisinin sarf edecegi gabanm bir &diille sonuglanacagimi diisiinmesidir. Odiil
beklentisi kisinin daha fazla gayret ve performans gostermesini saglamaktadir (Guirbiiz, 2007:
119). Aragsallik ise ¢abanin sonucunda elde edilecek olan 4diiliin bir bagka &diiliin elde
edilmesine araci olacagidir. Ornegin; bir kisinin maasinda yapilan artis, yiiksek statii elde
etmesinde, cevrede taninmasinda ve ailesine daha iyi sartlar saglayabilmesinde bir aractir

(Toker, 2006: 89).

4.2.2.1.2. Porter ve Lawler’in Beklenti Kurami

Kurama gore, bireyin gayret gostermesi tek bagina bireyin performansint artirmasinda
yeterli degildir. Bireysel 6zellikler ve kabiliyetler de performansin yiikselmesinde onem arz
etmektedir. Performans sonrasinda verilen &diillerin, birey tarafindan adil olarak
nitelendirilmesinin veya hissedilmesinin doyum iizerindeki etkileri {izerinde durulmakta,

performansinda doyuma yol agig1 belirtilmektedir (Senturan, 2014: 29).

4.2.2.2. Pekistirme Kuram

Bireylerin elde ettikleri sonuglarin olumlu veya olumsuz olmasina gore bir davranisi
tekrarlaylp tekrarlamayacaklart konusuna agiklik getiren bu kuram Skinner tarafindan
gelistirilmigtir. Bu kurama gore bireyler en ¢ok ddiillendirilen davranislara yonelmekte ve
bireysel davramglar Gdiillere géfe sekillenmektedir (Sifnsek vd., 2014: 161). Davramglarma
bagli olarak karsilastii sonuglara gore kisi aynt davranisi tekrarlar ya da tekrarlamaz
(Yilmazer ve Eroglu, 2013: 49). Bu kurama gore davranis tekrar edildikge iyl 6grenilmis ve
pekistirilmis olacaktir. Pekistirme Kurami icerisinde dort yontemden soz edilebilir(Eren,

2010: 545):

° Olumlu pekistirme, istenilen davranisi yapan birey ayn: davranisi siirekli hale
getirmesi i¢in desteklenir. Odiiller olumlu pekistirme araci olarak kullaniimaktadir. Bu diiller
niteliklerine goére igsel ve digsal 6diiller olabilmektedir (Eren, 2010: 545). Olumlu pekistirme
aract olarak icsel odiillere kisinin &viilmesi, dostca tavir gosterilmesi 6rnek olarak verilebilir.
Digsal odiillere ise tcret artisi, terfi, sorumlulugu arttirma, 6nemli kararlara ortak etme, is
givenligi saglama gibi 6diiller 6rnek verilebilir (Toker, 2006: 100).

) Olumsuz pekistirme,orgiitiin  istemedigi bir davranis birey tarafindan
yapildiginda veya denendiginde, bu davranigin yonetim tarafindan istenmeyen bir davranis
oldugu bireye hissettirilir. Burada istenilen bireyi zorla durdurmak veya cezalandirmak

degildir. Zaten birey kendisine ceza verilmesi durumunda ySnetimin kendisinden bekledigi



42

davraniglart gostermeyecektir. Ornegin orgiitlerde hata yapan kisileri cezalandirmak yerine
hatalarin kaynagint ve ortaya ¢ikardigi zararlar agiklamak yeterli olacaktir. Birey hatalarinin
ortaya c¢ikarilmasindan dolayr ayni davramisi yapmamaya 6zen gosterecek ve gerekli olan
hususlari i)'grenérek yonetimin kendisinden bekledigi davranisa yonelecektir (Eren, 2010: 545,
546).

o Son verme, orgiit tarafindan istenmeyen bir davranigt tiimiiyle yok etmek
amaglanir. Son verme agamasiyla bir davranig tekrarlanmayacak ve tekrarlanmadigi i¢in bu
davranis pekistirme siirecine giremeyecektir. Bu asamada birey istenmeyen davranisi
tekrarladigi takdirde gelecege iliskin zam artisi ve terfi gibi beklentilerinin 6rgiit tarafindan
gerceklestirilmeyecegini anlar. Ornegin, bir birey isine gec geldiginde veya disiplinsiz
hareketler sergiledigi takdirde yilsonu degerlendirmesinde Snemli bir zamdan mahrum
kalacagini bilirse hemen bu aligkanligindan vazge¢mektedir (Eren, 2010: 546).

° Cezalandirma, istenmeyen bir davranigin tekrarlanmasint engellemek ve o
davranist ortadan kaldirmak igin bireyi cezalandirmaktir. Birey ceza aldiginda istenilmeyen
davranislar tekrarlamayacak veya onlardan vazgececektir. Ancak cezanin istenilen
davranislarin yapimasinda yaptirici giicii bulunmamaktadir. Cezalandirilan birey olumsuz
davranisa son verse bile istenilen davranigt géstermeyebilir. Bazen olumlu davranislarin ne
oldugunu bilmediklerinden dolay: bireylerin egitim ihtiyaglar: ortaya ¢ikmakta ve bu yiizden
cezayl hak etmeyebilmektedirler. Bu baglamda ceza bireyi motive etmek yerine daha cok
bireyin yoneticiye karsi kizginliginin olugmasina ve bireyin moralinin bozulmasina neden

olan bir unsur olmaktadir (Eren, 2010: 547).

4.2.2.3. Esitlik Kurami

J. Stacy Adams'in gelistirmis oldugu esitlik kuraminin temel diisiincesi isgérenlerin is
yerlerinde herkesle esit muamele gérmek istemeleri ve bu isteklerinin is tatminlerini
etkiledigidir (Kogel, 2003: 653). Adams tarafindan ABD’nin General Electric isletmesinde
gerceklestirilen arastirma sonucunda  bireylerin elde ettikleri odilleri baskalar: ile
karsilagtirdiklarint ve kendileri ile ayni bagariy1 gosterenlerle ne oranda esit 6diil aldiklarin
belirlemeye c¢alistiklarini belirlemigstir. Ayrica bireylerin emek, zeka, bilgi, yetenek gibi
degerlerini orgiite sunduklarinda, bunlarin kargiliginda orgiitten aldiklart ticret, ikramiye ve
yonetsel yetki gibi hususlarmn bir denge olusturup olusturmadigimi yani bir esitsizlik durumu
olup olmadigini degerlendirdikleri belirtilmistir (Eren, 2010: 542). Kisacasi Adams kisinin
gosterdigi gayret ve caba karsithginda elde ettigi 6diil ile baskasmin ayni gayret ve cabayi

gostermesi halinde elde edecegi 6diili karsilagtirdigini belirtmistir. Karsilagtirma sonucunda
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esitsizligin ¢itkmasi halinde ise kisi gayretini azaltma, igini terk etme, baskalarinin sarf ettigi

gayreti azaltmaya ¢aligma gibi davraniglar gsterebilmektedir (Kogel, 2003: 653-654).
4.2.2.4. Amac¢ Kurami

Amag kuramina gore, insanlar1 motivasyon derecelerinde belirledikleri amagclar etkili
olmaktadir. Eger birey kendisine ulasiimasi zor bir amag belirlemis ise o birey kolay amag
belirleyen kisiye nazaran daha fazla motive olacak ve daha yiiksek performans gosterecektir

(Yilmazer ve Eroglu, 2013: 52).

Birey kendisine agik bir amag belirledigi takdirde isinde basarili olabilecektir. Ciinkii
birey kendisine acik bir amag belirlediginde daha kararl ve istekli davranis ve faaliyetlerde
bulunmaktadir. Bireyin kendisine agik bir amag¢ belirlememesi durumunda davraniglarinda

isteksizlik ve kararsizlik olugmakta, etkili faaliyetlerde bulunamamaktadir (Eren, 2010: 530).

Bireyin belirledigi amaglar zor ise birey isinde hirsh ve istekli olmakta; birey
tarafindan belirlenen amaglarin kolay olmasi durumunda ise bireyin istek ve hirsi az olmakta
ve buda bireyin basari oranin azaltmaktadir (Toker, 2006: 113).

Kisaca, Locke bu kuramda bireylerin islerinde basarili olmalarinda ve buna bagh
olarak ig tatmini saglaylp motive olmalar_mda kisisel amaglarmv onem tasidigma dikkat

cekmektedir.

4.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isgorenler orgiitlerin amaglarina ulagsmalarinda énemli bir yere sahip olduklarindan
liderlerin iggOrenlerin is tatminlerini saglamak ve yiikseltmek igin g¢aba harcamalari
gerekmektedir (Akinci, 2002: 4). Literatiir incelendiginde is gérenlerin is tatminleri lizerinde
etkisi bulunan birgok faktor oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismada yazinda engok yer alan

faktorlere yer verilmistir. Bu faktorler sunlardir:

4.3.1.Bireysel Faktorler
Calisanlarin iglerinden tatmin olmalarini etkileyen birgok bireysel dzelligin ve kisisel
degiskenlerin oldugu ig tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur (Kaplan,

2011: 94). Is tatminini etkileyen bireysel faktorler asagida kisaca agiklanmustir.
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° Yas ve deneyim

Is tatmini ile yas arasindaki iliski pozitif yonlidiir. Yas ilerledikge isgérenlerin is
tatminleri artmaktadir. Bunun nedeni ise geng ¢alisanlarin islerine bagladiklari zaman
beklentilerinin Kyiiksek olmasidir. Caliganlar isinden beklentilerini karsilayamadiklarini
dusiindiiklerinde is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Ayanoglu, 2007: 74). Clark, Oswald ve
Warr (1996:58) gore ise yeni baslayan geng bireylerin is tatminleri yiiksek olmakta ancak
gecen birkag yildan sonra firsatlarin azaldigimin diisiiniilmesi ve bikkinlik nedeniyle orta
yaslara gelindiginde is tatminleri diisiis gostermektedir. Ileri yaslara geldiginde ise bireyler
istedikleri 6zellikleri tasiyan islere girerler ve buna bagli olarak tatmin diizeyleri artmaktadir.
Sonug olarak yas ve is tatmini iliskisi ‘U’ seklindedir.

° Cinsiyet

Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar arasinda tutarlilik
bulunmadigi goriilmektedir. Bazi ¢alismalarda erkeklerin is tatmini daha fazla bulunurken
bazi ¢alismalarda ise tam tersi sonuclar elde edilmistir. Calismalarin bazilarinda ise is tatmini
ve cinsiyet arasinda anlamli farkliliklar bulunamamugtir (Kaplan, 2011: 97). Oshagbemi
(2000) Ingiltere’de 1102 akademisyen ile yaptigi calismasinda cinsiyetin is tatmini iizerinde
etkisinin olmadigi sonucuna ulagmuistir.

° Meslek ve is konumu

Bireyin meslegi ve is konumu is tatminini etkileyen bir diger faktordiir. Kisinin
hayatinda Snemli bir doniim noktast olan meslek se¢imi, yasamunin her alaninda etkili
olmaktadir. Meslek se¢cimi ve is tatmini arasinda tutarl bir iligki oldugu yapilan ¢alismalarla
kanmitlanmistir. Calismalar toplumsal anlamda yiiksek diizeydeki mesleklere sahip bireylerin

daha yiiksek is tatmini sagladiklarini géstermektedir (Ayanoglu, 2007: 76).

. Kisilik ozellikleri

Bir bireyin kisilik 6zellikleri bireyin is tatmini ile iligkilidir. Sinirli ve ¢evresine uyum
saglayamayan bireyler de is tatminsizligi fazladir. Bu kisiler bagkalariyla rahat iligki
kuramamaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56). Is gérenin sahip oldugu kisilik 6zelliklerine
gbre birden fazla deger yargilari ve inanglari bulunmaktadir. Bazi iggbrenler deger yargilarina
ve inanglarina bagli olarak islerinde bagimsiz olmak, istlerinin kendisine karismamasini
istemektedir. Bagkalarinin basarmakta zorlandig: isi yapmaktan mutluluk duyarlar. Ancak
bunun tersi olarak bazi isgérenler ise sorumluluk almak istemezler ve her seyin iist amir
tarafindan planlanmasin1  ve bagkalar1 tarafindan yonlendirilmek isterler. Ancak bu

isgorenlerin orgiitte bulunmast ydneticiler tarafindan istenen bir durum degildir. Bu baglamda
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orgiitlerde isgorenin kisilik yapisina gore onu motive edecek araglar belirlenmeli ve sonug
olarak islerinde tatmin olmalar1 saglanmalidir (Alkis, 2008: 68).

. Egitim diizeyi

Genel olarak egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin egitim diizeyi diisiik olanlara gGre
islerinden daha yiiksek derecede tatmin olmalar1 beklense de bu her zaman béyle degildir. Is
gorenler egitim diizeylerine uygun ig bulamadiklarinda mutsuz olmakta, beklentilerini

karsilayamamakta ve bunun neticesinde is tatminleri azalmaktadir (Arslan, 2017: 70).

4.3.2. Orgiitsel faktorler

Is, bireyin belirli bir zaman diliminde orgiitiine sagladig1 degerlerin ve katkilarin
biitiiniidiir (Asik, 2010: 41). Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler orgiitiin biiyiikligi,
{icret, caligma sartlari, yOnetim bigimi, is ve igin Ozellikleri ve terfi olanaklart olarak
siralanabilir.

. Orgiitiin biiyiikligii

Kiigiik isletmelerde ise ve ortama uyum saglamak kolay olmakta, arkadaglik ortami
daha cabuk kurulabilmekte ve kiigiik gruplarla calisildigindan dolay1 is tatmini yiiksek
olmaktadir. Diger taraftan biiyiik isletmelerde ¢aliganlarin kararlara katilimlari zor olmakta ve
bu da is tatminlerinivn azalmasina neden o_labilmektedir (Ayanoglu, 2007: 78). Kﬁgﬁk
isletmelerde galisanlarin is arkadaslarina ve is verene giiven duymalari, bunun yaninda tistleri
ve arkadaglari arasinda iletisimlerinin iyi olmasi is tatminlerinin artmasini saglamaktadir
(Asik, 2010: 43). Biiyiik isletmelerde koordinasyonun iyi saglanamamasi ve iletisim ile ilgili
aksakliklar ¢alisanlarin is tatminlerinin azalmasina neden olsa da, c¢alisanlarin kamuoyunda
taninmus biiyiik bir isletmede ¢aligmalari is tatminlerini arttirmaktadir (Ayanoglu, 2007: 79).
Bakan ve Biiyiikbese (2004) biiyiik 6l¢ekli bir isletmede yapmis olduklari arastirmalarinda is
giivencesinin bireylerin is tatminlerini arttirdig1 kanisina ulagmislardir.

° Ucret

Ucret isletmeler icin bir maliyet unsuru iken c¢alisanlar igin islerinden tatmin
olmalarini saglayan 6nemli bir faktordiir. Ucretin ¢alisanlarda is tatmini saglayabilmesi icin
caliganin ihtiyacglarint gidermesinde yeterli olmast gerekmektedir. Eger ¢alisanin aldig ticret
yaptigi ig ile orantili ise galisanin is tatmini artacaktir. Diger taraftan alinan iicretin adaletli
olup olmadig1 konusu isgérenlerin is tatminlerinde dnemli bir noktadir. I gérenler aldiklar
ticretleri benzer igleri yapanlarin Ucretleriyle kiyaslarlar. Kiyaslama sonucunda isgérenin

diisiincesi olumlu ise ig tatmini artacaktir. Ucretin iggdren tatmini saglamasi ig basarisini da
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arttiracaktir. Dolayisiyla iicret isgorenin performansina, beklentisine, ig yiikiine ve piyasa
{icret sistemine uygun olarak belirlenmelidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

. Calisma sartlar

Cahsanl}irm is tatminleri lizerinde is ortaminin fiziksel calisma kosullarinin iyi
olmasinin pozitif yénde etkisi bulunmaktadir. Calisilan yerin nemi, gliriiltiisii, 1s1s1, 151k
seviyesi ve dinlenme aralar1 galisanlarin is tatminleri tizerinde etkisi bulunan ig ortami ile
ilgili faktorlerdendir. Calisanlar agisindan is ortaminda fiziksel rahathgm saglanmasi
onemlidir. Ornegin, is ortaminda 1smin fazla, 1518 ise az olmas: fiziksel rahatsizliga,
havalandirmanin  yetersiz, havanin kirli olmasi ¢alisanlarin is tatminlerine etki
yapabilmektedir.Ayrica caligma kosullari ¢alisanin is digindaki yasamni da etkileyebilmekte,
fazla mesai yapilmasi veya uzun saatler gahsilmasi ¢aliganlarin ailelerine ve arkadaslarina
zaman ayiramamalarina, yeteri kadar dinlenemeyip kendilerini yenileyememelerine neden
olabilmektedir (Erdil vd., 2004: 19).

° Yoénetim bicimi

Yonetim bigimi ¢alisanlarin is tatminlerini etkileyen bir diger faktordiir. Yonetim
bigimi calisanlarin is tatminlerine iki sekilde etki etmektedir. 1lki, g¢alisanlarin karar alma
stirecinde yer almalarini saglamaktir. Bu siirece katilan ¢alisanlarin kendilerine saygilar
artacak ve taninma ihtiyaclarmi karsilayacaklardir. Kararlarin alinmasinda s6z sahibi olan
calisanlarin is tatminleri artacaktir. Ikincisi yonetimin ¢aligan odakli olmasi ve caliganlari
desteklemesidir. Yonetim tarafindan desteklenen g¢alisan isine daha iyi motive olacak ve
elinden gelenin en iyisini yapmaya 6zen gosterecektir (Erdil vd., 2004: 19). Birey yonetim
mekanizmasmnin igerisinde yer aldiginda kendisine &rgiit igerisinde Onem verildigini
diigtinecektir. Bu da bireyin igletmedeki gelecegi hakkinda bilgi sahibi olup, isinden tatmin
olmasini saglamaktadir (Ozpehlivan, 2018: 56).

. Is ve isin ozellikleri

Yapilan igin bireyin ilgisini ¢ekmesi, bireyin hosuna giden bir is ile ilgilenmesi ve
bireyin isinde yetki ve sorumluluga sahip olmasi, yapilan isin rutin olmamast bireylerin is
tatminlerini arttirmakta; farkh diizeylerdeki problemler ile karsilagiimasi isgoérenlerin farkhs
diizeydeki bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanma imkani saglamaktadir. Bu durumda bazen
bireylerin is tatminleri artarken bazen de tam tersi olabilmektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001:
168). Ayrica isgdrenler 6zel bilgi ve yeteneklerini kullandiklar: islerde daha fazla is tatmini

saglamaktadir (Iscan ve Saymn, 2010: 199).
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° Terfi olanaklar

Is goérenin bulundugu goérev kademesinden daha fazla sorumluluk, ticret, yetki sahibi
oldugu bir pozisyona gegmesi ile terfi gerceklesmis olacaktir. Is gorenin daha yiksek bir
pozisyona getir‘ilmesi is tatminini artiracaktir. Ancak 6nemli olan nokta terfinin adaletli bir
sekilde yapilmasidir. Terfiler bireylere hem gelisme firsati saglamakta hem de sosyal
statiisiinii arttirmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010: 200). Terfi alan bireyler calisma arkadaglarina
da 6rnek olarak diger ¢alisanlarinda iglerinde basarihi ve istekli olmalari durumunda terfi
alabileceklerini diiglinmelerini saglamaktadirlar. Bu sekilde diger calisanlarin da
motivasyonlar: artacaktir.

) Cahsma arkadaslan

Bireyin basarili olarak kabul edilen bir grup icerisinde bulunmasi ve gruptaki diger
bireyler ile hayata bakis agilarmin uyumlu olmasi bireyin is tatmini arttiracaktir. Ayrica
bireyin is arkadaslari ile uyum icerisinde olmasi onun sosyallesmesine de katki saglamaktadir.
Ciinkii isten beklenen sadece yapilan is karsiliginda alinacak olan ticret degildir. Bu nedenle ig
ortaminda birbirini destekleyen calisma arkadaglarina sahip olan bireyin is tatmini de yiiksek

olacaktir (Erdil vd., 2004: 20).

4.4.1s Tatmininin Sonuclan ‘ ’

Orgiitiin ¢alisma ortanunda ve verimliliginde, huzurlu bir toplum olusmasinda,
toplumun ekonomik olarak gelismesinde bireylerin yasadiklari is tatminlerinin sonuglari etkili
olmaktir. Isletmelerin toplumda basanili bir isletme imaji olusturmalari sadece Gdedikleri
vergiye, pazar paylarina ve karliliklarina bagl olmayip, calisanina verdigi degere ve onlarin
islerinden tatmin olmalari igin verdikleri ugrasa da bagh olmahlidir (Akinci, 2002: 6).

Isletmelerin basariya ulagmasindaki en 6nemli faktor alt yapi ve teknoloji ile birlikte
insan kaynagidir. Konaklama isletmeleri gibi emegin yogun oldugu isletmelerde, isletmelerin
basaris1 isgOrenlerini ne kadar tatmin ettiklerine baghdir. Literatlir incelendiginde is
tatmininin bircok sonucunun oldugu gériilmektedir.ls tatmininin sonuglarinin bazilart su

seklide belirtilebilir.

o Baghhik
Hizmet kalitesinin temel belirleyicisinin isgorenlerin oldugu konaklama igletmelerinde
etkinligin saglanip, orgiitsel bagliligin arttirilabilmesi igin isgdrenlerin is tatminlerinin yliksek

diizeyde tutulmasi gerekmektedir (Alkis, 2008: 82).
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o Performans ve verimlik artisi

Is gorenlerin is tatminlerinin artmasi bireysel performans artisindan ziyade orgiitsel
performansin ayni zaman da Srgiitiin basarisinin artmasini saglamaktadir (Arslan, 2017: 75).

. X'/iiksek moral

Is tatminlerinin yiiksek olmas1 isgérenlerin morallerinin yiiksek olmasini saglayarak
onlarin ig yerlerine faydah olmalarimi saglamaktadir. Bu faydalar arasinda isgdrenin ¢aligmaya
istekli olmasi, kendisine verilen emirlere isteyerek uymasi, is birligi yapmasi, listlerine
baglilik duymas: ve isine az devamsizhik yapmast sayilabilir (Sevimli ve Iscan, 2005: 58).

° Calisanlarm islerine baglanmasi

Is gbrenlerin tam olarak islerini benimseyebilmeleri, kendilerinden istenileni
yapabilmeleri, islerinde isteyerek ¢aligabilmeleri igin yaptiklar: islerden ekonomik, psikolojik
ve sosyal tatmin saglamalari gerekmektedir. Yoneticilerin isgérenlere bu duygulan
tattirabilmeleri i¢in isgdrenlerin iglerine baglanmalariny, iglerinden tatmin olmalarini ve Srgiite
olan bagliliklarinin artmasini saglamalar1 gerekmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 59).

° Is yerinde biitiinlesme saglanmasi

is gorenlerin is tatmini saglamalari is yerlerinde uyumu ve verimliligi arttirmaktadir. Is
géren orgiit ile uyum i¢inde oldugunda &rgiitiin amaglarini benimsemektedir. Bu durumda
“orgiitte is yavaslatma ve birimler arasindaki dengenin bozulmasi engellenecektir. Is yerinde
verimlilik ve etkinlik artacaktir. Yonetenler ile ydnetilenlerin karsilikli olarak birbirlerinden
beklentilerini karsilandigi zaman aralarinda uyum gériilecek ve siirtiisme en az seviyeye

inecektir. Bu durumda is yerinde bir biitiinliik saglanacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005: 59).

4.5. Is Tatminsizliginin Sonuglar

I[s gorenlerin islerinden tatmin olamamalart durumunda is tatminsizligi ortaya
cikmaktadir. Literatiir incelendigi zaman isg tatminsizliginin bir¢ok sonucunun oldugu
goriilmektedir. Bu calismada is tatminsizliginin bazi sonuglart belirtilmistir.

° Ise devamsizhik

Devamsizlik; ise gelmesi beklenen isgorenin ise gelmeme durumudur.Ucretin diisiik .
olmasi, isletme politikasinin isgdrene uygun olmamasi, agir is yiikil, is yerinde haksizlilik
yapilmasi, fiziksel ¢caligma kosullari ve ¢aligma saatlerinin vardiyali olmasi gibi nedenlerden
dolay: isgbrende is tatminsizliinin olugmas! iggrenin devamsizlik yapmasmna neden

olmaktadir (Kaplan, 2011: 134).
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J Is goren devir hizinda artis

Orgiitte isgorenin is tatmininin diisiik olmasi, 6rgiitiin isgéren devir hizinda artisa
neden olmaktadir. Bu da yetigmis nitelikli ig glicti kaybt anlamma gelmektedir (Sevimli ve
iscan, 2005: 59).

L Stres

Stresin beklentilerin karsilanamamasi sonucunda bireyde olusan olumsuz duygusal
tepkiler oldugu diigtiniiliirse, is tatminsizligi isgbren de strese neden olabilmektedir. Ciinkii is
tatmini saglayamayan isgoren hayal kiriklig1 yasayacak ve ¢alisma ortamindan kaynaklanan
bir stres yasamaya baglayacaktir (Kaplan, 2011: 138).

) Yabancilasma

Yabancilagma insanin gevresinden, isinden, veya kendisinden uzaklagma duygusudur.
(Simsek, Celik, Akgemci ve Fettahlioglu, 2006: 573). Genel olarak yabancilasmanin
belirtileri; amagsizlik, baska kisilerle temastan kaginma, kendi kendini yetersiz gérme,
baskalar1 ile iletisim kuramama, ilgisizlik ve can sikintisi seklinde siralanabilir. Orgiitlerde
goriilen yabancilagsmanin temel nedeni; isgdrenin ¢alisma gevresi ile c¢alisma sartlarindan
memnun olmamasindan kaynaklanan hayal kirikligma bagl olarak is tatminin azalmasi ve
stresin artmasidir (Kaplan, 2011: 137). Yabancilasmanin yasandig: orgiitlerde birey isinde
kendini 6zgiir hissedememekte ve karar verme yetkisi bulunmamasindan dolay: kendisini
kisitlanmis hissetmektedir. Calisma siiresi boyunda herseyin monotonlagmasi ve arkadaglar
ile iyi iletisim kuramamasi bireyde yabancilasmaya neden olmaktadir (Turan ve Parsak, 2011:

6).

4.6. Konaklama Isletmelerinde Is Tatmini

Konaklama igletmelerinde ¢alisan ile miisterinin siirekli ytiz yiize olmasindan dolayi
konaklama isletmesinin basarisinda, miisteri memnuniyetinde ve sunulan hizmetin kalitesinde
isgbren ve isgbrenin is tatmini bilyiik 6nem tasimaktadir (Toker, 2007: 92). Is gbrenin is
tatmininin diigiik olmasi durumunda sundugu hizmetten miisterinin de tatmin olmasi ¢ok
zordur. Isinden ve bulundugu isletmede ¢alismaktan mutlu olan isgdrenler ile konaklama
isletmelerinde miigterilerin sunulan hizmetten yiiksek diizeyde tatmin olmalari saglanabilir
(Akinci, 2002: 2).

Bireyler islerinden ve is yerlerinden tatmin olamadiklarmda orgiitleri de bu durumdan
etkilenir. Islerinden ve is yerlerinden tatmin olmayan isg6renler isten ayrilma ve ise
devamsizhk gibi olumsuz tepkiler gstermektedirler. Islerinden tatmin olamayan isgérenler

ise devamsizlik yapmanin yaninda farkli tepkilerde gelistirmektedirler. Bu tepkilerin arasinda
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uzun molalar vermek, is yapmadigi halde is yapiyormus gibi goriinmek, isi geciktirmek, is
arkadaglar1 ile is disindaki konularda konusarak onlarinda is yapmalarimi engellemek, is
arkadaslarma ve amirlerine karsi saldirgan tavirlar sergilemek, isletme kurallarma uymayarak
otoriteye karsi gelmek yer almaktadir (Pelit ve Oztiirk, 2010: 50).

Konaklama isletmelerinde insan unsurunun ve insana bagli olarak da ozellikle
bireylerin islerinden tatmin olmalari konusu &n plana ¢ikmaktadir. Is tatmini saglayamayan
calisanlar islerine adapte olmakta zorluk gekmektedirler. Buna bagl olarak is tatmini diisiik
olan bireylerin miisterilere tatmin edici bir hizmet sunup miisterileri tatmin etmesi de bir o
kadar zordur (Alkis, 2008: 64).

Konaklama igletmelerindeki yoneticilerin isg6renlerin is tatmini saglayabilmeleri icin
caba gostermeleri gerekmektedir. Is gorenlerinin is tatminlerinin saglanmasi isletmelerin
sosyal bir gorevidir. Is gorenlerin islerinden tatmin olmalarini isteyen yoneticilerin
isgbrenlerini sadece ekonomik bir varlik olarak gormemeleri gerekmektedir. Ayrica
iggdrenlerin sosyal birer varlik olduklarini, sadece ekonomik amagla degil farkli beklentilerini
ve ihtiyaclarini karsilamak amaci ile de o isletmede ¢alistiklarini dikkate almahidirlar (Akinci,
2002: 2). Konaklama isletmelerinde ig tatmini konusunda ger¢eklestirilen caligmalar Tablo

4.1'de topluca verilmistir.



Tablo 4.1. Is Tatmini ile Ilgili Konaklama isletmelerinde Gergeklestirilen Calismalar
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Kaynak Uygulama Hedef Kitle Metodoloji Orneklem Sonug
Alani
Chitiris (1988) Yunanistan Otel Anket 287 otel isletmesi | Isletmelerin calisanlara
isletmeleri calisam ihtiyaglanm kargilama firsati
verdiklerinde hijyen
faktorlerinin  de  motivasyon
faktorleri gibi birer motivasyon
kaynag: olabilecegi sonucuna
ulagilmustir.
Spinelli ve Canavos ABD 6 otel Anket 240 otel isletmesi | Is gorenlerin is tatminleri ile
(2000) isletmesi caligan miisterilerin memnuniyet
diizeyleri arasinda  olumlu
yonde bir iligkinin bulundugu
sonucuna ulagilmistir.
Lam, Zhang ve Hong Kong Konaklama Anket 288 otel isletmesi | Egitim seviyesi yiiksek, hizmet
Baum (2001) isletmeleri ¢alisant stiresi on yildan fazla olan ve
aldigt ticretten  memnun
olmayan is gorenlerin
islerinden tatmin olmadikiar
belirlenmistir.
Orticii ve Esenkal Bandirma- Sehir ve kiyi Anket 100 otel isletmesi | Sehir i¢i otelinde odillendirme
(2005) Erdek otelleri calisanm faktortnin, kiyr otelinde fiziki
kosullar ve mesleki egitim
faktorlerinin - ¢alisanlarin  is
tatminleri  Gzerinde  etkili
oldugu belirlenmistir.
Toker (2007) Tzmir Konaklama Anket 370 Konaklama | Is gorenlerin is tatminlerinin
Isletmeleri isletmesi calisam yaglari, egitim durumlari ve
turizm egitimi alip
almamalanna gore farkhilik
gosterdigi belirlenmistir.
Lee ve Moreo Bati-giiney Sezonluk Anket 121 otel isletmesi | Is gorenlerin egitim
(2007) Dokato faaliyet ¢alisani seviyelerinin  i§  tatminlerini
gosteren  otel etkiledigi sonucuna ulagiimistir.
isletmeleri
Rizaoglu ve Didim 4 ve 5 yildizli Anket 122 otel isletmesi | Is gorenlerin orgnt kulturd
Ayyildiz (2008) otel calisani algilamalan ile is tatminlerinde
o 1 isletmeleri ’ farkhiiklar’ bulunmasinin
nedeni is gorenlerin demografik
gzelliklerinin _farkli olmasidir.
Cevirgen ve Alanya Bes  yildizh Anket 117 otel isletmesi | Is gorenlerin orgiitsel etik iklim
Ungiiren (2009) konaklama calisant algilamalan ile is tatminleri
isletmeleri arasinda olumlu yonlii bir iliski
oldugu sonucuna ulasiinustir.
Yazicioglu (2009) Ankara 4 ve 5 yildizhs Anket 322 konaklama | Orgutlerine giiven duyan ve is
konaklama isletmesi ¢ahigan tatminiert yuksek sevivede olan
istetmlert calisanlarin isten ayriima
niyetlerinin  digik  oldugu
sonucuna ulasimistir.
Pelit ve Oztiirk Tiirkiye sayfiye ve Anket’ 114 tane Syildizlh | sehir  otel  isletmelerindeki
(2010) sehir otel konaklama ¢ahisanfarin i$ tatmini
isletmeleri isletmesinin 1854 | duzeylerinin sayfiye
calisani otellerindeki i  gorenlerden
daha yiksek dizeyde oldugu
sonucuna ulagiimigtir,
Ozturk  ve Alkig Ankara, 4 ve 5 yildizly Anket 634 konaklama | Is gorenlerin bireysel
(2011) Istanbul, izmir, | otel igletmesi ¢alisam ozelliklerine gore is
Mugla ve isletmeleri tatminlerinin farklilik
Nevsehir gosterdigi, is gorenlerin 15
tatminlerinde sosyal yasantilar
ile ilerleme ve gelisme
imkanlaninin  etkili  oldugu

sonucuna ulagiimigtir.
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BESINCI BOLUM
LIDER-UYE ETKILESIMININ ORGUTSEL BAGLILIK VE i$
TATMINI UZERINDEKI ETKISI: KONAKLAMA iSLETMELERINDE
BiR UYGULAMA

5.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Konaklama isletmeleri ¢alisanlara istihdam ve gelir saglamalar1 bakimindan turizm
endiistrisinde  onemli bir yere sahiptir. Hizmet uretimi gergeklestiren konaklama
isletmelerinde isgorenlerin ig birligi igerisinde caligmalari gerekmektedir. Bu nedenle
konaklama isletmelerinin basaris1 biiyiik oranda isgdrenin verimlilige baglidir (Tanriverdi ve
Kahraman, 2016: 464). Bu baglamda konaklama isletmelerinin basarisinda onemli rol
oynayan isgorenler ile onlarin liderleri arasindaki iliski 6nem arz etmektedir. Bu galigmada
Lider-Uye Etkilesimi Teorisi ¢ergevesinde konaklama isletmelerinde calisan isgdrenlerin
(iiyelerin-astlarin) liderleri ile aralarindaki etkilesim diizeyinin kalitesinin isgdrenlerin
orgiitlerine bagliliklar1 ve is tatminleri iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir.
Ayrica, calisanlarin demografik ozellikleri ile Lider-Uye Etkilesim diizeyleri, orgiitsel
bagliliklari ve is tatminleri arasinda anlamli farkhliklar olup olmadiginin belirlenmesi
calismanin diger bir amacini olugturmaktadir.

Ulusal ve uluslararas: literatiir incelendiginde konaklama isletmelerinde lider-liye
etkilesimi ile ilgili gergeklestirilen bir ¢ok c¢alisma bulunmasina ragmen lider-iiye
etkilesiminin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglihiklari ve is tatminleri tizerindeki etkisini birlikte ele
alan calisma sayisi son derece kisithdir. Ancak farkli alan yazinlarinda yapilan literatiir
taramasi sonucunda lider-liye etkilesimi ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi (Kinicki ve
Vecchio, 1994; J00,2010; Lo, Ramayah, Min ve Songan, 2010; Cekmecelioglu ve Ulker,
2014; Goksel ve Aydintan, 2012; Casimir, Ngee Keith, Yuan Wang ve Ooi, 2014) ve lider-
tiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iligkiyi (Janssen ve Van Yperen, 2004; Laschinger,
Purdy ve Almost, 2007; Harris,Wheeler ve Kacmar, 2009; Akkog ve Ciftci, 2016; Eryilmaz,
Dirik  ve Kose, 2016; Ucar, 2019) inceleyen birgok ¢aligmanin bulundugu
goriilmektedir.Konaklama isletmelerinde lider-iiye etkilesiminin Srgiitsel baglilik ve is tatmini
tizerindeki etkisini incelemesi bakimindan bu tez g¢aligmasinin literatiire katki saglamas:

umulmaktadir.



5.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
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Arastirmanin ana amaci dogrultusunda arastirma modeli Sekil 5.1'de gosterilmigtir.

Sekil 5.1. Arastirmanin Modeli
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Hipotezler

H1: Lider-tiye etkilesiminin orgiitsel baglhilik tizerinde pozitif etkisi vardir.

Hla: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun o&rgiitsel baghiligin duygusal baglilik
boyutu tizerinde pozitif etkisi vardir.

H1b: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun orgiitsel baghligin devam baglilig:
boyutu tizerinde pozitif etkisi vardur.

Hlc: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun orgiitsel bagliligin normatif baglihik
boyutu ilizerinde pozitif etkisi vardir.

H1d: Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun &rgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hle: Lider-iiye etkilesiminin baghilik boyutunun 6rgiitsel baghligin devam baglilig:
boyutu {izerinde pozitif etkisi vardir.

HI1f: Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun 6rgiitsel bagliligin normatif baglilik
boyutu lizerinde pozitif etkisi vardir.

Hlg: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun &rgiitsel bagliligin duygusal baghlik
boyutu izerinde pozitif etkisi vardir.

Hlh: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun orgiitsel bagliligin devam baglihig
boyutu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hlr: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun &rgiitsel baghligin normatif baglihk
boyutu tizerinde pozitif etkisi vardir.

H1i: Lider-liye etkilesiminin profesyonel saygi  boyutunun orgiitsel baghihgin
duygusal baglilik boyutu {izerinde pozitif etkisi vardir.

H1j: Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygt boyutunun orgiitsel baghhgin devam
bagliligi boyutu tizerinde pozitif etkisi vardir.

H1k: Lider-iiye etkilegsiminin profesyonel saygi boyutunun orgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu {izerinde pozitif etkisi vardir.

H2: Lider-iiye etkilesiminin is tatmini tizerinde pozitif etkisi vardir.

H2a: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun is tatmini tizerinde pozitif etkisi vardir.

H2b: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun is tatmini tizerinde pozitif etkisi vardir.

H2c: Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun is tatmini {izerinde pozitif etkisi
vardir.

H2d: Lider-iiye etkilesiminin profesyonel sayg: boyutunun is tatmini lizerinde pozitif

etkisi vardir.
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5.3. Arastirmanin Kapsam

Arastirma Antalya ili Belek bolgesinde 2018 yili Mayis-Ekim aylarinda
gerceklestirilmistir. Arastirma Antalya'nin Belek bdlgesinde yer alan bes yildizli konaklama
isletmelerinin ' isgbrenleri  ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin  Belek bolgesinde
gerceklestirilmesinin nedeni, bu bdlgedeki konaklama isletmelerinin genel olarak yil boyu
faaliyette olmalar1 ve daha kurumsal bir yapiya sahip olabilecekleri diigiincesidir. Buradan
hareketle, arastirma konusu olarak belirlenen lider-iiye etkilesiminin liderler ve iiyelerinin
uzun siiredir birlikte ¢alistiklar isletmelerde daha iyi analiz edilebilecegi diisiintilmiistiir.

Bu arastirma T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi'na bagh Yatirim ve Isletmeler Genel
Miidiirliigii'niin 2018 yili itibari ile yaymladig: turizm isletme belgeli tesisler listesine dayalt
olarak Antalya'da Belek bolgesinde bulunan turizm isletme belgeli 51 adet 5 yildizh

konaklama igletmesi ile simirlidir (www kulturturizm.gov.tr, Erisim tarihi:28.10.2018).

5.4. Aragtirmanin Yontemi

Bu calismada nicel arastrma yontemi kullamlmistir. Oncelikle ilgili konularda
literatiir taramasi yapilmis ve daha once gerceklestirilen ampirik ¢aligmalarda kullanilan
Slgekler incelenerek dort boliimden olugan bir anket hazirlanmustir (EK 1). Arastirmada
veriler hazirlanan anket araciligiyla toplanmistir. Elde edilen veriler SPSS 22 istatistik

programi ile analiz edilmistir.

5.4.1.Evren ve Orneklem

Bu c¢alismanin evrenini, Antalya Belek bolgesinde yer alan 51 adet 5 yidizh
konaklama isletmelerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir.

Bu tez calismasinda kolayda &rnekleme yontemi kullanilmistir. Yaygmn olarak
kullanilan bu y6ntem ankete cevap vermek isteyen herkesin 6rnege dahil edildigi ve istenilen
Orneklem biiyiikliigiine ulasilincaya kadar devam eden Ornekleme yontemidir (Coskun,
Altumisik, Bayraktaroglu,Yildirim, 2015:132). Arastirma kapsaminda Belek bolgesinde
bulunan konaklama isletmelerine tez c¢alismasi kapsaminda anket calismasi yapilmasi
konusunda izin alabilmek i¢in ilk olarak telefon araciligiyla ulasilmistir. Ilk asamada ulagilan
16 konaklama isletmesi sezonun yogun olmasindan ve anket c¢alismasi ile kurumsal
bilgilerinin paylasilacagini diigtinmelerinden dolay: anket ¢alismasinin yapilmasi konusunda
sicak yaklasmamuglardir. 16 konaklama igletmesinden onay alinamamasindan dolay: anket

uygulamasini  gergeklestirebilmek amaciyla konaklama isletmelerindeki tanidik calisanlara
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ulagiimis ve tamidik ¢alisanlar araciligiyla 11 konaklama isletmesinde anket ¢aligmasi
gerceklestirilmistir.

Antalya I Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii tarafindan 11.08.2010 tarihinde yaymnlanan
Kiiltiir ve Turizm Bakanligi'ndan Turizm Isletmesi ve Turizm Yatirimi Belgeli Konaklama
Tesislerinin Ilgeler Bazinda Dagilimi Tablosuna gore Antalya Belek bolgesinde 49 tane 5
yildizli konaklama isletmesi bulunmaktadir. 49 tane 5 yildizli konaklama isletmesinin yatak
kapasitesi 43.914 olarak belirtilmigtir. Bu bilgi 1s18inda bir konaklama isletmesinin ortalama
896.2 yatak yani yaklagik olarak 900 yatak kapasiteli oldugu sonucuna ulagilabilmektedir.
T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlii'na bagh Yatirim ve Isletmeler Genel Mudiirliigiinin 2018
yilt itibari ile yayinladig: turizm igletme belgeli tesisler listesine bakildiginda ise 5 yildizli 51
konaklama isletmesinin bulundugu goriilmektedir. Buradan hareketle 51 konaklama
isletmesinin yatak kapasitesi toplaminin 45714 oldugu sonucuna ulasilabilir. Calisan basina
yatak sayisi kriterine gore 5 yildizli konaklama isletmelerinde bir calisana diisen yatak sayisi
3,08'dir (Tirkiye Otelciler Federasyonu [TUROFED], 2010: 9). Buna gére 51 konaklama
isletmesinde yaklasik 14842 g¢alisanin bulundugu sdylenebilir. Bu bilgiler 1siginda yeterli

orneklem sayisi agagidaki sekilde hesaplanmustir.

Orneklem sayisinin belirlenmesinde  n= Nt 2 p.g/d*(N-1)+ tz.p.qb formiiltinden
yararlanilmstir (Bas, 2006: 47).
n=14842.(1,96)>.(0,5).(0,5)/ (0,05)*. (14842-1)+ (1,96)%. (0,5).(0,5)
n=375

5.4.2. Veri Toplama Aracinin Olusturulmasi

Arastirmada demografik bilgilerin bulundugu kisisel bilgi formu ile birlikte, lider-iiye
etkilesim ©lcegi, Orgiitsel baglilik &lgegi ve is tatmini Slgegi veri toplama araci olarak
kullantlmistir.

Arastirmada 1998 yilinda Liden ve Maslyn tarafindan gelistirilen "Cok Boyutlu Lider-
Uye Etkilesimi 12" (LMX-MDX-12) 6l¢egi lider-iiye etkilesimini 6lgmek igin kullaniimistir.
Olgekte lider-iiye veya yonetici-ast arasindaki etkilesimi dort boyutta (etki, baghlik, katki,
profesyonel saygi) ele alan 12 ifade yer almaktadir. Bu ifadelerden 1., 2. ve 3. ifade etki, 4., 5.
ve 6. ifade baglilik, 7., 8. ve 9. ifade katk: 10., 11. ve 12. ifade profesyonel saygi boyutunu
olusturmaktadir.

Arastirmada calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek igin Meyer ve Allen

(1991) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik 6lgeginin Meyer, Allen ve Smith (1993)
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tarafindan revize edilerek tekrar olusturulan sekli kullamlmustir. Olgekte rgiitsel bagliligi
duygusal,devam ve normatif olarak ii¢ boyutta Slgen 18 ifade yer almaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini 6lgmek i¢in Yoon ve Thye (2002)
tarafindan Brayfield ve Rothe (1951) 'nin gelistirdigi is tatmini ol¢eginin ifadelerinden
secilen ve tek boyutlu bes ifadeden olusturulan is tatmini 6lgegi kullanilmustir.

Ankette bulunan ifadelerin olgiilmesi i¢in besli likert tipi 6lgek kullaniimis olup,
ankete katilanlarin katilim dereceleri 1'den 5'e kadar numaralandirilmis olan kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum ifadeleri ile

belirlenmigtir.

5.4.3. Verilerin Toplanmasi ve On Test

Arastirma 2018 yili Mayis-Ekim aylari arasinda Antalya Belek bélgesinde
gerceklestirilmistir. Once 2 adet 5 yildizli otel isletmesinde toplam 66 caliganla 6n test
yapilmistir. On test sonunda sorularda degisiklik yapilmasina gerek goriilmemistir. On testin
giivenilirlik analizi Lider-iiye etkilesimi dlgegi i¢in alfa katsayis1 0.93, orgiitsel baghlik dlgegi
icin alfa katsayr 0.76 ve is tatmini Olgegi icin ise 0.88 ¢ikmustir.  Daha sonra, On bir
konaklama isletmesinde toplam 526 anket calismasi gergeklestirilmistir. SPSS analizleri
oncesinde yapilan incelemede 207 anketin analize uygun sekilde doldurulmadig: tespit
edilmis,vbu anketler analizden c¢ikartilmis ve analiz.ler geri kalan 319 aﬁket lizerinden

gerceklestirilmistir.

5.5. Verilerin Normalligi Testi
Bir aragtirmaci verilerinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek icin
carpiklik ve basiklik degerlerini temel alan istatistik testler kullanabilir. Bu testlerde en ¢ok
kullanilan kritik degerler (-2.58 ve +2.58)'dir ( Hair, Black, Babin ve Anderson, 2014: 71).
Kullanilan 6lgeklerin ortalamalarinin  ¢arpiklik ve basiklik katsayr degerlerinin
tamaminn (+2.58) ve (-2.58) arasinda oldugu goriilmektedir. Buna gére verilerin normal

dagilima sahip oldugu sdylenebilir

Tablo 5.1. Ol¢eklerin Ortalamalarimn Normallik Testi

Olcek Ortalamalari Carpikhik(Skewnesss) Basiklik(Kurtosis)
Lider-iiye etkilegimi -1.133 0.648

Orgiitsel baghlik -0.083 -0.466

Is tatmini -1.156 1.898
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5.6. Giivenirlik Analizleri
Giivenirlik Analizi (Reliability Analysis) 6lgmede kullanilan araglarin 6zelliklerini ve

giivenilirliklerini degerlendirmek {izere gelistirilmis bir yontemdir (Kalayci, 2016: 405).

Olgeklerin giivenirliginin tespiti icin (o) katsayisina bakilmaktadir. Bu katsayinin

yorumlanisi asagidaki gibidir (Kalayci, 2016: 405):
0.00< o <0.40 ise dlgek giivenilir degildir,
0.40< a < 0.60 ise 6l¢egin giivenirligi diisiik,
0.60< o < 0.80 ise dlgek oldukea giivenilir,
0.80< o < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir Slgektir.

Pilot caligma kapsaminda yapilan 66 anket ile Sl¢eklerin giivenirlik analizleri yapilmig
ve Olgeklerin giivenirlik kat sayilarina gore lider-liye etkilesimi Slgeginin yiiksek derecede
glivenilir, orgiitsel baglhlik 6lgeginin oldukca giivenilir, is tatmini Slgeginin yiiksek derecede
giivenilir bir 6lgek oldugu belirlenmistir. Analiz kapsaminda kullanilan 319 anket ile

gerceklestirilen Slgeklerin giivenirlik analizleri ise agagidaki gibidir:

Tablo. 5.2. Ol¢eklerin Giivenirlik Diizeyleri

Olgek Ismi Cronbach's Alpha
Lider-Uye Etkilesimi Olgegi 0.956
Orgiitsel Baghlik Olgegi 0.831
Is Tatmini Olgegi 0.864

5.7. Bulgular ve Yorumlar
Bu boliimde Antalya Belek bolgesindeki 5 yildizhi konaklama isletmeleri ¢alisanlart
tarafindan doldurulan anket formlarindaki verilerin analizi ile elde edilen bulgulara yer

verilmektedir.

5.7.1. Faktor Analizine Iliskin Bulgular

Bu baéliimde lider-tiye etkilesimi, orgilitsel baglilik ve ig tatmini Slgeklerinin faktor
analizleri yer almaktadir.

5.7.1.1. Lider-Uye Etkilesimi Olceginin Faktor Analizi

Lider-tiye etkilesimi diizeyini 6lgmek i¢in kullanilan 6lgekte 12 ifade yer almaktadir.

Olgegin gecerliligi ve giivenilirligini 6lgmek igin ilk olarak verilere gilivenilirlik analizi
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uygulanmistir.  Yapilan giivenilirlik analizinin sonucunda Cronbach's Alpha katsayist; 0.956
olarak tespit edilmistir. Bu sonu¢ kullanilan &lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu
gostermektedir. Giivenilirlik analizi sonrasinda elde edilen Item-total statistics tablosuna
bagli olarak yapilan incelemede Glgegin glivenirligini etkileyen bir maddeye
rastlanmadigindan dolay: herhangi bir madde ¢ikartma islemi yapilmamuistir. Daha sonra elde
edilen verilerin faktdr analizine uygunlugunu ve oOrneklem yeterliligini 6lgmek amaciyla
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o&rneklem yeterliligi testi ve Barlett testi yapilmigtir. KMO
degerinin 0.950 gibi mitkemmel bir seviyeye sahip oldugu goriilmiigtiir. Barlett testi sonucu
3347.923 ve p= 0.000 olarak gerceklesmistir. Elde edilen bu veriler 6lgegin fakt6r analizine
tabi tutulmasindan higbir engelin olmadigini géstermektedir.

Ozdeger yontemi kullanilarak yapilan faktor analizi sonucunda olgekteki tiim
onermeler tek faktdr altinda toplanmugtir. Lider-iiye etkilesimi Olgegi 4 faktSrden olustugu
icin varimax dondiirme yontemi kullanilarak 4 faktorle sinirlandirilip faktdr analizi tekrar
yapimistir. Bu faktdr analizi sonucunda 4 boyut ortaya ¢ikmustir. 12 Gnermenin literatiire
uygun olarak istenilen faktor yapilari igerisinde toplandig:r goriilmiistiir. Bu faktorlerin
isimleri sirastyla; Profesyonel Saygi, Katki, Etki ve baghlik olarak ifade edilmigtir (Tablo
5.3). Lider-Uye Etkilesimi &lgeginin faktdrlerinin ortalamalar: incelendiginde tiim faktorlere
ait ortalamalarin yiiksek oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalama LUE dlgeginin "katk1"
boyutu iken onu kiigiik bir fark ile "profesyonel saygit" boyutu izlemektedir. Bu ortalamalara
gore konaklama isletmelerinde calisan isgdrenlerin liderleri ile olan etkilesimlerinin yiiksek

seviyede oldugu s6ylenebilir.
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Tablo. 5.3. Lider-Uye Etkilesimi Olcegine Ait Faktér Analizi Tablosu

Faktor Oz Varyansy | Ortalama | Giivenilirlik
Yiikleri Degerler | Acklama Alpha ()
Orany%)
Faktor 1: Profesyonel Saygi 2.686 22.382 4.19 0.923
10. Amirimin mesleki becerilerine hayranlik duyanm. 0.792
I1. Amirimin i ile ilgili bilgi ve yeterliligine sayg! duyarim 0.784

12. Amirimin s ile ilgili bilgisinden etkilenirim. 0.776

Faktor 2: Katka 2.657 22.145 4.22 0.875

9. Amirim igin i§ tammimda belirtilenden daha fazla bir goérevi | (.842

yaparim.

8 Amirimin ige yonelik hedeflerini karsilamak i¢in normalde 0.727

istenenden daha fazla caba gostermeye raziyim.

7.Amirim igin elimden gelenin en iyisini yapmay1 sorun etmem. 0.680

Faktor 3:Etki 2.480 20.665 4.15 0.923

2.Amirim herhangi bir insanin arkadag olmay isteyecegi bir kisidir. 0.753

3.Amirim ile caligmak ¢ok eglencelidir. 0.729

1.Amirimi kigi olarak ¢ok severim. 0.708

Faktor 4: Baghlik 2.176 18.136 4.13 0.850

4. Amirim yaptigim isleri, giindemdeki konu ile ilgili tam bilgi sahibi | 0.824
olmasa bile iistiine karsi savunur.

5. Bagkalar tizerime gelirse amirim beni onlara kargi savunur. 0.706

6. Eger mazur gorilebilir bir hata yaparsam, amirim beni isletmede 0.527
bagkalarina karsi savunur.

Guvenilirlik (¢):0.956, Toplam Varyans: A¢iklama Orani (%):83.327, KMO Degeri:0.950,  Bartlett's Degeri:3347.923, p=0.000

5.7.1.2. Orgiitsel Baghhk Olceginin Faktor Analizi

Orgiitsel baglilik diizeyini 6lgmek igin kullanilan olcekte 18 ifade yer almaktadir.
Olgegin gecerliligi ve glivenilirligini 6lgmek igin ilk olarak verilere giivenilirlik analizi
uygulanmustir.  Yaptlan giivenilirlik analizinin sonucunda Cronbach's Alpha katsayisi; 0.831
olarak tespit edilmistir. Bu sonu¢ kullanilan 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu
gostermektedir.  Giivenilirlik analizi sonrasinda elde edilen Item-total statistics tablosuna
bagli olarak yapilan incelemede &lgegin  gilivenirligini  etkileyen bir maddeye
rastlanmadigindan dolay: herhangi bir madde ¢ikartma islemi yapilmamistir. Daha sonra elde
edilen verilerin faktdr analizine uygunlugunu ve &Srneklem yeterliligini 6lgmek amaciyla
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi testi ve Barlett testi yapumustir. . KMO
degerinin 0.858 gibi cok iyi bir seviyeye sahip oldugu goriilmiistiir. Barlett testi sonucu
2113.168 ve p= 0.000 olarak gergeklesmistir. Elde edilen bu veriler 6lgegin faktér analizine
tabi tutulmasindan hicbir engelin olmadigini gostermektedir.

Ozdeger yontemi kullanilarak yapilan faktér analizi sonucunda 4 boyut ortaya
¢ikmustir. Orgiitsel baglihk 6lgegi 3 faktdrden olustugu igin varimax dondiirme ydntemi
kullanilarak 3 faktorle smirlandirilip faktoér analizi tekrar yapilmistir.  Faktor analizi

sonucunda 25. 6nerme faktor analizinde tek kaldigindan ve 28. 6nerme farkl bir faktér altina
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yiiklendiginden dolayr faktér analizinden ¢ikartilmigtir. Daha sonra faktsr analizi
tekrarlanmustir. Bu faktor analizi sonucunda 3 boyut ortaya ¢ikmis ve 6lgegin fakidr yapisi
literatiir ile benzerlik gostermistir. Bu faktdrlerin isimleri sirasiyla; Duygusal baghlik, Devam
Baghiligi ve Normatif Baglilik olarak ifade edilmistir. Tablo 5.4'de aragtirmaya katilan
konaklama isletmesi ¢alisanlarinin duygusal baghiliklarinin ve normatif bagliliklarinin devam
baglhiligina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu ortalamalara gére konaklama
isletmelerinde calisan isgrenlerin duygusal baglhiliklarinin yiiksek, devam baghliklarinin ise

diisiik seviyede oldugu séylenebilir.

Tablo. 5.4. Orgiitsel Baghhik Olgegine Ait Faktor Analizi Tablosu

Faktor Oz Varyanst | Ortalama | Giivenilirlik
Yiikleri Degerler | Aqaklama Alpha (o)
Orany(%)
Faktor 1: Duygusal Baghhk 3.878 24.238 3.88 0.865

13 Kariyerimin geri kalan kismini bu isletmede gegirmekten ok 0.798

mutiu olurum,

14.Bu isletmenin sorunlarim gergekten kendi sorunlanimmus gibi 0.755

hissederim.

15 Isletmeme kargi gisglit bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum. 0.680

16..Bu isletmeye kars1 ‘duygusal bir bag’ hissetmiyorum. 0.794

17 1sletmemde kendimi “ailenin bir pargast® gibi hissetmiyorum. 0.815

18.Bu igletme benim igin ¢ok 6zel bir anlam tagiyor. 0.642

Faktor 2: Devam Baghhg : 1 2.793 17.458 2.96 0.756
19.$uanda is yerimde ¢aligmaya devam etmem, istegim oldugu kadar 0.578

bir zorunluluktur.

20. Suan is yerimden ayrilmak istesem bile, bu benim i¢in gok zor 0.524
olurdu.

21 Isyerimden simdi ayriimak istemeye karar verseydim, hayatimda 0.753
cok fazla sey olumsuz etkilenirdi.

22. Is yerimden aynlmay: disindagiimde, cok az secenegimin 0.728

oldugunu hissedivorum.

23. Bu isletmeye kendimden ¢ok fazla sey katmamus olsaydim, baska 0.612

bir yerde ¢aligmay diiginebilirdim.

24. Bu isletmeden ayrimanin olumsuz sonuglardan biri uygun 0.629

alternatiflerin az olmasidir.

Faktor 3: Normatif Baghhik 2.505 15.658 3.25 0.798
26. Benim i¢in avantajh olsa bile, simdi isletmemden ayrilmanin 0.804

dogru oldugunu diisinmilyorum.

27.$imdi isletmemden ayrilsaydim, kendimi suglu hissederdim. 0.793

29, Buradaki insanlara kargi minnet borcu hissettigimden, suanda 0.705

isletmemden ayriimam.

30. Istetmeme ¢ok sey borgluyum. 0.555

Gavenilirlik («):0.831, Toplam Varyansi Agiklama Oram (%) 57.353,  KMO Degeri:0.849,  Bartlett's Degeri: 1978.179, p=0.000

5.7.1.3. Is Tatmini Olgeginin Faktor Analizi

Is tatminini diizeyini &lgmek igin kullanilan is tatmini Glgeginde 5 ifade

bulunmaktadir. Olcegin gecerliligi ve gilivenilirligini dl¢mek i¢in ilk olarak verilere
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glivenilirlik analizi uygulanmigtir. Yapilan giivenilirlik analizinin sonucunda Cronbach's
Alpha katsayisi; 0,864 olarak tespit edilmigtir. Bu sonug kullanilan dlgegin yiiksek derecede
gitvenilir oldugunu gostermektedir. Glivenilirlik analizi sonrasinda elde edilen Item-total
statistics tablosuna bagli olarak yapilan incelemede 6lgegin giivenirligini etkileyen bir
maddeye rastlanmadigindan dolay1 herhangi bir madde g¢ikartma islemi yapilmamigtir. Daha
sonra elde edilen verilerin faktor analizine uygunlugunu ve drneklem yeterliligini 6lgmek
amactyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve Barlett testi yaptlmistir. .
KMO degerinin 0.870 gibi ¢ok iyi bir seviyeye sahip oldugu goriilmiistiir. Barlett tesi sonucu
942.997 ve p= 0.000 olarak ger¢eklesmistir. Elde edilen bu veriler 6lgegin fakt6r analizine
tabi tutulmasindan hicbir engelin olmadigimi gostermektedir. Ozdeger yontemi kullanilarak
yapilan faktSr analizi sonucunda tiim Onermeler literatiire uygun olarak tek boyut altinda
toplanmugtir. Tablo 5.5'e gore isgorenlerin is tatmini ortalamalarinin 4.07 oldugu
goriilmektedir. Bu ortalamaya gore konaklama igletmeleri c¢aliganlarinin is tatminlerinin

yiiksek seviyede oldugu s6ylenebilir.

Tablo. 5.5. Is Tatmini Olcegine Ait Faktor Analizi Tablosu

Faktor Oz Varyanst | Ortalama | Giivenilirlik
Yiikieri Degerler | Aaklama Alpha (o)
Orani(%)
-1 Faktor 1 . . 3.436 68.724 4.07 0.864

31. Isimden keyif aliyorum. 0.851

32. Sik sik isimin ¢ok iyi oldugunu diistniiyorum. 0.892

33. $u anki igimi seviyorum. 0.897

34. Isimden memnunun. 0.880

35. Istme karst ilgimi kaybediyorum. 0.582

Guvenilirlik (2):0.864, Toplam Varyans: Agiklama Orany(%):68.724, KMO Degeri:0.870,  Bartlett's Degeri: 942.997, p=0.000

5.7.2. Katiimcilarmm Demografik Ozellikleri

Tablo 5.6'da goriildiigii gibi 319 kisilik 6rneklem grubunun %56.4 'lik kismini erkek,
% 43.6'hk kismini kadin katilmcilar olusturmaktadir. Katilimcilarin medeni durumlarina
bakildiginda % 64.9'unun evli, %35.1'inin bekar oldugu goriilmektedir.

Egitim durumlarina bakildiginda, katilimeilarin biiytik bir ¢ogunlugunun % 44,8
'inin lise mezunu, 15.4' tiniin ilk 6gretim, 19.7' sinin 8n lisans, 18.5'inin lisans ve % 1.6' sinin
yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarm departmanlara gore dagilimlari incelendiginde; % 32'si Yiyecek ve
fcecek, %12.5' i On Biiro, %23.5'i Kat Hizmetleri, % 6.6's1 Satis Pazarlama, % 6.9' u Insan

kaynaklari, % 5.3'i Giivenlik, %6.3'i Muhasebe ve % 6.9'u ise diger departmanlarda
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caligmaktadir. 319 katilimemnimn % 16.3'tiniin 25 yasinda veya altinda, %28.5'inin 26-30 yag
araliginda, % 32.6° sinin 31-35 yas araliginda, %15.4'tniin 36-40 yas araliinda, %4.4'liniin
41-45 yas aralifinda, % 2.8'inin 46 yas ve lizerinde oldugu gériilmektedir.

Katilimeilarm ¢alistiklar: igletmelerdeki gorev siirelerine bakildiginda %16.6's1 1
yildan az stiredir, %45.8'1 1-5 yil araliginda, %32.3'0 6-10 yil araliginda, % 3.8' 11-15 il
araliginda, % 0.6'st 16-20 yil araliginda ve % 0.9'u 21 yil ve iizeri siiredir isletmelerinde
calismaktadir. Son olarak c¢aligma sekillerine bakildiginda katilimeilarin ¢ogunlugunun %
78.7'sinin stirekli olarak, % 21.3'lnlin ise sezonluk olarak isletmelerinde ¢ahstiklari

goriilmektedir.

Tablo. 5.6. Demografik Bulgular

CINSIYET MEDENI
DURUM
DEGISKEN SAYI YUZDE DEGISKEN SAYI YUZDE
Erkek 180 56.4 Evli 207 64.9
Kadin 139 43.6 Bekar 112 35.1
Toplam 319 100 Toplam 319 100
EGITIM SAYI1 YUZDE YAS SAYI YUZDE
DEGISKEN DEGISKEN
itk Ogretim 49 15.4 25 ve alty 52 16.3
Lise 14 44.8 26-30 91 28.5
On Lisans 63 19.7 31-35 104 32.6
Lisans 59 18.5 36-40 49 154
Lisans Ustii 3 1.6 41-45 14 4.4
Toplam . 319 100 | 46 ve iistii 9 . 2.8
Toplam 319 100
GOREV YAPILAN GOREV
DEPARTMAN SURESI
DEGISKEN SAYI YUZDE DEGISKEN SAYI YUZDE
Yiyecek ve Icecek 102 32.0 1 Yildan az 53 16.6
On biiro 40 12.5 1-5 Yil 146 45.8
Kat Hizmetleri 73 23.5 6-10 Yil 103 323
Satis ve Pazarlama 21 6.6 11-15 Yl 12 3.8
Insan Kaynaklari 22 6.9 16-20 Y1l 2 0.6
Giivenlik 17 5.3 21 Y1l ve iistii 3 0.9
Muhasebe 20 6.3 Toplam 319 100
Diger 22 6.9 CALISMA
SEKLI
DEGISKEN SAYI YUZDE
Toplam 319 100 Stirekli 251 78.7
Sezonluk 68 213
Toplam 319 100

5.7.3. T-Testi ve Anova Testi
Coskun vd.(2015: 182) T-testi ve Anova testinin parametrik analiz tekniklerinden

olduklarint ve iki grup igeren karsilastirmalar icin T-testinin, ikiden fazla grup igeren

karsilagtirmalar1 yapabilmek igin ise Anova testinin uygun oldugunu vurgulanuslardir.
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5.7.3.1. T-Testi
Katilimeilarin cinsiyetine, medeni durumuna ve ¢aligma sekillerine goére arastirma
degiskenlerinden elde edilen bulgular arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit

etmek i¢in yapilan t testi sonuglart Tablo 5.7' de verilmistir.

Table. 5.7. T-Testi Sonug¢lan

Cinsiyet n X SS X SS X SS X SS
Kadm 139 413 097 |41 083 | 418 086 | 418 0.89
Erkek 180 4.16 091 4.15 084 | 425 083 | 420 091
T-testi

p=0236 p=0.513 p=0.510 p=0.373
Medeni Durum n X SS X SS | X SS X SS
Evli 207 425 086 | 425 081 | 431 073 | 428 085
Bekar 12 3.96 1.04 | 393 086 | 4.06 100 | 402 0.96
THtesti P=0.063 P=0.314 P=0.000 P=0.415
Calisma Sekli  n X SS X SS 1 X SS X Ss
Surekli 251 430 080 | 428 081 | 437 072 | 431 0.84
Sezonluk 68 3.57 115 | 361 088 | 368 103 | 374 0.96
T-testi p= 0.000 P=0.066 P=0. 000 P=

Cinsiyet n X SS X SS X SS X SS
Kadmn 139 3.80 0.83 2.88 0.76 3.16 0.72 | 4.07 0.70
Erkek 180 3.94 0.74 3.02 0.78 3.32 0.69 4.07 0.84
T-testi

P=0.084 P=0.932 P=0.887 P=0.236
Medeni Durum n X SS X SS X SS X SS
Evli 207 401 0.67 2.93 0.76 3.29 0.71 4.19 0.64
Bekar 12 3.63 0.90 3.02 0.81 3.18 0.69 3.85 0.95
T-testi

P=0.000 P=0.403 P=0.278 P=0.000
Calisma Sekli  n X SS X SS X SS X SS
Strekli 251 1.02 0.72 | 2.97 077 | 3.30 0.72 | 4.19 0.68
Sezonluk 68 3.35 0.80 | 291 0.79 | 3.06 063 | 3.60 0.94
T-testi

P=0.031 P=0.756 P=0.137 P=0.001

Yapilan T-testi sonuglarina gore, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarinin katilimeilarin
cinsiyetine gore anlamli bir farklilik gostermedigi, katilimcilarin medeni durumlarina goére
sadece katki boyutunda anlamli bir farklilik gésterdigi (p=0.000<0.05), katilimcilarin galigma
sekillerine gore ise lider-liye etkilesiminin etki ve katki boyutlarinda anlaml bir farkhilik

gosterdigi (p=0.000<0.05) sonucuna ulasiimistir.
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Orgiitsel baglihgin alt boyutlarma bagh olarak yapilan T-testi sonuglarma gore,
katilimcilarin cinsiyetlerine goére orgiitsel bagliligin alt boyutlarinda anlamli bir farklilik
olmadigs, katilimcilarin medeni durumlarina gére orgiitsel bagliligim sadece duygusal baglilik
boyutunda anlamli bir farklilik gosterdigi (p=0.000<0.05), katilimcilarin ¢aligma sekillerine
gore ise orgiitsel bagiligin duygusal baglilik boyutunda anlamli bir farkliligin oldugu (P=
0.031<0.05) tespit edilmistir.

Son olarak test sonucunda katilimcilarin medeni durumlarina (p=0.000<0.05) ve
calisma sekillerine (p= 0.001<0.05) gore is tatminlerinin anlamli bir farkhilik gosterdigi
belirlenmistir (Tablo 5.7).

5.7.3.2. Anova (Varyans) Testi

Bu arastirmada anket formu kullanilarak elde edilen verilerin analizinde one-way
anova metodu, hangi gruplar arasinda anlamli bir farklihigin oldugunun belirlenmesinde " Post
Hoc" testlerinden "Tukey" ve "LSD" testleri kullanilmistir. Anova Testiden énce demografik
ozelliklerden egitim durumu iginde lisans iistli grubu katilimer sayisinin yetersiz olmasi
nedeniyle lisans grubu ile birlestirilmistir. Diger demografik degiskenler icerisinde katilimei
sayilart diigiik olan gruplar analize dahil edilmemistir. Analiz sonunda elde edilen bulgular

Tablo 5.8'de verilmistir.

. Yapilan anovaA testi sonuglarina goére katthcdarm egitim dufumlarma gbre lider—ﬁye
etkilesiminin sadece katki boyutunda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=
0.029<0.05). Katihmeilarin egitim durumlarina gore Orgiitsel baglihigin sadece duygusal
baghlik boyutunda ve is tatmininde anlamhi bir farklilik oldugu belirlenmistir (p= 0.02<0.05;
p= 0.044<0.05). Katilimcilarin ¢alistiklar1 departmanlara gore lider-liye etkilesiminin alt
boyutlarinin tamaminda(p=0.454>0.05;p=0.171>0.05;p=0.506>0.05; p=0.293>0.05), 6rgiitsel
baghligin alt boyutlarinin tamaminda (p= 0.117>0.05;p= 0.683>0.05;p=0.239>0.05) ve is
tatmininde (p=0.317>0.05) anlamli bir farklilik belirlenememistir. Katilimcilarin yaslarma
gore lider-iye etkilesiminin tiim alt boyutlarinda(p= 0.002<0.05; p= 0.002<0.05; p=
0.007<0.05; p= 0.007<0.05) ve is tatmininde anlamli bir farkliblk (p= 0.015<0.05)
belirlenirken, orgiitsel baghligin sadece duygusal baglilik boyutunda anlamli bir farklilik (p=
0.000<0.05) tespit edilmigtir. Calisanlarin gorev stireleri dikkate alindiginda ise lider-tiye
etkilesiminin alt boyutlarinin  tamaminda  (p=0.004>0.05;p=0.000>0.05;p=0.003>0.05;
p=0.024>0.05), Orgiitsel baghhk alt boyutlarindan duygusal baghilik ve normatif baglihk
boyutlarinda (p=0.006>0.05;p=0.010>0.05) anlamh bir farklilik tespit edilirken, is tatmininde

anlaml: bir farklilik tespit edilememistir.
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Tablo. 5.8. Anova Testi Sonuclar:

Egitim Durumu n X ’ » x sS | X X
Ikogretim 49 3.89 1.19 | 3.98 0.95 3.91 1.10 3.95 0.98
On lisans 3 4.24 091 | 417 0.89 | 437 0.76 4.24 0.82
Lisans 64 4.16 1.01 | 4.13 0.90 | 422 0.83 418 0.94
Anova Analizi P=0.197 P=0.523 P=0.029 P=0.234
Departman n X S§S | X SS X SS X SSs
Yiyecek ve Icecek 102 4.07 0.92 | 4.07 0.82 4.14 0.85 417 0.89
On biiro 40 423 0.80 | 4.30 0.60 4.31 0.63 4.30 0.80
Kat Hizmetleri 75 3.99 1.08 | 4.00 0.94 4.13 0.95 4.03 0.95
Anova Analizi P=0.454 P=0.171 P=0.506 P=0.293
Yas n X SS |1 X SS X SS X SS
25 Yas ve alts 52 3.88° 123 | 391 093 | 4.10° 1.08 3917 1.07
26-30 91 398" 100 | 397° 094 | 4057 0.93 4.08° 0.96
31-35 104 431° 0.71 | 4.30° 0.70 | 4.32° 0.69 434" 0.81
36-40 49 444° 0.75 | 437" 0.76 | 451 0.54 441 0.68
Anova Analiz P=0.002 P=0.002 P=0.607 P=0.007
Gbirev Siiresi n X SS [ X SS X SS X SS
1 Yildan Az 33 3.93° 1.15 3.86° 0.88 0.97 4.05 0.96
1-5 Yil 146 | 4.05 098 | 406" 0.89 0.92 409 0.97

103 | 438" 066 | 439° 0.64 059 | 438+ 0.73

Egitim Durumu n X SS X SS X SS X SS
[k6gretim 49 3.58° 0.79 3.10 0.82 321 0.63 3.78° 0.85
On lisans 63 3.89" 0.91 2.86 0.81 323 0.77 417 084
Lisans : 64 4.00° 0.73 -] 2.90 077 | 3.19 . 075 4.07 0.77
Anova Analizi P=0,02 P=().292 P=0.978 P=0.044
Departman n X SS X Ss X SS X SS
Yiyecek ve Igecek 102 3.90 0.72 | 3.03 0.70 | 3.33 0.64 4.07 0.77
On biiro 40 4.02 030 | 292 0.71 | 3.44 0.72 4.11 0.66
Kat Hizmetleri 75 373 0.85 | 3.03 0.79 | 3.22 0.71 391 0.81
Anova Analizi P=0.117 P=0.683 P=0.239 P=0.317
Yas n X sS X SS X SS X SS
25 Yas ve altt 52 3.50 093 298 0.78 | 3.16 0.63 3.87 0.98
26-30 91 3.79° 0.73 | 2.84 075 | 3.12 0.71 3,94 " 0.80
31-35 104 3.99° 0.76 | 3.08 0.75 | 3.39 0.69 4,16 0.69
36-40 49 4.18 0.66 | 3.00 0.86 | 3.29 0.79 428" 0.69
Anova Analizi P=0.000 P=().166 P=0.123 P=0.015
Gorev Siiresi n X SS X SS X SS X SS
1 Yildan Az 33 3.76° 0.83 | 298 0.90 319 0.68 3.967 0.97
1-5 Y1 146 377 0.83 2.86 0.73 3.14° 0.67 401 0.76
6-10 Y1l 103 | 408 0.65 | 3.05 0.74 341 074 424 0.60
Anova Analizi P=0.006 P=0.156 P=0.010 P=0.025

5.7.4. Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki korelasyon katsayisinin yorumlanmasinda korelasyon katsayisi
0.00-0.25 arasinda ise iki degisken arasindaki iliski ¢ok zayif, 0.26-0.49 arasinda ise zay1f,
0.50-0.69 arasinda ise orta, 0.70-0.89 arasinda ise yiiksek, 0.90-1.00 arasinda ise ¢ok yiiksek
seklinde yorumlanmaktadir (Kalayct, 2016: 116).
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5.7.4.1. Astlarmm Lider-Uye Etkilesimi Ile Orgiitsel Baghlik Diizeyleri Arasmdaki
Korelasyon Analizi

LUE boyutlar1 ile orgiitsel baglilik boyutlart arasinda anlamh bir iligkinin olup
olmadigin belirlemek icin korelasyon analizi yapilmistir. Analize iligskin sonuglar Tablo 5.9

da gosterilmistir.

Tablo. 5.9. Lider-Uye Etkilesimi ile Orgiitsel Baghlik Diizeyleri Arasmdaki Korelasyon Tablosu

Etki Baghilik Katk Profesyonel Duygusal Devam Normatif
Saygi Baghlik Baglihigt Baglilik

Etki |1

1Y
Baghlik r | 0.795%% 1

p | 0.000
Katk: r | 0.760** 0.730%* 1

p | 0.000 0.000
Profesyonel r | 0.777%% 0.709%* 0.715%% 1
Sayg p | 0.000 0.000 0.000
Duygusal r | 0.517%* 0.463** 0.492%% | 0.530%* 1
Baglilik P [0.000 0.000 | 0.000 | 0.000
Devam r | 0.007 0.080 0.079 0.031 0.041 1
Baglihig p | 0.907 0.155 0.160 0.576 0.462
Normatif r | 0.316%* 0.320%* 0.318** | 0.339*%* 0.426%* 0.512%% 1
Baghiik p | 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
**p<0.01

Degiskenler arasindaki korelasyon kat sayilari incelendiginde lider-liye etkilesiminin
etki boyutu ile orgiitsel baghiligin duygusal baghilik boyutu arasinda orta ve pozitif
yonlii(r=0.517; p<0.01), &rgiitsel bagliligin normatif baghlik boyutu ile zayif ve pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0.316; p<0.01). Lider-liye etkilesiminin baglihk boyutu
ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda zayif ve pozitif yonlii (r=0.463;
p<0.01), orgiitsel baglihgmn normatif baglilik boyutu ile arasinda zayif ve pozitif yonli
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0.320; p<0.01). Lider-iiye etkilesiminin katki boyutu ile
orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda zayif ve pozitif yonlii (r=0.492; p<0.01),
orglitsel baghligin normatif baglilik boyutu ile zayif ve pozitif yonlii anlamli bir iligki
bulunmaktadir (r=0.318; p<0.01). Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutu ile
orgiitsel baghhgm duygusal baghlik boyutu arasinda orta ve pozitif yonli(r=0.530; p<0.01),
orgiitsel baghligin normatif baglilik boyutu ile zayif ve pozitif yonlii bir bulunmaktadir
(r=0.339; p<0.01) . Lider-iiye etkilesiminin etki, baglilik, katki ve profesyonel saygi boyutlar

ile orgiitsel baglihigm devam baglilig1 boyutu arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.
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5.7.4.2. Astlarm Lider—I"Jye Etkilesimi Ile Is Tatmini Diizeyleri Arasimmdaki Korelasyon
Analizi
LUE boyutlar: ile is tatmini arasinda anlamh bir iliskinin olup olmadigmi belirlemek

icin korelasyon analizi yapilmistir. Analize iligkin sonuglar Tablo 5.10° da verilmistir

Tablo. 5.10. Lider-Uye Etkilesimi ile is Tatmini Diizeyleri Arasindaki Korelasyon Tablosu

Etki Baghlik Katkt Profesyonel Sayg: Is Tatmini
Etki ril
P
Baglihk r | 0.795%* 1
p | 0.000
Katki r | 0.760%% 0.730%= 1
p | 0.000 0.000
Profesyonel Sayg:1 | ¢ | 0.777%* 0.709+%* 0.715%= 1
p | 0.000 0.000 0.000
Is Tatmini r | 0.545%% 0.530%* 0.511%% 0.529%* 1
p | 0.000 0.000 0.000 0.000
**p<0.01

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore lider-liye etkilesiminin tiim alt boyutlar: ile
tek boyuttan olusan is tatmini arasinda orta ve pozitif yonlii bir iligki oldugu sonucuna

ulasiimistir (=0.545; r=0.530; r=0.511; r=0.529; p<0.01).

5.7.5. Regresyon Analizi

Arastirma kapsaminda lider-liye etkilesiminin dort boyuttan olugsmast yani birden fazla
bagimsiz degisken boyutunun bulunmas: nedeniyle ¢oklu regresyon analizi kullaniimistir.
Coklu Regresyon analizinde F testi degeri modelin bir biitiin olarak anlamli olup olmadigini
belirleyen degerdir. Modele dahil edilen bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin yiizde
kacini agikladigini belirlilik katsayist (R?) gdstermektedir. Ancak ¢oklu regresyon analizinde
bir hususa dikkat edilmesi gerekmektedir. Bu husus modele eklenen degisken sayisi arttikga
belirlilik katsayisimin arttigidir. Boyle bir durum séz konusu ise (Adjusted R?) yani
diizeltilmis belirlilik katsayisina bakilmasi gerekmektedir(Kalayci, 2016: 259). Regresyon
analizinde 6nemli testlerden biri olan Durbin-Watson testi modelde otokorelasyon olup
olmadigim1 gostermektedir. Bu testin degerinin 1.5-2.5 civarinda olmasi istenir (Kalayct,
2016: 267). Coklu regresyon analizinde bagimsiz degiskenlerden her birine ait B kat sayisi,
diger bagimsiz degiskenlerin etkisi sabit tutuldugunda s6z konusu degiskenin bagiml
degisken tizerindeki etkisini gostermektedir. Bagimsiz degiskenle bagiml degisken arasindaki

iligkinin yoniinii B kat sayisinin igareti gostermektedir (Coskun vd., 2015: 241).
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Tablo. 5.11. Lider-Uye Etkilesiminin Alt Boyutlarimin Orgiitsel Baghhigin Duygusal Baghlik Alt Boyutu

Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi

MODEL 1 Duygusal Baghhik
B Standart B t P
Hata

Sabit 1,607 0.202 - 7.944 0.000
Etki 0.149 0.078 0.177 1.913 0.057
Baghlik 0.021 0.077 0.023 0.275 0.783
Katki 0.136 0.073 0.146 1.875 0.062
Profesyonel Saygi 0.237 0.069 0.271 3.449 0.001
R=0.564 R’=0.318 DiizeltilmisR’>0.309 F=236.586 Durbin-Watson=1.715  p=0.000

Model 1'de yer alan analiz sonuglarina gére lider-iiye etkilesiminin etki, baghlik, katki
ve profesyonel saygi alt boyutlar ile orgiitsel baglihgin duygusal baglilik boyutu arasindaki
coklu regresyon modelinin anlamli oldugu (F=36.586) ve belirlilik katsayisina gére (Adjusted
R?) duygusal bagliligin % 30'unun bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanabildigi tespit
edilmigtir. Lider-liye etkilesiminin boyutlari incelendiginde etki, baglilik ve katki boyutlarinin
orgiitsel bagliligin duygusal baglhilik boyutu lizerinde anlamh bir etkisi bulunamamistir (p>
0.05). Lider-liye etkilesiminin sadece profesyonel saygi boyutunun 6rgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu tizerinde anlamli pozitif etkisinin oldugu goriilmektedir. (B:0.271;
p< 0.05). Elde edilen sonuglar dogrultusunda Hla, H1d ve Hlg hipotezleri reddedilirken H1i
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo. 5.12. Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Baghh@in Devam Baghhgi Alt Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Coklu Regresyon Analizi

MODEL 2 Devam Baghhg
B Standart B t P
Hata

Sabit 2,613 0.240 - 10,890 | 0.000
Etki -0.176 0.092 -0.212 -1,907 0.057
Baglilik 0.149 0.091 0.161 1,636 0.103
Katki 0.120 0.086 0.130 1,392 0.165
Profesyonel Saygi -0.010 0.082 -0.011 -0.119 0.905
R=0.146 R*=0.021 Diizeltilmis R*=0.009  F=1.715  Durbin-Watson=1.788 p=0.146

Model 2'de yer alan analiz sonuglarina gére lider-iiye etkilesiminin etki, baghlik, katki

ve profesyonel saygi boyutlarinin Srgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu tizerinde anlaml;

bir etkisinin bulunmadig1 sonucuna ulagilnustir (p> 0.05). Bu baglamda Hib, Hle, Hlh ve

H1j hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo. 5.13. Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Baghiligin Normatif Bagliik Alt Boyutu Uzerindeki
Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi

MODEL 3 Normatif Baghhlik
B Standart 5 t P
Hata

Sabit 1.883 0.206 - 9.137 0.000
Etki 0.012 0.079 0.015 0.146 0.884
Baghlik 0.091 0.078 0.108 1.164 0.245
Katki 0.083 0.074 0.099 1.124 0.262
Profesyonel Saygi 0.142 0.070 0.180 2.022 0.044
R= 0.363 R*=0.132 Diizeltilmis R*=0.120 F=11.889 Durbin-Watson= 1.675 p= 0.000

Model 3' te yer alan analiz sonuglarina gore lider-iiye etkilesiminin etki, baglilik, katki
ve profesyonel saygi alt boyutlari ile Srgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki
coklu regresyon modelinin anlamli oldugu (F=11.889) ve belirlilik katsayisina gore (Adjusted
R?) normatif bagliligm % 12'sinin bagumsiz degiskenler tarafindan aciklanabildigi tespit
edilmistir. Lider-iiye etkilesiminin boyutlari incelendiginde etki, baghlik ve katki boyutlarinin
orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu {izerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir (p>
0.05). Lider-iiye etkilesiminin sadece profesyonel saygi boyutunun normatif baglilik boyutu
tizerinde anlamh pozitif etkisinin oldugu goriilmektedir (B:0.180: p< 0.05). Elde edilen
sonuglar dogrultusunda Hlc, HIf ve HI1i hipotezleri reddedilirken Hlk hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo. 5.14. Lider-Uye Etkilesiminin Alt Boyutlarimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yénelik Coklu
Regresyon Analizi

MODEL 4 is Tatmini
B Standart B t P
Hata

Sabit 1.660 0.197 - 8.429 0.000
Etki 0.139 0.076 0.166 1.829 0.068
Baglilik 0.165 0.075 0.177 2.203 0.028
Katk: 0.112 0.071 0.121 1.538 0.114
Profesyonel Saygi 0.163 0.067 0.187 2.429 0.014
R=0.588 R’= 0.345 Diizeltilmis R"=0.337 F=41.393 Durbin-Watson=1.862 p=0.000

Model 4' te yer alan analiz sonuglarina gore lider-liye etkilesiminin etki, baglilik, katki
ve profesyonel saygi alt boyutlari ile is tatmini arasindaki ¢oklu regresyon modelinin anlaml
oldugu (F=41.393) ve belirlilik katsayisma gore (Adjusted R?) is tatminin % 33'Uniin
bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanabildigi tespit edilmigtir. Lider-liye etkilesiminin
boyutlari incelendiginde etki ve katki boyutlarinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin
bulunmadigi (p> 0.05); baghlik ve profesyonel saygi boyutlarinin ise is tatmini {izerinde
anlaml pozitif etkisinin oldugu goriilmektedir (B: 0.177, B:0.187; p< 0.05). Ulasilan sonuca
gore H2a ve H2b hipotezleri reddedilirken, H2c ve H2d hipotezleri kabul edilmistir.



SONUC VE ONERILER

Bu arastirma kapsamunda 5 yildizli konaklama isletmelerinde calisan isgrenlerin
liderleri ile olan etkilesimlerinin kalitesinin igg6renlerin 6rgiitsel bagliliklar1 ve ig tatminleri
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmstir. Ote yandan, Lider-iiye etkilesimi, drgiitsel
baghlik ve is tatmini diizeyleri ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki iliskiler de

incelenmigtir. Bu ¢aligma sonucunda agagidaki temel bulgular elde edilmistir:

Bu arastirmaya katilan Antalya Belek Bolgesindeki konaklama tesisleri ¢alisanlarinin
liderleri ile olan etkilesimlerinin yiiksek seviyede oldugu sdylenebilir. Bu ¢alisanlarin
isletmelerine olan duygusal bagliliklarinin yiiksek, devam bagliliklarinin ise diisiik seviyede
oldugu belirlenmistir. Ayrica is tatmini ortalamalarmm 4.07 gibi yiiksek bir seviyede

bulunmas: arastirmadaki en temel bulgular i¢inde yer almaktadir.

Arastirmaya katilanlarin  demografik o6zellikleri dikkate alindiginda; isgérenlerin
cinsiyetlerine gore lider-liye etkilesiminin alt boyutlarmda anlamli  bir farklilik
belirlenememistir. Bu sonu¢ Kasli ve Aytemiz Seymen'nin(2010) ¢alismalarinda elde ettikleri
sonuglarla paralellik gostermekle birlikte Sahin'in (2011) lider-tiye etkilesiminin cinsiyete

‘gére farkhilik gésterdiéini belirttigi gahsmasi ile farklilik gﬁstermektedir.Ya§ degiskeni ilé
lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarinda anlamli bir farlilik belirlenmistir. Bu sonug¢ Kasli ve
Aytemiz Seymen'nin (2010) caligmalarinda elde ettikleri sonuglarla paralellik gostermektedir.
Calisanlarin egitim durumlarina gére LUE'nin sadece katki boyutunda anlamli bir farklilik

belirlenmistir.

Is gorenlerin medeni durumlarina gore ise lider-iiye etkilesiminin sadece katki
boyutunda, oOrgiitsel bagliligin sadece duygusal baglilik boyutunda anlamli bir farklilik
belirlenmistir. Evli olan iggdrenler bekar olan iggérenlere gore liderlerinin kendilerine daha
fazla katki sagladiklart goriistindedirler. Departmanlar bazinda Lider-iiye etkilesiminin hi¢bir
boyutunda anlamli bir farklilhk belirlenememistir. Is gorenlerin ¢alisma sekilleri agisindan
lider-liye etkilesiminin etki ve katki boyutlarinda anlamli bir farklilik belirlenmistir.
Orgiitlerinde  siirekli olarak ¢alisan isgorenlerin sezonluk ¢alisan isgtrenlere oranla
liderlerinden daha fazla etkilendikleri ve liderlerinin kendilerine daha fazla katk: sagladig

goriigtindedirler.
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Calisanlarin  demografik 6zellikleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkiler
incelendiginde, isgbrenlerin yaslarina gore duygusal bagliliklarinda ve gorev siirelerine gore
duygusal bagliliklar ve normatif bagliliklarinda anlamli bir farklilik tespit edilmigtir. Egitim
durumlarina gore ise duygusal bagliliklarinda anlamli bir farklilik belirlenmistir. Is gorenlerin
medeni durumlarina bakildiginda, 6rgiitsel baglihigin sadece duygusal baglihk boyutunda
anlamli bir farklilik belirlenmistir. Burada, evli olan isgdrenler bekar olan isgorenlere gére
daha fazla duygusal baghliga sahiptirler. Is gérenlerin galisma sekilleri ile rgiitsel bagliliklar:
arasindaki iliskide sadece duygusal baglilik boyutunda anlamh bir farklihk belirlenmistir.
Stirekli ¢alisanlarin sezonluk ¢alisanlara gére daha fazla duygusal bagliliga sahip olduklar:
goriilmektedir. Yas degiskeni ve egitim diizeyleri agisindan ise igsg6renlerin sadece duygusal

baglilik diizeylerinde anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur.

Calisanlarin is tatminleri ile demografik 6zellikleri arasindaki iliskiler ele alindiZinda,
isgbrenlerin medeni durumlari ve ¢aligma sekillerine gére is tatmini diizeylerinde anlamh bir
farklilik belirlenmistir. Evli olan ¢alisanlar bekar olan ¢alisanlara gore, siirekli ¢alisanlar ise
sezonluk ¢aligan iggdrenlere gére islerinden daha fazla tatmin saglamaktadirlar. Is gorenlerin
yaslari ve egitim durumlarina gore ig tatmini diizeylerinde de anlamli bir farklihk
bulunmustur. Buna kargin, isgdrenlerin cinsiyetlerine gore is tatminlerinde anlamli bir
farklilik belirlenememistir. Elde edilen bu sonu¢ Toker (2007)in elde ettigi sonuglarla
benzerlik gdstermektedir. Ayrica ¢alisanlarin calistiklart departmanlara gore de is tatmini
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamazken calisanlarin gérev siirelerine gére is

tatminlerinde anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Lider-iiye etkilesimi, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iligkilere bakildiginda;
lider-liye etkilesiminin tiim alt boyutlari ile rgiitsel baghligm duygusal ve normatif baglihik
alt boyutlari arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilirken, LUE'nin alt boyutlar: ile érgiitsel
baghligin devam baglilig: alt boyutu arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Buna
gore genel olarak lider-liye etkilesimi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonu¢ Garg ve Dhar (2014) ve Kim, Poulston ve Sankaran
(2016) tarafindan gerceklestirilen caligmalarin bulgularint destekler niteliktedir. Lider-iiye
etkilesiminin tim alt boyutlar: ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir.
Yani liderleri ile etkilesiminin kalitesi yliksek olan isgorenler diger isgorenlere gére daha
fazla is tatmini saglamaktadirlar.

Is gorenlerin liderleri ile olan etkilesimlerinin kalitesinin ¢alisanlarin rgiitsel

baghliklart ve is tatminleri lizerindeki etkisinin belirlenebilmesi amaciyla gergeklestirilen
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regresyon analizi sonucunda LUE alt boyutlarindan sadece profesyonel saygi boyutunun
orgiitsel baghligin duygusal baghlik ve normatif baglilik boyutlar: iizerinde pozitif etkisinin
oldugu sonucuna ulagilmistir. Cekmecelioglu ve Ulker (2014) tarafindan egitim kurumlarinda
ogretmenler ile gergeklestirilen caligmada ise lider-iiye etkilesiminin baglilik ve profesyinel
sayg1 boyutlarinin duygusal baglilik tizerinde, baghlik ve katki boyutlarinin normatif baghhk
tizerinde pozitif etkisininin oldugu sonucuna ulasilmustir. Goksel ve Aydintan (2012)
tarafindan hastanelerdeki bashemgireler ile gergeklestirilen calismada ise LUE'nin sadece
baghlik alt boyutunun duygusal ve normatif baglilik {izerinde pozitif etkisinin bulundugu
tespit edilmistir. Bu baglamda bireylerin ¢ahgtiklara sektdrlere bagli olarak orgiitsel
bagliliklarini etkileyen lider-iiye etkilesimi alt boyutlarinin farklilik gésterebilecedi sonucuna
ulasilabilir.

Regresyon analizi sonucunda LUE'in hicbir alt boyutunun érgiitsel baglihgin devam
baghligi boyutu lizerinde bir etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Lo vd.(2010) ise
doniistimsel liderligin duygusal ve devam baglili {izerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin
aracilik rolii tistlendigini belirtmiglerdir.

LUE'in baglilik ve profesyonel saygi boyutlarinin is tatmini iizerinde pozitif etkisinin
oldugu sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bu sonu¢ Akko¢ ve Ciftgi (2016)'nin egitim
kurumlarinda gergeklestirdikleri ve lider-tiye etkilesimi diizeyi arttikca calisanlarin is
tatminlerinin arttigimn belirledikleri ve Laschinger vd. (2007)'nin yiiksek kalitedeki lider-iiye
etkilesimi kalitesine sahip olan hemgirelerin  is tatminlerinin arttiini belirledikleri
calismalariyla benzerlik gostermektedir.

Bu aragtirmadan elde edilen sonuclar 1s1§inda Antalya Belek bolgesinde yer alan
konaklama isletmelerinde calisan astlarin hem bulunduklar: igletmede hem de bulunduklar:
sektorde kendi alaninda iin kazanmis ve cevresinden yiiksek seviyede mesleki saygi goren
liderler ile ¢alismalarinin bulunduklar: konaklama isletmesine olan baghliklarini arttirdigi ve
boylece baghlik diizeyleri yiiksek olan ve liderlerine mesleki saygi duyan isgérenlerin
iglerinden daha fazla tatmin olduklart gériilmektedir.

Belirlenen hedeflere ve amaglara ulasmada en onemli katkiy:r saglayacak unsurun
insan kaynagi oldugu konaklama igletmelerinde isgérenlerin &rgiitsel baghliklarmin ve is
tatminlerinin yiiksek olmasi ¢ok 6nemlidir. Cilinkii otomasyonun sinirli oldugu konaklama
isletmelerinde miisteri memnuniyetinin yiiksek seviyede olmasi isgorenlerin hizmetlerinin
kalitesine baghdir. Miisteri memnuniyetinin yiiksek olmas: da isletmesine karsi baglihig:
yiiksek ve isini severek yapan isgorenler ile miimkiin olmaktadir. Bu baglamda isgdrenlerin

orgtitlerine karsi baglilik hissetmelerinde ve islerini severek yapmalarinda liderleri ile olan
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etkilesimleri 6nem arz etmektedir. Bu arastirma konaklama isletmelerindeki astlar
(isgdrenler) ile liderleri arasindaki etkilesimin 6nemine vurgu yapmaktadir.

Genel olarak bulgulara bakilarak egitim seviyesi yiiksek olan astlarn 6rgiitlerine karsi
daha fazla duygusal baghiliga sahip olduklart ifade edilebilir. Duygusal baglilig: yiiksek olan
astlar konaklama isletmesinin hedeflerine ulasabilmesi i¢in daha fazla ¢aba sarf edeceginden
dolay1 konaklama igletmeleri egitim diizeyi yiiksek isgoren ¢alistirmaya 6zen gostermelidirler.

Arastirma bulgularina gére sezonluk ¢aligan isgtrenlerin siirekli ¢alisan isgérenlere
gore orgiitsel bagliliklarinin ve is tatminlerinin daha diigiik oldugu gériilmektedir. Bu nedenle
liderler sezonluk calisan astlarinin &rgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini arttirmak icin
astlari ile aralarindaki etkilesim diizeylerini arttirmaya ¢alismalidirlar.

Her galismada oldugu gibi bu ¢alismada da sinichilik s6z konusudur. Oncelikle sadece
Antalya'nin Belek bolgesindeki bes yildizli konaklama isletmelerinde yapilmis olmasindan
dolay;, bu c¢ahismadan elde edilen sonuclara dayanarak tiim konaklama igletmeleri
calisanlarina yonelik bir genelleme yapilabilmesi s6z konusu degildir.

Ulusal ve uluslararast yazinda Lider-liye etkilesiminin rgiitsel baghlik ve is tatmini
tizerindeki etkisini turizm sektdriinde ve ozellikle konaklama igletmelerinde birlikte ele alan
aragtirmalarin son derece smirli olmasi nedeniyle, gerceklestirilen bu ¢alisma ile literatiire
katkida bulunulmak istenmigtir. Gelecekte Tirkiye'nin ve Antalya'nin farkli turizm
bolgelerindeki konaklama isletmelerinde bu konuda baska calismalar gergeklestirilmesinin
hem literatiire hem de pratik olarak uygulamada sektore katki saglamasi beklenmektedir.
Ayrica bu konuda farkl: kiiltiirlerde, farkl: destinasyonlarda ve farkli cografyalarda, nepotizm
gibi farkli degiskenlerle farkli ¢aligmalar gerceklestirilebilir. Elde edilen sonuglar kapsaminda
konaklama isletmelerinde liderlerin astlarini etkileme ve astlarina katki saglama konusunda
yetersiz kaldiklari goriilmektedir. Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin 6rgiitsel baghliklar: ve
is tatminleri tizerinde LUE'nin tiim alt boyutlarinim pozitif etkisinin bulunmasi beklenen sonug
olmasina ragmen beklenenin aksine sonuglarin ¢ikmasindan dolayi sektor ydneticilerinin
astlarinin katki, etki ve baglilik algillamalarmi gelistirici liderlik davranisi sergilemesi

Onerilmektedir.
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