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OZET

ETKILESIMCI LIDERLIK, DONUSUMCU LIDERLIK, HIZMETKAR
LiDERLIK, iS TATMIiNi VE iSTEN AYRILMA NiYETI iLiSKiSi:
YiYECEK iCECEK iSLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

Ozellikle emek yogun, personel devir hizinin fazla ve iiretimle tiiketimin es zamanl
oldugu yiyecek icecek isletmelerinde calisanlarin is tatmin diizeyleri ve isten ayrilma
niyetleri gibi unsurlar, isletmelerin basaris1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle
isletme yoneticilerinin isletmenin amaclarin1 yerine getirirken, calisanlarin is tatmin
diizeylerini artirict ve isten ayrilma niyetlerini azaltict liderlik davranislart sergilemesi

gerekmektedir.

Bu nedenle calismanin temel amaci, yiyecek icecek isletmelerindeki calisanlarin
yoneticilerinde algiladiklart modern liderlik tiirlerinden hizmetkar liderlik, doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik davraniglar ile is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskileri
ortaya koymaktir. Bu amaci gerceklestirmeye yonelik Oncelikli konuyla ilgili ayrintili
literatiir taramasi yapilmis ve daha sonra amacli rneklem yontemi kullanilarak istanbul’da
faaliyet gosteren turizm isletme belgeli 1. simif yiyecek icecek isletmelerindeki toplam 491
calisandan anket teknigi ile bilgi toplanmistir. Anket teknigi sonucunda elde edilen verilerin
analizinde; faktor analizi, yiizde ve frekans analizi, korelasyon ve regresyon analizleri

kullanilmastir.

Arastirmada, calisanlarin yoneticilerini birer hizmetkar lider ve doniisiimcii lider
olarak algiladigi, buna karsin etkilesimci bir lider olarak algilamadigi sonucuna ulagilmistir.
Ayn1 zamanda ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin ise diigiik
diizeyde oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda
anlaml bir iliski, doniisiimcii liderlik ile is tatmini arasinda anlaml bir iligki bulunurken,
etkilesimci liderlik ile i tatmini arasinda herhangi bir iliski bulunmamistir. Ayni zamanda
arastirmada; hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve is tatmini ile isten

ayrilma niyeti arasinda anlaml iligkiler oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etkilesimci Liderlik, Dontisiimcii Liderlik, Hizmetkar Liderlik,

Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Yiyecek Icecek Isletmeleri
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSACTIONAL LEADERSHIP,
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, SERVANT LEADERSHIP,
JOB SATISFACTION AND LEAVING THE JOB INTENTION: A
RESEARCH ON FOOD AND BEVERAGE ENTERPRISES

In food and beverage enterprises, in which labour intensive, worker turnover rate is
higher and production and consumption is simultaneous, factors such as job satisfaction
levels of employees and the intention to leave work have a significant impact on the success
of the enterprises. For this reason, business managers should demonstrate leadership
behaviours that increase the level of satisfaction of the employees and reduce their intention

to leave while fulfilling the objectives of the enterprise.

For this reason, the main purpose of the study is to reveal the relationship between
servant leadership, transformational and transactional leadership behaviours, and job
satisfaction and job separation intentions among the modern leadership types that employees
in food and beverage businesses perceive in managers. In order to achieve this aim, firstly,
a detailed literature survey on the subject was made and then by using the purposeful
sampling method, information was gathered from a total of 491 employees working in the
first class food and beverage companies operating in Istanbul with the tourism operation
licence. Factor analysis, percent and frequency analysis, correlation and regression analysis

were used in the analysis of the data obtained as a result of the survey technique.

The study concluded that employees perceived managers as a servant leader and a
transformational leader, but not as a transactional leader. At the same time, it has been
determined that the level of satisfaction of the employees is high and the intention of leaving
the job is low. However, while there was a significant relationship between servant
leadership and job satisfaction and between transformational leadership and job satisfaction,
there was no relationship between transactional leadership and job satisfaction. At the same
time, the study concluded that there were significant relationships between servant
leadership, transformational leadership, transactional leadership and job satisfaction and the

intention to leave.

Keywords: Transactional Leadership, Transformational Leadership, Servant

Leadership, Job Satisfaction, Leaving The Job Intention, Food and Beverage Enterprises.
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ONSOZ

Yiyecek icecek isletmeleri calisanlarinin algiladiklart hizmetkar liderlik, doniisiimcii
ve etkilesimci liderlik davranislari ile is tatmini diizeyi ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iligkilerin belirlenmesi amaciyla yapilan bu calismada, destegini ve degerli goriislerini
esirgemeyen basta danisman hocam Dog¢.Dr. Liitfi ATAY a ve tez izleme komitesinde yer
alip calismama 6nemli katkilar saglayan Dog.Dr. Ahmet KOROGLU ve Dr.Ogr. Uyesi Oguz
DIKER hocalarima ¢ok tesekkiir ederim. Ayrica calisma boyunca yanimda olan ve

desteklerini siirekli hissettigim aileme ve yakin dostlarima tesekkiirlerimi sunmak isterim.

Hasan CINNIOGLU

Canakkale, 2018



v

ICINDEKILER
OZET.oucreeeereneressnesensensssssssssnssses i
ABSTRACT .....uuciiiiireniiicnnnnnicssssnssccsssssssscsssssanns ii
ONSOZocueerrereerensensnsessessessensssssssssssensassassssssassenss iii
ICINDEKILER........coceveerereerenerrererennes iv
KISALTMALAR....cconntiinnnntinnssnncssssnisssssssesssssssssssssssssssessssssssssassssssssssssssssssssassssssssssssssssss viii
TABLOLAR....iiiieiicnnnnicnnanecnsssessssssesssassesssnsesssssssssssssssssssssssassssssnssssssssssssassssssasssssssssss ix
SEKILLER... xii
GIRIS ceceireresicnensescnccnsannenaes 1
BIRINCI BOLUM
LIDERLIK
1.1. Lider ve Liderlik Kavramlari........... 3
1.2. Liderlik Teorileri......cccccceeeureeunnee. 5
1.2.1. Ozellikler Teorisi ........ocrererenee. 6
1.2.2. Davramssal Liderlik Teorileri.......... 7
1.2.3. Durumsal (Kosul-Bagimhlik) Liderlik Teorileri 10
1.2.4. Modern LiderliK ........ccccceeevneeccncannnee 13
1.3. Etkilesimci (Gorevsel, ise Dayal) Liderlik ve Boyutlar 13
1.3.1.Kosulsal Odiillendirme .............ccceeeeueveeeee 14
1.3.2. istisnalarla Yonetim -AKtif........cceeevrveee 14
1.3.3. istisnalarla Yonetim -Pasif ............. 15
1.3.4. (")zgiir (Serbest) Birakici Liderlik .. 15
1.3.5. Etkilesimci Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar 15
1.4. Doniisiimcii Liderlik ve Boyutlart............ 18
1.4.1. ideallestirilmis (Karizma) Etki (Atfedilen- Davrans) 20
1.4.2. Bireysel Destek (T121) ....ccoeuereerererererersereaesesensaseseasaene 22
1.4.3. Telkinle Giidiileme ........cccccceeecerrcneeccccneeccccnnscccans 22
1.4.4. Entelektiiel Uyarim (Tesvik) ....ccocveeercuncccsancccaresnns 23
1.4.5. Doniisiimcii Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar 24



1.5. Hizmetkar Liderlik ve Boyutlari

1.5.1. Duygusal Iyilestirme..........

1.5.2. Topluma Deger Katmak ...

1.5.3. Kavramsal Yetenekler ....

1.5.4. Giiclendirme.........cccecveeeureccnnrecenes

1.5.5. Astlarin Gelisimine ve Basarisina Yardim Etme

1.5.6. Astlar1 Her Seyin Oniine Koyma .........

1.5.7. Etik Davranma ......cccceceeeeeeeeccecseeeessenees

1.5.8. Hizmetkar Liderlige Yonelik Yapilan Calismalar

1.6. Liderlik Teorilerinin Karsilastirilmasi....
IKiNCi BOLUM
IS TATMINI VE iSTEN AYRILMA NiYETI

2.1. Is Tatmini Kavrami ve Onemi..................

2.1.1. is Tatmini ile Tlgili Teoriler..........cc.err...

2.1.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler ...

2.1.2.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel FaktOrler .........uveereererreeereranne
2.1.2.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler ...........uuueeereereerereernnne.

2.1.3. s Tatminin Sonuclari .........cceeeeueeuerees

2.2. Isten Ayrilma Niyeti Kavrami.........c.ceeeeevennes

2.2.1. isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri.....

2.2.1.1. BireySel FAKIOTIEr ..........uueoeeeeeuereerecnerennerneneeresnessssssnessnsssssssssasssnes
2.2.1.2. OFGUtSEl FAKLITIET c...eueeeeeeeeneeeeeereeeeeeessssersrssssssassssssssssasasssssssasasaens
2.2.1.3. Cevresel FAKIOTIEr ..........uueveeeeeuereereenerenecnnerceeesnssssssssnssssssssssssasssnes

2.2.2. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

UCUNCU BOLUM
YiYECEK iCECEK iSLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi ..................

3.2. Arastirmanin YONtemi ......cccccceeeeecscnneccccnnns

3.2.1. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

3.2.1.1. HizmethGr Liderlik OICeZi..........ueuuneveveererererrerererersssererssessssesesssenes
3.2.1.2. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Olgegi........uuuceerneeeenrrcrerennnnn.

28
37
38
38
38
39
39
39
40
45

49
53
58
58
60
63
67
69
69
70
70
75



3.3.

Vi

3.2.1.3. IS TAUMINT OICEJiuenneeeeeeeeeeeerereeeerrerrerersevessessssesssssssesssssssessssessesasses 84

3.2.1.4. Isten AYrilma Niyeti OICeFi....u.uunueenereeererreresrerreressersssersssessessssessesesses 84
3.2.2. Arastirma Evreni, Orneklemi, Varsayimlari ve SmirhliKlart..........o.cuee... 84
3.2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri 87
3.2.4. Veri Analiz YOntemi.......ccceceeeernrescnsesenes 98
3.2.5. Anketlerin Pilot (On Test) Uygulamasi 99
Verilerin Analizi ve Bulgular ........c..ccceeuueee. 101

3.3.1. Katimcilarin Demografik Ozelliklerine Yonelik Tammlayica  istatistikler
............................................................ 101

3.3.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
L 3311 Fo 11 P2 ) oS 102

3.3.2.1. Hizmetkar Liderlik Olceginin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
BUIGUIAT .......cuuonnenoneeiiineinineineiessinsssssasssssssssssassssssssssssssssssssssassssns 103

3.3.2.2. Doniisiimcii Liderlik Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
BUIGUIAT ........cuoonenonneeiiieinineinenrisisensssasssssnsssssassssssssssssssssssssssassssns 106

3.3.2.3. Etkilesimci Liderlik Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
BUlGUIAT.............uoueonnainiininniiniiniiieintneetsstsssessssssssssssssssssssnseas 109

3.3.2.4. Is Tatmini Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik Bulgular
............................................................................................................ 112

3.3.2.5. Isten Ayrilma Niyeti Olgceginin Gecerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
BUIGUIAT .........ananaanenneeeeeeeeeccneeeeecssneeeeccssasesecssnnessssssssessssssnsassssnnns 115

3.3.3. Katilmcilarin Degiskenlere Yonelik Alg1 Diizeylerine Yonelik Bulgular 115

3.3.4. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki liskiye Yonelik
Bulgular ......ueiceveicncnnicccnnicssnnccssnnccsnnnenes 118

3.3.5. Etkilesimci Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular ....ccoueieeveicnsnnicssnnccssanesssancssasessasessaases 121

3.3.6. Doniisiimcii Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik
L3311 Fg T P21 123

3.3.7. Hizmetkar Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular....c.coiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiiieiiieiistatosstcsnscssssssssssssissnsssnasons 126

3.3.8. Etkilesim Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik
L3301 P T P21 N 128

3.3.9. Doniisiimcii Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik
BUulQUIAK c..cccovveieirnnicssnnicssanccssanecssanesssanesssanessasssssassssnns 131




vil

3.3.10. Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liskiye Yonelik Bulgular

....................................... 133
3.4, TartiSma .........eeeeeecceeeccccnnecccnns 136
SONUC ve ONERILER................... 143
KAYNAKCA . ....oererrreeresseressesssessesssessesessessese 153
D) 1 5] D) 2 SRR 191
EK 1. ANKET FORMU.......cccceereuueee 191
EK 2. ARASTIRMA MODELINDEKI KISALTMALARA ILiSKIiN ACIKLAMA

............................................................................ 195

OZGECMIS .ueeeeererenerenenesessesesssesssssssessesssssses 196




AFA

DFA

KMO

No

VIF

Vol

KISALTMALAR

: Agimlayici Faktor Analizi

: Cilt

: Dergisi

: Dogrulayict Faktor Analizi

: Kaiser Mayer Olkin Katsayisi

: Numara

: Say1

: Variance Inflation Factor

: Volume

viii



Tablo No
Tablo 1.1.
Tablo 1.2.
Tablo 1.3.
Tablo 1.4.
Tablo 1.5.
Tablo 1.6.
Tablo 1.7.
Tablo 1.8.
Tablo 1.9.
Tablo 1.10.

Tablo 1.11.

Tablo 3.1.
Tablo 3.2.
Tablo 3.3.
Tablo 3.4.

Tablo 3.5.

Tablo 3.6.

Tablo 3.7.

Tablo 3.8.

Tablo 3.9.

Tablo 3.10.

TABLOLAR

Tablo Ad1

Liderlik Tanimlari

Yonetim Tarz1 Matriksi

Likert’in Liderlik Teorisi

Tannenbaum ve Schmidst’in Liderlik Dogrusu

Vroom ve Yetton’un Karar Alma Siireci

Etkilesimci Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar
Doniistimcti Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Caligmalar
Hizmetkar Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar
Hizmetkar liderlik ile Komuta liderliginin Kiyaslanmasi
Hizmetkar liderlik ile Doniistimcii liderliginin Kiyaslanmasi

Hizmetkar liderlik ile Doniisiimcii liderliginin ve Lider-Uye
Etkilesim Teorisinin Kiyaslanmasi

Olgeklerin On Test Uygulamasindaki Cronbach Alfa Katsayilari
Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Yonelik Bulgular
Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna Iliskin Istatistiksel Degerler
Hizmetkar Liderlik Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktor Analizi

Hizmetkar Liderlik Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
Sonuclari

Hizmetkar Liderlik Olgeginin ve Alt Boyutlarinin Cronbach Alfa
Degeri

Déniisiimcii Liderlik Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktor Analizi

Déniisiimcii Liderlik Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
Sonuglart

Déniisiimeii Liderlik Olgeginin ve Alt Boyutlarinin Cronbach
Alfa Degeri

Etkilesimci Liderlik Olgegine iliskin Acimlayici Faktor Analizi

Sayfa

24
40
45
46

47

100
101
103
104

105

106

107

108

109

110

X



Tablo 3.11.

Tablo 3.12.

Tablo 3.13.
Tablo 3.14.
Tablo 3.15.
Tablo 3.16.
Tablo 3.17.
Tablo 3.18.
Tablo 3.19.
Tablo 3.20.
Tablo 3.21.

Tablo 3.22.

Tablo 3.23.

Tablo 3.24.

Tablo 3.25.

Tablo 3.26.

Tablo 3.27.

Tablo 3.28.

Tablo 3.29.

Tablo 3.30.

Etkilesimci Liderlik Olgegine liskin Dogrulayici Faktor Analizi
Sonuglart

Etkilesimci Liderlik Olgeginin ve Alt Boyutlarinin Cronbach
Alfa Degeri

Is Tatmini Olcegine Iliskin A¢imlayici Faktor Analizi

Is Tatmini Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar
Is Tatmini Olgeginin ve Alt Boyutlarinin Cronbach Alfa Degeri
Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktor Analizi
Katilimcilarin Hizmetkar Liderlik Algi Diizeyleri

Katilimcilarin Doniisiimeii Liderlik Alg1 Diizeyleri
Katilimeilarin Etkilesimei Liderlik Algi Diizeyleri
Katilimcilarm Is Tatmini Diizeyleri

Katilimeilarin Isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri

Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki Iliskiye
Yonelik Korelasyon Analizi

Hizmetkar Liderligin ve Alt Boyutlarinin Is Tatminine Etkisine
Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Hizmetkar Liderlik Alt Boyutlarinin Is Tatminine Etkisine
Yonelik Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Etkilesimci Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki Iliskiye
Yonelik Korelasyon Analizi

Etkilesimci Liderligin ve Alt Boyutlarmin Is Tatminine Etkisine
Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Doniisiimeii Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki Iliskiye
Yonelik Korelasyon Analizi

Déniisiimcii Liderligin ve Alt Boyutlarinin Is Tatminine Etkisine
Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Doniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarinin Is Tatminine Etkisine
Yonelik Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Hizmetkar Liderlik ve Alt Boyutlar: ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

111

112

113

113

114

115

116

116

117

118

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127



Tablo 3.31.

Tablo 3.32.

Tablo 3.33.

Tablo 3.34.

Tablo 3.35.

Tablo 3.36.

Tablo 3.37.

Tablo 3.38.

Tablo 3.39.

Hizmetkar Liderlik Alt Boyutlariin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Etkilesimci Liderlik ve Alt Boyutlar ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iligskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Etkilesimci Liderlik ve Alt Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Etkilesimci Liderlik Alt Boyutlarinin isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Déniisiimcii Liderlik ve Alt Boyutlar ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iligkiye Yonelik Korelasyon Analizi

Déniisiimcii Liderlik ve Alt Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Is Tatmini ve Alt Boyutlar ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
lliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Is Tatmini ve Alt Boyutunu Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

128

129

130

131

132

133

133

134

136

X1



Sekil No

Sekil 1.1.
Sekil 1.2.
Sekil 1.3.
Sekil 1.4.
Sekil 2.1.
Sekil 2.2.
Sekil 2.3.
Sekil 2.4.
Sekil 3.1.
Sekil 3.2.
Sekil 3.3.
Sekil 3.4.
Sekil 3.5.
Sekil 3.6.

Sekil 3.7.

SEKILLER

Sekil Adi

Van Dierendonck’un Hizmetkéar Liderlik Kavramsal Modeli
Page-Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli
Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli
Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

[s Tatmini ile Tlgili Neden — Sonug iliskisi

Is Tatmininin Etkileri

Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkili Faktorler
Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler
Arastirmanin Modeli

Hizmetkar Liderlik Olgegine Iliskin DFA Modeli
Déniisiimeii Liderlik Olgegine iliskin DFA Modeli
Etkilesimci Liderlik Olcegine Iliskin DFA Modeli
Is Tatmini Olgegine Iliskin DFA Modeli

Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin DFA Modeli

Arastirma Modelinin Sonucu

X1l

Sayfa
33
34
35
37
63
64
74
75
97
105
108
111
114
115

135



GIRIS

Kiiresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen degisim ve gelisimler,
rekabetin artmasi, insan unsurunun bir¢ok alanda 6n plana ¢ikmaya baslamasi isletmelerin
hayati varliklarmi siirdiirdiikleri ¢evrenin de degismesine neden olmaktadir. Boyle bir
cevrede amac ve hedeflerini gerceklestirmek isteyen isletmeler artik klasik yOnetim
anlayisindan uzaklasarak modern yonetim tekniklerini kullanmaya baglamistir. Ciinkii bu
gelismeler isletmeleri mekanik bir Orgiit yapisi olarak goren, daha c¢ok isletmenin
etkinliligine ve verimlilie 6nem veren, isletmelerde calisan insan unsurunu ikinci planda
tutulan ya da onlart sadece bir maliyet unsuru olarak degerlendiren klasik yOnetim
tekniklerinin etkinliliginin azalmasma neden olmustur. Ozellikle 1900'lii yillarin basinda
Elton Mayo yonetiminde yapilan Hawthorne arastirmalari isletmelerin etkinliliginin ve
verimliliginin fiziksel unsurlar disinda insan unsuruna da bagl oldugunu ortaya koymustur.
Bu sartlar altinda isletmelerin basarili olmasi istihdam ettirdikleri personelin etkinliligi ve

verimliligine de bagli olmaktadir.

Giintimiizde i¢ miisteriler olarak adlandirilan isletmede calisan personellerin ihtiyac
ve istekleri on plana ¢ikmaktadir. Ancak; taklit edilemeyen, ikamesi olmayan ve temel
yeteneklerden sayilabilen personelin ihtiyac ve istekleri ile isletmelerin ihtiya¢ ve istekleri
ayni dogrultuda olmayabilir. Bu noktada isletme yOneticilerinin personellerin amaglarini da
kapsayan ortak bir amac cercevesi cizmesi ve c¢alisanlar1 bu ortak amag¢ dogrultusunda
birlestirmek icin yoneticilerin liderlik vasiflarina sahip olmasi gerekmektedir. Bu nedenle
isletme yOneticilerinin ortak bir misyon ve vizyon olusturmasi ve bunlar1 gerceklestirmek
icin izleyiciler olarak nitelendirilebilen c¢alisanlar1 bu amagclar dogrultusunda
yonlendirebilmesi ya da motive edebilmesi gerekmektedir. Baska bir deyisle isletme
yoneticileri, yonetici olmaktan daha ziyade birer lider olmalidir. Ciinkii isletmelerin
performansi bir bakima calistirdiklart personelinde performansina baglidir. Calisanlarin
performansi ise aynt zamanda kendi ihtiyag ve isteklerinin ne dlciide karsilandigina ve bunun
sonucunda islerine duyduklart memnuniyete de bagli olabilecektir. Bu nedenle bireylerin
ihtiyaclarinin karsilanmasi sonucu ulasilan mutluluk, islerine verdikleri de8er ya da

yaptiklari isten memnun olma seklinde ifade edilen is tatmini olduk¢a onem arz etmektedir.

Liderlerin isletme amaclarin1 gerceklestirmeye calisirken personel giiclendirme,
personeli duygusal anlamda iyilestirme, personelin gelisimine ve basarisina yardim etme,

bireysel destek saglama gibi faaliyetlerde bulunmasi calisanlarin is tatminini olumlu yonde
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etkileyebilecektir. Farkli unsurlardan etkilenebilen calisanlarin is tatmin diizeyinin yiiksek
olmast isletmelerin ama¢ ve hedeflerinin gerceklestirilmesine ©Onemli bir katki
saglayabilecektir. Tam tersi bir durumda ise bagka bir deyisle ¢alisanlarin is tatmin diizeyinin
diisiik olmas1 beraberinde bircok olumsuz durumu da ortaya ¢ikarabilecektir. Isinden tatmin
olmayan calisanlar, isletmelerin amaclarini gerceklestirecek performansi sergileyemeyecek
ya da kendilerini daha fazla tatmin edecek bir is veya isletme arayisi niyetine girebilecektir.
Isten ayrilma niyeti olarak ifade edilebilecek bu durum, verimlilik ve iiretim kayb1 ya da yeni
personelin ise aliminin ortaya cikarabilecegi maliyet kayb1 gibi bircok olumsuz durumun
ortaya c¢ikmasina neden olabilecektir. Bu nedenle i§ tatminin artirilmasi, isten ayrilma
niyetlerinin azaltilmas1 ve bunlart saglayabilecek ©Onemli bir unsur olan isletme
yoneticilerinin sergileyecegi liderlik davranisi oldukc¢a 6nem arz edebilmektedir. Ancak
yoneticilerin ne tiir bir liderlik davranis1 sergilemesi gerektigi ya da sergilenen bu liderlik
davranislarinin calisanlar tarafindan nasil algilandiginin belirlenmesi oldukca Onemlidir.

Ciinkii yoneticilerin sergileyebilecegi ¢ok farkl liderlik davraniglart mevcuttur.

Alanyazin incelendiginde liderlik ile ilgili bir¢ok tanimlamalarin yapildig: ve degisik
liderlik teorilerinin gelistirildigi goriilmektedir. Bu teoriler; 6zellik teorileri, davranigsal
teoriler, durumsallik teorileri ve modern teorilerdir. Hangi liderlik davramislarinin
calisanlarin is tatmin diizeyini artiracaginin ve isten ayrilma niyetini azaltacaginin
belirlenmesi 6nemli bir husus olarak karsimiza cikmaktadir. Ozellikler, davramissal ve
durumsal liderlik teorilerinin zaman icerisinde etkinliginin azalmasi nedeniyle modern
liderlik teorileri kullanilmaya baslanmistir. Etkilesimci, doniisiimcii ve hizmetkar liderlik
teorileri modern liderlik teorileri arasinda yer almaktadir. Bu liderlik tiirlerinin is tatminine
ve isten ayrilma niyetine etkisinin belirlenmesi bu tezin temel amacini olusturmaktadir. Bu
dogrultuda oncelikle etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, hizmetkar liderlik ile is tatmini
ve isten ayrilma niyeti kavramlari biitiin boyutlar: ile ele alinacaktir. Daha sonra hizmet
sektorii icerisinde faaliyetlerini siirdiiren yiyecek icecek isletmeleri iizerine bir arastirma
yapilmustir. Yapilacak arastirma sonucunda elde edilecek verilerle, gerek bu konularla ilgili
literatiire gerek ise isletme yoneticilerine konu hakkinda goriis saglayarak katki saglanmasi

hedeflenmistir.



BIRINCI BOLUM
LIDERLIK
Arastirmanin bu boliimiinde Oncelikle lider ve liderlik kavramlari, liderlik teorileri
ve daha sonra arastirma kapsaminda incelenen modern liderlik tiirlerinden etkilesimci
liderlik, doniisiimcii liderlik ve hizmetkar liderlik kavramlar1 agiklanmistir. Ayn1 zamanda

bu liderlik tiirlerine yonelik olarak alanyazinda daha 6nce yapilan ¢alismalara yer verilmistir.

1.1. Lider ve Liderlik Kavramlari

Lider kavrami, insanlarin bir arada yasamasi sonucunda toplumdaki gruplarin
yonlendirilmesi ihtiyacindan ortaya ¢ikan bir kavramdir (Ibicioglu vd. 2009: 2; Ercan ve
Si1gr1, 2015: 96). Lider, bir orgiitteki ya da kisiler arasindaki farkli sorunlar1 ¢dzebilme
giiciine sahip olan (Mumford vd. 2000: 14; Zaccaro vd., 2000: 38), orgiit kiiltiiriinii
olusturan, yoneten ve bazen de degistirebilen (Schein, 2004: 223), insanlar1 bir amag
dogrultusunda toplayan, sahip oldugu i¢ motivasyon ve kisisel 6zellikleri nedeniyle insanlar
tizerinde etki sahibi olan (Dincer ve Bitirim, 2007: 61) kisidir. Baska bir tamima gore lider;
yol gosteren, aydinlatan, ogreten, bireylerin ihtiya¢ ve isteklerini goz oniinde bulunduran
(Yilmaz ve Karahan, 2010: 146) sahip oldugu imaj olusturma yetenegiyle kisilerin
diisiincelerini 6nemli dlciide degistirebilen ve etkileyebilen bir kisidir (Akman vd., 2015:

131).

Tanmimlardan da anlagsilabilecegi gibi liderler, Orgiitlerin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmede cok Onemli bir role sahiptir. Bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana
gelen degisimler, rekabetin artmasi ve isletmelerde insan unsurunun 6n plana ¢ikmasi ile
liderlik kavrami daha da onemli olmustur. Liderlik, yonetim ve davranis bilimleri arasinda
oldukca onemli bir kavram olan ve oOzellikle 21. yy'da diinyada baslayan degisim ve
gelisimlere paralel olarak iizerinde ¢ok fazla ¢alisilan konularin basinda gelmektedir (Telli
vd., 2012: 135). Liderlik liderin yaptig1 seylerle ilgili bir siirectir. Alanyazin incelendiginde
liderlikle 1lgili bir¢cok arastirma yapildig: (Shin vd., 2011: 169) ve arastirmacilarin liderligi
fakli sekillerde tanimladigr goriilmektedir (Yukl, 2010: 20). Bu tanimlamalardan bazilari
Tablo 1.1 de verilmistir.



Tablo 1.1. Liderlik Tanimlari

House, 1971: 323-324

Liderlik, isletmenin amaglarina ve etkinliligine katki saglamak i¢in grup

ilyelerini motive etme ve etkileyebilme yetenegidir.

Abraham, 1992: 2

Liderlik, bagkalarinin hareketlerini ve diisiincelerini etkileme giictidiir.

Pinar, 1999: 29

Liderlik; talimatlar veren, 6nemli kararlar alan ve gruplar1 yoneten bazi
0zel insanlarin gergeklestirdigi faaliyetlere karsilik gelen bir yonetim

kavramu ve siirecidir

Hogan ve Kaiser, 2005: 2

Liderlik, rekabette iistiinliik saglayabilecek bir takimi kurma ve

gelistirme yetenegi olarak tanimlanabilir.

Winston ve Patterson, 2006: 7

Liderlik, bir kisinin, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek i¢in

takipgilerinden duygusal ve fiziksel ¢aba sarf etmesini saglamasidir.

Cetin, 2008: 22

Liderlik, genel anlamda; bir bireyin, grubu istenilen orgiit ya da grubun

amaclarina ulastirabilmesi icin etkileme siirecidir.

Erdem ve Dikici, 2009: 199

Liderlik, bir kisiyle bir grup arasinda gii¢ ve otoriteye dayali bir iliskidir.

Ozcan vd., 2012: 2

Liderlik, bir amaci gergeklestirmek icin bir grubu etkileyebilme

yetenegidir.

Bozkurt ve Goral, 2013: 4;
Sharma ve Jain 2013: 310

Liderlik, bir grubu etkileyerek onlarin birtakim amaglari

geceklestirmesini saglayacak basari siirecidir.

Malik vd., 2014: 170

Liderlik, insanlarin hedeflerini gergeklestirme, istekli calisma ve
kapasitesini maksimum diizeyde kullanmalari icin onlart etkileme ve

motive etme siirecidir.

Kogel, 2014: 668

Lider, baska insanlar1 belirli bir amag i¢in onlari etkileyen, motive eden

ve o kisilerin kendisini isteyerek izlemesini saglayan kisidir.

Diker, 2017: 136

Liderlik, takipcilerinin ortak amag ve hedeflerini onlara hatirlatarak bir
araya getiren, bu amac¢ ve hedeflere yonlendirmede kosullara uygun

sekillerde yol gosterici, birlestirici bir unsurdur.

Liderlik ile 1ilgili yapilan tamimlar incelendiginde, liderlige yonelik olarak, bir
Orgiitiin amag ve hedeflerini belirleme ve bunlar1 yerine getirme, orgiitteki bireyleri etkileme,
motive etme, yol gosterme gibi temel unsurlarin 6n planda oldugu sdylenebilir (Tablo 1.1.).
Liderler gruplart ya da kisileri amaclar dogrultusunda yonlendirebilmek icin farkli giic
kaynaklarina sahiptir. Bunlar iki temel kategoride degerlendirilebilir (Daft, 2010: 426-427).
Birincisi, liderin giiciinii isletmeden aldig1 statii giiciidiir. Statii giicli; yasal giic,

odiillendirme giicii ve zorlayici giicten olusur. Yasal Giig, liderin, isletme i¢indeki yonetici
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pozisyonundan aldif1 resmi giictiir. Odiillendirme Giicii, liderin ¢alisanlarina verdigi
odiillerden kaynaklanir. Bu ddiiller terfi, takdir etme, iicret artis1 gibi odiiller seklinde de
olabilir. Zorlayict Gii¢, 6diillendirici giiciin tam tersidir. Lider istedigi takdirde calisani
cezalandirabilir. Eger calisan beklenen performansi yerine getirmezse, lider tarafindan
cezalandirilabilir ya da isten cikarilabilir. Liderin giicii bu 6zelliklerinden kaynaklanir.
Ikincisi ise liderin giiciinii sahip oldugu kisisel 6zelliklerden aldig1 kisisel giictiir. Kisisel giic
ise uzmanhk ve karizmatik giicten olusur. Uzmanlik Giicii, liderin sahip oldugu bilgi,
uzmanlik ve yeteneklerinden kaynaklanan giictiir. Karizmatik Giic, liderin sahip oldugu giic
kisisel ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bu gii¢ yasal bir statiiye bagl olmayabilir (Daft,
2010: 426-427).

Degisim ve gelisimlerin hizli bir sekilde kendini gosterdigi orgiitlerde; liderlerin
yonetim felsefesi, liderlik tarzi, otorite bicimi, liderlerin ise ve bireylere karsi tutumlar: 5nem
tasimaktadir (Toremen ve Cankaya, 2008: 40). Bu tarz orgiitlerin basarili olabilmesi, orgiit
liderlerinin sergileyecegi davramislardan etkilenebilmektedir. Liderlik, orgiitsel amaclar
gerceklestirmek icin calisanlar1 harekete gecirmeyi amaclamakta, ortak hedef ve degerlerde
bulusmay1 saglamaktadir (Demircioglu, 2015: 52). Aksi durumda ortak paydada bulugsmayan
orgiit tiyeleri ile orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek zor olabilecektir. Liderlik,
isletmelerin basarisina katki saglayan ve isletmedeki orgiit kiiltiiriinii etkileyen onemli bir
faktordiir (McLaughlin ve Porter, 2006: 560; Spisak vd., 2015: 291; Kostovski vd., 2015:
43; Nikcevi¢, 2016: 191). Bir isletmenin Orgiitsel performans: isletmenin birgok

kademesindeki liderlerin etkili olmalariyla ilgilidir (O'Reilly vd., 2010: 105).

1.2. Liderlik Teorileri

Alanyazin incelendiginde giiniimiize kadar bir¢cok liderlik teorilerinin gelistirildigi
goriilmektedir. Gelistirilen bu teorileri simiflandirmak icin en ¢ok vurgulanan degiskenleri
belirlemek onemlidir. Bu degiskenler ii¢ ana grupta toplanabilmektedir (Yukl, 2010: 30).
Bunlar liderin karakteristigi (kendine giiven, yetenek, davranis, etik vb.), takipcinin
karakteristigi (yetenek, uzmanlik, ise bagllik, lidere giiven, is tatmini vb.) ve durumun
karakteristigidir (Orgiitin tiirli, boyutu, c¢evresel belirsizlik, orgiit kiltiirli, digsal
bagimliliklar vb.). Liderlik teorilerinin tarihsel gelisim siireci incelendiginde, ozellik
teorileri, davranmissal teoriler, durumsallik teorileri ve modern teoriler olarak doért ana
donemle karsilagilmaktadir (Acar, 2013: 8). Bu boliimde yukaridaki karakteristiklere gore

gelistirilen ozellikler, davranigsal, durumsal ve modern teoriler agiklanacaktir.



1.2.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik yaklagimlariyla ilgili bilinen en eski teori “Biiyilk Adam Kuram1” (Great
Man Theory) olarak anilan teoridir. Biiylik Adam Kuramu teorisinin temel goriisii, biiyiik bir
lider ya dogustan birtakim niteliklere sahip olur ya da cocukken dogaiistii bir mucize sonucu
olusur (Riaz ve Haider, 2010: 30). Isik (2014: 14) “bu durumlara 6rnek olarak kahinlik gibi
birtakim dogaliistii yetenekler veya insanlart hipnotize edebilme becerisini gostermekte ve
bu tarz inanislarin bazi kiiltiirlerde farkliliklar gosterdigini, ayn1 zamanda toplum iizerinde
liderlerin belirli bir gii¢ ve otorite sahibi olmalarin1 kolaylastirdigini” ifade etmektedir. 1910
yilinda, Thomas Carlyle “Biiylik Adam Kurami” olarak tanimlanan dénemi baslatarak, bu
teorinin giiclendirilmesinde etkin rol oynamistir. Zamanla Biiyilk Adam goriisii yerini

Ozellikler Yaklagimi’na birakmstir (Sinha, 2008: 269; Isik, 2014: 14).

Ozellikler teorisine gore, Liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en énemli faktor
liderin sahip oldugu ozelliktir (Kocgel, 2014: 676). Konuyla ilgili 1930 ile 1950 yillari
arasinda yapilan arastirmalarda basart konusunda birbirinden farkli liderler incelenmis ve
hangi ozelliklerin basariya etki ettigi ortaya konulmak istenmistir. Liderlerin sadece sahip
oldugu fiziksel 6zellikleri degil ayn1 zamanda psikolojik 6zellikleri de incelenmistir (Sahin,
2012: 145). Ozellikler Kurami’na gore, liderlik sonradan kazanilan bir 6zellik degil, kisinin
dogustan sahip oldugu bir 6zeliktir. Liderlerin dogustan sahip oldugu bu 6zellikler liderleri
diger insanlardan ayirir. Bu nedenle, liderlik olgusunu belirlemenin tek yolu ise, bu tip
insanlarin sahip olduklar1 donanimin niteliginin belirlenmesidir (Pazarbas, 2012: 23).
Ozellikler teorisinde, liderin cinsiyeti, yasi, boyu gibi fiziksel 6zellikleri, sahip oldugu
bagimsizlik duygusu, kendine olan giiven gibi kisisel 6zellikleri ve dogustan sahip oldugu

yaraticilik, zeka, gibi 6zellikleri ele alinmistir (Demir, vd., 2010: 132).

Bu teoriye gelen en biiyiik elestiri; bazen grup iiyeleri arasinda liderin 6zelliklerinden
daha fazlasina sahip olanlar oldugu halde bu bireylerin lider olarak ortaya ¢ikmamasidir. Bu
ise Ozellikler Teorisi’ne uymayan bir durumdur. Bu neden, liderlik olgusunun tam olarak
anlasilmasi i¢in yukarida bahsedilen 6zellikler disinda farkli degiskenlere de odaklanilmasi
geregini zorunlu kilmistir. Bu teoriyle ilgili diger bir sorun ise liderin sahip oldugu 6zellikleri
Olcebilecek sekilde tanimlamanin zorlugu ve belirli 6zelliklerin farkli sekillerde anlagilmasi

olmustur (Kocel, 2014: 678).



1.2.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Davranigsal liderlik teorisinin temel fikri; lideri etkili yapan temel faktoriin, liderin
ozelliklerinden ¢ok, liderin liderlik siireci icerisinde sergiledigi davraniglari oldugunu
belirtmesidir. Liderin izleyicileriyle olan iletisim sekli, yetki devri, planlama ve kontrol
sekli, amacglar1 belirleme sekli vs. gibi davramslar liderin etkinligini belirleyen Onemli

faktorlerdedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 74).

Davranigsal yaklasim, liderin belirli durumlarda liderlik yaparken gosterdigi
davraniglart ifade etmektedir. Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine Onemli katki
saglayan calismalardan biri Ohio State Universitesi’nde yapilan liderlik galismalaridir.
Burada liderlik ile ilgili bir¢ok aragtirma yapilarak liderlik davranislar1 belirlenmeye
calisilmistir (Kogel, 2014: 679). Ohio State Universitesi liderlik calismalari iki temel liderlik
davranisini ortaya koymustur. Bunlar: kisiye ya da ise agirlik veren lider davramislaridir.
Kisiye agirlik veren liderler, insanlara ilgi gosterme, duygularina onem verme, onlarin
ihtiyac ve isteklerini goz oniinde bulundurma gibi davranislar sergilerler. Ise agirlik veren
liderler ise, verilen gorevi ya da belirlenen amaci gerceklestirmeye yonelik davranig
sergilerler, bu tip liderler i¢in insan iliskilerinden daha cok performans, prosediirler ya da

standartlar 6nemlidir (Yukl, 2010: 104).

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine onemli katki saglayan diger bir ¢calisma da
Michigan Universitesi’nde yapilan liderlik arastirmalaridir. Bir¢ok endiistri dalinda yapilan
liderlik ¢alismalar1 neticesinde Michigan liderlik ¢aligmalar1 da Ohio State Universitesi
calismalarina benzer sekilde, liderlerin genellikle kisiye yonelik ya da ise yonelik bir
davranis sergiledigini ortaya koymuslardir (Bojadjiev vd., 2015: 213). Michigan
Universitesi calismalarina gore ise yonelik lider, calisanlar1 calisma esnasinda siirekli
kontrol eden, cezalandirma ve statiisiine dayanan otoritesini kullanan bir davranig gosterir.
Ancak kisiye yonelik lider ise, yetki devrini temel alan, calisanlarin ¢alisma kosullarimi ve

kisisel ozelliklerini gelistiren davranislar gostermektedir (Kocel, 2014: 681).

Bu iki liderlik davranis1 Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan yonetim matriksi
seklinde adlandirilan bir matriks haline getirilmistir. Bu matrikste liderlerin davraniglar
tretime yonelik olma ve kisiye yonelik olmak iizere iki farkli boyutta gruplandirilmistir
Tablo 1.2°de goriildiigii tizere her bir boyut farkli derecelere gore 9 boliime ayrilmistir

(Kocgel, 2014: 682).



Tablo 1.2. Yonetim Tarzi1 Matriksi

9 -Yiksek 1.9  (Sehir 9.9.
Kuliibii (Takim
Yonetimi) Yonetimi)
Kisiye
Yonelik
Olma
5.5 (Orta
Yol
Yonetimi)
1.1. 9.1
(Fakirlesmis (Otoriter
YOnetim) YoOnetim)
1-Diisiik Uretime yonelik olma 9-Yiiksek

Kaynak: (Kogel, 2014: 682)

Yukaridaki matrikse gore farkli liderlik tipleri belirlenebilir. 9.1 tipi liderlik (otoriter)
tipi ise yonelik ancak kisiye yonelik olmayan bir lideri ifade ederken, 1.9 tipi liderlik (sehir
kuliibii liderlik) tiirii kisiye agirlik veren ancak itiretime agirlik vermeyen bir lideri ifade
etmektedir. 5.5 tipi lider ise hem liretime hem de kisiye yonelik davranis sergileyen lideri
belirtmektedir. 9.9 tip lider (takim yOnetimi) hem iiretime hem de calisana en iisy diizeyde
ilgi gosterilirken, 1.1 liderlikte (fakirlesmis) calisanlar kendi haline birakilir. Blake ve
Mouton liderlik modelinde ise liderlerin basarili olmasi i¢in hem ise hem kisiye dnem veren

bir davranis sergilemesi gerektigini belirtmektedir (Bojadjiev vd., 2015: 213).

Davranigsal liderlik teorilerinden bir digeri Douglas McGregor tarafindan gelistirilen
X ve Y teorisidir. McGregor’un bu teorisine gore calisanlar birbirine zit davraniglara sahip
iki farkli siniftan olusmaktadir. X grubundaki caligsanlar; ¢calismaktan hoslanmayan, kontrol
edilmesi gereken ve sorumluktan kacgan kisilerdir. Y grubundaki ¢alisanlar ise; calismaktan
keyif alan, kontrol edilmesi gerekmeyen ve sorumluluk almaktan kagmayan kisilerdir. Bu
teoriye gore eger lider calisanlarin X grubunun ozelliklerine sahip oldugunu diisiiniiyorsa
otokratik, eger Y grubunun ozelliklerini tasidigina inamyorsa daha demokratik davranis

sergileyecektir (Kozak, 2008: 494).
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Rensis Likert, Michigan Universitesi ¢aligmalarmin devami niteliginde gelistirmis

oldugu modelde liderlerin davramiglarimi dort grup altinda toplamistir. Tablo 1.3’te

gorlildiigii tizere, liderlik degiskeni; astlara giivenme, astlarin katilim derecesi, astlarin

fikirlerinin alinmas1 seklinde ele alinmistir. Bu modele gore istismarcit ve yardimsever

otokratik liderler genellikle ise yonelik, katilimci ve demokratik liderler kisiye yonelik
davranis sergilerler (Sinha, 2008: 271).

Tablo 1.3. Likert’in Liderlik Teorisi

Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Liderlik Degiskeni Istismarci Yardimsever | Katihmea Demokratik
Otokratik Otokratik
Astlara Glivenme Higbir zaman | Diisiik Olduk¢a ama | Tiim konularda
tam degil tamamen
Astlarin katilim derecesi Hicbir zaman | Bazen Oldukca Tamamen
Liderin astlarin fikirlerini almasi Nadiren Cok az Genellikle Her zaman

Kaynak: (Sinha, 2008: 271)

Tannenbaum ve Schmidst’in yaptiklart ¢alismada otokratik ve demokratik liderlik

tarzlarini inceleyerek, bu iki farki liderlik tarzini ayn1 dogru iizerinde iki farkli uca koyarak,

iki u¢ arasinda yedi farkli liderlik tipi gelistirmislerdir (Tablo 1.4). Tannenbaum ve

Schmidst’in liderlik dogrusu yonetici merkezli liderlik ile ¢alisan merkezli liderlik arasinda

bir liderin yedi farkli davranisini géstermektedir (Tannenbaum ve Schmidst, 1973: 4).

Tablo 1.4. Tannenbaum ve Schmidst’in Liderlik Dogrusu

W onetici
Merke=zli
Liderlilc

1 sgoren
Merke=zli
Liderlilc

S oaneticinin Y etk Adarna

MAvstlarm Serbestlilc Adarna

ister.

Lider Lider Lider Lider Lider Liderin Lider
karar kararlar: fikirlerini degistirilebilecelk SOILLIILL konuwla kendisi
alr wve astlarma sunar ve bir karar alw. sowler. lgili rtarafmdarn
dwsarur, lcabul astlarmdar astlarim simarlar: belirlenmisg
ettirir. SOTLL goriislerini belirler simarlar
sormalariri alir wve e iginde grup
ister. karari srubun tiwvelerinin
acillar. kcarar faalivetleri
almasira werine

Ssetirmesine

izmin wverir_

Kaynak: (Tannenbaum ve Schmidst, 1973: 4).
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1.2.3. Durumsal (Kosul-Bagimlilik) Liderlik Teorileri

Durumsallik teorilerinin genel varsayimi, degisik durumlarin degisik liderlik tarzlart
gerektirdigidir. Bu yaklasima gore her yerde ve her zaman etkin olabilen tek bir liderlik
davranis1 yoktur (Kiling, 1995: 60). Bu teoriye gore en uygun liderlik davranisi i¢inde
bulunulan duruma gore degisiklik gosterecektir. Bu teoriye gore davranissal teorilerin en
biiylik eksikligi; davranis teorileri liderlerin ise yonelik ya da kisiye yonelik bir davranis
sergileyebilecegini belirtirken, hangi durumlarda kisiye yonelik ya da ise yonelik liderligin
etkin olacagin belirtmemesidir. Ancak durumsallik teorisine gore her iki davranis ¢esidi de
belirli durumlar altinda ayni derecede etkili olabilir. (Kogel, 2014: 687). Durumsallik
yaklasimlart icerisinde bir¢cok farkli teori mevcuttur. Bunlardan bazilari; Fiedler’in
Durumsallik Yaklasimi, Yol-Amag Yaklasimi, Hersey ve Blanchard’in durumsallik modeli,
Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modeli ve Vroom Yetton liderlik modeli vb. (Peretomode,

2012: 14).

Fiedler’in Durumsallik Yaklasimina gore liderlerin etkinliligini belirleyen ii¢ farkli
degisken vardir. Bunlar: lider-iiye iligkileri, isin niteligi ve liderin mevkie dayali giicii
(Fiedler, 1972 b.: 7; Justis, 1975: 160). Fiedler’e gore bu ii¢ degisken lider icin ii¢ farkh
ortami ortaya cikarabilecektir. Bu ortamlardan ¢ok olumlu ortam, ti¢ degiskenin de ¢ok
yiiksek oldugu ortami, orta derecede olumlu ortam, bir degiskenin diisiik diger degiskenlerin
yiiksek oldugu ortami; olumsuz ortam ise, ii¢ degiskenin de cok diisiik oldugu ortami ifade
eder (Peretomode, 2012: 16). Bu ortamlar i¢in kisiye yonelik ve ise yonelik gibi iki farkl
liderlik tiiriiniin oldugunu belirten Fiedler’a gore her kosul icin tek bir etkin liderlik tiirii

yoktur (Utecth ve Heier, 1976: 607).

Eger bir lider izleyicileriyle iyi iliskiler kurarsa ve izleyiciler liderlerine giivenip,
saygl duyarsa, liderin giicli ve etkinligi daha fazla olacaktir. Bagka bir deyisle lider-iiye
iliskileri ne kadar iyiyse liderin etkinliligi o kadar iyi olacakur. Isin niteligi agisindan ise,
eger isin yapilis sekliyle ilgili standartlar, yontemler ya da programlar daha 6nceden ne kadar
1yi belirlenmisse, liderin etkinligi de aym oOl¢iide etkin olacaktir. Tam tersi bir durum s6z
konusu oldugunda liderin etkinligi azalacaktir. Eger liderin pozisyon giiciine dayali otoritesi
lidere, odiillendirme, cezalandirma, ise son verme gibi degisik giicler sagliyor ise liderin
giicli ve etkinliligi fazla olacaktir (Fiedler, 1972: 455). Bu teoriye gore bir grup icerisinde

lider iiye iliskisi zayif ise o ortamda muhtemelen yiiksek derecede ise yonelik liderlik s6z
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konusudur. Ancak lider iiye iliskisinin gii¢lii oldugu gruplarda ise genellikle kisiye yonelik
liderlik mevcuttur (Hovey, 1974: 358).

Yol amacg teorisi, motivasyon teorilerinden Vroom’un beklenti teorisini temel
almaktadir. Bu teoriye gore genellikle insanlarin davraniglari iki faktorden etkilenir. Bunlar:
belirli bir davranis sonucunda elde edilecek olan belirli bir ¢iktiya yonelik beklenti ve kisinin
bu cikti sonucunda saglayacagi kisisel fayda veya tatmini ifade eden deger (Valens) (House,
1971: 322). Liderler ise ¢alisanlarin beklentilerini ve degerlerini (Valens) etkileyerek motive

edebilir (Greene, 1979: 23; House, 1996: 325).

Yol amag teorisinde genellikle liderler dort farkli liderlik davranisi gosterirler (Malik,
vd., 2014: 171). Otoriter lider: Lider genellikle calisanlara gorevlerini yerine getirmeleri
icin belirli talimatlar verir. Ayn1 zamanda lider, performans standartlarin1 belirleyerek bu
standartlara uyulmasimi saglar. Destekleyici lider: Bu tarz liderler ¢alisanlariyla bireysel
sekilde ilgilenerek onlarin giiclenmesini saglamaya yonelik davranis sergiler. Katilumct
lider: isletmeyle ilgili alinacak kararlarda ¢alisanlarin fikirlerini ve tavsiyelerinin de goz
oniinde bulunduran liderdir. Basariya yonelik lider: Calisanlarin kendilerine ve ise yonelik
yiikksek amagclar belirlemesini saglar ve bu amaclarin gerceklestirilmesine yonelik olarak

calisanlarini destekler.

Hersey ve Blanchard’in durumsallik modeli, liderlik davranisiyla ilgili iki konu
tizerinde yogunlasmistir. Bunlar: gorev davranisi ve iliski davranisidir. Gorev davranisi; bu
davranis tiirtinde lider bireylerin gorevlerini ve bu gorevlerin nasil ve ne sekilde yapilmasi
gerektigini belirler. Iliski davramsinda ise; lider bireylerle siirekli iletisim kurarak, onlar
dinleme, tesvik etme, onlarin diisiincelerine agiklik kazandirma ve onlara destek verme

seklinde davraniglarda bulunur (Paksoy, 1993: 19).

Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modelindeki temel nokta yonetsel etkililiktir. Reddin
3-D adini verdigi kuramini bu temele oturtmustur. Reddin, Blake ve Mouton ile Ohio State
calismalarina etkililigi de ekleyerek liderlik davranisinin bu ii¢ temel iizerinde degiskenlik
gosterdigini belirtmektedir. Bagka bir deyisle liderligin iligki ve gorev boyutuna etkililik
boyutunu eklemistir. Burada bahsedilen etkililik, bir liderin pozisyonunun gerektirdigi isleri
yerine getirme derecesidir. Liderin etkililigini, ne yaptigiyla degil neyi elde ettiiyle veya

basardigiyla 6lciilmesi gerektigini 6ne siirmektedir (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005: 92-93).

Son olarak durumsal liderlik teorilerinden bir digeri Vroom Yetton liderlik

modelidir. Bu modele gore tiim durumlarda gecerli olabilecek bir liderlik tiirli yoktur, i¢cinde
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bulunulan durum analiz edilerek elde edilen bilgiler neticesinde bir liderlik tarzi
belirlenebilir (Reber vd., 2004: 416). Vroom ve Yetton farkli durumlarda uygulanabilecek
karar verme ve liderlik siireclerini ortaya koymuslardir. Model, liderin astlariyla birlikte
karar alma siirecindeki iliskisini ya da derecesini ortaya koymaktadir (Vroom ve Jago, 2007:
20). Bu modeldeki her bir siire farkli sembollerle (Al, All, CI, CII, DI ve GII gibi)
kodlanmistir (Tablo 1.5). Bu modelde sembollerin ilk harfi, siirecin temel 06zelligini
belirtmektedir. A (Autocratik) icin Otokratik, C (Consultative) i¢in Danigsmaci, G (Group )
icin Grup karar1, D (Delegative) icin yetki verme seklinde. ilk harfi izleyen Romen rakamlari
ise siirecin degisik varyanslarim ifade etmektedir. Ornegin Al otokratik siiregteki birinci

varyansi ifade etmektedir. Bu karar verme tarzlar1 asagidaki tabloda agiklanmistir (Vroom

ve Jago, 1974).

Tablo 1.5. Vroom ve Yetton’un Karar Alma Siireci

Bireysel Sorunlar icin

Grup Sorunlari icin

Al= Lider elindeki bilgiler ile sorunu ¢6zebilir

ya da karar1 kendi verebilir.

Al= Lider elindeki bilgiler ile sorunu ¢6zebilir ya da

karar1 kendi verebilir.

All= Lider gerekli bilgileri astlarindan 6grenip
daha sonra sorunun ¢oziimiine yonelik karari
kendisi verebilir. Sorunu astlara soyleyip

soylememe lidere baglhdir.

All= Lider gerekli bilgileri astlarindan 6grenip daha
sonra sorunun ¢oziimiine yonelik karar1 kendisi verebilir.

Sorunu astlara soyleyip soylememe lidere baglidir.

CI= Lider bu durumda, ilgili astlariyla sorunu
paylasip onlarin fikirlerini ve tavsiyelerini
alabilir. Daha sonra lider sorunun ¢6ziimii i¢in
karar1 kendisi verir. Bu karar astlarin
dusiincelerinden etkilenebilir de etkilenmez

de.

CI= Lider bu durumda, ilgili astlariyla sorunu paylasip,
bireysel olarak onlar1 bir araya getirmeden onlarin
fikirlerini ve tavsiyelerini alabilir. Daha sonra lider
sorunun ¢oziimil icin karar1 kendisi verir. Bu karar

astlarin diislincelerinden etkilenebilir de etkilenmez de.

G= Lider bu durumda sorunu tek bir astina
aciklar ve kendi aralarinda, 6zgiir bir ortamda
ikisini de tatmin edecek bir ¢Oziim Onerisi

bulurlar.

CII= Lider, grup toplantisinda astlarin1 sorunu agiklar.
Astlarin fikirlerini 6grenir ve daha sonra lider gerekli

karar1 verir.

DI= Lider, sorunun ¢oziimii i¢in yetkisini bir
astina devreder. Ona gerekli bilgileri saglar ve

kendi basina sorunu ¢bzmesini ister.

GII= Lider bu durumda, sorunu astlariyla grup halinde
paylasir. Grup iiyelerince sorunun ¢oziimiine yonelik
¢Oziim Onerileri belirlenir. Burada lider koordinator gibi
davranir. Lider burada sorunun c¢oziimi icin grup

tiyelerinin ortak kararini alir.

Kaynak: (Vroom ve Jago, 1974).




13
1.2.4. Modern Liderlik

Kiiresellesmeye bagl olarak diinya diizeninde meydana gelen hizli degisimler bir¢ok
yeniligi beraberinde getirmistir. Bunlarin basinda, isletmedeki liderler 6n plana ¢ikmis ve
degisen liderlik anlayisi isletmeler i¢in 6nemli olmaya baslamistir (Degirmenci, 2012: 26).
Geleneksek liderlik teorileri liderlik kavramlarini ve davranis bigimlerini agiklamada yeterli
olmayinca yerini yeni liderlik teorilerine birakmistir (Ceylan vd., 2005: 33). Alanyazinda
bircok modern liderlik tiirii olmasina karsin bu arastirmanin amacina bagl olarak etkilesimci
liderlik, doniisiimcii liderlik ve hizmetkar liderlik tiirleri ele alinmistir. Bu liderlik tiirlerinin
secilmesinin nedeni, hizmetkar liderligin ¢ogunlukla kisiye yonelik olmasi, doniisiimcii
liderligin hem ise hem kisiye yonelik olmas1 ve etkilesimci liderligin ise ise yonelik bir
liderlik olmasindan kaynaklanmaktadir. Boylece ii¢c fakli uctaki liderlik davranislari

Olciilebilecektir.

1.3. Etkilesimci (Gorevsel, Ise Dayal) Liderlik ve Boyutlar:

Bu liderlik teorisi 1970’lerin sonunda J.M. Burns tarafindan ortaya atilmis ve basta
B.M. Bass olmak iizere daha sonra degisik arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Bu
teorinin temel noktasi; herhangi bir isi yerine getirmek i¢in bir lider ile grup iiyeleri arasinda,
is ile ilgili karsilikli iliski ve liderin bu isi yerine getirirken sergileyecegi davranis tarzlari
tizerine kurulmasidir (Kogel, 2014: 695). Bass (1985: 27-28), etkilesimci liderligi; “liderin
takipgilerinden beklentileri konusunda oldukga net bir sekilde bilgilendiren ve kendilerinden
beklenilen performansi ve ¢abayr gostermeleri karsiliginda ne gibi bir 6diil beklemeleri
gerektigini acgiklayan liderlik cesidi” seklinde tanimlamistir. Antonakis ve arkadaslar ise
(2003: 265) etkilesimci liderligi, sozlesmeden dogan yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesine
dayanan bir degisim siireci ve genellikle hedef belirleme, kontrol etme ve sonuclari izleme

olarak ac¢iklamaktadir.

Erol ve Koroglu (2013: 47); etkilesimci liderligi, “orgiitsel hedeflere yonelik yiiksek
performans karsiliginda, bireysel ihtiyaclarin giderilmesi yoluyla izleyicilerin motive
edilmesini iceren liderlik tarzi” seklinde tanimlamistir. Etkilesimci liderlikte, lider
takipcilerine belirli bir amaci gerceklestirmeleri icin 06diill ya da ceza yOntemini
kullanmaktadir (Fernandes ve Awamleh, 2004: 66; Odumeru ve Ifeanyi, 2013: 358).
Etkilesimci liderlikte, calisanlarin gorev ve yetkileri, kendilerinden beklenen performans,

liderlerine itaat ve gorevleri basarmalar1 sonucunda sahip olacaklar1 6diiller agik bir sekilde
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belirtilir. Yani etkilesimci liderlik, lider ve takipgileri arasinda degisime dayalidir (Eren ve

Titizoglu, 2014: 279).

Genellikle bu liderlik tiiriinde belirli bir isi yapmak i¢in bir araya gelen lider ile grup
tiyeleri arasinda farkli davranis sekilleri gerceklesebilmektedir. Bass’a gore (1999), bu
davraniglar dort fakli boyutta gerceklesebilir. Bunlar kosullu kosulsal o6diillendirme,
istisnalarla yonetim aktif, istisnalarla yonetim pasif ve serbest birakici liderlik boyutlaridir

(Bass, 1999: 11; Antonakis vd., 2003: 265).

1.3.1. Kosulsal Odiillendirme

Odiillendirme boyutunda; lider calisanlarin gostermis olduklari performans
neticesinde onlar1 ddiillendirmektedir. Bu 6diiller maddi ya da manevi olabilir. Bu nedenle
calisanlar beklenen amaclari yerine getirdikleri takdirde ddiillendirileceklerine inanmaktadir
(Bass, 1990: 22; Avolio ve Bass, 2002: 2; Yavuz ve Tokmak, 2009: 19; Ravazadeh ve
Ravazadeh, 2013: 166; Kareem, 2016: 10). Bass’a gore etkilesimci liderlerin takipgilerinden
verim almak istiyorlarsa iki farkli sekilde ddiillendirme yapabilirler. Bunlar, 1yi yapilan isi

ovmek ve licret artis1 veya terfidir (Bass, 1985: 34).

Ceza ise belirli performanslardan ya da standartlardan sapmalara bagl olarak farkl
sekillerde de olabilir. Bir bireyin beklenen performansi sergileyememesi ya da standartlari
gerceklestirememesi durumunda, liderin bu basarisizliklarindan bahsetmesi, bu bireyin
davranisint degistirmeye yonelik olarak bir ceza olabilir. Ciinkii bir bireye onun neden
basarisiz oldugunu sdylemek veya olumsuz geri bildirimde bulunmak, ondan beklenen
performansi ya da standartlar1 ayrintili bir sekilde agiklamak birey i¢in yararli olabilir. Ancak
bu tiir cezalarin yaninda para cezalari, liderin destegini ¢ekme, isten ¢ikarma gibi cezalar da
uygulanabilir ancak bu tiir cezalar daha az uygulanan ve daha az yararli olabilen cezalardir

(Bass, 1985: 34).

1.3.2. istisnalarla Yonetim -Aktif

Istisnalarla yonetim tarz1 diger uygulamalara gore daha etkisiz olabilir ancak bazi
durumlarda uygulanmasi gerekebilmektedir. Istisnalar yonetimine genellikle beklenen
performans gerceklesmedigi zaman basvurulur. Istisnalar yonetimi kendi igerisinde aktif
olarak istisnalarla yonetim, pasif olarak istisnalarla yonetim olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

Aktif istisnalar yoOnetimde lider calisanlarin performansini izler ve gerektiginde
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miidahalelerde bulunarak diizeltici kararlar alir (Avolio ve Bass, 2002: 3; Kogel, 2014: 695;
Kareem, 2016: 10). Lider dikkatini diizensizlik, hata ve standartlardan sapmalar, sikayetler
ve basarisizliklar tizerinde toplar (Bass, 1985: 33-36; Karip, 1998: 449).

1.3.3. istisnalarla Yonetim -Pasif

Pasif istisnalar ile yonetimde, lider isletmede sorunlarin ortaya ¢ikmasini bekler ve
sorunlarin olugymamas1 i¢in herhangi bir 6nlem almaz. Sadece calisanlardan ¢6ziim
Onerilerini alir (Bass, 1990: 22; Bass, 1999: 11; Yavuz ve Tokmak, 2009: 19). Pasif
istisnalarla yonetimde, lider sorunlara ciddiyet kazanincaya kadar miidahale etmeyen ve bu
sorunun ¢ozlimiine girmeden 6nce sorunun kronik hale gelmesi gerektigine inanan, “bozuk

degilse tamir etme” inancini savunan liderlerdir (Bass, 1985: 33-36; Karip, 1998: 449).

1.3.4. Ozgiir (Tam Serbestlik Taniyan) Liderlik

Liderlik cesitlerinin en pasif sekli olan Tam Serbestlik Taniyan Liderlik davranisinda
ise genellikle liderin amagclar ve performans standartlari konusunda calisanlarin1 tamamen
serbest birakan, ise hi¢bir sekilde miidahale etmeyen bir liderlik davranisi s6z konusudur.
Liderler, isletmede onemli konular oldugunda miidahale etmekten ya da karar vermekten
sakinir. Kendisine ihtiya¢ duyuldugunda genellikle ortaya ¢ikmaz (Bass, 1990: 22; Avolio
ve Bass, 2002: 4; Kocel, 2014: 695; Ravazadeh ve Ravazadeh, 2013: 166). Etkilesimci
liderler bu tarz davranislarla, organizasyonun etkinligini gelistirme, gereksiz risklerden
kacinma, belirlenen amac ve hedefleri gerceklestirme, calisanlarin motivasyonunu artirma

gibi birgok faaliyeti basariyla yerine getirebilirler (McCleskey, 2014: 122).

1.3.5. Etkilesimci Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar

Etkilesimci liderlige yonelik olarak yapilan c¢alismalar incelendiginde; caligsmalarin
iki temel kategoride toplandigi sdylenebilir (Tablo 1.6). Bunlardan bir tanesi etkilesimci
liderligin farkli degiskenler iizerindeki etkisinin incelendigi calismalardir. Diger kategori ise
calisanlar tarafindan algilanan ya da yoneticiler tarafindan sergilenen etkilesimci liderlik
davraniglarinin diizeyini belirlemeye yonelik olarak yapilan calismalardir. Bu ¢alismalarin

bazilar tablo 1.6’da sunulmustur.
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Tablo 1.6. Etkilesimci Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar

calisani

Yazarlar Yil Orneklem Veri Sonuc¢
Toplama
Yontemi

Fernandes ve | 2004 | 141 Anket Etkilesimci liderligin ¢alisanlarin  performanslari

Awamleh uluslararasi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigin1 ortaya

sirket ¢alisani koymuslardir.

Ceylan vd., 2005 | 97 ogretim | Anket Etkilesimci liderlik ile orgiitsel baghlik arasinda

elemant anlamli ve pozitif yonde bir iliski tespit etmislerdir.
Riaz ve | 2010 | 240 6zel sektor | Anket Etkilesimci liderlik ile is bagaris1 arasinda, pozitif
Haider calisani yonde anlamli iligkiler tespit etmislerdir.
Cetin vd., 2012 | 659 Anket Etkilesimci liderligin orgiitsel vatandasligi olumsuz
ilkogretimde yonde etkiledigini tespit etmiglerdir.
gorev  yapan
Ogretmen

Sundi K 2013 | 126  hizmet | Anket Etkilesimci  liderligin  calisgan performansi ve
sektori motivasyonu iizerinde olumlu etkilere sahip oldugunu
calisani belirlemistir.

Eren ve | 2014 | 352 6zel sektor | Anket Etkilesimci liderlik degiskeninin is tatmini iizerinde

Titizoglu calisani anlamli ve pozitif yonde etkileri bulunmustur.

Bateh ve | 2014 | 104  fakiilte | Anket Etkilesimci liderligin is tatmini {izerinde pozitif bir

Heyliger yoneticisi etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Bakan vd., 2015 | 296 dgretmen | Anket Sahip olunan tiikenmislik seviyeleri ile liderlik
tirlerinden ilham verici motivasyon, entelektiiel
uyarim, bireysel ilgi, kosullu 6diill ve beklentiyle
yonetim arasinda zit yonlii ve anlamli iligki oldugu
tespit edilmistir.

Akbar vd., 2015 | 244 finiversite | Anket Etkilesimci liderligin calisanlarin yaraticilik ve yenilik

personeli diizeylerini olumlu etkiledigini ortaya koymuslardir.

Babalola 2016 | 133 medya | Anket Etkilegimci liderligin is performansint negatif yonde

caligant etkiledigini belirlemistir.

Hussain vd., | 2017 | 300 Telekom | Anket Etkilesimci liderligin orgiitsel yaraticilifi pozitif

yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Turizm sektoriinde etkilesimci

liderlige

yonelik olarak yapilan calismalar

incelendiginde, calismalarin genellikle otel isletmelerine yonelik olarak yapildig: ve turizm

sektoriindeki yiyecek icecek, eglence ya da seyahat isletmelerine yonelik olarak fazla

calismanin bulunmadig: s6ylenebilir. Bu ¢alismalardan bazilart asagida sunulmustur.
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Giizel ve Akgiindiiz (2011: 280), liderlik davraniglar ile tiikenmislik arasindaki
iliskileri belirlemek amaciyla Kusadasi’ndaki bes yildizli otel isletmelerinde gérev yapan
116 yoneticiye anket yapmislardir. Arastirmada etkilesimci liderlik ile tiikenmislik arasinda

anlaml iliskiler bulunmustur.

Lee ve arkadaslarimin (2011: 948) liderlik cesitlerinin duygular iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla 178 restoran calisani lizerinde yapmis olduklari ¢alismada, etkilesimci

liderlik ile ¢alisanlarin olumlu duygular1 arasinda anlaml iligkiler tespit etmislerdir.

Bozkurt ve Goral’in (2013: 1) modern liderlik tarzlarinin yenilik stratejilerine etkisini
belirlemeye yonelik olarak otel isletmeleri iizerinde yaptiklar1 ¢calismada, etkilesimci liderlik
tarzinin taklitci ve geleneksel yenilik stratejisini etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Erol ve Koroglu (2013: 45) liderlik tarzlar ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla 221 dort ve bes yildizli otel ¢alisanina anket yapmislardir. Aragtirma
sonucunda, etkilesimci liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmastir.

Spitzbart (2013: 74) etkilesimci liderlik ile is tatmini arasindaki iligskiyi belirlemek
amaciyla 70 otel calisami iizerinde bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda
etkilesimci liderlik ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit etmistir. Bu sonuca gore

etkilesimci liderlik davranisi ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini artirabilmektedir

Baltaci ve arkadaslar1 (2014: 59), otel isletmelerinde gorev yapan personelin is tatmin
diizeylerinin yoneticilerin liderlik 6zelliklerinden nasil etkilendigini arastirmiglardir. Bu
amacla 370 otel calisanina anket yapmislar ve arastirma sonucunda, ¢alisanlarin is tatminini

etkileyen en onemli liderlik 6zelliginin ise etkilesimci yaklagim oldugunu belirlemislerdir

Quintana ve arkadaslarmnin (2015: 477) Ispanya’da faaliyet gosteren 191 otel calisani
tizerinde etkilesimci liderligin is tatmini, ekstra caba ve etkinlik {izerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢alismada; etkilesimci liderligin calisanlarin is tatminini,

ekstra caba gostermelerini ve etkinliklerini olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Morgin ve Cariker (2016: 97), otel isletmeleri personeline yonelik olarak algilanan
etkilesimci liderlik, is tatmin ve oOrgiitsel 6zdesleme diizeyi degiskenlerine yonelik olarak
yaptiklart ¢calismada, etkilesimci liderligin is tatmini ve orgiitsel 6zdeslemeyi olumlu yonde

etkiledigi belirlenmistir.
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1.4. Doniisiimcii Liderlik ve Boyutlar:

[k olarak Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” (Rebel Leadership) adl1 calismasinda
ifade edilen “doniisiimcii liderlik” kavrami daha sonra 1978 yilinda James McGregor Burns
tarafindan gelistirilmistir (Eraslan, 2004: 4). Burns’e gore doniisiimcii liderlik, “insanlarin
ekonomik, politik veya buna benzer giic ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikl
olusturduklart amagclara ulasmak icin izleyenlerin harekete gecirilmesidir” (Morcin ve
Carik¢l, 2016: 99). Mantiksal siireclere odaklanan diger liderlik tiirlerinin aksine,
doniisiimcii liderlikte duygu ve degerlere odaklanilir (Akbar vd., 2015: 3490). Doniisiimcii
lider, bir organizasyonda degisim ve yenilemeyi gerceklestirerek organizasyonu {istiin
performansa ulastiran kisidir. Bunu saglamanin en 6nemli yolu ise liderin bir vizyona sahip
olmasi ve bu vizyonu takipgilerine kabul ettirebilmesiyle miimkiindiir (Kocel, 2014: 696).
Doniisiimceii lider; yenilik saglayan, performansi artiran, misyon ve vizyon olusturan,
izleyicilerinin kisisel gelisimini saglayan bir liderlik davramisidir (Bass, 1985: 33). Yukl
(1999) doniisiimcii liderligi, “orgiit tiyelerinin tutum ve kabullerinde birtakim degisiklikler
meydana getirerek Orgiitiin misyon ve hedeflerini gerceklestirme yoniinde bir baglilik

olusturma siireci” olarak tanimlanmaktadir (Kent ve Chelladurai, 2001: 136).

Doniisiimcii  liderligi, “takipgilerine yetki devri yapan ve orgiitsel hedefleri
takipgileriyle birlikte belirleyen bir liderlik cesidi” seklinde tanimlayan Bass (1990: 21)
“dontistimcii liderligin, liderlerin calisanlarinin ¢ikarlarini genislettiginde ve yiikselttiginde;
grubun amaclarina ve misyonuna karsi farkindalik yarattiginda ve grubun iyiligi i¢in
astlarinda orgiitiin ¢ikarimi kendi ¢ikarlarinin oniinde tutma hissi uyandirdiklarinda, ortaya
ciktigini” ifade etmektedir. Doniisiimcii liderlerin bu sonuclara; karizma, astlara ilham olma,
astlarin duygusal ihtiya¢ ve isteklerini kargilama gibi yollarla ulasabilecegini belirtmistir

(Bass, 1990: 21).

Bu liderlik tiirtinde, takipgilerle lider arasinda karsilikli bir etkilesim s6z konusudur.
Ciinkii doniisiimcii liderligin ihtiya¢ duyuldugu ortamlarda, degisim s6z konusu oldugundan,
kontrol edici ve geleneksel olarak yonetici liderlik tiirlerinden ziyade, degisime acik,
yenilik¢i gibi daha farkli liderlik bi¢imlerine ihtiya¢c duyulmaktadir. Doniisiimcii lider ise
yonelmekten daha ziyade degisime ve calisanlara yoneliktir, belirlenen amaclara birlikte

ulasilabileceginin farkindadir ve ekip calismasinin 6nemini bilir (Kozak vd., 2013: 193-194).

Déniistimcii liderler; takipgilerinin inanglarini, deger yargilarini degistiren, degisim

ve yenilenmeyi gerceklestirerek orgiitleri yiiksek performans diizeyine ulastiran kisilerdir
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(Ceylan vd., 2005: 34). Doniistimcii liderlerin 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi; bir yandan
takipcilerine kars1 alcak goniillii olmasi, uzmanlik alani olan islerde ise irade ve yaptirim
giiclinii agik bir sekilde ortaya koyabilmesidir. Bu liderler orgiitleri iyiden miikemmele
doniistiirmektedir (Yavuz, 2009: 52). Eraslan (2004) doniisiimcii liderligin ozelliklerini
“ortak vizyon olusturma ve paylagma, zihinsel uyarim ve yaraticilik, karizmatik etkiye sahip
olma, etkili iletisim ve yiiksek motivasyon becerisi, degisimin temsilcileri olma, duygusal
dayaniklilik, cesaret, risk alma, giiclendirme (yetkilendirme), esnek yonetim anlayisi,

giivenilirlik ve dzgiiven” seklinde belirtmistir (Eraslan, 2004: 12-29).

Comert (2004: 9-10) ise gercek bir doniisiimcii liderin 6zelliklerini su sekilde ifade

etmektedir:

-Dinamizmi ve zamansallig1 yakalayacak kadar doniisiime hazir ve esnek,

-Coklugu zenginlige doniistiirecek kadar yaratici yaklagimci,

-Hareket halinde olmakla, belli bir nedenle hareket etmek arasindaki fark: bilecek
kadar amac odakli,

-Degisime ve yaraticiliga acik ve destekleyici olacak kadar insan odakli,

-Bugiiniin degil, yarinin uygulayicisi olacak kadar ileri goriislii,

-Alisilmamus ile yeniligi birbirinden ayirt edecek kadar analitik beceriye sahip,

-Karisiklig1 karsilayacak kadar yalin ve acik,

-Diistinecek, sorgulayacak, kendini degisimin temsilcisi olarak gorecek ve risk
alacak kadar cesur,

-Takipgileri entelektiiel agidan etkileyecek, onlara degisimin heyecanini verecek

kadar giidiileyici liderdir.

Yeni liderlik teorilerinden etkilesimci liderlik teorisiyle doniisiimcii liderlik teorisi
genellikle birlikte ele alinmistir. Bunun nedeni, Burns’iin, etkilesimci liderlik davranisi
gosteren liderin aym1 zamanda doniisiimcii liderlik davranisi gosterebilecegini ileri
stirmesidir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 18). Baska bir ifadeyle, doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik tarzlar1 birbirini tamamlayan bir yapida iki farkli liderlik tarzini yansitmaktadir
(Demir ve Okan, 2008: 73). Burns etkilesimci ve doniisiimcii liderlik arasindaki farki su
sekilde belirtmistir: Etkilesimci liderlik; ekonomik, siyasi ya da psikolojik yollarla her iki
tarafin amaclarin1 yerine getirmesini saglayan bir liderlik tiirtiyken, doniisiimcii liderlik; grup
tiyelerinin etik standartlarini, davranislarint ve motivasyonlarimi doniistiirerek amaclarin

yerine getirilmesini saglar (Simola vd., 2010: 180).
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Orgiitte ani ve etkili degisimi gerceklestirmeye yonelik bir liderlik bicimi olan
dontistimcii liderlik (Sirin ve Yetim, 2009: 70), rekabetin fazla bir sekilde yasandig
durumlarda orgiitler icin biiyiilk 6nem arz etmektedir. DoOniisiimcii liderligin 6nemi,
isletmeler icin gerekli doniisiimleri olusturmasindan ve cevre sartlarina uyumlu olabilme
ozelliginden kaynaklanmaktadir. Degisim ve gelisim gosteren cevre sartlari, isletmeleri
basariya ulastiracak ve degisimleri basariyla gerceklestirebilecek olan doniisiimcii liderlere

olan ihtiyac1 daha fazla ortaya koymaktadir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 105).

Doniistimcii liderlik; takipgilerini ortak amac, hedef ve degerler etrafinda stratejik
bakis acis1 dogrultusunda vizyon saglayarak gelecege odaklayan bir liderlik tipidir.
Doniisiimcii lider, sahip oldugu fikirlerle bireyleri etkileyerek degisim ve doniisiim
faaliyetlerini gerceklestirirler. Bu doniisiim fikri bireylerin mevcut kapasitelerinden daha

fazlasim gerceklestirebileceklerine ikna edilmeleri ile gerceklesir (Diker, 2014: 149).

Bass, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik modelleri i¢in yedi farkli boyut ortaya
koymustur. Bunlar: kosullu odiillendirme, istisnalarla yonetim, serbest birakici liderlik,
karizma veya ideallestirilmis etki, bireysel ilgi, ilham verme ve entelektiiel tesviktir (Bass,
1990: 22; Avolio vd., 1999: 441). Ilk iic boyut etkilesimci liderlik, son dort boyut ise

doniistimcii liderlik boyutlaridir.

1.4.1. ideallestirilmis (Karizma) Etki (Atfedilen- Davranis)

Karizma kelimesi, ilk olarak Antik Yunan’daki “hediye” anlaminda kullanilmuis;
daha sonraki yillarda ise “Tanr1 vergisi, iyilestirme veya kehanette bulunma gibi Tanr1’dan
gelen hediye anlaminda olaganiistii davranis” seklinde tanimlanmistir (Aslan, 2009: 258).
Orijinal karizmatik liderlik tanim1 Weber tarafindan tanimlanmistir (Fiol vd., 1999: 450).
Weber karizmatik liderlik kavramini ilahi liituf ya da ilahi hediye anlaminda kullanmigtir

(Yukl, 2010: 263).

1947 yilinda Max Weber karizmayi; bicimsel ya da makamsal otoriteye dayanmayan,
takipcilerin liderin istisnai yeteneklerle donatilmis oldugu duygusuna dayanan etki seklinde
tanimlamistir (Mittal, 2015: 27). Karizma; bu boyutta lider, misyon olusturur ve vizyon
gelistirerek izleyicileri icin bir rol model olusturur. Izleyiciler liderlerine giivenir, saygi
duyar ve ona itaat eder. Boyle bir durumda izleyiciler lideri kendilerine rol model aldiklar
icin ona benzemeye calisacaklar ve kendilerini ortak vizyon cercevesinde liderle

Ozdeslestirerek, ona bagliliklarint artiracaklardir (Bass, 1990: 22; Hartog vd., 1997: 21;
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Avolio ve Bass, 2002: 2; Demir ve Okan, 2008: 76; Bakan vd., 2015: 203). Weber’e gore
karizmatik liderligin bes temel unsuru vardir. Bunlar; olaganiistii hediyelerle donatilmak,
sosyal kriz veya caresizlik durumunun olmasi, krizlere yonelik radikal c¢oziimler
saglayabilecek fikirler, izleyiciler tarafindan liderin olaganiistii giiclere sahip olduguna
inanilmast ve son olarak liderin olaganiistii yeteneklerinin ve iistiinliigliniin basariyla
onaylanmasidir (Hunt vd., 1999: 424). Karizmatik 0zellik; liderin sahip oldugu kisisel
ozellikler, davraniglar, degerler, motivasyon gibi 6zelliklerinden ortaya ¢ikmaktadir (Shamir

ve Howell, 1999: 259; Sosik, 2005: 222).

Doniistimcii liderlerdeki karizmanin diger karizmatik liderlik teorilerinden farka;
takipciler lizerinde karizma ile birlikte ideal etki de gosteren bir liderlik davranisi olmasidir
(Acar 2013: 9). Eraslan (2004: 11), Bass’in yapmis oldugu calismalarda “doniisiimcii
liderlikte karizmanin 6neminden de bahsederek, doniisiimcii liderlerin daha ¢ok karizmatik
ozellikler tasidiklar1 ve bu liderlerin olaganiistii ¢aba gostererek oOrgiitiin beklentisini

karsilamaya calistiklarini saptadigini” belirtmistir.

Doniistimcii  liderin  karizmatik 06zelligi, karizmanin ilahi bir hediye olarak
diisiiniilmesinden (Nikezic vd., 2012: 286) ve liderin sahip oldugu karizma 6zelliklerinden
dolay1 takipgilerin lidere giiglii bir sekilde baglanmasin ifade eder (Yukl, 1999: 293; Mittal,
2015: 27). Karizma; bir liderin kendi diisiince, davranis, deger, inan¢ ve performansini diger
insanlara yaymasi ve ayni zamanda onlarin diisiince, davranis, deger, inan¢ ve performansini

etkileyebilmesidir (House vd., 1991: 366).

Calisanlarin goziinde karizmaya sahip olmak doniisiimcii liderin basarisi i¢in olduk¢a
onemlidir. Doniistimcii liderlikteki karizmatik 6zellik, takipgiler lizerinde biiylik bir etkiye
ve giice neden oldugu icin, takipcilerin liderlerine olan giivenini ve bagliligimi artirmaktadir
(Bass, 1990: 21). Stone ve arkadaslarin goére (2004: 352) doniisiimcii liderligin karizma
ozelligine eslik eden nitelikler vizyon, giiven, saygi, risk paylasimi, diiriistliik,
modellemedir. Karip (1998: 447), bu noktada “liderin 6zelliklerinin ve davranislarinin
izleyenleri tarafindan ideallestirildigini ve bu nedenle ideallestirilmis etki atfedilen ve

ideallestirilmis etki davranis olarak iki ayr1 alt boyutta ele alindigini” belirtmektedir.

Ideallestirilmis etki-atfedilende; liderler kendisiyle isbirligi icinde olmaktan gurur
duymay1 saglar, grubun 1yiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgecer, bagkalarinin ona saygi

gostermesini saglayacak sekilde davranir, giiven ve giic duygusu gosterir (Karip, 1998: 447).
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Ideallestirilmis etki-davranista; liderler en onem verdigi deger ve inanclardan
bahseder, giiclii bir ama¢ duygusuna sahip olmanin Onemini belirtir, vermis oldugu
kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate alir ve bu liderlik boyutu, ortak bir misyona

(gorev anlayisina) sahip olmanin 6nemini vurgulayan davranislar icerir (Karip, 1998: 447).

1.4.2. Bireysel Destek (ilgi)

Bireysel destek; liderin gruptaki her bir iiyeyle bireysel olarak ilgilenerek, onlarin
ihtiyaclarin, isteklerini ve yeteneklerini dikkate almasini ifade eder. Aymi zamanda
izleyicilerinin kisisel gelisimini saglamak amaciyla onlara kocluk yapar (Bass, 1990: 22;
Avolio ve Bass, 2002: 2; Demir ve Okan, 2008: 76). Doniisiimcii liderlerin takipgilerinin
bireysel gelisimine yonelimler vardir. Mevcut gorevlerini yerine getirmeleri ve gelecekte
daha fazla sorumluluk almalar: i¢in takipgilerinin sahip oldugu potansiyeli degerlendirir.
Hem Orgiitin ihtiyaglarim1 karsilamak hem de takipgilerinin yeteneklerini ve
motivasyonlarin1 onemli 6l¢iide gelistirmek icin onlara bireysel 6rnekler ya da gérevler verir

(Bass, 1985: 35).

Liderlik, orgiitiin amaclarin1 goz 6niinde bulundurdugu kadar izleyenlerin de sahip
oldugu kabiliyet ve ozelliklerini 6n plana ¢ikartmasini saglamakla ilgili bir kavramdir.
Doéniistimceii liderler, takipcilerin her birine ayri bir ilgi gostererek, onlarin kisisel

gelisimlerine yardimci olur (Acar, 2013: 10).

Doniigsiimcti lider; kocgluk eder, tavsiyelerde bulunur, astlarmin performansini
arttirmak i¢in onlara pratik egitimler verir. Astlarin1 dikkatli bir sekilde dinler, orgiitsel
vizyonun ger¢eklestirilmesi konusunda kendi yeteneklerine giivenmeleri i¢in onlara giiven,
cesaret ve destek verir. Yiiksek performans ve caba gostermeleri i¢in onlara pozitif geri
bildirimde bulunur, astlarina ilgin¢ ve zorlayici1 gorevler vererek kendilerini gelistirmeleri

icin firsat verir (Boehnke vd., 2003: 7).

1.4.3. Telkinle Giidiileme

Telkinle giidiilemede, lider grup iiyeleri tarafindan arzu edilen bir vizyon belirler ve
bu vizyonun gerceklesmesi icin gereken faaliyetlere yiiksek moral, etik standartlar, anlam
ve amag duygusu yiikleyerek, grup iiyelerini bu vizyon cercevesinde motive ederek ilham
saglayacaktir (Bass, 1990: 22; Avolio ve Bass, 2002: 2; Demir ve Okan, 2008: 76; Kogel,
2014: 696). Bu vizyon, bireylerin basarmak icin ihtiya¢ duydugu sonuglari tanimlar ve lider,
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yiikksek diizeyde kendine giiven ve sevk ile gelecege yonelik iyimserligi ortaya koyar.
Doniistimcii liderler, vizyonlarina uygun olarak hareket eder, rol model olustururlar ve
astlarin orneklerle yonetirler. Lider calisirken genellikle coskuludur, semboller ve imajlar
araciligiyla digerlerinin beklentilerini yiikseltir. Vizyondan bahsederken astlarimi yiiksek
diizeyde motive edecek bir dil ve anlatim kullanir. Liderler, astlarin vizyona ve lidere olan
inan¢ ve giivenini artirici, yiiksek enerji, iyimserlik ve tutku iceren konusma yaparlar
(Boehnke vd., 2003: 7). Baska bir deyisle ilham kaynagi olma, doniisiimcii liderlerin yiiksek
beklentilerini semboller araciligiyla izleyenlerine ilettigi ve bunu yaparken Onemli

amaclarim basit sekillerle acikladig: bir durumdur (Acar, 2013: 9).

Doéniisiimcii liderlerin olusturdugu vizyon, takipcilere ilham verme, yenilik¢i olma
ve risk alabilme gibi 6zellikler tasir. Doniisiimcii lider tarafindan olusturulan vizyonun
orgiitiin tamaminda benimsenmesi, doniisiimcii liderin vizyon olustururken izleyenleride bu
vizyona dahil etmesiyle gerceklesebilir. Bu durum, istenilen vizyon i¢in daha istekli olan,
orgiitle biitiinlesen ve sorumluluk iistlenmekten cekinmeyen takipgilerin ortaya ¢ikmasini

saglayacaktir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 105).

1.4.4. Entelektiiel Uyarim (Tesvik)

Entelektiiel uyarimda; lider eski geleneklerini, inanislarin1 elestirerek yeni bakis
acilari, yeni i yapma standartlar1 ve yeni is fikirleri ileri siirme yoluyla takipgilerinin
entelektiiel yonlerine hitap eder ve bu yeni yontemlerin ya da fikirlerin grup iiyelerince
uygulanmasini saglar (Bass, 1990: 22; Demir ve Okan, 2008: 76; Yukl, 2010: 278; Bakan
vd., 2015: 204). Doniisiimcii liderler takipcilerinin bilgi ve yeteneklerini ortaya
cikarabilmeleri ve onlart etkili bir bicimde kullanabilecekleri uygun kosullart meydana
getirerek, onlar1 yeni yontem ve teknikleri gelistirmeleri i¢in yaraticiligr tesvik eder (Acar,
2013: 9). Entelektiiel uyarim, takipgilerin karsilasabilecekleri sorunlarin farkinda olmalarinm
ve bu sorunlarin nasil ¢oziilecegine dair uyarilarin verilmesini ifade eder. Hayal giiciiniin
harekete gecirerek yeni diisiinceler ve bakis acilar1 olusturur. Entelektiiel uyarim bireylerin
karsilasabilecekleri sorunlarin ¢dziimii i¢in sorunlarin niteliginin ve temelinin kavranmasini

saglar (Bass, 1985: 37).

Doniisiimcii liderler; yeni bakis acilarini, farkli fikirleri ve sorunlarin ¢oziimiine
yonelik yeni yollart tesvik eder. Eski yOntemlerin ve diisiinciilerin yeniden gozden

gecirilmesi hususunda Orgiit bireylerini cesaretlendirir. Sorunlar1 ¢6zmek amaciyla ortaya
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atilan yaratic1 ve farklh goriislerin mantik ¢ercevesinde irdelenerek, uygun olan goriisiin bu

yolla secilmesini tesvik eder (Boehnke vd., 2003: 7).

1.4.5. Doniisiimcii Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar

Doniisiimcii liderlige yonelik olarak yapilan ¢alismalar incelendiginde; etkilesimci

liderlige yonelik olarak yapilan calismalarda da oldugu gibi ¢calismalarin iki temel kategoride

toplandig1 soylenebilir (Tablo 1.7).

Tablo 1.7. Doniisiimcii Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar

Yazarlar Yil Orneklem Veri Sonug
Toplama
Yontemi
Fernandes ve | 2004 | 141 uluslararas1 | Anket Dontisiimeii liderligin calisanlarin performanslari
Awamleh sirket calisani tizerinde herhangi bir etkisinin olmadigim ortaya
koymuslardir.
Ceylan vd., 2005 | 97 Ogretim | Anket Doniistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda
elemani anlamli ve pozitif yonde bir iligki tespit etmislerdir.
Celik ve | 2006 | 158 ogretmen Anket Ogretmen algilarma gore, okul miidiirleri
Eryilmaz doniisimcti  liderlik  ozelliklerini  “ara  sira”
gostermekte, doniistimcii liderligin ideallestirilmis
etki boyutundaki davranislari ise “cogu zaman”
gostermektedir.
Shao ve | 2006 | 200 6grenci Anket Kuzey Amerika’da doniigiimcii liderlik davranisi
Webber olumlu bir sekilde algilanirken, Cin’de ise olumsuz
bir liderlik davramisi olarak algilandigini tespit
etmiglerdir.
Sirin ve | 2009 | Akademide Anket Yoneticilerin  ideallestirilmis etki (davranis)
Yetim gbrev yapan 89 ozelliklerini gosterdigini ancak ideallestirilmis etki
yonetici (atfetiden) ozelliklerini fazla gostermediklerini
tespit etmislerdir.
Kul ve Giiglii | 2010 | 291 beden | Anket Doniisiimeii liderlik ile uyum arasinda negatif
egitimi yonlii orta diizeyde, 6zdeslesme ile pozitif yonde
Ogretmeni orta diizeyde iligkiler bulmuslardir.
Riaz ve | 2010 | 240 ozel sektor | Anket Doniisiimcii liderlik ile kariyer tatmini arasinda
Haider calisani pozitif yonde anlamli iligkiler tespit etmislerdir.
Cetin vd., 2012 | 659 6gretmen Anket Doniistimcii liderligin orgiitsel vatandashg giiclii

ve pozitif yonde etkiledigini tespit etmiglerdir.
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Sundi K 2013 | 126 hizmet | Anket Dontisiimeii  liderligin  ¢alisan performansi ve
sektorii ¢aligani motivasyonu {izerinde olumlu etkilere sahip

oldugunu belirlemistir.

Eren ve | 2014 | 352 ozel sektor | Anket Doniisiimeii  liderlik  degiskeninin  orgiitsel
Titizoglu calisant O0zdeslesme ve is tatmini degiskenleri iizerinde

anlamli ve pozitif yonde etkileri vardir.

Bateh ve | 2014 | 104 fakiilte | Anket Doniisiimceii liderligin is tatmini lizerinde pozitif

Heyliger yoneticisi bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Tanriverdi 2014 | 216 okul oncesi | Anket Dontisiimeii liderligin  6gretmenlerin is tatmini

ve Pasaoglu Ogretmeni boyutlarint olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymuslardir.

Bakan vd., 2015 | 296 dgretmen Anket Dontisiimeti  liderlik  boyutlarindan  sadece

ideallestirilmis etki boyutu ve serbest birakici

liderlik tarzi ile tiikkenmislik arasinda anlamli iliski

bulunamamustir.
Akbar vd., 2015 | 244 iniversite | Anket Dontisiimceii liderligin calisanlarin yaraticilik ve
personeli yenilik diizeylerini olumlu etkiledigini ortaya
koymuslardir.
Babalola 2016 | 133 medya | Anket Dontisiimeii  liderligin is performansini negatif
calisani yonde etkiledigini belirlemistir.
Jiang vd., 2017 | 389 miiteahhit Anket Doniisiimcii  liderlik  davranmisinin  calisanlarin

stirdiiriilebilir ~ performansint  olumlu  yonde

etkiledigi tespit edilmistir.

Bunlar dontisiimcii liderligin farkli degiskenler iizerindeki etkisinin incelendigi
caligmalar ve donuisimcii liderlik davranmslarinin diizeyini belirlemeye yonelik olarak
yapilan calismalardir. Bu caligmalarinin biiyiik bir cogunlugunda bu liderlik tiirii ile 6rgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik, is tatmini, performans, 6zdeslesme, tilkenmislik gibi bir¢cok

degisken iizerindeki etkisi arastirilmistir.

Turizm sektoriine yonelik olarak yapilan doniisimcii liderlik caligmalarina
bakildiginda, c¢alismalarimin biiyiikk bir cogunlugunun konaklama isletmeleri iizerine

yapildig1 anlagilmaktadir. Bu arastirmalardan bazilar1 su sekildedir:

Giizel ve Akgiindiiz’tin (2011: 280) liderlik davraniglari ile tiikenmislik arasindaki
iliskileri belirlemek amaciyla Kusadasi’nda bulunan bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan
116 orta diizey yonetici iizerinde yaptiklari arastirmada; entelektiiel uyarim davranisi ile
duygusal tiikkenmislik arasinda negatif yonlii ve karizma ilham verme boyutu ile diisiik basari

hissi arasinda negatif yonlii iligkiler tespit edilmistir.
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Lee ve arkadaslarinin (2011: 948) liderlik ¢esitlerinin duygular iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla 178 restoran calisani iizerinde yapmis olduklari ¢caligmada, doniisiimcii
liderlik davranisi ile calisanlarin olumlu duygular1 arasinda anlamh iligkiler tespit

etmislerdir.

Avci ve Turung’un (2012) kariyer memnuniyeti, doniisiimcii liderlik, orgiite giiven
ve lider-iiye etkilesimini inceledikleri calismada, 293 otel calisanina anket uygulanmistir.
Arastirma sonucunda; doniisiimcii liderligin ve orgiite giivenin, hem kariyer memnuniyeti

hem de lider-iiye etkilesimi tizerinde dogrudan etkisi oldugu belirlenmistir.

Kara ve arkadaglar1 (2013: 9), liderlik cesitlerinin ¢alisanlarin refahi iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla 443 otel ¢alisanina anket yapmislardir. Arastirma sonucunda
doniigsiimeii liderlik davranisinin calisanlarin refahina olumlu etikler yaptigimi tespit

etmislerdir.

Bozkurt ve Goral’in (2013: 1), modern liderlik tarzlarimin yenilik stratejilerine
etkisini belirlemeye yonelik olarak otel isletmeleri iizerinde yaptiklart calismada;
doniisiimcii liderligin saldirgan ve firsat¢1 yenilik stratejisini, karizmatik liderlik tarzinin
savunmaci ve taklit¢i yenilik stratejisini etkiledigi sonucuna ulasilmstir.

Erol ve Koroglu (2013: 45), liderlik tarzlar ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla 221 dort ve bes yildizli otel ¢alisanina anket yapmislardir. Arastirma
sonucunda, doniisiimcii liderlik ile oOrgiitsel sessizlik arasinda negatif bir iliski tespit
etmislerdir.

Wang ve arkadaglar1 (2014: 79), doniisiimcii liderligin 6z etkinlik, tiretim kapasitesi,
yaraticilik iizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla 395 otel caligam lizerinde bir
arastirma yapmislardir. Arastirma sonucunda, doniistimcii liderligin, c¢alisanlarin rol

kimligini, 6z etkinligini ve yaraticilik diizeyini olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Baltaci ve arkadaslar1 (2014: 59), otellerdeki calisanlarin sahip olduklari is tatmin
diizeylerinin  yoneticilerin  faaliyetlerini  yerine getirirken gosterdikleri liderlik
davraniglarindan nasil etkilendigini arastirmislardir. Bu nedenle 370 otel calisanina anket
yapmiglar ve arastirma sonucunda; calisanlarin vizyoner ve doniisiimcii liderlik algilarinin
yiiksek oldugu durumda is tatmin seviyelerinin de yiiksek oldugu belirlemislerdir.

Catir ve Unliionen (2015: 96), otellerde gorev yapan personellerin algiladiklart
dontistimcii liderlik davranisini ve bu alginin sahip olduklart egitim, pozisyon gibi

ozelliklerine gore degisiklik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla 391 otel
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personeline yonelik olarak bir arastirma yapmiglardir. Arastirma sonucunda ise; ¢alisanlarin
yoneticilerinde en ¢ok entelektiiel uyarim davranisini algiladiklart ve bu alginin egitim
durumu, turizm egitim durumu, pozisyon, toplam calisma siiresi, departman ve yildiz

sayisina gore degisiklik gosterdigi tespit etmislerdir.

Quintana ve arkadaglar1 (2015: 477) Ispanya’da faaliyet gosteren 191 otel calisam
tizerinde doniisiimcii ve etkilesimci liderligin is tatmini, ekstra ¢aba ve etkinlik tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yaptiklari ¢alismada; doniisiimcii liderligin calisanlarin is
tatminini, ekstra caba gostermelerini ve etkinliklerini olumlu yonde etkiledigini tespit

etmislerdir.

Sandik¢1  ve arkadaslarmin  (2015: 162), Afyonkarahisar’daki termal otel
isletmelerinde doniisiimcii liderlik davranislan ile orgiit saglig1 arasindaki iliskileri tespit
etmek amaciyla 364 otel calisami iizerinde yaptiklar1i calismada; doniisiimcii liderlik
davraniglart ile Orgiit sagligi arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin oldugu

belirlenmistir.

Chen ve arkadaslarn (2015: 178) doniisimcii liderligin otel calisanlarinin
performansina etkisini belirlemek amaciyla 169 turizm c¢alisan1 iizerinde anket yontemi ile
bir arastirma yapmislardir. Arastirma sonucunda doniisiimcii liderligin c¢alisanlarin
performanslari iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Bu sonuca gore,
otel isletmelerinde gorev yapan yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranisi sergilemesi

calisanlarin performans diizeylerini artirabilecegi sOylenebilir.

Salem ve Kattara (2015: 8-9), 327 otel personeli iizerinde doniisiimcii liderligin is
stresi ve tiikenmislik diizeyi arasindaki iliskiyr belirlemek amaciyla bir arastirma
yapmuslardir. Yapilan aragtirma neticesinde, doniisiimcii liderlik ile is stresi ve tiikkenmislik
diizey arasinda negatif yonlii ve anlaml iliskiler tespit etmislerdir. Baska bir deyisle
doniistimcii liderlik davranisi otel personelinin is stresi ve tiikkenmislik diizeyi iizerinde

azaltic1 bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Morgin ve Carike¢l (2016: 97), otel isletmeleri ¢calisanlarina yonelik olarak yaptiklar
calismada, etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini
arasinda anlaml iligkiler bulunmustur. Calismada, etkilesimci ve doniisiimcii liderligin is

tatminini ve orgiitsel 6zdeslesmeyi artirdig: tespit edilmistir.
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Dlamini ve arkadaglar1 (2017: 15-16), doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla 267 otel personeli ile bir anket calismasi
yapmislardir. Doniisiimcii liderlik ile orgiitsel bagliligin tiim alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonlii iliskiler tespit etmislerdir. Baska bir ifade ile otel yoneticilerinin doniisiimcii liderlik

tarzin1 benimsemesi calisanlarinin orgiite olan bagliligini arttirabilecektir.

Hakim ve Ibrahim (2017: 244), doniisiimcii liderlik ile is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak 250 otel personeli iizerinde bir arastirma
gerceklestirmiglerdir. Arastirma sonucunda, doniisiimcii liderlik ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii, isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonli iliskiler belirlemislerdir.
Doniistimcii liderlik davranisi, otel personelinin is tatmin diizeylerini artirabilecek ve ayni

zamanda da isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir.

Ariyabuddhiphongs ve Kahn (2017), otel yoneticilerinin sergiledikleri doniisiimcii
liderlik davraniglarinin calisanlarin isten ayrilma niyetlerini nasil etkilediklerini belirlemek
amaciyla 187 kafe calisam iizerinde bir arastirma yapmuslardir. Arastirma sonucunda
doniisiimcii liderlik davranislarimin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttigini ortaya

koymuslardir.

1.5. Hizmetkar Liderlik ve Boyutlar:

Son donemlerde iyi bir liderlik icin belirlenen Ozellikler birtakim degisimlere
ugramistir. Hiyerarsik yapiya ya da emir komuta diizenine yonelik liderlik tarzlari degisime
ugramig, bu oOzelliklerin yerine takipgileri goz Oniinde bulundurma, orgiitsel iletisimin
Onemini kavrama, etik davranis sergileme ya da hizmet etme gibi 6zellikler ortaya ¢ikmistir.
Bu yeni liderlik cesitlerinden biri de Hizmetkar Liderlik anlayisidir (Dierendonck ve
Patterson, 2010: 3). Bakan ve Dogan’a gore (2012: 2) hizmetkarlik kavrami, “hizmetkar
liderlikte on plana cikan en temel anlayistir ve bu anlayis, bir kisinin kendisini herhangi bir
cikar ya da fayda gozetmeksizin baskalarina adamasi, onlarin ihtiyaglarini, isteklerini

karsilamasi ve onlar i¢in yasamasi anlamina gelmektedir.”

Hizmetkar liderlik kavramu ilk kez Greenleaf tarafindan yapilan ii¢ temel calismayla
literatiire girmistir. Bu caligmalar; 1970 yilindaki “The Servant as Leader”, 1972 yilindaki
“The Institution as Servant” ve “Trustees as Servants” adli calismalardir (Parris ve Peachey,
2013: 379). Greenleaf (1977: 2) hizmetkar liderlik kavramini, Hermann Hesse nin “Doguya

Yolculuk™ kitabindaki Leo karakterinden ve onun hizmet etme davramislarindan etkilenerek
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ortaya koymustur. Muhtemelen Hesse’nin kendisini anlattig1 hikdyesinde, bir grup insanin
efsanevi bir yolculugunun anlatildig: bilinmektedir. Hik&yenin temel kisisi olan Leo, siradisi
bir varlik olarak onlarin hizmetkarlik islerini yapmakta ve ayn1 zamanda onlara ruhuyla ve
sozleriyle gii¢ vermekteydi. Her sey Leo’nun ortadan kaybolmasina kadar iyi gitmekteydi.
Leo’nun kaybolmasiyla grupta bir kargasa yasanmis ve yolculuk ertelenmistir. Grup iiyeleri
Leo olmadan yolculuga devam etmek istememektedir. Hikayeye gore birka¢ yil sonra Leo
bulunur ve onun rehberliginde yolcuga devam edilir. Mitkemmel liderin 6ncelikle baslarina
hizmet etmesi gerektigini ve bu basit hizmet olaymin liderin miikemmelliginin temel
anahtart oldugunu sonucuna varmistir. Greenleaf (1977: 2), hizmetkar liderin tanimin1 soyle
yapmaktadir: ‘‘Hizmetkar lider her seyden once bir hizmetkardir. Hizmetkar liderlik, hizmet
etme hissiyle baslar ve daha sonra insanlar1 yonetme arzusuna gotiiren bilingli bir tercih
haline gelir.” Bu nedenle hizmetkar liderligi, diger liderlik tiirlerinden ayiran 6zellik, hizmet
yonelimli olma tutumudur (Erkutlu ve Chafra, 2015: 30 ). Bass’a (2000: 33) gore hizmetkar
liderin sahip oldugu hizmet etme duygusu dogaldir ancak liderlik yapmalari ise bilingli bir
secimdir. Hizmet etme ile liderlik etme arasindaki ikilem, aslinda hizmetkar liderlik

kavraminin anlamini ortaya ¢ikarmaktadir (Trompenaars ve Voerman, 2009: 46).

Laub’a (1999) gore hizmetkar liderlik, diger bireylerin cikarlarim kisisel ihtiyag,
istek ve c¢ikarlarin iistiinde tutan bir anlayis ve uygulamadir. Hizmetkar liderlik, bireyleri
onemseme, onlarin ihtiyag¢ ve isteklerinin kendilerininkinden 6nce gelmesi ve onlara hizmet
etme anlamindadir (Brewer, 2010: 4). Hizmetkar lider, kontrolii altinda olan insanlarin
niteligine odaklanmak yerine onlara hizmet etmeye odaklanir. Hizmetkar lider, insanlari

merkeze koyarak onlara nasil hizmet edebilecegini diisiiniir (Chung, 2011: 162).

Hizmetkar liderlik; bir liderin, liderlik yaptig1 kisilerin birtakim amag ve gorevleri
basarabilmeleri i¢in onlar1 giiclendirme ve gelistirmeye yonelik olarak onlara hizmet eden
liderdir (Page ve Wong, 2000: 70). Hizmetkar liderlik, bir liderin topluma, orgiite ve

bireylere tamamen hizmet etme egiliminde olmasidir (Reed vd., 2011: 422).

Dince ve Oksiiz’e gore (2011: 10) hizmetkar liderler aslinda, “sorumluluklarinin
farkinda olan, orgiitteki tiim bireylere deger veren, onlarin bireysel gelisimini saglamak i¢in
potansiyellerini fark eden, liderlik becerilerini adil bir bi¢imde kullanan, liderlik giiciinii
tekeline almayip bunu digerleriyle paylagsmakta goniillii davranabilen ve insan iligkilerinin
temelini olusturan karsilikli giiven, saygi ve sevginin asil kazanglar1 oldugunu fark eden,

ogrenen ve bilen kisilerdir”.
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Boone ve Makhani (2012: 85) hizmetkar lideri, insanlar1 kendisini takip etmesi icin
zorlamayan ancak takipcileriyle birlikte yiiriiyen ve takipgilerini ortak bir vizyon
cercevesinde hareket ettiren kisi, olarak tamimlamaktadir. Hizmetkar liderlik kavramu;
liderin, takipgilerinin kapasitelerini, yeteneklerini, amaglarini, ihtiyag¢ ve isteklerini anlamak
icin onlarla birebir iletisime ge¢cmesi ve onlarin potansiyelinden tam olarak yararlanabilmek

icin onlar1 motive etme inancina dayanmaktadir (Bambale, 2014: 3).

Hizmetkar liderlik, tiim liderlik oOzelliklerini kapsayan ancak diger liderlik
anlayislarinin daha da otesine gecerek, ‘‘Once insan’® ve ‘‘insana hizmet odaklilik™
felsefesini temel alan bir liderlik anlayisidir (Balay vd., 2014: 230). Hizmetkar liderlik
kavraminda onemli olan iki nokta, hizmetkar liderin “Kim” oldugu ve “Ne Yaptig1”dir. Ne
yaptig1 konusunda hizmetkar lider, ilk olarak bagkalarin1 yoneten degil onlara hizmet eden
kisidir. Kim konusunda ise hizmetkar lider, lider ya da sahip degil hizmetkardir (Sendjeya

ve Sarros, 2002: 59).

Hizmetkar liderlik aslinda odaklanmayla ilgilidir (Patterson, 2003: 2), hizmetkar
lider orgiitteki takipgilerine odaklanir ve orgiitten daha ziyade takipgilerinin ihtiyaclarina
yonelir (Stone ve Patterson, 2005: 11). Hizmetkar liderlik kavrami, baskalarina saygili olma
ve alcak goniilliiliikk degerlerine dayanmaktadir. Hizmetkar liderin sahip oldugu degerler
sadece takipcilerini degil ayn1 zamanda orgiitlerini de etkilemektedir. Liderin sahip oldugu
diirtistliik ve dogruluk gibi degerler kisiler arasinda ve orgiitte giiven ortaminin kurulmasinda

onemli rol oynamaktadir (Russell, 2001: 81).

Hizmetkar liderlik, isletmedeki calisanlarin gelisimini saglayip, takim caligmasini ve
kisisel baghlig1 artirarak amaclara ulasir; isletmenin degerlerine odaklanarak hedeflerin
geceklestirilmesini saglar. Hizmetkar liderler, degisime bireysel ve orgiitsel gelismenin bir
aracl olarak deger verirler. Bunun yaninda temel unsur hizmet etmek oldugundan,
isletmedeki calisanlar1 cesaretlendirerek kendilerini gelistirmelerini saglar ve isletmeyle

biitiinleserek isletmenin performansinin artmasini saglar (Dinger ve Bitirim, 2007: 68).

Hizmetkar liderligin avantajlan1 etkileyici ve yaygindir. Ancak bu avantajlarin
yaninda hizmetkar liderlik davranislarinin birtakim dezavantajlart da olabilmektedir
(Shekari ve Nikooparvar, 2012: 57). Hizmetkar liderligin avantajlarin1 ve dezavantajlarim

Waterman (2011: 26) su sekilde belirtmektedir:
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Hizmetkdr liderligin avantajlary:

-Insanlara deger verir ve onlara bir arag olarak degil bir amag olarak davranur.
-Insanlarin gelismesine ve ortaya ¢ikmasina katki saglar.

-Topluma baglilik gosterir.

-Resmi olmayan ortamlarda daima giiler yiizlii davranir

-Koruma kavramini koruma altina alir.

-Gii¢ ve otoriterden daha ¢ok cesaretlendirme ve kolaylastirma yolunu seger.
-Takipgilerine yol gosterip, gelistirerek onlarin performanslarini artirir.

Hizmetkdr liderligin dezavantajlari:

-Doniistimcii liderlik tarziyla benzerlik gostermektedir.

-Amag odakli sistemlerde basarisizlifa ugrar.

-Hiyerarsi kavramina zarar verir.

-Dini bir kavram olarak algilanabilir.

-Hizmet ifadesi baz1 ¢alisanlar tarafindan zararl olarak algilanabilir.
-Tevazu gosterme insanlar tarafindan zayiflik olarak algilanabilir.
-Baz1 calisanlar bu yaklasima karsilik vermeyebilir.

Alanyazin incelendiginde hizmetkar liderligin 6zelliklerine dair bircok kabul gormiis
ozellik olmasinda ragmen, halen bu 6zellikler ve bu 6zelliklerin potansiyel etkileriyle ilgili
tartismalar devam etmektedir (Freeman, 2011: 124). Spears, Greenleaf’in hizmetkar liderlik
ile ilgili caligmalarimi dikkatli bir sekilde inceleyerek, hizmetkar liderin on 6nemli temel
ozelligini ortaya koymustur (Spears, 2002: 5-10; Spears, 2005: 3-4; Spears, 2010: 27).
Bunlar: dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna, kavramsallastirma, 6ngorii, sorumlu
yoneticilik, insanlarin gelisimine baglilik ve birlik olusturmadir (Frick, 2004: 339; Finley,
2012: 137; Katopol, 2015: 4).

Farling, Stone ve Winston (1999: 51) ise hizmetkar liderligin 6zelliklerini Vizyon,
Etki, Inanilirhk, Giivenilirlik ve Hizmet Etme olarak belirlemistir. Ancak daha sonraki
stirecte Russell ve Stone (2002: 146), bu bes 6zellige model olma, Oncii olma, digerlerini

takdir etme ve giiclendirme 6zelliklerini de eklemislerdir.
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Page ve Wong (2000) yaptiklari calismada hizmetkar liderligin 6zelliklerini; karakter
yonelimi (biitlinliik, al¢ak goniillilik ve hizmetkarlik), insan yonelimi (Onemseme,
giiclendirme ve gelistirme), gorev yonelimi (vizyon, hedef belirleme ve yonetme) ve siire¢
yonelimi (modelleme, takim kurma ve alinan kararlari paylasma) olarak ortaya

koymuslardir.

Russell ve Stone (2002: 146-150) hizmetkar liderligin o6zellikleri ile ilgili dokuz
fonksiyonel 6zellik ve bu 6zelliklere ek olarak da on bir yan 6zellik belirlemislerdir. Dokuz
fonksiyonel 6zellik: vizyon (gelecege yonelik essiz ve ideal bir vizyon olusturma), diiriistliik
ve biitiinliik (liderin kisisel ozellikleri icerisinde diiriistliige ve biitiinliige sahip olmasi) ,
giiven (biitiinliige, kapasiteye ve karaktere giivenmektir), hizmet (lider her seyden Once
hizmet etmesi), modelleme (liderin disiplin, miikemmellik gibi davraniglariyla ornek
olmasi), oncii olma (liderin sorunlarin ¢oziimiinde yeni yollar ya da yeni yaklasgimlar
belirlemesi), digerlerini takdir etme (takipgilerin cesaretlendirilmesi, onarla umut veya
ilham vermesi) ve giiclendirmedir (liderin yetki devrinde bulunmasi veya giiciinii
paylasmasi). Bu ozelliklere ek olarak on bir yan o6zellik ise sOyle siralanabilir: iletisim
(liderin vizyonu, iletisim yoluyla agik bir sekilde ifade etmesi), giivenilirlik (kalite, kapasite
ve giicii ifade eder), yeterlilik (liderin konusuyla ilgili yeterli yetenege sahip olmasi),
sorumlu yoneticilik (6nceliginin her zaman takipgilerde olmasi), goriiniirliik (liderin
takipcilerine olan davranisi ve etkilesimi), etkileme (ilham olma, danismanlik ya da
cazibeyle takipgileri etkileme), ikna (liderin takipgilerin hitkmedebilmesi icin baski veya
manipiilasyon kullanarak takipgilerini ikna etmesi), dinleme (liderin takipgilerini iletisim
yoluyla etkili bir sekilde dinlemesti), cesaretlendirme (liderin takip¢ilerine inanmasi ve onarli
cesaretlendirmesi), 6gretme (liderin takipgilerini egitmesi ve gelistirmesi) ve delege etmedir

(liderin sorumlulugunu devretmesidir).

Sendjaya ve arkadaglar1 (2008: 409) hizmetkar liderligin 6zelliklerini; goniilli
baglilik (hizmetkar olma-hizmet etme), otantik kisilik (biitiinliik, sorumluluk, giivenirlilik,
tevazu), baglamsal iliski (is birligi, esitlik, uygunluk), etik sorumluluk (ahlaki muhakeme ve
ahlaki eylem), iistiin maneviyat (dindarlik, misyon duygusu, baghlik ve biitiinliik) ,
dontistiiriicti etki (vizyon, model olma, giiclendirme, giiven, kocluk) seklinde ifade

etmislerdir.

Van Dierendonck (2011: 1232), hizmetkar liderlik ile ilgili ¢calismalarda kirk dort

farkli hizmetkar liderlik karakteristigin ele alindigini belirtmektedir. Bu 6zelliklerin, giiglii
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ve zayif yanlart oldugundan ve genel olarak bu karakteristiklerden ¢ogunun birbirine

benzediginden ya da ortiistiiglinden bahsetmektedir.

Sekil 1.1. Van Dierendonck’un Hizmetkar Liderlik Kavramsal Modeli
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Kaynak: (Van Dierendonck, 2011: 1228).

Van Dierendonck (2011), bu calismalar1 goz oniinde bulundurarak hizmetkar
liderligin temel alti karakteristiginden s6z etmektedir. Bunlar: insanlar1 gelistirme ve
giiclendirme (empowering and developing people), tevazu (humility), otantiklik
(authenticity), kisiler aras1 kabullenme (interpersonal acceptance), yon belirleme (providing
direction) ve sorumlu yoneticiliktir (Dierendonck ve Nuijten, 2011: 251-253). Van

Dierendonck’un Hizmetkar Liderlik Kavramsal Modeli sekil 1.1 de gosterilmektedir.

Focht ve Ponton tarafindan 2015 yilinda hizmetkar liderin 6zelliklerini belirlemek
amaciyla bir ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismada oncelikle hizmetkar liderlik ile ilgili daha
once yapilan calismalar incelenmis ve hizmetkar liderlige yonelik birtakim ozellikler
belirlenmistir. Calismada daha sonra delphi yontemi (hizmetkar liderlik konusunda uzman
kisilerden olusturulmus) kullanilarak birtakim 06zellikler belirlemislerdir. Calisma
sonucunda hizmetkar liderin 6zelliklerini; insanlara deger verme, tevazu, dinleme, giiven,
onemseme, diriistlik, hizmet etme, giiclendirme, diger insanlarin ihtiyaclarinin
liderinkinden Oncelikli olmasi, igbirlik¢i, kosulsuz sevgi ve 6grenme sekline belirlemislerdir

(Focht ve Ponton, 2015: 44).

Alanyazin incelendiginde hizmetkar liderlige yonelik olarak degisik yazarlar
tarafindan farkli modeller gelistirilmistir. Bunlardan baslicalart Page-Wong’un,

Patterson’un ve Winston’un hizmetkar liderlik modelleridir.
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Page ve Wong hizmetkar liderlik ile ilgili bir kavramsal cerceve olusturmustur. Bu
kavramsal cgerceve, dort temel yonelimden olusmaktadir (Wong ve Page, 2003: 13). Bu
yonelimler: karaktere yonelim, insana yonelim, goreve yonelim ve siirece yonelim.
Karaktere yonelim; liderin sahip oldugu ya da olmasi gereken oOzelliklerle ilgilidir. Bu
ozellikler genellikle, diiriistliik, tevazu ve hizmetkarliktir. Insana yonelim, liderin diger
insanlara olan davranisini ifade eder. Bu davranis 6zellikleri, diger insanlar1 nemseme,
onlar1 giiclendirme ve gelistirmeyle ilgilidir. Goreve yonelim ise liderin ne yaptigiyla
ilgilidir. Bunlar liderlik yapma, vizyon olusturma ve amag belirleme faaliyetleridir. Siirec
yonelimi, liderin oOrgiitsel siireci nasil etkiledigiyle ilgilidir. Bunlar, model olusturma, karar
paylasimi ve ekip olusturmadir. Page ve Wong bu yonelimleri genisleterek hizmetkar
liderlik ile ilgili Sekil 1.2’deki gibi dairesel bir model olusturmuslardir (Wong ve Page,
2003: 13).

Sekil 1.2. Page-Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli
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Kaynak: (Page ve Wong, 2000).

Page ve Wong’un hizmetkar liderlik modeli temelde dort unsurdan olusmaktadir.
Bunlar: kisilik, iliski, liderlik gorevi ve liderlik siirecidir. Kisilik, ne tiir bir insan
oldugumuzla ilgilidir ve liderlik kisilik ile baslar. Hizmetkar liderlikte ise kisilik, temel
olarak diiriistliik ve al¢ak goniilliiliikle diger insanlara temel olarak hizmet etme baghligidir.
Modeldeki iliski kavrami ise, Hizmetkar liderin diger insanlarla iliski kurmasini, iliski

icerisinde olmasini ve onlart sahip oldugu sosyal, duygusal zekalar1 ile gelistirmeye
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calismasini ifade etmektedir (Page ve Wong, 2000). Liderlik gorevi, hizmetkar liderin
gorevinin neler olmasi gerektigini ve bu gorevlerin nasil basariyla yerine getirilmesi
gerektigiyle ilgilidir. Genellikle hizmetkar lider bu gorevleri sahip oldugu, gelistirme, yol
gosterme, vizyon olusturma vb. gibi 6zellikleriyle yerine getirir. Model igerisindeki liderlik
siireci, hizmetkar liderinin Orgiit siireclerini, ekip olusturma, ornek rol model olma ve

kararlara katilma araciligiyla etkilemesini belirtmektedir (Page ve Wong, 2000).

Patterson’un hizmetkar liderlik modeli yedi farkli unsurdan olusmaktadir (Sekil 1.3).
Bunlar: ahlaki sevgi, al¢cakgoniilliiliik, fedakarlik, vizyon, giiven, giiclendirme ve hizmettir

(Patterson, 2003: 2).

Ahlaki Sevgi (Agapao Love): Petterson’un hizmetkar liderlik modelindeki ahlaki
sevgi olarak nitelendirdigi kavram, Yunanca “Agapao Love” kelimesinden gelmektedir.
Ahlaki sevgi kavramsal olarak biitiiniiyle baglilig1 ifade eden bir 6zverili bir sevgidir. Ahlaki
sevgi, dogru zamanda dogru sebepler icin dogru seyler yapmaktir. Ahlaki sevgi liderlerin,
calisanlarin fiziksel, zihinsel ve ruhsal yonlerini ele almasidir (Winston, 2002: 5). Hizmetkéar
lider ahlaki sevgisini; iletisim, empati kurma, etkili dinleme, deger verme gibi bir¢ok fakli
sekilde gosterir (Patterson, 2003: 3). Bu sevgi, liderin her bir takipgisinin ihtiyaclarini ve

isteklerini dikkate alan ve 6nemseyen bir sevgidir (Baytok ve Ergen, 2013: 109).

Sekil 1.3. Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli
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Kaynak: (Patterson, 2003: 7).

Algakgoniilliiliik (Humility): Liderin tevazu sahibi olarak kendisinden daha fazla
takipgilerine odaklanmasi1 ve onlara daha fazla 6nem vermesini ifade etmektedir. Burada
lider kendisini diger insanlardan daha iist bir konumda goérmez (Patterson, 2003: 3; Aslan ve

Ozata, 2011: 142).
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Fedekarlik (Altruism): Hizmetkar lider, herhangi bir beklentiye sahip olmadan
takipgilerine istekli bir sekilde yardim eder. Fedakarlik, hizmetkér liderin takipgilerine
yardim ederken hig¢bir sekilde karsilik beklememesini ifade eder (Kaplan, 2000: 492).

Vizyon (Visionary): Lider, icerisinde bulundugu orgiit icin uzun vadede bir vizyon
olusturan ve bu vizyonu basarili bir sekilde yerine getirmek i¢in takipgilerini yonlendiren
kisidir. Patterson’a gore (2003) hizmetkar lider, orgiitteki her bir iiyeye bireysel olarak ve
orgiit icindeki iiyelerin gelecekteki durumlarim1 kapsayan vizyona odaklanir (Patterson,

2003: 4).

Giiven (Trust): Hizmetkar liderlik modelindeki giiven; kocluk yapma, ikna etme ve
giiclendirme ag¢isindan 6nemlidir. Bu nedenle hizmetkar liderligin temel kavramlarindan bir

tanesidir (Dennis ve Bocernea, 2005: 603).

Giiclendirme (Empowerment): Isgorenlerin belirli bir amac1 gerceklestirmek icin
yaptiklart islerin sorumlulugunu almalarini, gerekli yetkilerin verilmesini, calisanlarin
iizerindeki kontrol mekanizmasinin birakilmasini ifade eder (Aslan ve Ozata, 2011: 142).
Giiclendirme; takim caligmasini, sevgi ve esitlik degerlerini yansitir. Giiclendirmenin

saglanabilmesi icin liderler, calisanlara yetki vermelidir (Russell ve Stone, 2002: 152).

Hizmet (Servant): Hizmetkar liderlik teorisin temelidir. Liderlerin, kendi ihtiya¢ ve
isteklerinden ziyade takipcilerinin ihtiya¢ ve isteklerini 6n planda tutmasi ve buna yonelik
davraniglar sergilemesidir (Aslan ve Ozata, 2011: 142). Liderlerin, hizmet etmenin

hizmetkar liderlik davraniginin temeli oldugunu anlamasi gerekmektedir (Russell ve Stone,

2002: 149).

Patterson’in hizmetkar liderlik ¢alismalarini inceleyen Winston, Patterson’in yedi
boyutunu, izleyen odakli olarak takipcilerin sevgisi, lidere baglilik, yeterlilik, ig¢sel
motivasyon, liderin ilgisi ve fedakarligi seklinde genisletmistir (Baytok ve Ergen, 2013:
108). Winston’un hizmetkar liderlik modeli, dairesel bir iliskiyi gostermektedir (Sekil 1.4).
Ancak modeldeki her bir unsurun giicii ve siddeti birbirine bagli bir spiral olarak

goriilmelidir (Winston, 2003: 6).

Orgiitsel baglilik takipcilerin orgiite ve orgiitiin amaclarina bagliligini ifade ederken,
lidere olan baglilik ise, takipgilerin hizmetkar lidere olan baglilik seviyesini ifade etmektedir.
Oz yeterlilik, takipgilerin kapasitelerine bagli olarak yapabilecekleri ya da yapamayacaklari

gorevlerin bilincinde olmalaridir (Winston, 2003: 5). Oz yeterlilik; bireylerin yasamlarini
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etkileyebilecek olaylarla basa c¢ikabilmek, kontrol altina alabilmek veya belirlenen
performans seviyesine ulasabilmek i¢in sahip olduklari yeteneklerine iligkin inanglar olarak
tamimlanabilir (Bandura, 1977: 194). i¢sel motivasyon; takipgilerin belirli birtakim gorevleri
yerine getirmeleri icin sahip olduklari motivasyondur. Icsel motivasyon, verilen odiiller,
tehditler ya da cezalardan kaynaklanmaz. Motivasyonun kaynagi takipgilerin istekleridir. Bu
isteklerin ortaya cikardigi motivasyon sonucunda gosterilen performans, 6diil ya da ceza
kaynakl1 gosterilen performanstan ¢cok daha fazla diizeydedir. I¢sel motivasyon takipgilerin

isini memnuniyetle yapmasini saglar (Winston, 2003: 6).

Sekil 1.4. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli
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Kaynak: (Winston, 2003: 6).

Liden ve arkadaslar1 (2008: 162), daha Once yapilan caligmalardan yola ¢ikarak
hizmetkar liderligin dokuz farkli boyuttan olustugunu belirtmislerdir. Bunlar: duygusal
iyilestirme, topluma deger katma, kavramsal yetenekler, giiclendirme, astlarin gelisimine ve
basarisina yardim etme, astlara oncelik verme, etik davranma, iliskiler ve hizmet etmedir.
Ancak bu boyutlara yonelik 0Olcek gelistirme calismalarinda iligkiler ve hizmet etme
boyutlar1 hari¢ diger tiim boyutlarda yeterli uyum degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir

(Kili¢ ve Aydin, 2016: 10).

1.5.1. Duygusal Iyilestirme

Bagkalarinin kisisel kaygilarina duyarhilik gésterme davranisidir (Liden vd., 2008:
162). Hizmetkar liderin istekleri azalan kisilerin iyilesmelerine destek olmasi ve

izleyenlerinin kisisel ihtiyaglarina ve isteklerine duyarli olmasi olarak tanimlanabilir
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(Kaplan ve Uzun, 2017: 16). Hizmetkar liderlerin kendilerini ve digerlerini duygusal olarak
tyilestirme ve bir biitiin yaratma potansiyelleri vardir. (Duyan ve Dierendonck, 2014: 5).
Sani1 ve digerlerine gore (2013: 65) duygusal iyilestirme, “hizmetkar liderin bireylerin kisisel
ihtiyaclarina ve isteklerine duyarli olmasi ile insanlarin tam anlamiyla kisisel biitiinliige
ulasamayacagini kabul etmekle birlikte, liderin sevkleri kirilan bireylerin duygusal anlamda

tyilesmelerine yardim etmesidir”.

1.5.2. Topluma Deger Katmak

Topluma deger katmak i¢cin gercek bir kaygi duymak gerekmektedir. Hizmetkar
liderler, topluma onem vermenin degerini vurgulayan, her zaman toplumdaki insanlara
yardim etmeye calisan, sosyal faaliyetlerle ilgilenen ve astlarimi sosyal sorumluluk icin
tesvik eden liderdir. (Liden vd., 2008: 162-168). Hizmetkar liderin, toplumsal gelisimin

saglanmasi icin destek olma ve bilingli olma 6zelligi gereklidir (San1 vd., 2013: 65).

1.5.3. Kavramsal Yetenekler

Orgiitle ve gorevlerle ilgili bilgiye sahip olmak, etkili bir sekilde diger insanlari
desteklemek ve yardim etmek anlamindadir (Liden vd., 2008: 162). Hizmetkéar liderin zor
problemleri farkli, etkin ve yaratici fikirler ile ¢ozebilmesi ve konulara giinliik problemlerin
otesinde gelecege yonelik bakabilmesidir. Ileri goriisliiliik, liderin daha ©nceki
tecriibelerinden elde ettikleri ve simdiki veriler ile gelecege yon vermesidir (Kaplan ve
Uzun, 2017: 16). Hizmetkar liderin ge¢cmis tecriibelerini kullanarak, birtakim sorunlari yeni,
etkili ve yaratici fikirlerle ¢ozebilme yetenegidir (San1 vd., 2013: 65). Hizmetkar liderler
“biiyiik hayaller kurma” fikirlerini basarmak isterler. Klasik yoneticiler, kisa siireli hedefleri
basarmaya calisirken; hizmetkér liderler diisiincelerini uzun dénemli ve daha kapsamli,

yaratici diizeyde tutarak, kavramsal diisiinceyle bagdastirir (Dince ve Oksiiz, 2011: 9).

1.5.4. Giiclendirme

Giiclendirme, problemleri tanimlama ve ¢6zme konusunda calisanlarin isini
kolaylastirma ve onlar1 cesaretlendirmedir (Liden vd., 2008: 162). Hizmetkar liderin,
takipcilerini kontrol etmek yerine onlara yetki vermesini ifade etmektedir (San1 vd., 2013:
65). Gii¢lendirmede, bireylerin kabiliyetlerini bilmekten, takdir etmekten, amaclarini
basarmalarin1 saglamaktan ve daha neler elde edebileceklerini bilmekten bahsedilebilir.

Calisanlarin  islerini  yerine getirirken sorumluluk iistlenmeleri ve kabiliyetlerini
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gelistirmeleri icin onlar1 cesaretlendirmekten ibarettir (Greenleaf 1998’den aktaran Duyan

ve Dierendonck, 2014: 10).

1.5.5. Astlarin Gelisimine ve Basarisina Yardim Etme

Destek ve danigmanlik saglayarak astlarin kisisel ve kariyer gelisimine yardimci
olma davramigidir. Hizmetkar liderler, astlarin kariyer gelisimine Oncelik veren, astlarin
kisisel hedeflerini basardigindan emin olmak isteyen, astlarina yeni yetenekler katabilecek
i§ tecriibesi saglayan liderdir. (Liden vd., 2008: 162). Liderin takipcilerinin kisisel, mesleki
ve ruhsal gelisimlerinden sorumluluk duymasi ve bu konuda mentor gibi davranir (San1 vd.,
2013: 65). Dince ve Oksiiz’e gore (2011: 9), hizmetkar liderler, “astlarin calisan olarak
somut katkilarinin Otesinde, Olciilemeyen degerlere, becerilere ve isteklere de sahip
olduguna inanirlar ve hizmetkér liderler orgiitteki her bir bireyin gelisimine derinden
baglidirlar, bu dogrultuda kisilerin bireysel, profesyonel ve ruhsal gelisimleri i¢in ellerinden

geleni yapmaya calisirlar”.

1.5.6. Astlar1 Her Seyin Oniine Koyma

Davranislarla ya da sozlerle agik bir sekilde astlarin ihtiya¢ ve isteklerinin oncelikli
oldugunu belirtmektir. Hizmetkar lider kendi basarisindan daha fazla astlarinin basarisiyla
ilgilenir, astlarinin c¢ikarlarim1 kendi cikarlarmin Oniine koyar ve astlarimin islerini
kolaylastirmak icin elinden ne geliyorsa yapmaya calisir. (Liden vd., 2008: 162-168). Kendi
ihtiyag¢ ve isteklerinden daha ¢ok astlarinin ihtiyac ve isteklerini 6n planda tutmasidir (San1
vd., 2013: 65). Hizmetkar liderin kendi isteklerinden daha ¢ok izleyenlerinin isteklerine
oncelik vermesi, astlarinin yaptiklari faaliyetlerle ilgili problemleri oldugunda kendi isini

birakip oncelikli olarak onlara destek vermesidir (Kaplan ve Uzun, 2017: 16).

1.5.7. Etik Davranma

Diger insanlara kars1 diiriist, acik ve tarafsiz davranmayi ifade eder. Hizmetkar
liderler, yiiksek etik standartlarina sahip, siirekli olarak diiriist davranan, basariya ulasmak
icin etik degerlerden 6diin vermeyen, karliliktan daha ¢ok diiriistliige 6nem veren liderlerdir

(Liden vd., 2008: 163-168).
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1.5.8. Hizmetkar Liderlige Yonelik Yapilan Calismalar

Alanyazin incelendiginde hizmetkar liderlik ile ilgili ya da hizmetkar liderligin diger
degiskenler iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir¢ok aragtirma yapildigi goriilmektedir

(Tablo 1.8). Bunlardan bazilart asagida tablo halinde sunulmustur.

Tablo 1.8. Hizmetkar Liderlige Yonelik Olarak Yapilan Calismalar

Yazarlar Yil Orneklem Veri Sonug
Toplama
Yontemi

Jaramillo vd., | 2009 | 501 satis Anket Algilanan hizmetkar liderligin, calisanlarin etik

personeli algilarin1 ve orgiitsel baghiliklarini pozitif yonde,
isten ayrilma niyetlerini ise negatif yonde
etkiledigi ortaya konulmustur.

Chung vd., 2010 | 6648 hizmet | Anket Hizmetkar liderlik ile Prosediirel adalet ve is
personeli tatmini arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

Vondey 2010 | 114 farkli Anket Hizmetkar liderligin, orgiitsel vatandaslik
enduistri davranisini, calisan 6rgiit uyumunu ve orgiitsel
calisani ozdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi

belirlenmistir.

Rezaei vd., 2012 | 258 kamu Anket Hizmetkar liderlik davranisi ile orgiitsel giiven
gorevlisi arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski tespit

edilmistir.

Bambale vd., 2012 | 400 enerji Anket Hizmetkar liderligin ¢alisan performansini ve
sektorii orgiitsel vatandaslig pozitif yonde etkiledigi
calisani ortaya konulmustur.

Gigel ve 2012 | 67 Anket Hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel vatandaslik arasinda

Begeg akademisyen pozitif yonde bir iliski belirlenmistir.

Hunter vd., 2013 | 425 Anket Hizmetkar liderligin c¢alisanlarin isten ayrilma
perakende niyetlerini azalttigin1 ve ise adanmislhik duygusunu
calisant artirdig1 sonucuna ulasilmistir.

Choudhary 2013 | 155 hizmet Anket Hizmetkar liderligin orgiitsel 6grenmeyi pozitif

vd., sektorii yonde etkiledigi tespit edilmistir.
calisani

Winkle vd., 2014 | 1161isletme | Anket Hizmetkar liderlik ile personel giiclendirme
calisani arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.
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Mahembe ve 2014 | 288 Anket Hizmetkar liderligin hem takim etkinliligi hem de

Engelbrecht Ogretmen orgiitsel vatandaslik tizerinde pozitif etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir.

Ates 2015 | 191 Anket Hizmetkar liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve
elektronik orgilitsel giivenin birbirleriyle aralarinda anlamli
firma ve pozitif yonlii iligkilerin bulundugu ortaya
calisani konulmustur.

Ugurluoglu 2015 | 136 saglk Anket Hizmetkar liderlik 6zelliklerinin, lider ile takipgi

vd., caligsani etkilesimini ve genel orgiitsel giiven diizeyini
olumlu yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi
tespit edilmistir.

Khan vd., 2015 | 24 kamu Anket Hizmetkar liderligin isyeri maneviyat1 (workplace

calisani spirituality) tizerinde pozitif yonde bir etkisi
oldugu saptanmistir.

Schwepker ve | 2015 | 324 satis Anket Hizmetkar liderlik davraniginin ¢aligsanlarin satis

Schultz personeli performansint olumlu yonde etkiledigi ortaya
konulmustur.

Song vd., 2015 | 1884 satis Anket Hizmetkar liderligin orgiit icerisindeki bilgi

personeli paylasimini olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir.

Harwiki 2016 | 40 ¢alisan Anket Hizmetkar liderligin orgiit kiiltiirii, orgiitsel
baglilik, calisan performansi ve orgiitsel
vatandaslik davranisi tizerinde pozitif etkiye sahip
oldugu ortaya konmustur.

Zhao vd., 2016 | KOBi’lerde Anket Hizmetkar liderligin, calisanlarin yoneticilerine ve

calisan 293 orgiite olan Ozdeslestirmeyi etkiledigi ortaya
calisan konmustur.

Bande vd., 2016 145 satis Anket Hizmetkar liderligin ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini

personeli ve ice yonelik motivasyonu pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir.

Tuan 2016 | 562 calisan Anket Algilanan hizmetkar liderligin calisanlarin bilgi
ile 197 paylasimini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.
boliim

yoneticisi
Al-Mahdy vd., | 2016 356 Anket Hizmetkar liderliginin alt boyutlar ile i tatmini
Ogretmen arasinda anlamli ve pozitif yonlil iliskiler tespit

edilmistir.
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Schwepker 2016 2709 satig Anket Hizmetkar liderlik ile 6diil dagitimma duyulan
personeli giiven ve calisanlarin goriislerini  aciklamasi

arasinda pozitif yonlii iliskiler bulunmustur.

Tang vd., 2016 | 309 calisan Anket Hizmetkar liderligin duygusal tiikenmeyi negatif
yonde, kisisel Ogrenmeyi ise pozitif ydnde

etkiledigi belirlenmistir.

Yang vd., 2017 Farkli Anket Hizmetkér liderlik davranisinin calisanlarin ise
sektorden adanmuslik diizeyini artirdigs tespit edilmistir.
544 kisiye
Eren ve 2017 253 hava Anket Hizmetkar liderlik davranismin is tatminini
Yalcintas yolu calisani artirdigr belirlenmistir.

Tablo 1.8’e bakildiginda hizmetkar liderlige yonelik yapilan arastirmalar sonucunda;
hizmetkar liderligin isletmeler icin bircok Onemli unsur iizerinde (Orgiitsel baglilik, is

tatmini, orgiitsel vatandaslik, personel giiclendirme vb.) etkili oldugu goriilmektedir.

Emegin yogun olarak kullanildigi ve fazla personelin gorev yaptigi turizm
isletmelerinde, sunulan hizmetin kalitesi, calisanlarin misafirler ile direkt etkilesimi
sonucunda ortaya cikisit s6z konusudur. Bu nedenle, turizm isletmelerinde lider ile iliskiler
sonucu ortaya ¢ikan ¢alisan tutum ve davraniglari, isletmelerin basarisi icin 6nemlidir (Giizel
ve Akgiindiiz, 2011: 285). Liderlik; hizmet isletmeleri i¢in ortak calisma, 6grenme,
calisanlarin motivasyonu, ise yonelik tutumlarinin artirilmas: ve miisteri iliskileri gibi
nedenlerden dolay1 6nemli bir faktor olarak ifade edilir (Giigel ve Begeg, 2012: 107). Turizm
sektoriiniin emek yogun yapisi, iiretimle tiikketimin es zamanda olmasi gibi 6zelliklerinden
dolayr turizm sektoriindeki yoneticilerin insana yonelik bir liderlik davranisim
benimsemeleri Onemlidir. Bu nedenle calisanlarin ihtiyaclarim merkeze koyarak diger
liderlik tarzlarindan ayrilan hizmetkar liderlik 6zellikleri turizm isletmelerine oldukca
uygundur (Brownell, 2010: 366). Ayn1 zamanda hizmetkar liderlikte goriilen ¢alisanlari
dinleme, onlarin ihtiya¢ ve isteklerini karsilayabilmek icin caba gdsterme, calisanlarin
kisisel gelisimlerini ve siirekli olarak ogrenmelerini destekleme, empati, biitiinliik, giiven
gibi degerlerin, turizm isletmeleriyle 6nemli Olciide ortiistiigii soylenebilir (Baytok ve Ergen,

2013: 111).

Giintimiizde turizm isletme yoneticilerinin igerisinde bulundugu rekabet ¢evresinde
bagsarili olmalari, dis ¢evreyi siirekli olarak takip etmeleri, misyon ve vizyonlarini siirekli
olarak bu degisikliklere gore diizenlemeleri, hayatlarini idame ettirebilmeleri i¢in olduk¢a

onemlidir. Olaya bir de turizm isletmelerindeki hizmet etme unsuru eklenince hizmetkar
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liderlik bircok agidan daha da Onemli olmaktadir. Aym1 zamanda hizmet sunulan turizm
isletmelerinde hizmetin sunulmasinda insanin insana hizmet etmesi esastir. Bundan dolayz,
calisanlara kars1 ozel ilgi gosterilmesi, onlarin ihtiya¢ ve isteklerinin belirlenerek, bunlari
saglamak icin faaliyetlerde bulunulmasi, calisanlarin ihtiyaclarinin g6z Oniinde
bulundurulmast ve siirekli tecriilbe elde etmelerinin saglanmasi gibi faaliyetlerin
gerceklestirilmesi turizm isletmeleri i¢in daha biiyiilk 6nem tagimaktadir (Cevik ve Kozak,

2010: 85).

Hizmetkér liderlik, insana yonelik bir liderlik yaklasimi olmasi, calisanlarin
isletmeye olan bagliligini, is tatminini ve performanslarim etkileyebilmesi, emek yogun
faaliyet gosteren otel isletmeleri i¢in en uygun liderlik yaklasimlarindan birisinin hizmetkar

liderlik oldugunun bir gostergesidir (Baytok ve Ergen, 2013: 125).

Hizmetkar lider, kisilik ve duygusal yonlere agirlik vermektedir. Bireysel 6zelliklere
ve davranigsal yaklasimlara dayali ve izleyenleri lizerindeki hizmete dayali etkiye bagh
olarak sekillenen hizmetkar liderligin, ©zellikle insan iligkilerinin yogun bir sekilde
yasandig1 turizm isletmeleri agisindan onemli faaliyetleri yerine getirebilecektir (Ekinci,

2015: 343).

Hizmetkar liderlik bircok farkli sekilde turizm isletmeleri icin fayda saglar. En
onemli iki faydasi; giiven ve saygi ile giiclendirilmis ¢alisma ortami ve calisana yonelik
orgiit kiiltiir temelli etik uygulamalardir. Etik olmayan davraniglarin ve zorluklarin yer aldigi
ve turizm isletmelerinin de igerisinde yer aldig1 is diinyasinda dogru bir yol bulabilmek i¢in,

hizmetkar liderlik bir rehber niteligindedir (Brownell, 2010: 369-375).

Hizmetkar liderligin oldugu is ortaminda, birebir iletisimden dolayi, calisanlar
isletmeyle giiclii baglar kurmaktadir. Ayn1 zamanda bu ortamin oldugu turizm isletmelerinde
calisanlar kendi fikirlerine ve davranislarina deger verildigini hisseder. Bunlara ek olarak
calisanlar misafirlere kaliteli hizmet verme konusunda kendilerini sorumlu hissederler ve
turizm isletmesinin amaclarim1 gerceklestirmesine katki saglarlar. Bu nedenle c¢alisanlar
liderlerinin hizmetkér liderlik davranisini sergilemesini beklerler (Carter ve Baghurst, 2014:

460).

Baytok ve Ergen (2013: 123) otel isletmelerindeki hizmetkar liderligin orgiitsel
vatandaglik iizerine etkisini belirlemek amaciyla yaptiklar: ¢calismada hizmetkar liderligin

calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarim artirdigl sonucuna ulagmuslardir.
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Han (2014: 35), otel isletmelerinde ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilamalarini ve
bu algmin orgiitsel baghliga etkisini ortaya koymak i¢in bir ¢alisma yapmistir. Arastirma,
calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar1 hizmetkar liderlik davranisinin yiiksek oldugunu
ancak bu alginin birtakim demografik ozelliklere gore farklilik gosterdigini ve hizmetkar
liderlik davranisinin orgiitsel baglilig pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Carter ve
Baghurst’'un (2014: 462) hizmetkar liderlik davranisinin restorandaki c¢alisanlarin ise
adanmiglik duygusu iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yaptiklar1 arastirmada,
calisanlar tarafindan algilanan hizmetkar liderlik davraniginin ¢alisanlarin ise adanmislik

diizeylerini artirdigini belirlemislerdir.

Demirci’nin (2014: 183), turizm odakli sivil toplum kuruluslarinda hizmetkar liderlik
davranis1 diizeyinin belirlenmesine yonelik yaptigi arastirmasinda, hizmetkar liderlik
tizerinde etkili olan faktorleri incelemis ve hizmetkar liderlik anlayisi tizerinde en etkili
faktorler olarak kisilerin sektor tecriibesi, egitim ve dogup yasadig sehrin etkili oldugunu
belirlemistir. Liden ve arkadaslarinin (2014: 1444), hizmetkar liderlik ile hizmet kiiltiirii
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak 71 restorandan 961 ¢alisan iizerinde yaptiklar
calismalarinda, hizmetkar liderligin restoranlardaki hizmet Kkiiltiiriinii pozitif yonde ve

anlaml bir sekilde etkiledigini tespit etmislerdir.

Kwak ve Kim’in (2015: 1287), otel yoneticilerinin sergilemis olduklari hizmetkar
liderlik davranislarinin misafirler tarafindan algilanan hizmet kalitesi iizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olarak yaptiklar1 arastirmada, hizmetkar liderlik davranislar ile
algilanan hizmet kalitesi arasinda pozitif yonde iliski bulmuslardir. Birdir ve Dalgi¢’in
(2015: 973-974), otel isletmelerindeki calisanlarin hizmetkar liderlik davranisi, duygusal
tikenmislik ve calisan avukathigl arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak yaptiklari
calismada, hizmetkar liderlik ile ¢alisan avukatligi arasinda anlamli ve pozitif iliski;

duygusal tiikenmiglik arasinda ise anlamli ve negatif bir iliski bulmuslardir.

Turgut vd., (2017: 300), hizmetkar liderlik ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla 191 konaklama sektorii caliganina bir anket ¢caligmasi
yapmiglardir. Arastirma sonucunda hizmetkar liderlik davranisinin is tatmini artirdigi ve
isten ayrilma niyeti diizeyini azalttigini tespit etmislerdir. Kaplan ve Uzun'un (2017: 14)
hizmetkar liderlik algilamalarinin tiikenmislik tizerindeki etkisini analiz etmek amaciyla 250
dort ve bes yildizli otel calisanina anket yapmiglardir. Arastirma sonucunda; ahlaki

davranmanin duygusal tiikenme {izerinde negatif bir etkiye sahip oldugu, duygusal destek ve
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tyilestirme ile ahlaki davranmanin duyarsizlagsma iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu,

giiclendirmenin ise kisisel basar lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Ghosh ve Khatri (2017: 8-9), otel isletmelerinde hizmetkar liderlik davranisinin ise
yaraylp yaramayacagini tespit etmek amaciyla 232 otel ¢alisani iizerinde bir arasgtirma
gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda ise hizmetkar liderlik davraniginin misafirlere olan
yaklasimi pozitif yonde, calisanlar tarafindan misafirlere gosterilen hizmet kalitesini pozitif

yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

1.6. Liderlik Teorilerinin Karsilastirilmasi

Page ve Wong (2000) hizmetkar liderlik ile komuta liderligini (command leadership)
kiyaslayarak asagidaki tabloda gosterilen sonuglara ulasmislardir. Tablo 1.9’a bakildiginda
hizmetkar lider ile komuta lideri arasindaki onemli farkliliklar goriilmektedir. Komuta
liderligi; daha ¢ok hiyerarsik, emir komuta zincirinin keskin oldugu, astlarin ihtiya¢ ya da
isteklerinin ve kararlara katilimlarinin ikinci planda tutuldugu, isletmenin hedef ve
politikalarinin her seyden daha 6nemli oldugu bir liderlik tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ancak daha onceki boliimlerde de belirtildigi gibi hizmetkar liderlik her anlamda bireylere
yonelik bir liderlik tiiriidiir. Bagka bir deyisle komuta liderliginin daha ¢ok ise ya da géreve
yonelik bir liderlik cesidi oldugu sdylenebilir.

Tablo 1.9. Hizmetkar Liderlik ile Komuta Liderliginin Kiyaslanmasi

KOMUTA LiDERLIiGi HiZMETKAR LiDERLIK

Kendisine hizmet edilmesi ister. Baskalarina hizmet etmek ister.

Oncelikli olarak kendi imaji ve gelisimiyle

ilgilenir.

Oncelikli olarak astlarin gelisimiyle ilgilenir.

Sahip oldugu statii, sorumluluklarindan daha

onemlidir.

Sorumluluk, sahip oldugu statiiden daha 6nemlidir.

Calisanlar alt seviyelerde goriiliir ve karar alma

faaliyetlerine katilmaz.

Calisanlara ekibin bir pargasi olarak saygi duyulur ve

kararlara katilimlart saglanur.

Sadece kurmaylar kolay bir sekilde ulasir.

Herkese acik kapi politikast uygulanir.

Calisanlari etkilemek i¢in mevki giiciinii kullanir.

Sahip oldugu giicti diger insanlart gelistirmek ve

cesaretlendirmek icin kullanir.

Calisanlarin 6ncelikle kendisini dinlemesini ister.

Karar almadan 6nce ¢alisanlarini dinler.

Anlamadan 6nce anlasilmak ister.

Once anlamay1 sonra anlasilmayai ister.

Insanlar1 hatalarindan dolay1 ayiplar

Hatalardan ders ¢ikarilmasinin saglar.
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Elestirileri ret eder ve basarilardan kendine pay

cikarir.

Geribildirim ve katkiy1 destekler, basarinin getirisini

paylasir ve siire¢ basar1 kadar dnemlidir

Digerlerini etkin olmalari i¢in egitmez.

Digerlerini gelistirmek icin yatirim yapar.

Takip etme kisilik temellidir.

Takip etme karakter temellidir.

Karar alinirken ¢ikarlar s6z konusudur.

Karar alirken prensipler onemlidir.

Elestirileri susturmak i¢in gézdagi verir.

Gelisimi saglamak icin tartigma ortam saglar.

Ayartma, giic oyunlar1 veya hileler ile fikirleri

i¢in destek toplar.

Akil ve ikna yoluyla fikirleri i¢in destek toplar.

Soru sormayanlart ya da uysal olanlar1 terfi

ettirir.

Basariya katki saglayanlari terfi ettirir.

Kurallar, yonetmelikle ve kisitlamalarla otorite

saglamaya caligir.

Cesaretlendirme, ilham verme ve ikna ile otorite

saglamaya caligir.

Sadece iistlerine hesap verir.

Tiim orgiite hesap verir.

Giice ve konuma sikica sarilir.

Daha yetkin biri gelirse kenara ¢ekilmeye hazirdir.

Yeni bir usta yetistirmeyle ¢ok ilgilenmez.

Liderlik gelisimi digerlerine hizmet etmede ¢ok

onceliklidir.

Kaynak: (Page ve Wong, 2000).

Stone ve arkadaslar1 (2004: 353) hizmetkéar liderlik ile doniisiimcii liderligi

karsilagtirdiklar1 calismada su sonuglara ulagsmiglardir:

Tablo 1.10. Hizmetkar liderlik ile Doniisiimcii liderliginin Kiyaslanmasi

DONUSUMCU LiDER DAVRANISLARI

HiZMETKAR LiDER DAVRANISLARI

Ideallestirilmis (karizmatik) etki

Etki

Sorun ¢ozme

Vizyon Vizyon

Giiven Giiven

Saygi Gtivenilirlik ve yeterlilik

Riski paylagsma Yetki Verme

Biitiinliik Diiriistliik ve biitiinliik

Modelleme Modelleme ve Seffaflik
Hizmet

[Tham verici motivasyon Hizmetkarlik

Hedeflere baglilik Iletisim

Tletisim

Cosku

Entelektiiel uyarim Ikna

Rasyonellik Oncii olma
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Kisisellestirilmis diisiince
Kisisel ilgi

Akil hocaligi

Dinleme

Giiglendirme

Digerlerini takdir etme
Cesaretlendirme
Ogretme

Dinleme

Giiglendirme

Kaynak: (Stone vd., 2004: 353).

Tablo 1.10 da hizmetkar liderlik ile doniisiimcii liderlik arasindaki temel farkliliklar

ve benzerlikler goriilmektedir. Iki liderlik tiirii arasinda vizyon, giiven, dinleme,

giiclendirme, biitiinliik, iletisim vb. Ozellikler acisindan benzerlikler bulunmaktadir.

Doniistimcii liderlikle daha ¢ok vizyon olusturma, takipgilerin ihtiyac¢ ve isteklerini vizyon

dogrultusunda ya da isletmenin hedefleri dogrultusunda doniistiirme varken, hizmetkar

liderlikte takipgilerin istek ya da ihtiyaclarim gerceklestirme vardir.

Tablo 1.11. Hizmetkar liderlik ile Doniisiimcii liderliginin ve Lider-Uye Etkilesim

Teorisinin Kiyaslanmasi

Hizmetkar Liderlik Teorisi | Doniisiimcii Liderlik | Lider-Uye Etkilesimi
Teorisi Teorisi
Teorinin Dogast | Normatif Normatif Tanimlayici
Liderin Rolii Takipgilerine hizmet etmek. | Orgiitiin amaclarint | Takipcileriyle  pozitif
gerceklestirmek icin | yonde iligkiler
takipcilerine ilham vermek. | geligtirmek.

Takip¢inin Rolii | Daha

Orgiitsel amaclari

Liderleriyle pozitif

hizmete bagliligi, toplumsal

iyilesme.

bagimsiz olmak. basarmak. yonde iligkiler
geligtirmek.
Ahlaki Bilesen | Ac¢ik Belirsiz Belirsiz
Beklenen Sonug¢ | Takipg¢inin tatmini, gelisimi, | Amac uygunlugu, caba Yiiksek lider iiye

artigi, tatmin, verimlilik,

orgiitsel kazang

iligkisi-tatmin, karsilikli

giiven, artan caba

Kisisel Seviye Hizmet etme istegi.

Liderlik yapma istegi.

[liskilendirme istegi.

Seviye

Kisilerarasi Lider takipgiye hizmet eder.

Lider takipgisine ilham

verir.

Lider takipcisiyle

etkilesime girer.

Grup Seviyesi Lider

gruptaki  bireylerin
isteklerini yerine getirmek

icin gruba hizmet eder.

Lider orgiitsel amaglara
ulagmak i¢in grubu

birlestirir

Lider her tiyesiyle farkli

etkilesimler gelistirir.
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Orgiitsel Seviye | Lider 6rgiitii topluma hizmet | Lider orgiitsel amaclara Belirsiz
icin hazirlar. ulagmak icin takipcilere

ilham verir.

Toplumsal Lider toplumun daha 1iyi | Lider topluma ya da millete | Belirsiz
Seviye olmast i¢in olumlu bir miras | belirli amaclara ulagmak
brrakar. i¢in ilham verir.

Kaynak: (Barbuto ve Wheeler, 2006: 305).

Barbuto ve Wheeler (2006: 305) hizmetkar liderlik teorisini, doniisiimcii liderlik ve
lider-iiye etkilesim teorilerini on farkli agcidan karsilastirmislardir. Hizmetkar liderlik ile
lider-iiye etkilesimine bakildiginda hizmetkar liderligin orgiitsel ve toplumsal anlamda daha
net oldugu, lider iiye etkilesiminde agirligin daha ¢ok lider ile takipgi arasindaki iliskinin

giiclendirilmesi ve gelistirilmemesine yonelik oldugu goriilmektedir (Tablo 1.11).

Etkilesimci lider ile doniisiimcii lider kiyaslandiginda, etkilesimci liderin daha ¢ok
kisa donemli hedeflere odaklandigi, doniisiimcii liderin ise uzun dénemli planlar yaptigi
goriilmektedir. Etkilesimci liderler ¢calisanlarla iletisim kurarken yukaridan asagi bir iletisim
kanalin1 tercih ederken, doniisiimcii lider ¢ok yonlii bir iletisim kanali kullanir. Bununla
birlikte etkilesimci lider giiclinii makamindan alir ancak doniisiimcii liderin giic kaynagi
izleyenleridir. Etkilesimci lider calisanlarini maliyet unsuru olarak goriir ve c¢alisanlari
kazan¢ dogrultusunda yonlendirir. Doniisiimcii lider ise ¢alisanlar gelistirilebilir bir unsur
olarak goriir ve onun i¢in kazang vizyon ve degerlerdir (Cetin 1998:151 ‘den aktaran Comert,
2004: 5-6). Burns'a gore etkilesimci liderlik, bir bireyin bazi1 unsurlar1 karsilikli olarak
degistirmek i¢in digerleriyle baglanti kurmaya giristigi zaman baslar. Etkilesimci liderlikte,
eger kendilerinin istekleri yerine geldigi takdirde takipgilerinin de kendi isteklerinin yerine
getirilecegi varsayilir. Doniisiimcii liderler ise isletmenin misyon ve hedeflerini basarmak
icin, takipcilerin ihtiyac ve degerlerinin degisimi iizerinde durur (Kuhnert ve Lewis, 1987:

648).



IKiINCi BOLUM
IS TATMINI VE iSTEN AYRILMA NiYETI

Arastirmanin ikinci boliimiinde is tatmini kavramai, is tatmini teorileri ve is tatminini
etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler agiklanmistir. Daha sonra ise son de8isken olan isten
ayrilma kavramindan, isten ayrilma niyetinin nedenlerinden ve sonuglarindan

bahsedilmistir.

2.1. is Tatmini Kavram ve Onemi

Is, amaclar dogrutusunda isletme icerisinde belirli bir siirede meydana gelen,
beraberinde kimi iligkileri getiren ve iicret karsilig1 girisilen mal ve hizmet liretme cabasidir
(Sevimli ve Iscan 2005: 56). Istenilen bir durumun meydana gelmesi ve goniil tatminliginin
saglanmas1 anlamlarina gelen tatmin kavrami, istek ve ihtiyaclarin gerceklesmesi sonucu
ulasilan mutluluk durumu olarak ifade edilebilmektedir (Bickes vd., 2014: 100). Calisanlarin
islerine iligkin duygularinin bir yansimasi olarak tamimlanan is tatmini kavramu ise, ilk kez
1900’lerde ortaya atilmis olup ve 1930-1940’11 yillarda 6nemi anlasilmistir (Arslan ve Acar,
2013: 283; Ersan vd., 2013: 116). Ozellikle 1930’1u yillardan sonra isletmelerdeki calisanin
degeri daha 1yi anlagilmaya baslanmig, calisan motivasyonu ve is tatmini gibi kavramlar
ortaya cikmistir (Pelit ve Oztiirk, 2010: 44). Giiniimiizde ise i¢ miisteriler olarak
adlandirilmaya baslanan isletme personellerine daha fazla 6nem verilmesiyle is tatmini

kavraminin 6nemi de artmastir.

Is ile insan arasindaki iliski neticesinde ortaya cikan “is tatmini” kavramiyla ilgili
olarak alanyazinda ¢ok sayida ve farkli tanimlar bulunmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:
253). Baz1 calismalarda is tatmini is doyumu olarak ge¢mektedir. Tanimlarin her biri, is
tatmini kavramim farkli agilardan degerlendirerek ele aldigi ve inceledigi goriilmektedir
(Gavcar ve Topaloglu, 2008: 61). Is tatmini tanimu ilk olarak, 1911 yilinda Taylor ve Gilbert
tarafindan “en az stres ve yorgunluk yaratacak bir yontemle fabrikada calismak”™ olarak ifade
edilmistir (Yazicioglu ve S6kmen, 2007: 74). Locke (1976: 1300), is tatminini, “birinin isine
verdigi degerden kaynaklanan pozitif duygusal durum ya da memnuniyet olarak”
tanimlamaktadir. Is tatminini belirleyen temel unsur, ¢alisanin isinden ne bekledigi ile

isinden ne elde ettigi arasindaki iliskidir.
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Weiss (2002: 175) is tatminin” bir kisinin isiyle ya da is durumuyla ilgili pozitif (veya
negatif) olarak verdigi karar” seklinde tanimlarken; Yilmaz ve Karahan (2009: 198) is
tatminini; bireyin is ortamina karsi reaksiyonu olarak tanimlamaktadir. Tolay ve arkadaslar
ise (2012: 453) is tatminini, “bireyin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesiyle ortaya
cikan memnun edici veya olumlu duygusal durum”, seklinde tanmimlamistir. Baska bir deyisle
is tatmini c¢alisanlarin Onemli gordiikleri seyleri c¢alismalart soncunda elde edip

edemeyecegine iliskin algilamalarinin bir sonucudur (Tolay vd., 2012: 453).

Calisanlarin yaptiklar is karsiliginda elde ettikleri maddi c¢ikar ve bu isi yerine
getirirken ¢calisma arkadaslariyla calismaktan mutluluk duymasi seklinde tanimlanabilen is
tatmini, calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal
duygularinin bir belirtisidir (Simsek vd., 2014: 164). Giiner vd., (2014: 61) gore is tatmini,
calisanlarin yaptiklart islerinden duyduklar1 memnuniyeti ya da memnuniyetsizligi
tanimlayan bir kavram iken; Aktas ve Simsek’e (2015: 210) gore ise, “genel anlamiyla
bireyin isine ve isyerine yoOnelik genel hosnutlugu, ise karsi gelistirdigi duygu ve
diisiincelerin toplamidir”. Is tatmini; bireysel ve orgiitsel unsurlarla iliskili olup genellikle
ihtiyag, giidillenme, amag, adalet, beklenti, basarma ihtiyac1 baglaminda teorik olarak

aciklanmaktadir (Aktas ve Simsek, 2015: 210).

Bireylerin islerine veya is yasamina yonelik gosterdikleri tepki olarak algilanan is
tatmini (Akkaya ve Akyol, 2016: 71), genel anlamda isletmede ¢alisan bir personelin, yaptig1
isin Ozelligi, calisma kosullar1 elde ettigi maddi kazang, is arkadaslar1 ve yoneticileri
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikameydana gelmektedir. Is tatmininin somut bir unsur
olmamasi, isletmeden isletmeye farklilik gostermesi ve her zaman ayni diizeyde
olmamasindan otiirli  stirekli takip edilmesi gerekmektedir. Boylece yoneticiler,
calistirdiklart personelin is tatmini diizeylerinde bir sorun meydana geldiginde bu sorunu
ortadan kaldiracak tedbirleri alabilir (Yesilyurt ve Kocak, 2014: 305). Is tatmini bugiine
kadar bir¢ok farkli agidan incelenmistir. Hangi acidan ele alinirsa alinsin, 1§ tatmini sonucta
insan tecriibe ve duygularini, bu duygu ve tecriibelere sahip kisi ile onun isi ve is ¢evresi

arasindaki etkilesimi ifade etmektedir (Kok, 2006: 293).

Genellikle calisanlarin gerceklesmesini istedikleri arzulari ile is cevresinden
edindikleri izlenimler birbirine uydugunda tatmin meydana gelir. Kisinin yaptig1 isten umut
ettigi sey ile elde ettigi unsurun karsilastirilmasi da is tatminini ortaya koyar. Kisinin yaptigi

is sonucu olarak elde ettigi karsiliktan elde ettigi tatmin ile is sirasinda hissettigi tatmin
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birbirinden farklidir. Calismanin karsiliginda ortaya cikan tatmin “digsal tatmin”, ¢alisma
esnasinda duydugu tatmin ise “i¢sel tatmin” olarak ifade edilmektedir (Simsek vd., 2014:
167). Baska bir deyisle icsel is tatmini, ¢alisanlarin yeteneklerini kullanma, sorumluluk,
yaraticilik, bagkalarina yardim, serbestlik ve basar1 gibi merkezi veya ig¢sel yonleri ile
iliskilidir. Digsal is tatmin ise, isle ilgili faaliyetlere yonelik digsal unsurlarla ilgilidir. Digsal
is tatminine Ornek olarak terfi durumu, elde edilen kazang, isletme politikast ve

uygulamalari, ¢caligsma sartlari, yonetim kiiltiirii ve is garantisi verilebilir.

Is tatmini ile ilgili yapilan tamimlamalara bakildiginda, is tatminin bir anlamda
calisanlarin algis1 sonucunda olusan duygusal bir tepki oldugu anlasilmaktadir. Is tatmini
kavrami, rekabetin yogun bir sekilde yasandigi is diinyasinda isletmeler i¢in 6nemli bir
kavram haline gelmistir. Isletmelerin bu tarz rekabetin yogun oldugu cevrede
stirdiiriilebilirliklerini devam ettirebilmeleri i¢in calisanlarin, isletmenin amag ile hedeflerine
yonelik etkili ve verimli bir sekilde ¢alismasi gerekmektedir. Bu durumun saglanmasi bir
bakima c¢alisanlarin yaptig1 isten tatmin olmasi ile miimkiin olabilmektedir (Tanriverdi ve

Pasaoglu, 2014: 278).

Is tatmini, orgiitsel davrams calismalarinda en cok Onemsenen ve arastirilan
konulardan bir tanesidir (Y1lmaz ve Karahan, 2009: 198). Is tatminine yonelik olarak yapilan
ilk sistematik ¢alismalar 1930’1u yillarda baglamistir. 1970’1lerde ise is tatmini diizeyi yliksek
olan caligsanlarin daha verimli oldugu fikri benimsenmeye baslanmistir (Christen vd., 2006:
138). Giiniimiize kadar bu konuda 3000’in iizerinde ¢alisma yapilmistir. Is tatminine yonelik
yapilan ¢alismalara gerekce olarak iki neden one siiriilmektedir (Giirsel vd., 2012: 115).
Bunlardan ilki, isletmeler agisindan is tatminin, bir¢cok ise yonelik onemli davranis etkileme
olasilig1 yiiziinden arastirilmasi gerekir. Ikinci sebep ise, is tatmini birey agisindan verimi

arttirici bir 6zellik tasimaktadir.

Is tatmini, isletmenin performansi, orgiitsel vatandaslik, misafirlerin tatmin diizeyi,
personel devamsizligy, isgiicii devir orani, catismalar, orgiitten uzaklasma gibi bircok unsurla
yakindan ilgilidir. Bu unsurlar sadece calisan1 degil, isletmeyi de dogrudan etkilemekte ve
is tatmininin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Tasliyan’a gore (2007: 187), is
tatmininin iic 6nemli boyutu vardir: “Is tatmini, bir is durumuna duygusal bir cevap;
genellikle ihtiyaglarin ne derece karsilandigi veya beklentilerin ne kadar asildiginin
belirlenmesi ve c¢alisanlarin birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlari ve yOnetim tarzlari ile

ilgilidir”.
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Is tatmini konusu, orgiitsel psikoloji alaninda biiyiik bir arastirma konusudur
(Goldstein ve Rockart 1984: 103). Calisanlarin yaptiklan is karsiliginda elde ettikleri haz
olarak ifade edilebilen “is tatmini” kavrami, son donemlerde insan unsurunun Onem
kazanmasiyla birlikte bir gelisme gostermistir. Gergeklesen teknolojik gelisimlerle birlikte
bilginin dagilimi daha basit hale gelmistir bu nedenle, ¢calisanlar ve isletme yoneticileri
acisindan is tatmininin arttirilmast énemli bir konu haline gelmistir (Ozaydin ve Ozdemir,
2014: 274). Is tatmini ¢alismalarinin; ¢alisan kisilerin sorunlarinin belirlenmesi, yaptiklari is
ile ilgili genel tutumun gelistirilmesi, orgilitteki iletisim kanallarinin gelistirilmesi, ihtiyag
duyulan egitimin ortaya konulmasi, degisime yonelik planlarin yapilmasi ve yonetimi gibi
unsurlara yon gostermesi agisindan ¢ok onemli faydalar: bulunmaktadir (Sencan vd., 2013:

106).

Turizm isletmelerinde, miisteri baglili§i ve memnuniyeti, hizmet kalitesi, rekabet
avantaji ve orgiitsel performans gibi unsurlar etkileyen en 6nemli faktorlerden biri insan
kaynaklaridir (Kaplan vd., 2013: 118). Daha oOnceleri iiretim faktorleri icerisinde
degerlendirilen insan, sosyal ve ekonomik yapidaki degisimlerden dolay, isletmelerde insan
kaynaklar1 adi altinda uzmanlasan bir departmanin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Isletmenin amaglarina ulasabilmesi icin, 6nemi gittikce artan insan unsurunun, kisisel
amagclari isletmenin amaclar ile uzlastirma geregi ortaya ¢cikmistir (Giirsel vd., 2012: 98).
Isletmede calisan personelin isletmeye olan maliyetinin fazlahigi ve bu personellerin
isletmenin etkinliligi icin olduk¢a 6nemli olmasi, isletme sahiplerinin ve yoneticilerinin, is

tatmini hususunda daha hassas olmasina neden olmustur (Ozaydm ve Ozdemir, 2014: 253).

Yoneticilerin ¢alisan personelinin ihtiyaclarimi ve isteklerini tespit ederek bu yonde
faaliyetlerde bulunmalari, isletmelerin amaclarim1 gerceklestirmesinde ©nemli bir role
sahiptir. Ayn1 zamanda calisanlarin yaptiklart isten tatmin olmalari, personel devir hizini
azaltarak ya da oryantasyon siiresinin uzunlugu ve bu siiredeki diisiik verimlilik gibi

isletmelerin bircok maliyet kaleminin azalmasinda neden olacaktir (Kaya, 2010: 220).

Miisteri ile iliskilerin yogun bir sekilde yasandigi yiyecek icecek isletmelerinde,
calisanlarin yaptig1 isten duydugu tatminin az olmasi durumunda miisterilere istenilen
seviyede hizmet sunmasi beklenemez. Bu nedenle isletme yoneticilerinden ve liderlerden,
calistirdiklart personelin is tatmin diizeyinin gerceklestirilmesi ve bu diizeyinin artirilmasi
icin gerekli faaliyetleri yerine getirmeleri beklenmektedir. Calisanlarin sadece maliyet

unsuru olmadigi, bununla birlikte sosyal bir varlik oldugu ve bu nedenle ekonomik
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beklentilerinin yaninda, sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin da olabilecegi goz Oniinde
bulundurulmalidir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: 168). Yiyecek icecek isletmelerinde fiziksel
unsurlarin yaninda, isletmelerin basarisinda insan unsuru 6nemli rol oynamaktadir. Bu
nedenle, misafirlerle siirekli olarak yiiz yiize iletisimin meydana geldigi bir ortamda,
calisanlarin siirekli giiler yiizlii ve sempatik olma mecburiyeti, hizmet sektoriinde ¢alisanin
is tatmin diizeyini daha da 6nemli kilmaktadir (Akgadag ve Ozdemir, 2005: 191). Calisanlari
icin is tatminini saglayacak bir ortam yaratamayan isletmelerde ¢alisan devrinde yiikseklik,
yiiksek devamsizlik, diisiik orgiitsel baglilik, yabancilagsma, stres, catisma ve kirginliklarin
artmasi, daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik gibi bircok sorun ortaya cikabilecektir

(Simsek vd., 2014: 165).

Is tatmini, yoneticiler ve isletme sahipleri i¢in calisanlarin islerine kars1 tutumlarinin
performanslarint ve verimliliklerini etkileyebileceginden, iizerinde durulmasi gereken
onemli bir konudur. Is tatminsizligi sonucunda ortaya ¢ikan unsurlar; isten ayrilma,
devamsizlik, performans dusiikliigii, ruhsal ve fiziksel saglikta bozulma seklinde
gozlenebilmektedir (Giiner vd., 2014: 61). s tatmininin orgiitsel agidan nemi, is tatmini ile
orgiitler icin onemli olan verimlilik, yabancilasma, isten ayrilma, catigsmalar, is kazalar1 vb.
unsurlarla yakindan ilgilidir (Kok, 2006: 294). Tim bu nedenlerden dolayr isletme
yoneticilerinin c¢alisanlarin is tatmin diizeyini artirabilecek birtakim faaliyetlerde
bulunmalar1 gerekmektedir. Bu faaliyetlerden bazilari: isi daha eglenceli hale getirmek,
adaletli iicret ve terfi imkanlar saglamak, personele sahip oldugu kapasite ve yetenekleri

dogrultusunda gore gorev vermektir (Luthans, 2011: 145-146).

2.1.1. is Tatmini fle Tlgili Teoriler

Is tatminiyle ilgili arastirmalarin temelinde, giidiilenme ile ilgili yapilan calismalar
yer almaktadir. Kisilerin giidiilenmesine yonelik ilk bulgularin kaynagi ise Frederick
Winslow Taylor’un ve Henry Fayol’un 1900’11 yillarin baglarinda yapmis olduklari bilimsel
caligmalardir. Taylor, calisanlarin ekonomik unsurlarla giidiilendiklerini belirtmistir.
Ekonomik unsurlardan ziyade insan davranislarini sosyal acidan ele alan Elton Mayo’nun
Chicago Western Elektrik Isletmesi’nde yaptigi Hawthorne Arastirmalarinda, yoneticilerle
ve is arkadaslariyla yapilan iyi yondeki iligkilerin bireyleri etkiledigini belirlenmistir.
Orgiitsel davranis arastirmalarinda yer verilen is tatmini, motivasyon teorileri ile literatiire

girmis, 1930’lardan bu yana birgok galigmaya temel olusturmustur (Ozaydin ve Ozdemir,
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2014: 254). Motivasyon teorileri ile is tatmini teorileri i¢ ige konular olup birbirini destekler

niteliktedir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: 172).

Alanyazindaki motivasyon kuramlarina bakildiginda genel anlamda bu kuramlarin
iki ana grupta toplandig1 sdylenebilir. Birinci gruptaki kuramlar “Kapsam Kuramlar1” olarak
adlandirilmakta ve igsel faktorlere agirlik vermektedir. Ikinci gruptaki kuramlar ise  Siireg
Kuramlar1” olarak ifade edilmekte ve dissal faktorlere agirlik vermektedir (Yaylaci vd.,
2013: 171). Kapsam kuramlar1 grubunda; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi,
Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi, Clayton
Alderfer’in ERG Teorisi yer almaktadir. Siire¢ kuramlarinda ise; Skinner’in Davranig
Kosullandirma teorisi, Victor Vroom’un Bekleyis Teorisi, Lawler ve Porter Modeli, J.Stacy

Adams’1n Esitlik Teorisi ve Locke’un Amag Teorisi yer almaktadir (Kogel, 2014: 732-733).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinde iki temel varsayim vardir. Bunlardan
ilki, bireylerin sergiledigi her davramis belirli birtakim ihtiyaclarini gidermeye yonelik
oldugudur. ikinci varsayim ise bireyin ihtiyaclarinin belirli bir siralamasi vardir. Alt
kademedeki ihtiyag¢ giderilmeden, iist kademedeki ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk etmez. Bu
ihtiyaclarin kisiyi davranisa yonlendirmesi ise bunlarin tatmin olma diizeyi ile ilgilidir.
Tatmin edilen bir ihtiyac bireyi bir davranisi sergilemesini saglamaz ve birey iist seviyedeki
ihtiyaclar icin davranis sergilemeye baslar. Burada 6nemli olan ¢alisanin hangi ihtiyaclarin
tatmin etmek istediginin anlasilmasi ve bu tatmini saglayacak ortamin olusturulmasidir
(Kogel 2014: 734). Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimu, alt seviyeden iist seviyeye
dogru hiyerarsik olarak siralanan bes ihtiyac grubundan olusmaktadir. Bunlar, soyle
siralanabilir: temel fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaglar, itibar ve saygi

gorme ihtiyaci, kendini gergeklestirme ihtiyaci (Simsek vd., 2014: 152).

Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisine gore, is yerinde bazi etmenler tatminle,
baz1 etmenler ise tatminsizlikle ilgilidir. Herzberg, bu faktorleri igsel ve dissal faktorler
olarak iki kisimda incelemistir (Ertiirk ve Kececioglu, 2012: 40). Baska bir deyisle, kisiyi
tatmin eden ya da motive eden iki temel faktor vardir. Bunlar; isin kendisi, sorumluluk,
ilerleme gibi faktorleri kapsayan motive edici faktorler, digeri ise; licret, maas, calisma
kosullar1 gibi faktorleri iceren hijyen faktorleridir. Hijyen faktorleri, isletmede bulunmasi
gereken asgari kosullardir. Bunlar yoksa c¢alisani motive etmek miimkiin degildir, bu
faktorlerin varligt motivasyon i¢in gerekli ortami saglar ancak asil motive edici faktorler

calisanin motivasyonunu saglar (Yaylaci vd., 2013: 174; Kocel, 2014: 738). Herzberg'e gore,
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tatmin olmanin karsiti diisiiniildiigii gibi tatminsizlik degildir. Tersine yaptig1 arastirmaya
gore tatminin karsiti, tatminin ortadan kalkmasi; tatminsizligin karsiti ise tatminsizligin
ortadan kalkmasidir. Bu nedenle tatminsizligi yaratan nedenleri ortadan kaldiran bir yonetici
calisanlar giidiilemis olmaz, yalnizca sakin bir ortam olusturabilir. Bireyleri giidiilemek i¢in
yapilan isin bizzat kendinden veya onun dogrudan sonuglarindan kaynaklanan etmenlere

onem vermek gerekir (Asan ve Aydin, 2006: 106).

McClelland’in Basarma Ihtiyact Teorisine gore bir birey ii¢c grup ihtiyacin etkisi
altinda davranis sergiler. Bunlar; iliski kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyac1 ve basarma
ihtiyacidir. Buradaki temel unsur bireyin bu ihtiyaglardan hangisine sahip olmak istediginin
belirlenmesi ve is ortaminin bu ihtiyaca gore diizenlenmesidir. Kisi boyle bir ortamda
isinden daha fazla tatmin olabilecektir (Yaylaci vd., 2013: 175-176; Kocel, 2014: 739).
McClelland’a gore, bir¢ok insanda basar1 ihtiyaci potansiyel olarak mevcuttur ancak bu
ihtiyacin olusmasini saglayacak ortam ve firsat her zaman bulunamayabilir. Bireyin kendi
ilgi alanlarinda en 1yi olma istegi veya miikkemmellige erisme duygusu “basari giidiisii” ile

tanimlanabilir (Simsek vd., 2014: 156).

Iliski kurma ihtiyacinda olan bireyler; baskalariyla arkadashik ve duygusal iliskiler
icine girmek isterler, digerleri tarafindan sevilmeyi Onemserler, bir grupla 6zdesleserek
kimlik duygusuna kavusmak isterler. Gli¢ kazanma ihtiyac1 duyan bireyler ise; diger bireyler
tizerinde gii¢c ya da etki sahibi olmayi isterler, kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda
digerleriyle rekabet halinde olmayi severler, sorumluluk alanlarinin genis olmasina ve i¢inde
bulunulan konumdan gelen statiiye 6nem verirler. Basar1 Giidiisii olan bireyler; problemleri
cozmede kisisel sorumluluk almak isterler, amaca yonelirler, orta giicliik diizeyinde,
gercekei ve gerceklestirilebilecek hedefler belirleyerek belli bir dereceye kadar risk alirlar,
yaptiklar isin sonuclarini almak isterler, yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara girerler

(Asan ve Aydin, 2006: 107).

Clayton Alderfer’in ERG (Existence, Relatedness ve Growth) Teorisi, Maslow’un
teorisine benzemektedir. Bu teoriye gore kisiyi davranisa sevk eden ii¢ farkli ihtiyac vardir.
Bunlar; var olma ihtiyaci, aidiyet-iliski kurma ihtiyaci ve gelisme ihtiyacidir. Buradaki temel
ilke ise; once alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra {ist diizeydeki ihtiyaglar
tatmin edilmelidir (Yaylaci vd., 2013: 178; Kocel, 2014: 739). Var olma ihtiyaci; Maslow'un
fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini kapsayan ihtiyaclardir. Bu teoriye gore bu ihtiyaglar

cogunlukla yapilan is karsiliginda elde edilen gelir ile giderilir. Aidiyet-iliski kurma ihtiyaci;
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kisinin 6nemli olarak gordiigii baska kisilerle iliskide bulunma isteklerini belirtir. Maslow'un
toplumsal ihtiyaclariyla sayginlik ihtiyaclarinin bagkalarindan saygi gorme kismi bu
boliimdedir. Bu ihtiya¢c genellikle birlikte calistigr kisiler tarafindan karsilanir. Gelisme
ihtiyaci; Bireyin kendisi ya da cevresi iistiinde yaratici, iiretici etkiler olusturmasi,
kabiliyetlerini kullanmasi, yeni kabiliyetler gelistirmesi isteklerini icerir. Maslow’un 6z
sayginlik ile kendini gerceklestirme istegi bu boliime girmektedir (Asan ve Aydin, 2006:
105).

Skinner’in Davranis Kosullandirma teorisine gore; bireyler, sergiledikleri
davraniglart karsiliginda alacaklart sonuca iliskin gecmis deneyimlerine gore davranisi
tekrarlayip tekrarlamamaya karar vermektedirler. Bagka bir deyisle bireyin icinde bulundugu
kosullar onun davraniglarini sekillendirmektedir. Eger bireyin davramislari, kisi tarafindan
memnun edici olarak nitelendirilirse, kisi biiyiilk bir olasilikla ayni davramisi tekrar
sergileyecektir. Calisanin sergiledigi performans, isletme tarafindan takdir edilen bir
davranis ise isletme calisanindan aymi davramisi tekrarlamasini isteyecektir ve bunu
saglamak i¢in ¢calisanimi 6diillendirebilecektir (Yaylaci vd., 2013: 182; Kocel, 2014: 741-
742).

Siire¢ kuramcilarindan Victor Vroom’un gelistirmis oldugu beklenti kuraminin
temeli, 1930 ve 1940’11 yillardaki Kurt Lewin ve Edward Tolman’in calismalarina
dayanmaktadir. Beklenti kuramina gore, bireyler diisiinen ve akil yiiriiten varliklardir.
Bireyler mevcut ve ileriki donemde olusabilecek davraniglari ile ilgili olarak bilingli secimler
yaparlar. Vroom’un modeline gore bir bireyin motivasyon giicii, “belirli bir sonuca ulagsma
beklentisi ile onun bu sonuca verdigi degerin ¢arpimina esit” olmaktadir. Bu nedenle bir
insanin faaliyette bulunma giicii, biitiin sonu¢ veya amaclarin valensleri (degerleri) ile bu
sonug veya amagclarin gerceklesebilme olasiliklarinin carpimlarinin toplamina esittir (Ertiirk
ve Kececioglu, 2012: 41; Simsek vd., 2014: 159). Victor Vroom’un Bekleyis Teorisine gore;
kisinin belirli bir 15 i¢in ¢aba sarf etmesi, kisinin 6diilii arzulama derecesine ve 6diillendirme
olasiligina baghdir. Eger kisi belirli bir ¢aba sarf ettiginde bu c¢abanin sonucu olarak bir
odiille karsilasacagina inaniyorsa ve elde edecegi bu odiil farkli amaclarin elde edilmesine

de katki sagliyorsa kisi tatmin olacaktir (Kocel, 2014: 745).

Lawler ve Porter Modeli, Vroom’un teorisini esas almaktadir. Porter ve Lawler’un
kurami, Vroom’un Kuramina ek olarak; gayret, bilgi, yetenek ve algilarin rol degisikliklerine

gore performans odiillendirmesinin olabilece8i savina dayanmaktadir (Simsek vd., 2014:
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160). Bu teoriye gore; gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenine gore bireyin
gosterdigi performans, algiladiklari esit diizeydeki (diger personellerin performansina
istinaden) i¢sel ya da digsal bir 6diil ile ddiillendirilse kisi o zaman tatmin olur (Kogel, 2014:
746). icsel odiiller, ¢alisanlarin isyerinde calisirken sergiledikleri iist diizey performans
sebebiyle isin kendisince verilir ve iist diizey ihtiyaclarin giderilmesini saglar. Dissal 6diiller,
isletme tarafindan verilen ve alt diizey ihtiyaglar1 karsilayan odiillerdir. Bu kuramda bir
unsurun Odiil olarak degerlendirilmesi icin odiilii alanin o 6diile olumlu deger vermesi

gerekir (Cakmur, 2011: 760).

J.Stacy Adams’in Esitlik Teorisine gore; bir calisanin isinden tatmin olmasinin
temel Ol¢iitli; calistigi is ortamiyla ilgili olarak algiladig: esitlik ya da esitsizliktir (Celik,
2011: 10). Calisan, gosterdigi performansi ve bu performans sonucunda elde ettigi sonucu,
diger calisanlarin performansi ve elde ettikleri sonuclarla kiyaslar ve eger bir esitsizlik
algilarsa calisanin tatmin diizeyi diiser (Kogel, 2014: 748). Calisan kendi ¢abalari ile diger
calisanlarin ¢abalarimi karsilastirma siirecinde tespit ettigi esitsizlikler dogrultusunda bazi
olumsuz davramiglar ortaya koymaktadir. Bu davranislardan bazilar isten ayrilma veya
devamsizlik gibi sert tepkiler olabilirken, bazilar1 da karsilastirma kriterlerinin degistirilmesi
ya da isinde sergiledigi cabanin azalmasi seklinde daha tolere edici olabilir (Aktas ve
Simsek, 2015: 211). Esitlik Kuramu, kisilerin ise yonelik olarak sergiledikleri davranislarinin
anlasilmasina yonelik olarak onemli katkilar saglamistir. Hissedilen esitlik durumlari,
calisanlarin ise iliskin davraniglan ile ilgili planlarimi ve is cevresine iliskin tepkilerini

yakindan etkileyebilmektedir (Simsek vd., 2014: 161).

Locke’un Amag¢ Teorisine gore; bireylerin kendileri i¢in belirlemis olduklar
amaclarin diizeyi bireyin motivasyonunu etkileyecektir. Kisi eger kendisi i¢in yiiksek ve zor
bir amag belirlemisse, kendisine gore daha kolay ya da alt seviyede bir amag belirleyen bir
bireye gore daha fazla motive olacaktir (Kogel, 2014: 750). Bu teori performans temeline
dayanan motivasyon programlarindan (Amagclara Gore Yonetim, vd.) kaynaklanir. Teoriye
gore kisisel hedeflerin belirlenmesi, motivasyonu dort farkli agidan etkilemektedir.
Birincisinde calisanin belirledigi amag, belirli bir is iizerinde dikkatinin odaklagmasini
saglar; ikincisinde calisanin faaliyetlerinin diizenlenmesini ve artirtlmasini saglar; iiclincii
olarak belirlenen bu amaglar, rekabet ¢evresinde gorevi bagarma anlaminda kararhilig: artirir
ve son olarak da orgiitsel amaglar benimsenmis ise, orgiit bireyleri o hedeflere ulasmanin

yollarint ararlar (Simsek vd., 2014: 162).



58

Is tatmini ile motivasyon arasinda ikili bir iliski vardir. Genellikle calisanlarin
istekleri ile is ¢cevresinden elde ettikleri unsurlar birbiriyle ortiistiigiinde tatmin ortaya cikar.
Calisanin ortaya koydugu performans sonucunda isten bekledigi kazanim ile elde ettigi
kazanimin karsilastirilmasi da is tatminini ortaya koyar. Ancak ¢alisanin performansi sonucu
olarak elde ettigi tatmin ile calismasi sirasinda hissettigi tatmin farklidir. Calismanin
karsilig1 sonucu elde edilen tatmin “digsal tatmin”, yaptig1 is esnasinda hissedilen tatmin ise
“icsel tatmin” dir (Simsek vd., 2014: 166). Dissal tatmini digsal odiiller saglarken, icsel
tatmini de i¢sel ddiiller saglamaktadir. Boylece beklentileri karsilanan calisanlar, kazanglar
oraninda tatmin olurlar ve bu da kisilerin motivasyonunu ve performansini artirir (Simsek

vd., 2014:166).

2.1.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler genellikle bireysel
ya da orgiitsel faktorler olabilir (Yilmaz ve Karahan, 2009: 199; Ay vd., 2015: 808). Is
tatmini kisiden kisiye farklilik gosterir. Bu farklilik kisinin degerlerine ve degerlerinin nem
diizeyine gore degisir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 253; Saranya, 2016: 43; Sia ve Tan, 2016:
19).

2.1.2.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatmininin olusmasinda oldukca 6nemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler,
bireyin dogustan sahip oldugu cesitli ozellikler ile birlikte yasami1 boyunca elde ettigi
deneyimlerle ilgilidir (Asik, 2010: 38). Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, bireylerin
farkl1 diizeyde doyum elde etmelerini saglayan etkenlerdir (Ozaydm ve Ozdemir, 2014:

253).

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskilere yonelik olarak yapilan calismalarin
birbiriyle tutarli sonuglar gostermedigi goriilmektedir. Is tatmini ile cinsiyet arasindaki
iliskilerle ilgili olarak yapilan ¢alismalarda erkek ve kadinlar i¢in ortaya ¢ikan is tatmini
diizey farkliliginin bir¢cok baska unsurlarla da iliskisi olabilecegi goz ardi edilmemelidir
(Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255). Bir kadina ya da bir erkege toplumun uygun gordiigii
misyon, is hayatinda kadin ve erkegin davranislari tizerinde onemli bir etkiye neden olmakta,

1s hayatina ve ise bakista dnemli bir ayrimu teskil etmektedir (Giirsel vd., 2012: 117).

Bireyin sahip oldugu yas; bireyin tutumlari, hareketleri, davranislart ve verdigi

kararlar iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bundan dolay1 bireyin is ile ilgili duygu, diisiince
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ve tutumunda da sahip oldugu yasa gore bazi farkliliklarin goriilmesi olasidir (Asik, 2010:
38). Is hayatina yeni girmis geng bir bireyin is tatmin diizeyi diisiikken, aymi iste uzun
yillardir calisan bireylerin is tatmin seviyeleri yiiksektir. Bu kisilerin sahip olduklar1 yas
beraberinde sahip olduklari tecriibenin de artmasina neden olarak is tatmin diizeylerinin de
artmasini saglayabilecektir (Baltac1 vd., 2014: 66). Gen¢ calisanlarin is aligkanliklar1 ve
islerine baglilik seviyeleri ¢cok fazla olmayabilir, ¢iinkii is hayat1 disinda daha ilgi cekici isler
bulabilirler. Orta yas diizeyindeki bireyler, is cevrelerini tanimis ve ise belli bir oranda
alismis kimselerdir. Yaptiklari is sonucunda elde ettikleri tatmini anlamak genc calisanlara
gore daha kolay olabilmektedir. Orta yas diizeyindeki bireylerin fakli islerde calismis
olmalar1 da mevcut isleri ile daha Onceki islerini karsilastirma olanagi saglamakta ve bu
durumda onlarin ise olan tutumunu etkileyen bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yash
bireyler, yaslari ilerledikce degisime daha fazla direnc gosterebilmektedir. Yeni teknolojileri
kullanmaya daha az isteklidirler; daha az hirsh, daha sagliksiz ve stresli ortamlara daha az

dayaniklidirlar (Giirsel vd., 2012: 116-117).

Egitim durumu, i tatmini ile iliskilendirilen diger bir faktordiir. Yiiksek bir egitim
seviyesine sahip olan bireylerin genel is tatmin diizeylerinin, egitim seviyesi daha diisiik
bireylere gore daha fazla oldugu goriilmektedir (Asik, 2010: 40). Genellikle kisiler sahip
olduklar1 egitim seviyesine uygun olmayan islerde calistiklar1 zaman kendilerini mutsuz
hissetmekte ve bu durum onlarin is tatmin diizeylerini olumsuz etkilemektedir. Bunun tam
tersi bir durumda, yani kisilerin yaptiklari is egitim seviyelerine gore daha {ist bir
pozisyondaysa, bu sefer de kiside endise ya da stres olugsmakta ve boylece kisinin i tatmin
diizeyr dismektedir (Asik, 2010: 40). Aym zamanda insanlar kendilerini cevreleyen
sosyoekonomik sartlarin ve aile yapisinin etkisiyle, egitimlerini bir meslege yonelik olarak
gerceklestirmektedirler. Bundan dolayi, sosyal ve ekonomik sartlarin imkan tanidig dlciide
egitimini siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin ise bakis agilari, egitim diizeyi diisiik
kisilere gore cok farkli olmaktadir (Giirsel vd., 2012: 117). Bu da is tatminini
etkileyebilmektedir.

Bir calisanin organizasyon yapisi igerisindeki yeri, yaptigl is onucunda elde ettigi
statii, hem is yasaminda hem de is yasami disinda 6nemli bir unsurdur (Ozaydin ve Ozdemir
2014: 255). Bir isletmedeki ¢alisma siiresi ayn1 zamanda is tecriibesinin bir gostergesi olarak
goriilebilir. Ozellikle ayni isletmede uzun yillar gérev yapan calisanlarin is tatmin seviyesi

yiiksek olabilmektedir. Aslinda is tatmin seviyesinin yiiksek olmasi, kisinin isletmesini ve
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isini iyi bir sekilde tamimasi, tecriibeleri ve beklentileri ile uyum icerisinde olmasindan
kaynaklanabilmektedir. Ancak, ise yeni baslayan calisanlarin is tatmin diizeyleri uzun siire
calisanlara gore daha diisiik olabilmektedir. Bu durum, ise yeni baslayan kisilerin isletmeden
ya da yaptig1 isten beklentilerinin ¢ok fazla olmasi ve bazen de gercekci olmayan

beklentilere sahip olabilmeleri ile iliskilendirilmektedir (Asik, 2010: 42).

2.1.2.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitiin basaris1, calisanlarin basarisindan ayri diisiiniilemez. Ikisinin de birbiri
lizerinde 6nemli etkileri vardir. Orgiitsel faktorler calisanin is tatmini iizerinde nemli bir
etkiye sahiptir (Park ve Cho, 2016: 68) Calisanin beklentilerinin karsilanmasinda ve is
tatmininin saglanmasinda Orgiitiin ¢alisana sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol
oynamaktadirlar (Akinci, 2002: 5). Is ile ilgili yapilacak olan birtakim diizenlemeler,
calisanlarin daha fazla verimli olabilmesi icin belirlenecek programlarin gelistirilmesinde
fayda saglayabilir. Bu noktada, ise yonelik gorevler, isin getirdigi sorumluluklar, bu isi
yapabilecek kisinin tasimas1 gereken nitelikler belirlenir. Is analizi, is tanimu, is gerekleri ve
1s degerlemesi gibi orgiitsel diizenlemelerle seffaf bir orgiit kiiltiirii olusturulabilir. Yapilan
bu diizenlemeler cercevesinde ise yonelik olarak gorevlerin belirlenmesi ve kimin neyden
sorumlu olacaginin agik bir sekilde ortaya konulmasiyla orgiit yapisi igindeki belirsizlik
ortadan kaldirilabilir. A¢ik ve standart diizenlemelerin ¢alisanlarin is tatmin diizeyi iizerinde

olumlu etkisinin oldugu genel kabul goren bir anlayistir (Akinci, 2002: 5).

Calisanlar tarafindan yapilan isin niteligi, calisanlarin is tatmini diizeylerini
etkileyebilen bir unsurdur. Calisanin ise en kisa siirede uyum saglamasi isteniyorsa, yapilan
isin niteligine bagh olarak, is ortaminin ve isi etkileyen kosullarin iyi bir sekilde
diizenlenmesi gerekmektedir. Bu amagla yapilacak her tiirlii faaliyet isletmenin kendisinden
cok calisan iizerine odaklandigindan, onlart memnun edecek ve bu sayede tatmin olmasini
saglayabilecektir (Ozler ve Unver, 2012: 333). Isin niteligi, calisanlarin ilgilerini ceken,
hoslarina giden bir iste calistyor olmalarin1 ve islerinden dolayr sorumluluk alabilecekleri

bir i ortaminin bulunmasini ifade etmektedir (Asan ve Erenler, 2008: 206).

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerin en 6nemlilerinden biri iicrettir. Genellikle
kisinin yaptig1 is karsiliginda aldigi iicret sahip olduklar1 motivasyonu da etkiler. Ciinkii
alinan iicret, isletme yoneticilerinin ¢alisanlart degerlendirdigi bir ara¢ olarak goriiliir.
Yaptig1 is karsiliginda yiikse diizeyde bir iicret alan kisi, isverenin kendisinden memnun

oldugunun; daha alt diizeyde bir iicret almasi ise memnuniyetsizliginin birer gostergedir.



61

Calisanin ise karsi tutumunu, aldig: iicretin yeterliligi ve ihtiyaclarimi karsilama derecesi
belirlemektedir. (Asik, 2010: 41; Luthans, 2011: 142; C)zaydm ve Ozdemir, 2014: 257).
Baska bir deyisle, kisiler eger yaptiklari is sonucunda elde ettikleri iicretin hak ettiklerinden
daha az oldugunu diisiiniiyorlarsa, is tatmin diizeyleri bu durumdan olumsuz etkilenmektedir

(Baltaci1 vd., 2014: 66).

Isletmedeki calisanlarin yiikselme olanaklarimin is tatmini iizerinde etkili oldugu
bilinmektedir. Ancak yiikselmenin adil olmasi ve belli Olciitlere dayanmasi c¢alisanlar
acisindan onemlidir (Asik, 2010: 41). Yiikselme kavramindan kasit, calisanin Orgiitiin
hiyerarsik yapisi icerisinde ilerleme olanaginin mevcudiyetidir. Eger ¢alisan, verilen gérevi
basarili bir sekilde yerine getirmesi sonucunda daha yiiksek bir pozisyona getirilebilecegini
bilirse bu olumlu sonug, kisinin is tatminine de olumlu yansiyacaktir (Asan ve Erenler, 2008:
205; Luthans, 2011: 142). Ozellikle is imkanlarinin sinirli oldugu kriz ve kriz sonrasi
donemlerde calisanlarin mevcut calistiklari isletmelerde terfi etme potansiyeli is tatminini

etkilemektedir (Kusluvan ve Kusluvan, 2005: 195).

Calisanlara yonelik olarak yapilan odiillendirmelerin adil bir sekilde olmasi is
tatminini pozitif yonde etkileyebilmektedir. Adil ve performansa dayali bir degerleme
sistemi sonucu basarilt olanlarin 6diillendirilmesi kisinin is tatmin diizeyini arttirmakta iken,
bu ddiillendirmenin olmamas1 ya da hatali olmasi ise basarili olduguna inanan ¢alisanlarin

1s tatminini olumsuz yonde etkilemektedir (Asik, 2010: 41).

Kisilerin sahip oldugu calisma sartlar1 ve onu etkileyen fiziksel kosullar da is
tatminini etkileyen 6nemli faktorler arasinda sayilabilir. Mevcut calisma sartlarinin istenilen
bir seviyeye cikarilmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyebilecegi gibi orgiite bagliligi ya
da adanmishigr ve dolayisiyla is tatminini de artirabilecektir (Luthans, 2011: 142; Ozaydin
ve Ozdemir, 2014: 256). Fiziksel calisma kosullarmin kotii ya da olumsuz olmasi
calisanlarn is tatmin diizeyini diisiirebilmektedir. Ornegin asir1 giiriiltiilii, sicak ya da soguk
bir is ortaminda ¢alisan kisilerin hissettigi fiziksel baskilar nedeniyle gerilim yasamalari, is

tatmin diizeyinin diismesine neden olabilmektedir (Asik, 2010: 40).

Calisanlan siirekli ve siki bir sekilde denetlemek calisanlara ozgiirliiklerinin
kisitlandigini hissettirmekte ve bu durum isletme yoneticileri ile calisanlar arasindaki
iliskilere zarar vererek is tatminini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Tam tersi bir denetim
mekanizmasinda ise yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda olusabilecek olumlu iligkiler tatmin

diizeyini artirabilecektir (Ozler ve Unver, 2012: 331).
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Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeri de calisanlarin calisma
arkadaslaridir. Farkli deger yargilarina, tutumlara ve amaclara sahip calisanlar isletme icinde
birtakim gerginliklerin yasanmasina ve bu durumda isletme igerisinde ¢atisma ortamina
neden olabilecektir. Bu sekildeki bir isletme ¢cevresinde gorev yapan ¢alisanlarin islerinden
duyacaklari tatmin diizeyi azalabilecektir (Luthans, 2011: 142; Ozler ve Unver, 2012: 332).
Arkadas canlisi, birbirlerini destekleyen bir is ortaminin, ¢alisanlarin tatmin diizeyi tizerinde
orta diizeyde bir etkisi vardir. Calisanin ig¢inde bulundugu grup calisana bir destek,
rahatlama, tavsiye ve is konusunda cesitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam is
tatminini olumlu yonde etkiler (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 257). Aym zamanda galisanlar
calisma arkadaslarinin isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip, deneyimli, yetenek ve
kisilikleri ise uygun insanlar olmasin istemektedir. Dolayisiyla isin gerektirdigi nitelige ve
kabiliyete sahip, tecriibeli, ise uygun kisilerin adil, tarafsiz ve profesyonel bir personel se¢im
siireci ile ise alinmasi da mevcut calisanlarin is tatminini etkilemektedir (Kusluvan ve

Kusluvan, 2005: 195).

Calisanlarin is tatminini etkileyebilecek diger bir unsur da ¢alisanlar ile yoneticiler
arasindaki iliskilerdir. Ozellikle ice doniik, yeteri kadar iletisim icinde olmayan calisanlarla
iletisim konusunda yoneticilere ¢ok Onemli roller diisecegi i¢in, yoneticinin ¢alisanina
ulasabilmesi veya onunla iletisime girebilmesi 6nemlidir. Caligani ile mesafeli diyalog kuran
yonetici, calisan1 anlamakta zorluk cekecek, calisanin da gereken zamanlarda yoneticisine
ulagmas1 zorlasacaktir. Gerek otoriter yaklasim gerek mesafeli yaklasim, calisan
yoneticisinden uzaklastirabilecektir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 256). Yoneticinin
sergiledigi davranis tarzi, ¢calisanlarin bekledikleri yoneticilik tarzi ile uyumlu olmadiginda,

calisanlarin tatminsizlik yasamasina neden olabilmektedir (Asan ve Erenler, 2008: 205).

Sekilde 2.1 de goriilecegi lizere, calisanlarin sahip oldugu kisisel 6zellikler veya
orgiitsel diizenlemelerin, orgiit kiiltiiriiniin ve genel orgiitsel faktorlerin dahil oldugu is
ortamina bagl orgiitsel faktorler nedeniyle, calisanlarda is tatmini ya da i tatminsizligi

ortaya cikabilecektir.
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Kaynak: (Akinct, 2002: 6).

2.1.3. Is Tatminin Sonuclar

Is tatmininin sonuclari, ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligini, isletmenin calisma
basarisin1 ve verimliligini, toplumun gelisme ve huzurunu etkilemesi bakimindan goz ardi
edilemeyecek kadar 6nemlidir. Bu nedenle, is tatmini sonuglari itibariyle sadece bireysel
degil ayn1 zamanda orgiitsel ve toplumsaldir (Kok, 2006: 296). s tatminini etkileyen kisisel
nedenler ve is ortamina bagh Orgiitsel nedenler calisanlar iizerinde is tatmini ya da is
tatminsizligi sonucunu ortaya c¢ikarabilir. Bu faktorler calisandan calisana farklilik
gosterecegi icin, i tatmininin sonuclari da calisandan calisana farklilik gosterebilecektir.
Farkl1 bireysel 0zelliklere sahip calisanlarin isten algiladiklar: is tatmini duygusu da farkli

olmaktadir (Akinci, 2002: 6).

Is tatminsizligi sebebiyle isten ayrilan calisanlarin yerine yeni ¢alisanlarin bulunmasi
ve yeni c¢alisanlarin tecriibeli olsalar dahi, yeni orgiitiin is sistemleri, orgiitsel politikalar
konusunda egitilmesi zorunlulugu, Orgiit isgiicii basarimindaki diislis, isletme
masraflarindaki artiglar ve miisteri tatminsizligi géz oniine alindiginda, ¢alisan is tatmininin

saglanmasinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002: 9).

Yaptig1 isten dolay: tatmin diizeyi yliksek olan calisanlar, isletmelerinde daha yiiksek

diizeyde performans sergileyebilir. Bagka bir deyisle calisanlarin sahip oldugu is tatmini
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diizeyi ile is performanslari arasinda genellikle pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur

(Luthans, 2011: 143).

Is tatminine sahip olan ¢alisanlar gorev yaptiklari 6rgiite bagli olabilecektir. Is tatmin
diizeyi yiiksek olan kisilerin isletmelerini daha fazla sahiplendigi, ise olan bagliliklarinin
daha 1yi oldugu ve istege bagli calisan isgiicii devir hiz1 oraninin azaldig1 saptanmistir
(Akinci, 2002: 8; Luthans, 2011: 142-143; San1 vd., 2016: 39). Is tatmininin yiiksek oldugu
calisanlarda tam tersi bir durum s6z konusu oldugunda yani is tatmini diisiik oldugunda,
calisanlarin ise baglihig diisiik olabilir. Ancak bircok nedenden dolayr ¢alismak zorunda
olan kisiler, orgiit i¢cinde olumsuz davranislar ortaya koymaya bagslarlar. Bu tiir ¢calisanlarda
sirekli sikayette bulunmalar, isletmeye yoOnelik olumsuz elestiriler, gérev yapan diger
personelin morallerini bozma, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve sonucta da isten ayrilma

gibi nihai davraniglar sergileyebilirler (Akinci, 2002: 8; Luthans, 2011: 142-143).

Sekil 2.2. Is Tatmininin Etkileri

IS TATMINININ ETKILERI
Saghk Uzerindeki Is Dis1 Is Davramslarindaki Is Verimhligini
Etkileri Davramslara Tliskilere ve Etkileyen
- Fiziksel saglik Ethisi Verimlilige Davramslar
- Psikolojik saglik - Aile vagantisi Eikisi -I5 geciktirme
- Zihinsel saglik - Evlilik - Orgiitsel vatandaslik - Devamsizlik
-Yagam &mrii {Uzun - Dinlenme davramslart -Isgoren devir
vagam) - Mutlu vagam -I5 performans: hiz
- Tiikenmislik -I5i sabote etme
- Uyugturucu ve alkol

Kaynak: (Ezzedeen, 2003 den aktaran Pelit ve Oztiirk, 2010: 51).

Yukaridaki sekle bakildiginda, isletmelerde gorev yapan calisanlarin sahip oldugu is
tatmin diizeyinin bir¢cok unsuru etkiledigi goriilmektedir. Is tatmin diizeyi calisanlarin,
sagliklari ile is icerisindeki ve is disindaki davramislarini etkilemektedir. Is tatmin diizeyi

yiiksek ise bu etkiler olumlu yonde gerceklesebilecektir.
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Yasaminin 6nemli bir kisminmi calistigi isyerinde geciren bir ¢alisanin tatmin diizeyi
ozel yasamini ve sagligim olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkileyebilmektedir. Is
tatmininin yiiksek olmasinin ¢alisan mutluluguna katkida bulundugu, diisiik olmasinin ise,
calisanin isine yabancilagsmasina neden oldugu, buna baglh olarak da ilgisizligin ve
uyumsuzlugun ortaya ciktigi genel kabul goren bir anlayistir (Akinci, 2002: 7). Is
tatminsizliginin  calisanlar iizerinde devamsizlik, isten ayrilma, yabancilasma,
psikofizyolojik ve psikosomatik rahatsizliklar ve zarar verici davranislarda bulunma gibi
olumsuz etkiler yaratabilecektir. Bu sonuclarin hepsi calisanlar1 ve isletmeleri derinden
etkiledigi icin, is tatminin ve tatminsizliginin dikkate alinmasi, Ol¢iilmesi ve sorunlarin

giderilme ¢abasinin devamliligi gerekir (Sencan vd., 2013: 106).

Kisilerin sahip oldugu tatmin diizeyleri, tamamen ihtiyaglart ve bu yoOndeki
beklentileri ile ilgili olup s6z konusu ihtiyaclar fizyolojik ve psikolojik ihtiyaclar olarak
siniflandirilmaktadir. Fizyolojik ihtiyaclarda tatmin oldukca diisme yasanirken, psikolojik
ihtiyaglar tatmin edildikce artmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008: 148).

Alanyazin incelendiginde is tatminin isletmeler icin cok ©Onemli sayilabilecek
unsurlar iizerinde etkisini belirlemek amaciyla bir¢ok caligmanin yapildig: goriilmektedir.
Bu calismalardan bazilar su sekildedir: Hancer ve George (2003. 85), restoran ¢alisanlarinin
is tatmin diizeyini belirlemek amaciyla restoranlarda yonetici pozisyonunda olmayan 798
calisan lizerinde bir arastirma yapmustir. Katilimcilarin yaklasik yarisimin diisiik diger
yarisinin ise orta ve yiiksek diizeyde is tatmin diizeyine sahip oldugunu belirlemistir. Ayn1
zamanda ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin sahip olduklar yas, cinsiyet, gorev siiresi ve is

tiirtine gore anlaml farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir.

Kusluvan ve Kusluvan (2005: 193), otel isletmelerinde is ve isletme ile ilgili
faktorlerin calisan tatmini iizerindeki gorece etkisini belirlemek amaciyla 340 otel calisani
izerinde bir arastirma yapmustir. Arastirma sonucunda; genel is tatmini ile isin 6zellikleri,
amirden destek, calisma arkadaslarindan destek, secici ise alma, egitim, yeterli licret, sosyal
haklar, terfi firsatlari, kararlara katilim, performans degerlendirme, is giivencesi, kariyer
yonetimi, fiziksel calisma ortami ve personel kullanim alanlar1 arasinda istatistiki olarak
anlamli pozitif korelasyon tespit etmisken; rol catismasi, is yiikii, kaynak yetersizligi, roller

arasi ¢catisma arasinda ise negatif korelasyon bulmuslardir.

Christen ve arkadaglar1 ise (2006: 144), 177 calisan lizerinde is tatmini ile is

performansi arasindaki iligkiyi belirlemeye calismistir. Arastirma sonucunda ise is tatmini
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ile 1 performansi arasinda pozitif yonlii anlamh iligki tespit edilmistir. Baska bir deyisle

calisanlarin is tatmin diizeyi arttik¢a is performanslari da artabilecektir.

Tashiyan’in (2007: 194) turizm ve seyahat sektorii calisanlarina yonelik olarak is
tatmini ile miisterilerin memnuniyeti arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yaptigi
calismada; calisanlarin is tatmin diizeyinin miisteri memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi
ortaya konmustur. Is tatminini olumsuz etkileyen uygulama ve faktorlerin azaltilmasi
durumunda hem calisanlarin is tatmininin artacagi hem de bunun sonuglarinin miisteri

memnuniyetine olumlu katkilar yapabilecegi soylenebilir.

Gazzoli ve arkadaglart (2010: 56), 474 restoran ¢alisan1 ve 1259 miisteri lizerinde
giiclendirme ve is tatmininin miisterilerin hizmet kalite algis1 tizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla bir arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucunda gii¢clendirme ve is
tatmininin miisterilerin hizmet kalite algis1 tizerinde anlamli etkilere sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Nur’un (2011: 230), 412 kamu hastanesi calisanlar iizerinde is tatmini ile
stres arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla yaptigi calismasinda, is tatmini ile stres
arasinda negatif yonde giiclii bir iligki bulunmustur. Calisanlarin is tatmin diizeyleri arttik¢a
stres belirtilerinin azalabilecegi, is tatmin diizeyi azaldikg¢a stres belirtilerinin artabilecegi

sOylenebilir.

Yelboga'nin (2012: 178) Otomotiv sektoriindeki 310 beyaz yakali ¢alisan iizerinde
1s tatmini ile Orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yaptigi calismasinda;
is tatmini ile islemsel adalet, dagitim adaleti, kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet arasinda

pozitif yonlii iligkiler tespit edilmistir.

Arsan ve Acar’in (2013: 293), 170 akademisyen lizerinde is tatmini, yasam tatmini
ve tiikenmigslik arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla yaptiklari caligmada; is tatmini
ile yasam tatmini arasinda pozitif yonli, tiikenmislik arasinda ise negatif yonlii iliskiler
oldugu tespit edilmistir. Bagka bir deyisle is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin yasam

tatmin diizeyi yiiksek, tiikenmislik diizeyi ise diisiik olabilecektir.

Ersan ve arkadaslar1 (2013: 119), is tatmini ve algilanan is stresi ile aralarindaki
iliskinin incelenmesi amaciyla 180 saglik ¢alisan1 iizerinde yaptiklar1 calismada; is tatmini
ile is stresi arasinda negatif yonlii iliski tespit etmislerdir. Bu sonuca gore is tatmin diizeyinin

yiiksek olmasi is stresini azaltabilecektir.
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Giiner ve arkadaglar1 (2014: 59), mesleki stres ve tiikenmiglik diizeylerinin is tatmini
ve yasam doyumu diizeylert ile iligkisini belirlemek amaciyla 159 kamu ve 6zel sektor banka
calisani lizerinde bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda, mesleki stres ile is
tatmini arasinda negatif yonlii, tilkenmislik ile is tatmini arasinda negatif yonlii, is tatmini
ile yasam doyumu arasinda ise pozitif yonlii iligkiler bulunmustur. Bu sonuglara bagli olarak,
is tatminin mesleki stresi ve tiikenmisligi azaltti§i, yasam doyumunu ise artirdigi

sOylenebilir.

Aktas ve Simsek (2015: 215-216), 202 kamu c¢alisaninin orgiitsel sessizlik
tutumlarinda is tatmini ve duygusal tiikenmislik algilarinin roliinii belirlemek amaciyla
yaptiklar1 ¢alismada; is tatmini ile duygusal tiikenmiglik algilar1 arasinda negatif yonlii,
orgiitsel sessizlik tutumlar1 ile is tatmini algilar1 arasinda ters yonli iliskiler tespit
etmislerdir. Bagka bir deyisle is tatmininin duygusal tiikenmisligi ve oOrgiitsel sessizligi

azaltic1 bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Ulker ve Ozdemir’in (2016: 345) 140 kooperatif ¢alisam iizerinde is tatmini ile
orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yaptiklar ¢calismada; calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyleri ile i¢sel is tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli, digsal
is tatmini diizeyleri arasinda ise pozitif yonde anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu
nedenle, calisanlardaki orgiitsel baglilik diizeyini (6zellikle de duygusal bagllik) artirmak
isteyen isletme yOneticilerinin calisanlarin is tatmin diizeyini artirabilecek faaliyetleri

yapmalarinin gerekli oldugu sdylenebilir.

2.2. Isten Ayrilma Niyeti Kavramm

Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin isinden ayrilma istegi, isini birakmay1 planlamasi
ya da diisiinmesi siirecidir (Mobley vd.,1979’den aktaran Lambert and Hogan, 2009: 98).
Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalari durumunda
gosterdikleri yikic1 ve aktif bir eylemdir (Rusbelt ve digerleri, 1988: 599). Isten ayrilma,
calisanin isi fiilen birakmasi anlamina gelirken, isten ayrilma niyeti ise calisanin isten
ayrilma isteginin davranigsal bir tutumu olarak ifade edilir (Menisa 2006’dan aktaran Telli
vd., 2012: 138). Gaertner’a gore isten ayrilma niyeti bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal

bir sistemden ¢ikma egilimidir (Gaertner, 1999: 479).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, bu niyetin ortaya ¢ikmasina neden olan davranislar

ve isletmelere etkileri, isletmeler i¢in 6nemli bir sorun teskil etmekte ve konuyla ilgili bir¢ok
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arastirma yapilmasini neden olmaktadir (Porter vd., 1973; Hwang ve Kuo, 2006, Tastan,
2012).

Genellikle isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan calismalar, islerinden memnun
olmayan calisanlarin mevcut islerinden ayrilip farkli isler bulma egiliminde olduklarin
gostermistir. Ancak eger calisanlarin yeni bir is bulma firsatlart yoksa bu durumda duygusal

ve zihinsel olarak isletmeden uzaklagmaktadirlar (Salleh vd., 2012: 3430).

Isten ayrilma, goniillii ya da goniilsiiz olmak iizere iki sekilde meydana gelebilir.
Calisanin kendi istegi ile isi birakmaya karar vermesi goniillii isten ayrilma, isten ayrilmasina
isletme tarafindan karar verilmesi durumunda ise goniilsiiz isten ayrilma s6z konusu
olmaktadir (Aslan ve Etyemez, 2015: 485-486). Mobley (1977) calisanlarin isten ayrilma
niyetini on farkl siirecte agiklamaktadir (Mobley 1977 ‘den aktaran Giirpinar, 2006: 53).

1. Mevcut isin degerlendirilmesi,

2. Is tatmini / is tatminsizligi deneyimi,

3. Ayrilma diistincest,

4. Ayrilmanin fayda ve maliyetinin diisiiniilmesi,
5. Alternatifleri arastirma niyetinin olusmast,

6. Alternatifleri arastirma,

7. Alternatifleri degerlendirme,

8. Alternatif isler ile mevcut isin karsilastirilmasi,
9. Isten Ayrilma / Kalma niyeti,

10. Ayrilma / Kalma.

Oncelikle ¢alisan mevcut isini bircok acidan degerlendirir ve bu degerlendirme
sonucunda isinden duydugu is tatmin diizeyini belirlemis olur. Eger sonug is tatminsizligi
ise calisanda isten ayrilma diisiincesi olusur. Bu diisiincenin olugsmasindan sonra ¢alisan isten
ayrilmanin  fayda maliyet analizini yapar. Isten ayrilmasinin kendisi icin ortaya
cikarabilecegi avantaj ve dezavantajlar1 belirler. Daha sonraki siirecte ise yeni isler icin
secenekler arastirilir ve degerlendirilir. Bulunan secenek isletme calisaninin mevcut isiyle
karsilastirilir ve bu karsilastirma sonucunda eger calisan alternatif isin mevcut isinden daha

iyi olduguna karar verirse isten ayrilir. Tam tersi durumda ise mevcut isine devam eder.
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Micheals ve Sprector’a (1982: 57) gore, is Oncesi beklentiler, kabul edilmis is
ozellikleri, liderlik, yas, licret seviyesi, is seviyesi ve kidem, is tatmini ile 6rgiitsel baglilig
etkileyerek isten ayrilma niyetinin olugsmasina ve daha sonraki siirecte bu niyetin ayrilma ile
sonuclanmasina neden olabilmektedir ve isten ayrilma siireci bu sekilde ortaya

cikabilecektir.

2.2.1. isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Calisanlarda isten ayrilma diisiincesinin olusmasina neden olan faktorler bireysel,

orgiitsel ve cevresel faktorler olarak ele alinabilir (Aslan ve Etyemez, 2015: 485-486).

2.2.1.1. Bireysel Faktorler

Ghapanchi ve Aurum (2011: 242-243), calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen
bireysel faktorleri dort temel alt kategoride degerlendirmistir. Bunlar demografik ozellikler
(yas, cinsiyet, medeni durum), beseri sermaye (egitim), motive edici yapilar (basar1 ve
kariyer yonelimi ihtiyaci) ve mesleki davranis (is performansi ve digerleri ile iligkiler)
yapilaridir. Aym1 zamanda calisanin sahip oldugu is tatmini, orgiitsel baglilik, duygusal
tikenmislik, is endisesi, gelecege yonelik belirsizlikler gibi psikolojik faktorler de isten
ayrilma niyetini etkileyebilmektedir (Ghapanchi ve Aurum, 2011: 242-243). Ornegin egitim
diizeyi yiiksek olan calisanlar, ilk baslarda yeni is firsatlarini takip etmek ya da yeteneklerini
giincellemek icin yar1 zamanl islere agirhik verebilirler. Isten ayrilma niyetine orgiitsel
baglilik acisindan baktigimizda, orgiitsel bagliligin en fazla beklenen sonucu olarak isgiicii
devrinin azalmasi goriilebilir. Buna gore, orgiitsel bagliligr diisiik olan bireylerin orgiitten
ayrilma niyetlerinin ve arzularimin daha yiiksek olabilecegi ifade edilebilir (Carik¢1 ve
Celikkol, 2009:159). Bireyin isine yiikledigi anlam da isten ayrilma niyetini
etkileyebilmektedir. Bir calisanin yaptigr isi anlamli bulmasi isten ayrilma niyeti
azaltabilmektedir. Kisinin sektor farkli olmaksizin yaptigi isi anlamsiz olarak nitelendirmesi,
isten ayrilma niyetini artirict bir unsur olabilecektir. Ozellikle sahip oldugu degerler ve
inanci ile ters diisen islerde calisan ve Orgiitiin amaglarinin gerceklestirilmesine katki
saglayamadigini diisiinen bireylerin isten ayrilmaya niyetinde olmalart muhtemeldir (Kitapgi
vd., 2013: 65). Isten ayrilma niyetine cinsiyet acisindan baktigimizda, kadin calisanlarin
evlendikten sonra ya da ¢ocuk sahibi olduktan sonra daha fazla isten ayrilma niyetinde

olabilecegi sdylenebilir.
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2.2.1.2. Orgiitsel Faktorler

Ghapanchi ve Aurum (2011: 242) calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen
orgiitsel faktorleri li¢ farkl kategoride ele almistir: maas ve kariyer gelisimi gibi iicret ve
fayda kategorisi, orgiit olanaklar1 ve dagitimsal adalet gibi insan kaynaklar1 faaliyetleri,
sosyallesme stratejileri ve takim calismasi eksikligi gibi orgiitsel kiiltiir. Bu faktorlerin
yaninda is zorluklari, is stresi, is giivencesi, isletmedeki rol belirsizlikleri ve isin cekiciligi
de isten ayrilma niyetini etkileyebilmektedir. Ornegin, is giivencesinin olmayisinin veya is
giivencesizliginin ¢alisan iizerinde yarattifi gerginlikler, isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkileri nedeniyle 6nemlidir. Is giivencesinin olmayisi veya diisiik diizeyli is giivencesi algisi
ile isten ayrilma niyeti pozitif, baska bir ifade ile is giivencesi ile ayrilma niyeti negatif yonde
iliskilidir (Poyraz ve Kama, 2008: 148). Bunun yaninda orgiitlerinden yeterli destek alarak
islerinden daha fazla tatmin saglayan ¢alisanlarin diisiik diizeyde isten ayrilma niyetine sahip
olabilecekleri ifade edilebilir (Anafarta, 2015: 102). Aym zamanda calisanlarin
isletmelerinde aldiklar1 hizmet i¢i egitimler de isten ayrilma niyetini etkileyebilmektedir.
Amir ve ¢calisma arkadaglarinin egitim faaliyetlerine katilmalar1 ve egitimlerde 6grendikleri
bilgi ve becerileri yapmis oldugu islerde kullanmalar1 konusunda kendilerini destekledigini
hisseden bireylerin isten ayrilma niyetleri dogrudan azalabilmektedir (Sabuncuoglu, 2007:
625). Calisanlar tarafindan kaynaklarin paylastirilmasi olarak algilanan dagitimsal adaletin
yiiksekligi calisanlarin  performansin1  artirabilecek ve isten ayrilma niyetlerini
azaltabilecektir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 355). Tam tersi bir durumda, calisanlarin
odiillerin dagitimi karar ve yontemlerinin adaletsiz olarak algiladigi orgiitlerde, is
memnuniyetinde bir azalma yasanacagini ve bunun sonucu olarak da isten ayrilma
egiliminin artabilecegi soylenebilir (Ozer ve Giinliik, 2010: 471). Yapilan isin niteligine gore
ortaya cikabilecek olumsuz faktorler isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olabilir. Calisanlarin
hayatlarin1 olumsuz bir bicimde etkileyebilecek sekilde agir yorgunluk yaratan veya
calisanlart monotonluga ya da yalnizliga iten isler bu kapsamda degerlendirilebilir. Is tatmin
diizeyini de biiyiik ol¢iide azaltabilecek olan bu tarz is gruplari, olusturdugu is tatminsizligi

nedeniyle isten ayrilma niyetini artirabilir (Yanik, 2014: 122).

2.2.1.3. Cevresel Faktorler
Calisanlar isyerlerinde herhangi bir problem yasamasa bile, ekonomik ve sosyal
kaynakl1 birtakim ¢evresel faktorler calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir

(Aslan ve Etyemez, 2015: 486). Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyebilecek cevresel
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faktorlerden bazilari, aile bireylerinin ve arkadaslarin destegi, is aile catismasi ve algilanan
is seciciligidir (Ghapanchi ve Aurum, 2011: 243). Ornegin, is ve aile rolleri arasinda denge
kuramama sorunu calisanda yabancilagma sorununa neden olmakta, dolayisiyla isten
ayrilma niyeti artabilmektedir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009: 165). Isin yapisindan kaynaklanan
nedenlerle bireyin ¢calisma hayatinda kisiler arasindaki iligkilere cevap veremediginde (isin
yapist geregi sosyal iligkiler kurulmasi zor ise) isten ayrilma niyeti ortaya cikabilmektedir
(Yanik, 2014: 122). Belirli bir sektorde yasanan teknolojik gelismeler o sektordeki iiretim
faaliyetlerini azaltabilir, i hacminde daralmalara neden olabilir ve buna bagh olarak isten
ayrilmalar ortaya ¢ikabilir. Isletmede uygulanmaya baslanan otomasyon faaliyetleri zaman
icerisinde ihtiya¢ duyulan personel sayisini azaltabilir ve goniilsiiz isten ¢ikarmalar olabilir.
Ayni zamanda iilkede ya da sektdr bazinda ortaya c¢ikabilecek ekonomik krizler isten

cikarmay1 veya ayrilmay1 zorunlu kilabilir.

Alanyazin incelendiginde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine neden olan unsurlari
inceleyen birgok calismanin oldugu goriilmektedir. Cekmecelioglu (2005: 23), kimya
sektoriinde gorev yapan 130 calisan ile orgiit iklimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
belirlemeye calismistir. Calismasinda; orgiitsel cesaretlendirme, yonetimin destegi, takim
destegi, isin iddiali olmas1 degiskenlerinin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
sonucuna ulasmistir. Bu tarz bir orgiit iklimi olusturamayan isletmelerde, calisanlarin isten

ayrilma niyetlerinin artmasi kaginilmazdir.

Sabuncuoglu (2007: 623), egitim, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskileri arastirmistir. 637 ¢alisanla yapmis oldugu calismada, 6grenme motivasyonunun,
amir desteginin, calisma arkadaslarinin desteginin ve calisanlara saglanan egitim
olanaklarinin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlar,
isletmelerin kendilerine sagladig1 egitim olanaklarinin kazandiracagi avantajlar nedeniyle,
orgiitlerine kars1 bir yiikiimliiliik duygusu beklemekte ve kendilerini orgiitlerine borg¢lu

hissettikleri icin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Poyraz ve Kama (2008: 157), kamu ve 0zel sektor calisanlarindaki is tatmini, is
giivencesi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri belirlemeye ¢alismistir 211 kisilik
orneklemle yapilan arastirma sonucunda, isten ayrilma niyeti ile is tatmini ve is glivencesi
arasinda negatif yonlii iligkiler oldugu tespit edilmistir. Bu sonug 1s1g1inda, i tatmini ve is

giivencesi diisiik olan ¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin ortaya c¢ikabilecegi soylenebilir.
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Carik¢1 ve Celikkol (2009: 153) is ile aile arasi catigmanin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla 100 ¢alisana anket uygulamistir. Anket sonucunda
i ile aile aras1 catismanin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
Bu nedenle is ile aile aras1 ¢atisma yasayan calisanlarin isten ayrilma niyetleri, catisma

yasamayan c¢alisanlara gore daha yiiksek olabilecektir.

Polat ve Meydan (2010: 157), 6zel sektorde ¢alisan 176 ¢alisan 6rnekleminde sinizm,
orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iliskileri belirlemek
amaciyla yaptiklari calismada; orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif,
orgiitsel sinizm ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli iliskiler tespit edilmistir.
Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti az olurken, sinizm

diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti de yiiksek olabilecektir.

Sahin (2011: 277), lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla turizm, gida ve tasimacilik alanlarinda faaliyette bulunan isletmelerde
calisan 203 kisiye bir anket calismas1 yapmistir. Aragtirma sonucunda lider-iiye etkilesimi
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski tespit etmistir. Bagka bir
deyisle isletme yoneticilerinin lider-iiye etkilesimi gostermemesi isten ayrilma niyetini

beraberinde getirebilecektir.

Yildiz ve arkadaslarinin (2013: 160) yaptiklan ¢alismada, tiikenmislik ve Orgiitsel
bagliligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelenmis; Glimriik ve Ticaret Bakanlig
Mensubu 190 calisana anket uygulanmis; tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonlii, orgiitsel baglilik arasinda ise negatif yonlii iligkiler tespit edilmistir. Baska bir deyisle
tikenmislik diizeyi yiiksek ya da orgiitsel baglilik diizeyi diisiik olan ¢alisanlarda isten

ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilmektedir.

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013: 335), orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla 100 tekstil calisani ile anket uygulanmistir. Arastirmada;
calisanlarin Orgiitsel adalet faktorlerinin isten ayrilma niyetini azaltti§i sonucuna
ulasilmisgtir. Bu bakimdan isletme yoOnetimi nitelikli calisanlar1 kaybetmek istemiyorsa,

calisanlarinin dagitimsal ve prosediirel adalet algilarina odaklanmak durumundadir.

Igbal ve arkadaslarinin (2014: 181) orgiitsel baglilik, is tatmini, is stresi ve liderlik
desteginin calisanlarin isten ayrilma niyetini nasil etkileyebilecegini ortaya koymak
amaciyla yapmis olduklar1 caligmada, tiim degiskenlerin isten ayrilma niyetini etkiledigi

sonucuna ulasmislardir. Arastirma sonucunda; isten ayrilma niyeti ile orgiitsel baglilik ve is
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tatmini arasindan negatif yonli, is stresi ile pozitif yonlii iliskiler tespit etmislerdir. Baska
bir deyisle orgiitsel baglilik ve is tatmin diizeyi yliksek olan calisanlarda isten ayrilma niyeti

fazla olmazken, is stresine sahip calisanlarda isten ayrilma niyeti olabilecektir.

Anafarta (2015: 112), algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma niyetini nasil
etkiledigini ortaya koymak amaciyla 245 hemsire tizerinde bir calisma yapmistir. Caligma
sonucunda Orgiitsel 0zdeslesmenin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini tespit
etmistir. Bu sonuca gore, orgiitsel 6zdeslesme diizeyi arttikca isten ayrilma niyetinin

azalabilecegi soylenebilir.

Erdirengelebi ve Filizoz (2016: 127), 194 banka calisan: lizerinde mobbing ve etik
iklimin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla yaptiklari ¢calismada;
mobbing ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli, etik iklim ile isten ayrilma niyeti
arasinda ise negatif yonlii iliskiler tespit etmislerdir. Isletmelerde uygulanan mobbing
davraniglart c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirirken, isletme yOneticilerinin

olusturdugu etik iklim ise calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir.

Karakas (2017: 90) duygusal emek, tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla dort ve bes yildizli oteldeki 536 ¢alisana yonelik bir aragtirma
yapmustir. Arastirma sonucunda duygusal emek diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlaml ve negatif bir iligki, tiikenmislik diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli

ve pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Seyrek ve Inal (2017: 63), isten ayrilma niyeti ile iliskili faktorleri incelemistir. 153
bilgi teknolojisi ¢alisani ile yapilan arastirma sonucunda, 6rgiitsel baglilik degiskeninin isten
ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi, i§ segeneklerinin artmasinin isten ayrilma niyetini
artirdigl, diger yandan, iste Ozerklik ve iicret memnuniyeti degiskenlerinin isten ayrilma

niyetine istatistiksel olarak anlamli bir etkilerinin olmadig tespit edilmistir.

McBey ve Karakowsky ise (2001: 40) calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
etkileyebilecek faktorler1 sekil 2.3’te goriildiigi gibi  dort temel kategoride

degerlendirmektedir.
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Sekil 2.3. isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkili Faktorler

itici Faktérler

Is tatmini
Uecretten duvyulan tatmin
Performans- ddiil olasiliklar:

Celkici fakitiirler

Kisisel kazan

Ajle halk: kazanci

Isin statiisi ve alternatifleri
Ingsal talepler

ISTEN AVYRILMA NIVETI

Birevsel Ozellikler

Yag

Egitim durumu
Gérev siiresi
Medeni durum

Diger Faktirler

Siibjektif performans
Objektif performans
Orgiite katilma nedeni

Kaynak: (McBey ve Karakowsky, 2001: 40).

Calisanlart isten ayrilma niyetine iten faktorler orgiit yasaminin kendisiyle ilgili olup,
is tatminin etkileyen 6nemli faktorleri icermektedir. Isten ayrilma niyetini etkileyebilecek
olan cekici faktorler ise calisanlar icin 6nem arz eden bireysel kazang, aileye baglilik ve aile
kazanci ile alternatif diger is imkanlarindan olusmaktadir. Calisanlarin sahip oldugu yas,
egitim durumu ya da medeni durumu da isten ayrilma niyetini etkileyebilen bireysel
faktorlerdir. Ayn1 zamanda calisanin kendi performansi veya yoneticiler tarafindan
degerlendirilen performansi da kisinin isten ayrilma niyetini olumlu ya da olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.

Ghapanchi ve Aurum (2011: 242) yapmis olduklari literatiir taramas1 sonucunda isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorleri sekil 2.4° teki gibi bes temel faktor altinda toplamistir.
Bu temel faktorler: bireysel, orgiitsel, cevresel, psikolojik ve is ile ilgili faktorler. Bu

faktorlerin birgcogu calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan faktorlerdendir.



Sekil 2.4. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Cevresel Faktorler
Aile ve arkadas
destedi

Is aile tatmini

Is alternatifleri vb
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Psikolojik Faktorl
Bireysel Faktirler Uilre(: ;;Itlrmn? e
g_a,s . Is tatmini
£ Ul.]:]..SIYCt Kariyer tatmini
grflm I . Yénetici tatmini
Kariyer ydnelimleri fcsel motivasyon
is performansi ¥ Tiikenmislik
Digerleriyle iliskiler vb. igten Ayrilma Niyeti Kariyer e£1di§eler1' vh.
— . Is Tle fgili Faktorler
Orgutsel Faktorler Arkadaslarin destegi
Ucret Is gekiciligi
Terf'{_ Ig stresi
Stati _ Calisma esnekligi
KariyerIlerlemesi Otonomi
Etil:{ t.:lavram@lar Yonetici destedi vb
Politikalar vb.

Kaynak: (Ghapanchi ve Aurum, 2011: 242).

2.2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Calisanlarin yetistirilmesi igletmeler i¢in cok zor olmakta, isletmeler bu amacla para
ve zaman harcamaktadir. Dolayistyla isten ayrilma, isletmeler i¢in 6nemli bir maliyet unsuru
olusturmaktadir (Giil vd., 2008: 3; Kitap¢1 vd., 2013: 53). Isten ayrilma niyetinin artmasi
sonucunda bu niyetin isten ayrilma ile sonu¢lanmasinin isletmeye dnemli maliyetleri soz

konusudur. Senatalar (1978) bu maliyet unsurlarini su sekilde agciklamaktadir:

“Yeni ise alinacak personele harcanacak ise alma islem ve zaman maliyetleri, yeni
alinan personele yonelik hizmet i¢i egitim maliyetleri, yeni igse alinan calisanin, isinde tam
olarak verimli bir sekilde calisana kadarki aldigi iicrete gore daha az is yapmasinin yarattigi
maliyet artis1 ve bu personelin isi iyi bilmemesi nedeniyle isteki hatalardan ve kazalardan
kaynaklanan maliyettir. Bunlarla birlikte; yeni alinan personelin tam olarak zaman agisindan

ise baglayamamasi ve ise ge¢ baglamasindan dogan bos kapasite iiretim kaybi gibi maliyetler,
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ise yeni baslayan personelin kullandig1 araglara uyum saglayamamasi nedeniyle belirli bir
donem kullanilmayisinin tiretimde dogurabilecegi kaybin maliyeti, isten ayrilmada meydana
gelen artisin fazla olmasi durumunda yapilacak islerin yetistirilebilmesi i¢in 6denen fazla
mesailerin artmasi veya siparisleri zamaninda karsilayabilme giicliigli gibi maliyetlerdir”

(Senatalar 1978’den aktaran Kili¢, 2004: 85-86).

Isten ayrilma niyetinin olas1 olumsuz sonuglar1 isletmeler acisindan, isten ayrilan
calisan acisindan ve isletmede kalan ¢alisanlar acisindan ele alinmaktadir (Mobley, 1982:

113).

Isletmeler acisindan olasi olumsuz etkiler:

-Yeniden ise alma, oryantasyon ve egitim maliyetleri,
-Ayrilan ¢alisanin yiiksek performansa sahip olmast,
-Verimlilik ve iiretim kaybi,

-Isten ayrilanlarin isletmeye yonelik olumsuz propagandalari,
-Mevcut calisanlarin is tatmin diizeyinin azalmasi,
-Isletmedeki sosyal ve iletisim yapisinin zarar gormesi.

Isten ayrilan calisanlar acisindan olasi olumsuz etkiler:

-Mevcut is nedeniyle kazanilan itibarin yitirilmesi,

-Aile ve sosyal yasamin olumsuz etkilenmesi,

-Daha 1yi bir isin hayal edilmesi ve ardindan yasanabilecek hayal kirikligi,
-Is degistirmenin meydana getirebilecegi stres,

-Mevcut giderlerin ddenmesindeki olumsuzluklar,

-Kariyerde yasanabilecek gerilemeler.

Isletmede kalan calisanlar acisindan olasi olumsuz etkiler:

-Sosyal yasam ve iletisimin olumsuz etkilenmesi,
-Islevsel degeri olan is arkadasinin kayba,
-Is tatmin diizeyinin ve baghligin azalmasi,

-Yeni ¢alisanin ise alimina kadar gecgen siirede olusacak is yiikii.
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Isten ayrilma niyetinin olasi olumsuz etkilerini agiklayan Mobley, bu niyetin olasi
olumlu etkilerinin olabilecegini de ifade etmistir. Mobley’ gore (1982: 113) olas1 bu pozitif
etkiler; diisiik performansa sahip calisanlarin yerine yenilerinin alinmasi, degismeler yoluyla
yeni bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelmesi, yapisal esnekligin artmasi, maliyet diisiirme
firsatin1 saglamasi, isletmede kalanlar arasinda artabilecek is tatmin diizeyi ve diger

calisanlar i¢in kariyer ilerlemeleri olarak siralanmaktadir.



UCUNCU BOLUM
YiYECEK iCECEK iSLETMELERi UZERINDE BiR
ARASTIRMA

Bu boliimde calismanin temel amaci, 6nemi, kapsam ve smirliliklari, arastirmanin
evren ve Orneklemi, calismanin problemi, ama¢ ve problem kapsaminda olusturulan
hipotezler ve bu hipotezlere yonelik olarak olusturulan arastirmanin modeli ortaya
konulacaktir. Ayn1 zamanda arastirmada olusturulan hipotezlerin test edilmesi ve arastirma
kapsaminda ele alinan degiskenler arasi iligkilere ait analizler yapilarak elde edilen veriler

yorumlanacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yiyecek icecek isletmelerinde gorev yapan ¢alisanlarin mutlulugu, refahi ve calisma
ortamu gibi faktorler hizmetleri dogrudan etkileyeceginden, ¢alisanlarin ihtiyag ve isteklerine
odaklanilmasi basar1 i¢in biiyiikk 6nem tasimaktadir. Miisterilerin ve ¢alisanlarin ihtiyac¢ ve
isteklerinin 6nemli oldugu turizm isletmelerinde, artik insan odakli yonetim yaklasimlari
kabul gormektedir. Bu yonetim yaklasimlarinin basarili bir sekilde uygulanmasi ve
sonu¢lanmasinda yoneticilerin birer lider olmas1 onemlidir (Kozak, 2008: 505). Yonetim
alaninda yapilan giincel ¢alismalar liderlik tarzlarindaki geleneksel modellerin liderlik
davraniglarini agiklamada yeterli olmadigi sonucunu ortaya ¢ikarmis ve yeni liderlik teorileri
gelistirilmistir. Bu yeni veya modern teoriler; daha once tizerinde ¢ok fazla durulmayan
liderlik siirecinin farkli yonlerini ele almistir. One c¢ikan en onemli farklilik, lider ile
takipgileri arasindaki iliskilerin boyutlarinin caligmalarin ana temasini olusturmasidir
(Bozkurt ve Goral 2013: 5). Giiniimiiz rekabet diinyasinda hayati varliklarin1 devam ettiren
isletmelerde, klasik liderlik yaklasimlarindan ziyade doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik
ve hizmetkar liderlik gibi modern liderlik yaklagimlari ele alinmakta ve bu liderlik tiirlerinin

isletmelere olan etkisi oldukca dnemli olmaktadir.

Isletmelerde calisan yoneticilerin doniisiimcii  liderlik davranis1  gostermesi
isletmelerde, oOrgiitsel vatandashg (Cetin vd., 2012: 27), orgiit sagligi (Cemaloglu,
2007:186), orgiitsel baghlig (Bulug, 2009: 5; Alamir 2010: 405; Tekingiindiiz ve Kurtuldu,
2015: 1508; Stander ve Rothman, 2008: 10), orgiitsel adaleti (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014:
291), 6grenen Orgiit olma diizeyini (Akan ve Sezer, 2014: 140), yetki devrini (Baloglu vd.,
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2009: 458), calisanlarin yaraticilik diizeylerini (Akbar vd., 2015: 3489), performansi ve is
motivasyonunu (Sundi, 2013: 50), orgiit i¢i bilgi paylasimini (Rawung vd., 2015:123)
olumlu yonde etkileyebilecektir. Bu pozitif etkininin yaninda ise duygusal tiikenmisligi
(Giizel ve Akgiindiiz, 2011: 280), orgiitsel sessizligi (Erol ve Koroglu, 2013: 60), yildirma
(mobbing) davranisini (Cemaloglu ve Okc¢u, 2012: 228) azaltabilecektir. Etkilesimci liderlik
davranisi ise isletmelerde, orgiitsel bagliligi (Bulug, 2009: 5; Alamir, 2010: 405), calisanlarin
yaraticilik diizeylerini (Akbar vd. 2015: 3489), performansi ve is motivasyonunu (Sundi,
2013: 50) artirabilecekken; ¢alisanlarin diisiik basar1 hissini (Giizel ve Akgiindiiz, 2011: 280)

azaltabilecektir.

Isletmelerdeki yoneticilerin hizmetkar liderlik davranis1 gostermesi ise; is tatminini
(Guillaume vd., 2013: 447; Lisbijanto ve Budiyanto 2014: 5; Charles, 2015: 56; Sepahvand
vd., 2015: 49; Tischer vd., 2016: 13) personel giiclendirmeyi (Winkle vd., 2014: 79), orgiitsel
adaleti (Chung vd., 2010: 12), orgiitsel giiveni (Rezaei vd., 2012: 75), calisan performansini
(Bambale vd., 2012: 16-17), orgiitsel vatandasligi (Mahembe ve Engelbrecht, 2014: 9;
Vondey, 2010: 23-24; Baytok ve Ergen, 2013: 123), miisteri hizmet kalitesini (Kwak ve
Kim, 2015: 1295), ise adanmishg (Carter ve Baghurst, 2014: 462), calisanlarin psikolojik
sagliklarim (Rivkin vd., 2014: 67), psikolojik sermayeyi (Coggins ve Bocarnea 2015: 135)
pozitif yonde, isten ayrilma niyetini (Jaramillo vd., 2009: 359) negatif yonde etkileyerek
isletmelerin  amaclarim1  gerceklestirmesinde ve basarili  olmasinda Onemli rol

oynayabilmektedir.

Goriildiigti gibi isletmede hizmetkar liderlik, doniisimcii ve etkilesimci liderlik
davranig1 gostermenin isletmeler acisindan bircok onemli sonucu bulunmaktadir. Ancak
bunun yaninda isletmelerdeki ¢alisanlarin niteligi veya gosterdigi davraniglarda isletmelerin
basariya ulasmasinda c¢ok ©nemli rol oynayabilmektedir. Ozellikle yiyecek igecek
isletmelerinin emek yogun yapisi, iiretimle tiikketimin es zamanda gerceklesmesi ve iiretim
asamasinda miisterilerin de yer almasi, konuklarla birebir iletisim icinde olunmasi
(Yazicioglu ve Sokmen, 2007: 18; Kozak vd., 2015: 67-69) gibi ozelliklerinden dolay1
calisanlarin niteligi yiyecek igecek sektoriinde daha da Onemli olmaktadir. Miisteriye
sunulan hizmetin kalitesini ve dolayisiyla miisteri memnuniyetini dogrudan etkileyebilecek
olan calisanlarin is tatmini, ise adanmislik duygusu ve isletmeye baghlik gibi unsurlarla
yakindan ilgilidir. Yiyecek icecek isletmelerinde gorev yapan calisanlarin is tatmin

diizeylerinin yiiksek olmasi, performans artisi, iiretkenlik, verimlilik, personel devir hizinin
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azalmasi gibi hem isletme i¢in hem de calisanlarin i¢in bu tarz yararlar yaninda (Koroglu,
2012: 275-276), calisanlar arasinda dayamismayr (Ulusoy ve Alpar 2013: 162), is
performansini (Christen vd., 2006: 144), isletmedeki etik iklimi (Cevirgen ve Ungiiren,
2009: 280), mesleki motivasyon ve orgiitsel bagliligi (Zeynel ve Carikei, 2015: 235), kisisel
basarty1 (Ari, 2015: 549), ise adanmish@ (Yeh, 2013: 2014) artirirken; tiikenmisligi
(Giindiiz vd., 2013: 41) ve duyarsizlasmay1 (Ar1, 2015: 549) azaltabilmektedir.

Bu nedenle soz konusu isletmelerin Oncelikle c¢alisan tatminini saglamasi
gerekmektedir. Ciinkii yiyecek icecek isletmelerinin temel amaclarindan biri olan miisteri
tatmininin saglanmasi bir bakima bu isletmelerde gorev yapan calisanlarin tatmin diizeyleri
ile dogru orantilidir. Buna bagli olarak, miisteriyle birebir iligkilerin yogun olarak yasandigi
yiyecek icecek isletmelerinde, calisanlarin siirekli giiler yiizlii ve sempatik davranma
zorunlulugu, is tatminini daha Onemli hale getirmektedir. Isletmeler agisindan calisan
tatmini, ¢alisanlarin ise ve isyerine baghligim artirmakta, is devir hizinin azalmasin
saglamakta ve is barisinin saglanmasma yardimcir olmaktadir (Akcadag ve Ozdemir
2005:191). Isletmelerin belirlemis olduklar1 vizyona ulasabilmeleri, calisanlarin is tatmin
diizeyinin yiiksek olmasina bagli olabilmektedir. Bundan dolayi, liderlerin ¢alisanlarin is
tatmin diizeylerini etkileyebilecek unsurlar tespit edip gerekli onlemleri almasi 6nem arz

etmektedir (Eren ve Titizoglu, 2014: 277).

Bununla birlikte, calisanlarin is kosullarindan tatmin olmadiklar1 zaman ortaya
cikabilecek olan bir¢ok olumsuz sonug¢ da s6z konusudur. Bu olumsuz sonuglarin basinda
ise isten ayrilma niyeti gelmektedir. Ciinkii is tatmin diizeyi diisiik olan calisanlar,
kendilerini daha fazla tatmin edebilecek yeni isletme arayisi icerisine girebilmektedir. Isten
ayrilma niyetinin olusmasi ya da bu niyetin isten ayrilma ile sonuglanmasi bircok maliyet
unsurunu ortaya ¢ikarabileceginden, isletmeler acisindan istenmeyen bir durumdur. Hizmet
sektoriiniin 6nemli bir dal1 olan yiyecek icecek isletmeleri, emegin yogun olarak kullanildig
bir isletmecilik alanidir. Bu tarz o6zellige sahip isletmelerde, insan unsurunun yani
calisanlarin onemi tartisilmazdir. Bu nedenle, yiyecek icecek isletmelerinde isten ayrilma
niyetlerinin ya da ayrilmalarin artmasi, yani personel devir oraninin yiikselmesi, istenmeyen
bir durumdur. Isten ayrilma niyetinin ve buna bagh olarak personel devir oraninin yiiksek
olmasi, hem isletmeye maddi zarar verir hem de miisteriler lizerinde olumsuz etkilerde
bulunur. isten ayrilma niyetini ya da bu niyetin isten ayrilma ile sonuglanmasi isletmeler icin

yeni alinacak personelin ise alma, oryantasyon, egitim, verimlilik gibi zaman ve islem
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maliyetleri (Davidson vd., 2010: 455) ile hizmet kalitesinin diismesi (Kaya vd., 2015: 405)
gibi olumsuzluklar1 ortaya c¢ikarabilecektir. Bu nedenle, isten ayrilmalar kontrol altinda
tutulmali ve personel devir oranmn yiiksek seviyelere ¢ikmasi 6nlenmelidir. Isten
ayrilmalarin artmasi bircok faktérden kaynaklanabilir. Isten ayrilmalarin 6nlenmesi,
yoneticilerin s6z konusu nedenler hakkinda bilgi sahibi olmasiyla miimkiindiir (Tuna, 2007:
47). Dolayisiyla, personellerin isten ayrilmalarina neden olan risk faktorlerinin bilinmesi,
personel devir hizinin azaltilmasi ve isletmenin basariya ulasmasi acisindan 6nem arz

etmektedir (Akova vd., 2015: 88).

Calisanlarin is tatmin diizeyi ve bu diizeyden dolay1 olusabilecek isten ayrilma niyeti
isletmedeki yoneticilerin sergilemis olduklart liderlik davranisindan etkilenebilmektedir.
Calisanlarin is tatmin diizeyinin yiiksek tutulmasi calisanlar1 ortak bir hedef etrafinda
toplamakla, onlarin ihtiya¢ ve istekleriyle yakindan ilgilenmekle miimkiindiir. Calisanlarin
isten duyduklar tatmin diizeyini artiracak, isten ayrilma niyetlerini azaltabilecek calisma
kosullarinin saglanmasi ya da baska bir deyisle bu tarz bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi

liderlik vasfi tasiyan yoneticiler araciligiyla saglanabilir (Baltac1 vd., 2014: 60-61).

Ancak burada iizerinde durulmasi gererken onemli bir husus isletme yoneticilerinin
ne tiir bir liderlik davranisi sergilemesi gerektigidir. Ciinkii calisanlar tarafindan
yoneticilerde algilanan farkli liderlik tarzlar1 calisanlarin is tatmin ve isten ayrilma
diizeylerini degisik sekillerde etkileyebilecektir. Burada ortaya ¢ikan temel sorun hangi
liderlik tarzinin ¢aligsanlarin is tatmin diizeylerini ve isten ayrilma niyetlerini ne yodnde
etkileyebilecegidir. Yiyecek icecek isletmelerindeki yoneticilerinin hizmetkar liderlik,
dontisimcii ve etkilesimci liderlik davranislart sergilemesi, c¢alisanlarin is tatmini
diizeylerini artirarak, personel acisindan isten ayrilma niyetini azaltabilmesi ve bunun
yaninda isletmeler icin yukarida belirtilen bir¢cok 6nemli sonucu ortaya ¢ikarmasi acisindan
onem tasimaktadir. Bu nedenle caligma kapsaminda ele alinan konularin birbiriyle

iliskilerinin degerlendirilmesi konunun 6nemini ortaya koymaktadir.

Literatiir incelendiginde hizmetkér liderlik, doniisiimcii ve etkilesimci liderlige
yonelik yerli ve yabanci literatiirde farkli sektorleri kapsayan bir¢ok arastirma bulunurken
(Cemaloglu, 2007; Stander ve Rothman, 2008; Baloglu vd., 2009; Bulug, 2009; Alamir,
2010; Chungvd., 2010; Vondey, 2010; Bambale vd., 2012; Cemaloglu ve Okcu, 2012; Cetin
vd., 2012; Rezaei vd., 2012; Baytok ve Ergen, 2013; Guillaume vd., 2013; Erol ve Koéroglu,
2013; Sundi, 2013; Han 2014; Carter ve Baghurst, 2014; Demirci, 2014; Lisbijanto ve
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Budiyanto, 2014; Akbar vd., 2015; Birdir ve Dalgi¢, 2015; Coggins ve Bocarnea, 2015;
Kwak ve Kim, 2015; Rawung vd., 2015; Tischer vd., 2016) yiyecek icecek isletmelerine

yonelik fazla calismanin olmadig goriilmektedir.

Yiyecek icecek isletmelerinin emek yogun yapisindan dolay1 ¢ok fazla sayida, farkl
yeteneklerde, farkli kiiltiir ve egitim seviyelerinde ¢alisanlarin bir arada olmasi liderlere olan
ihtiyact artirmaktadir (ilban vd., 2016: 401). Bu ihtiya¢ ve alanyazindaki eksiklik ise,
isletmeleri bir¢cok acidan etkileyebilecek olan modern liderlik tiirlerinin yiyecek icecek
isletmeleri acisindan incelenmesi gerekliligini ve 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Calismada
incelenen degiskenlerin turizm literatiiriinde ve 6zellikle yiyecek icecek alaninda daha 6nce
fazla arastirllmamis olmast ve bulunacak sonuclarin literatiire katki saglayabilecek olmasi

onem arz etmektedir.

Bu nedenle arastirmanin temel amaci; yiyecek icecek isletmelerinde calisanlarin
algiladiklar1 modern liderlik davranislarindan hizmetkar liderlik, doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik davramiglari, is tatmini diizeyi ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskilerin
arastirllmasidir. Yoneticiler agisindan ise; ortaya ¢ikmasi beklenen sonuclarla, algilanan
hizmetkar liderlik davranisi, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti iliskilerini ortaya koyarak bu unsurlara yonelik hangi miidahalelerin yapilmasi
yoniinde, arastirmanin sinirlart  kapsaminda Oneriler gelistirilerek katki saglanmasi
amaclanmaktadir. Bu temel amaca bagli kalarak arastirmada bazi alt amaclar da
belirlenmistir. Bunlar: calisanlarin algiladiklar1 hizmetkar liderlik, doniisimcii ve
etkilesimci liderlik diizeyini belirlemek, calisanlarin is tatmin diizeylerini ve isten ayrilma

niyetleri tespit etmek.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirmanin evren ve orneklemi, kapsam ve sinirliliklari, modeli, veri
toplama ve analizine iligkin bilgiler verilmistir.

3.2.1. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Bu arastirmada; hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiir taramas1 sonucunda konu ile ilgili ikincil
kaynaklardan bilgi edinilerek tezin kuramsal cercevesi olusturulmustur. Arastirmada veri

toplama tekniklerinden anket yontemi kullamilmistir. Literatiirden hareketle; hizmetkar
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liderlik, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti diizeylerini
belirlemek tiizere kullanilan gecerliligi ve giivenirliligi saglanmis Olcekler ile calisanlarin
demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla hazirlanan kisisel bilgi formunun bir araya
getirilmesiyle olusturulmus bir anket formu kullanilmistir. Anket yontemi ile elde edilen
veriler kodlanarak sosyal bilimlerde kullanilan istatistiksel paket programlariyla analiz

edilmistir.

3.2.1.1. Hizmetkar Liderlik Olcegi

Calisanlarin yoneticilerinde algiladiklart hizmetkar liderlik davranisini belirlemek
icin daha onceki calismalarda da (Vondey, 2010; Freeman, 2011; Bambale vd., 2012; San1
vd., 2013; Demirci, 2014; Liden vd., 2014; Hun, 2014; Schwepker ve Schultz, 2015; Kwak
vd., 2015; Kaplan ve Uzun, 2017) giivenirliligi ve gecerliligi saglanmis olan Liden ve
arkadaslarmin (2008) gelistirmis oldugu hizmetkar liderlik 6lgegi kullanilmustir. Olgegin
orijinali 28 ifadeden ve 7 faktdrden olusmaktadir. Bu faktorler; etik davranma, kavramsal
yetenekler, giiclendirme, topluma deger yaratma, duygusal iyilestirme, astlart her seyin
Oniine koyma, astlarin gelisimine ve basarisina yardim etme seklindedir. Ancak bu
arastirmaya, etik davranma ve giiclendirme alt boyutlar1 dahil edilmemistir. Bunun temel
nedeni, hizmetkar liderligin etik davranma alt boyutunun doniistimcii liderlik alt
boyutlarindan ideallestirilmis etki (davranis) alt boyutuyla; giiclendirme alt boyutunun ise
doniistimcii liderlik alt boyutlarindan bireysel destek alt boyutuyla benzerlik gostermesidir.
Ankette kullanilan hizmetkar liderlik 6lcegi 5’li Likert tipinde (1-kesinlikle katilmiyorum

ile 5-kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir.

3.2.1.2.Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Olgegi:

Calismada doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tiirlerini 6lgmek i¢in daha dnce bir¢cok
calismada (Antonakis vd., 2003; Fernandes ve Awamleh, 2004; Sirin ve Yetim, 2009; Bulug,
2009; Cetin vd., 2012; Seyal ve Rahman, 2014; Akgiindiiz vd., 2015; Babalola, 2016)
giivenirliligi ve gecerliligi saglanmis, 1995°te Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen ¢ok
faktorlii liderlik o©lgcegi (Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ-5X Short)
kullanilmistir. Olgek, doniisiimcii liderligi belirleyen 20, etkilesimci liderligi belirleyen 16
ifade olmak iizere toplam 36 ifadeden olusmaktadir. Doniistimcii liderlik, kendi icerisinde
her biri 4 maddeden olusan; ideallestirilmis etki (davranis), ideallestirilmis etki (atfedilen),
telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek alt boyutlarindan olugmaktadir.

Etkilesimsel liderlik ise, aym sekilde kendi igerisinde her biri 4 maddeden olusan kosullu
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odiil, istisnalarla yonetim aktif, istisnalarla yonetim pasif ve 0zgiir birakic liderlik (laissez-
faire liderlik) alt boyutlarindan olugsmaktadir. Anket maddeleri; Higbir zaman (1), Seyrek
olarak (2), Bazen (3), Siklikla (4) ve Her zaman (5) seklinde derecelendirilmistir.

3.2.1.3. Is Tatmini Olgegi

Calisanlarin is tatmin diizeylerini Olcmek i¢in daha Once bir¢cok calismada
(Yazicioglu ve Sokmen, 2007; Pelit ve Oztiirk, 2010 Akpinar ve Tas, 2011; Koroglu, 2012;
Kaplan vd., 2013; Yeh, 2013; Akyurt vd., 2014; McCann vd., 2014; Ay vd., 2015; Zeynel
ve Carikel, 2015; Yang, 2016; Long vd., 2016; San1 vd., 2016) giivenirliligi ve gecerliligi
saglanmis, orijinali 100 ifadeden olusan Minnesota Is Tatmin Olceginin 20 ifadelik kisa
versiyonu kullanilmistir. Minnesota Is Tatmin Olcegi Weiss, Dawis, England ve Lofquist
(1967) tarafindan gelistirilmis ve Baycan tarafindan (1985) Tirk¢eye uyarlanmugtir.
Minnesota Is Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionary-MSQ) 12 ifadeden olusan
icsel kaynak, 8 ifadeden olusan dissal kaynak olmak iizere iki alt boyuttan ve genel tatmin
diizeyini belirlemeye yonelik 20 ifadeden olusmaktadir. Minnesota Is Tatmin Olcegi 1-5
arasinda puanlanan besli likert tipi bir olgektir. Olcek puanlamasinda, 1=Hi¢ memnun

degilim, 5=Cok memnunum olarak degerlendirilmistir.

3.2.1.4. Isten Ayrilma Niyeti Olgcegi

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek i¢in bircok ¢alismada (Hwang vd.,
2006; Giil vd., 2008; Sahin, 2011; Yiiriir ve Unlii, 2011; Kitapct vd., 2013; Igbal vd., 2014;
Tekingiindiiz ve Kurtuldu, 2015) giivenirliligi ve gecerliligi saglanmis olan, Cammann ve
digerleri (1979) tarafindan gelistirilmis ve ii¢ ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi

kullanilmuastar.

3.2.2. Arastirma Evreni, Orneklemi, Varsayimlari ve Simirhiliklar

Calisanlarin  yoneticilerinde algiladiklar1  hizmetkar liderlik, doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik davraniglart ile is tatmini diizeyi ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskileri belirlemek amaciyla yapilan arastirmanin evrenini turizm isletme belgeli yiyecek
ve icecek isletmeleri olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise Istanbul ilindeki turizm
isletme belgeli 1. Sinif yiyecek icecek isletmeleri olusturmaktadir. Arastirmanin yiiriitiilmesi
icin secilen bolge olarak, soz konusu yiyecek icecek isletme sayisinin en fazla oldugu
illerden biri olmasi, turizm acisindan 6nemli bir yere sahip olmasi ve arastirmaci agisindan

zaman ve maliyet kisitlarinin minimum seviyede olmasi nedeniyle Istanbul ili tercih
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edilmistir. Arastirmada Orneklem grubu olarak 1. smf yiyecek icecek isletmelerinin
secilmesinin nedeni, bu isletmelerin gelismis ve sistemli bir Orgiit yapisina sahip olabilecegi
diistiniildiigiinden, yiyecek icecek isletmelerinde ¢alisanlarla miisteriler arasinda yiiz yiize
iletisimin gerceklesmesinden, ¢alisma saatlerinin uzun ve esnek olmasindan ve yiyecek
icecek isletmelerine yonelik daha O©Once boyle bir arastirmanin olmamasindan

kaynaklanmaktadir

T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 istanbul I Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii niin 2017
Ocak kayitlarina gore Istanbul ilinde Isletme Belgeli 1.simf yiyecek icecek isletme sayisi
162'dir (Web 1). Bu nedenle arastirmanin 6rneklemini 162 tane 1.simif yiyecek icecek
isletmeleri calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma evreninin genis bir alan1 kapsamasi, bu
alanin tamamina ulagsmada, maliyet, mesafe ve zaman sorununu ortaya cikarmakta
oldugundan arastirmada belirlenen evren iizerinden Orneklem alma yoluna gidilmistir.
Ancak bu isletmelerde ¢alisan sayisi net olarak bilinmemektedir. Bu nedenle arastirmada
evren biiyiikliiklerine karsilik orneklem biiyiikliigli tablosundan yararlanilarak, evreninin
yiiz binden biiylik oldugu varsayilarak 6rneklem biiyiikliigi 384 kisi olarak belirlenmistir

(Ural ve Kilig, 2013: 43).

Arastirmada Orneklem grubuna giren isletmeleri belirlemek icin T.C. Kiiltiir ve
Turizm Bakanhig: Yatirrm ve Isletmeler Genel Miidiirliigii’niin giincel Turizm Isletmesi
Belgeli Tesisler listesinden faydalanilmistir. Listede Istanbul ilinde bulunan 1. Sinif yiyecek
icecek isletmelerinin adi, ili, ilgesi, tesis sinift ve tesis tiirii gibi bilgiler bulunmaktadir.
Ancak bu isletmelerin hangilerinin gercekten kurumsal bir yapiya sahip olup olmadig,
isletme yoneticilerinin liderlik davranmist sergileyip sergilemedigi ya da turizm isletme
belgesine sahip olmasina ragmen gercek anlamda turizm sektoriine hizmet edip etmedigi ile
ilgili birtakim sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sorunlar arastirmada 6rneklem sayisina
ulagmak i¢in 162 isletmeden hangilerinin calisanlarina anket uygulanmasi gerektigini de
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle arastirmaci tarafindan isletmelerin belirlenmesi
amaciyla isletmelerle ilgili yapisal ve isleyise yonelik olarak giivenilir bilgilerin yer aldigi
TripAdvisor sitesinden faydalanilmistir. Alanyazin incelendiginde TripAdvisor sitesindeki
bilgileri temel alarak yapilan bircok bilimsel calismanin (Miguens vd., 2008; Chua ve
Banerjee, 2013; Otamis, 2015; Aydin, 2016; Dalgi¢ vd., 2016; Eren ve Celik, 2017) oldugu

goriilmektedir. Bu baglamda arastirmada amaclh Orneklem yontemi kullanmilmistir. Bu
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yontemde ornekleme dahil edilecek birimleri arastirmaci; bilgi, deneyim ve gozlemlerinden

hareketle aragtirmanin amacina uygun olarak secer (Ural ve Kilig, 2013: 39).

TripAdvisor, genellikle turizm ve hizmet sektoriine yonelik olarak kullanilmaktadir.
Turizmin bir hizmet sektorii olmasi ve sunulan hizmetlerin soyut olmasi, tiiketicilerin bu
tiriinleri gorebilme ya da test etme olanagini imkansiz kilmaktadir. Turizm isletmeleri
arasinda bulunan yiyecek icecek isletmelerinin de daha once o iiriinleri kullanan kisilerin
yaptiklar1 paylasimlardan etkilendikleri diisiiniilmektedir (Aydin, 2016: 1-16). TripAdvisor
markali siteler, 6,8 milyon konaklama yeri, restoran ve gezilecek yeri kapsayan ve aylik 390
milyona yaklasan tekil ziyaretci, yaklasik 435 milyon yorum ve goriisiin yer aldigi, diinyanin
en biiyiik seyahat toplulugunu olusturmaktadir (Web 2). Siteler, tiim diinyada 49 iilkede
faaliyet gostermektedir. Arastirmaci tarafindan oncelikle TripAdvisor sitesinden, Istanbul
ilinde yer alan yiyecek icecek isletmelerine gelen misafirler tarafindan yapilan yorum ve
degerlendirmeler sonucunda olusturulan en iyi isletmeler listelenmistir. Daha sonra
olusturulan bu liste ile Turizm Bakanlig1 Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii niin giincel
Turizm Isletmesi Belgeli Tesisler listesi karsilastirilmis ve iki listede de yer alan yiyecek
icecek isletmeleri tespit edilmistir. Anket calismasi 01 Ocak-15 Mart 2018 tarihleri arasinda
uygulanmigtir. Toplamda 550 anket dagitilmig, bunlardan 522 tanesinde geri doniis
saglanmis ancak eksik ve hatali anketler c¢ikarilarak 491 adet anket veri analizine tabi

tutulmustur.

Arastirma, yiyecek icecek isletmelerinde uygulanan modern liderlik tarzlarina bagl
davraniglari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iligkileri belirlemeye
yonelik teorik ve ampirik bir calismadir. Bu arastirma gerceklestirilirken birtakim
varsayimlarda bulunulmustur. Arastirmada veri toplama yoOntemi olarak kullanilan
Olceklerin kendi konusuna yonelik tiim detaylar1 kapsadigi varsayilmistir. Aynit zamanda
anketi dolduran calisanlarin, dlcekteki tiim ifadelere yonelik olarak ger¢ek durumlarini ya
da diisiincelerini yansitacak sekilde cevap verdikleri varsayilmistir. Bu varsayimlara ek
olarak arastirma yOnteminin bir alan arastirmasi olmasi ve bu tarz arastirmalarda zaman ya

da maliyet gibi zorluklarin olmasi nedeniyle arastirmada bazi sinirliliklar belirlenmistir.

Arastirmada sektorel simirlilik kapsaminda agirlama endiistrisi igerisindeki yiyecek
icecek sektorii secilmistir. [sletme tiirii kapsaminda bu c¢alisma, Kiiltir ve Turizm
Bakanligi'na bagli olarak istanbul da faaliyet gosteren isletme belgeli 1. simf yiyecek icecek

isletmeleriyle sinirhidir. 1. Sinif yiyecek igecek isletmelerin gelismis ve sistemli bir orgiit
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yapisina sahip olabileceginden, yiyecek icecek isletmelerinde c¢alisanlar ile miisteriler
arasinda yiiz yiize iletisimin gerceklesmesinden, c¢alisma saatlerinin uzun ve esnek
olmasindan ve yiyecek icecek isletmelerine yonelik daha once boyle bir arastirmanin
olmamas1 gibi nedenlerden dolayr arastirma 1. Simif yiyecek icecek isletmeleri ile
sinirlandirilmastir.  Organizasyon anlaminda ise, arastirmanin amacina yonelik olarak
arastirma sadece yiyecek icecek isletmelerinde calisan personel ile sinirlandirilmistir,
isletme yoneticileri arastirma kapsaminin disinda tutulmustur. Cografi bolge olarak
arastirmanin Istanbul ili ile sinirlandirilmasinin nedeni, sz konusu yiyecek icecek isletme
sayisinin en fazla oldugu illerden biri olmasi, turizm agisindan 6nemli bir yere sahip olmast
ve arastirmaci agisindan zaman ve maliyet kisitlarinin minimum seviyede olmasindan
kaynaklanmaktadir. Zamansal simirlilik agisindan ise bu calisma 2018 yilindaki aragtirma

kapsaminda ankete katilan yiyecek icecek isletmeleri ¢alisanlarinin goriisleriyle sinirhidir.

3.2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Hayati varliklarin1 devam ettirdikleri cevrede kiiresellesme, bilgi ve iletisim
teknolojilerinde meydana gelen degisim ve gelisimler gibi nedenlerle siirekli rekabet
icerisinde olan isletmeler, rakiplerine karsi iistiin duruma gecebilmek veya amag¢ ve
hedeflerini gerceklestirmek i¢in siirekli yeni stratejilere bagvurabilmektedir. Bu stratejilerin
basinda isletmeler i¢in cok dnemli olan insan kaynaklari stratejileri, isletmeler i¢in basarinin
vazgecilmez unsurlari arasinda yer almaktadir. Ozellikle emek yogun bir yapiya sahip,
iretim ile tiikketimin es zamanli gerceklestigi hizmet sektoriinde insan kaynaklar1 daha fazla
Ooneme sahip olabilmektedir. Bu nedenle hizmet isletmeleri insan kaynagim etkili ve verimli
bir sekilde kullanmali; onlarin Orgiite baghiligini, performanslarini, ise baghiliklarin1 vb.
unsurlar artiricr faaliyetlerde bulunmalidir. Hizmet isletmelerinde gorev yapan calisanlarin
etkin ve verimli bir sekilde gorevlerini yerine getirebilmesi sahip oldugu is tatmin diizeyine
de bagh olabilmektedir. Yogun bir rekabetin yasandigi giliniimiiz is diinyasinda
isletmelerinin siirdiiriilebilirligini saglamalari, ama¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri icin
calisanlarin isletmenin ama¢ ve hedeflerine yonelik olarak etkin, verimli, yliksek
performansl bir sekilde ¢aligsmasi, isletmenin amaclarini benimsemesi, ise adanmigliklarinin
saglanmas1 gerekmektedir. Bu gereklilik ise calisanlarin yiiksek is tatmin diizeyine sahip

olmastyla gerceklesebilir.

Arastirmanin kuramsal cercevesinde de belirtildigi gibi is tatmini etkileyen ya da is

tatminin etkiledigi ve isletmeler icin 6nemli olan bircok degisken mevcuttur. Bu nedenle
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isletme yoneticileri calisanlarin is tatmin diizeylerini yakindan takip etmeli ve bu diizeyi
siirekli artiracak faaliyetlerde bulunmalidur. Is tatmini diisiik olan ¢alisanlar zaman icerisinde
etkinliligini, verimliligini kaybedip orgiite veya ise baglhligim yitirip isten ayrilabilecektir.
Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosteren ve personel devir hizimin yiiksek oldugu
yiyecek icecek isletmelerinde isten ayrilmalarin meydana gelmesi, isletmeleri bir¢ok agidan
olumsuz yonde etkileyebilecektir. Bu yiizden isletme sahipleri ya da yoneticileri
isletmelerinde istihdam ettirdikleri personelin i§ tatmini ya da isten ayrilma niyetlerini
etkileyebilecek faktorleri bilmeli ve buna gore gerekli onlemleri ya da faaliyetleri yerine
getirmelidir. Yoneticiler, ¢alisanlarin is tatmini diizeyini artiracak ya da isten ayrilma
niyetleri azaltabilecek bir orgiit kiiltiirii olusturmalidir. Isletmelerde olusturulan orgiit
kiiltiirleri, yoOneticilerin benimsedikleri liderlik davranislarindan etkilenebilmektedir.
Giintimiizde liderler, bazen ise yonelik liderlik davranisi sergileyebildikleri gibi bazen de
kisiye yonelik liderlik davranisim1 benimseyebilirler. Bu farklilik orgiit kiiltiiriinii ve buna
baglh olarak isletmelerde gorev yapan ¢alisanlari da etkileyebilmektedir. Ozellikle emek
yogun bir yapiya sahip olan yiyecek icecek isletmelerinde yoneticiler tarafindan sergilenen
liderlik davranislari, calisanlarin is tatmini ya da isten ayrilma niyetlerini dogrudan
etkileyebilecektir. Ancak burada Onemli olan calisanlarin yoneticilerinden bekledikleri
liderlik davranisinin sergilenmesidir. Ciinkii yoneticilerinin sergiledigi liderlik tarzi ile
calisanlarin bekledigi liderlik tarzi arasindaki farkin fazla olmasi, calisanlar arasinda is
tatminsizligine yol acmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin genellikle destekleyici, katilimct ve
iletisimde acikligin oldugu bir liderlik tarz1 sergilemesi calisanlarin pozitif performanslarini,
ise adanmighig ya da orgiitsel bagliligr artirici bir ¢evre olusmasini saglayacaktir. Boylece

calisanlarin is tatmin diizeyleri artmakta ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Giintimiizde artik klasik liderlik teorileri yerini modern liderlik teorilerine
birakmaktadir. Doniisiimcii, etkilesimci ve hizmetkar liderlik modern liderlik teorileri
kapsaminda ele alinmaktadir. Burada ortaya c¢ikan temel unsur modern liderlik
davranislarinin ¢alisanlari ne dlciide etkiledigidir. Bu baglamda arastirmanin temel problemi
su sekilde belirlenmistir: Yiyecek igecek isletmelerindeki calisanlarin yoneticilerinde
algiladiklar1 doniisiimcti, etkilesimci ve hizmetkar liderlik davranislari ile is tatmini ve isten

ayrilma niyetlerini arasinda bir iligki var midir?

Drury (2004: 60), 225 fakiilte calisan1 iizerinde, c¢alisanlarin yoneticilerinde

algiladiklar1 hizmetkar liderlik davranisinin is tatmini iizerindeki etkisini belirlemeye
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calismistir. Arastirma sonucunda ise, ¢alisanlarin yoOneticilerinde algiladiklart hizmetkar
liderlik davranisinin is tatmin diizeylerini pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir. Bu
sonuca gore ¢alisanlarin is tatmini diizeyini artirmak isteyen yoneticilerin hizmetkar liderlik

davranigini sergilemesi gerekmektedir.

Caffey (2012: 70), hizmetkar liderlik davranisinin prensiplerini ve bu davranislarin
is tatmini iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla 6gretmenler iizerinde yapmis oldugu
calismada, hizmetkar liderlik davranisi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii iliski tespit

etmistir. Bagka bir deyisle hizmetkar liderlik davranisi is tatmin diizeyini artirmaktadir.

Guillaume ve arkadaslar1 (2013: 444), hizmetkar liderligin is tatmini iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla akademisyenler iizerinde bir arastirma yapmistir. Arastirmanin
sonucunda, hizmetkar liderlik davranisinin is tatmin diizeyini artirdig tespit edilmistir.
Dolayisiyla, kurumlarindaki ¢aligsanlarinin is tatmin diizeyini artirmak isteyen yoneticilerin

hizmetkar liderlik davranisini sergilemeleri gerekmektedir.

McCann ve arkadaslarinin (2014: 289) 219 hastane calisan1 iizerinde hizmetkar
liderlik davranisin is tatminine etkisini belirlemek amaciyla yaptiklar1 c¢alismalarinda,
hizmetkar liderlik davraniginin is tatmin diizeyini artirdig1 ortaya konulmustur. Y 6neticilerin
1s odakli liderlik davranisi yerine ¢alisan odakli liderlik davranisi gdstermesi calisanlarin i

tatmin diizeyini artirabilecektir.

Lisbijanto ve Budiyanto (2014: 1), hizmetkar liderligin is tatmini lizerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla 396 calisan iizerinde bir anket caligmasi yapmustir. Yapilan
analizler neticesinde hizmetkar liderlik davranisinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Yoneticilerin ¢alisanlara hizmetkar liderlik yoniinii gostermesi, calisanlara
onem vermesi ve iyl Ornek olusturabilecek davraniglar sergilemesi c¢alisanlarin islerini

yapmaktan duyduklari tatmin diizeyi lizerinde olumlu etki yapabilecektir.

Charles’in (2015: 53) kiigiik isletmelerde calisan 123 calisan ilizerinde algilanan
hizmetkar liderlik davranisinin is tatminine etkisini belirlemek amaciyla yapmis oldugu
calismada ise; hizmetkar liderligin is tatminin pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Hizmetkar liderin orgiite degil de, calisanlarin ihtiyac ve isteklerine odaklanmasi dogal

olarak calisanlarin is tatmin diizeylerini artirabilecektir.

Sepahvand ve arkadaslar1 (2015: 45), hizmetkér liderlik davranisi ile is tatmini

arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla iletisim sektoriinde ¢alisan personele yonelik olarak
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anket calismast yapmistir. Yapilan analizler neticesinde, ¢alisanlarin algiladiklar: hizmetkar
liderlik davranisi ile is tatmini arasinda pozitif yonde iliski oldugu goriilmiistiir. Bu aragtirma

sonucuna gore hizmetkar liderlik davranigi arttikca is tatmin diizeyi de artacaktir.

Kaminska (2016: 50), hizmetkar liderligin is tatmini iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla, goriisme yontemini kullanarak fakli isletmelerde gorev yapan c¢alisanlar tizerinde
arastirma yapmustir. Elde ettigi sonuclara gore yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarinm
sergilemesi c¢aligsanlarin is tatmin diizeylerini artirabilecektir. Calisanlarin ihtiyagc ve

isteklerini 6n planda tutan yoneticiler, ¢alisanlarinin is tatmin diizeyini artirabilecektir.

Tischler ve arkadaslar1 (2016: 12), 512 beyaz yakali calisan lizerinde hizmetkar
liderligin is tatmini iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yaptiklari calismada, iki
degisken arasinda pozitif yonlii iligki tespit etmislerdir. Bu sonuca gore hizmetkar liderlik

davranigi arttikca calisanlarin is tatmin diizeyi de artabilecektir.

Eren ve Yalcintas (2017: 851), hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla 253 havayolu ¢alisanina bir anket uygulamistir. Arastirma sonucunda
hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Orgiitlerdeki
liderlerin hizmetkar liderlik davranisi gostermesi, calisanlarin is tatmin diizeylerini

artirabilecektir.

Turgut ve arkadaglar1 (2017: 300), Antalya da faaliyet gosteren otel isletmelerindeki
calisanlarin hizmetkar liderlik algisi ile is tatmini arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla
yaptiklart calismada, hizmetkar liderlik algisi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli
iligkiler tespit etmistir. Bu sonuca gore, otel yoneticilerinin hizmetkar liderlik davranisi

sergilemesi otel calisanlarinin is tatmini diizeylerini yiikseltebilecektir.

Bu bilgiler 1s1ginda hizmetkar liderlik ile is tatminine yonelik olarak su hipotez

gelistirilmisgtir:

Hipotez 1: Yiyecek ve icecek isletmelerinde hizmetkar liderlik ile is tatmini

arasinda istatistiksel acidan anlamh bir iliski vardir.

Riaz ve Haider (2010: 35) etkilesimci liderligin is tatmini iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla farkli isletmelerdeki calisanlar {izerinde yaptiklart arastirmada,
etkilesimci liderligin is tatminini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Bu sonuca
bagli olarak ¢alisanlarin i tatmin diizeyini artirmak isteyen yoneticilerin etkilesimci liderlik

davranis1 gostermesi gerektigi sdylenebilir.
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Alamir (2010: 412), etkilesimci liderligin is tatmini diizeyi iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla 502 calisan iizerinde bir arastirma yapmistir. Yaptiglr arastirma
gostermistir ki etkilesimci liderlik davranisi is tatmin diizeyini pozitif yonde etkilemektedir.

Baska bir deyisle, etkilesimci liderlik davranisi artikca is tatmini de artmaktadir.

Eren ve Titizoglu (2014: 275) tarafindan, 352 isletme calisani {izerinde etkilesimci
liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan ¢alismada, etkilesimci
liderlik ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski tespit edilmistir. Is tatmini
dinamik bir yapiya sahiptir. Is tatmini yoneticiler tarafindan saglandiktan sonra, unutulup
tizerinde durulmazsa ¢ok kolay ve hizli bir sekilde yok olur. Bu nedenle yazarlar, personelin
is tatmin diizeyinin yoneticiler tarafindan siirekli takip edilmesi ve gereken dnlemlerin vakit

gecirmeksizin alinmasi gerektigini vurgulamaktadirlar.

Bateh ve Heyliger’in (2014: 34) 104 akademisyen {iizerinde algilanan etkilesimci
liderlik tarzi ile is tatmini arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yaptigi calismada,
algilanan etkilesimci liderligin is tatminini artirdigi tespit edilmistir. Bu sonuca gore
akademideki yoneticilerin etkilesimci liderlik davramislarimi = gostermesi akademik

personelin is tatminini olumlu yonde etkileyebilecektir.

Morgin ve Carik¢r’min (2016: 106) otel calisanlarinin algiladiklan etkilesimcei liderlik
davranisinin is tatminine etkisini belirlemek icin yaptiklar calismada; etkilesimci liderlik
davranisinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Bir isletmede, etkilesimci
liderlige ©0zgii davranislarin gosterilmesi ne kadar azalirsa, ddiillendirme sistemlerinin
onceden agik bir sekilde ifade edilmesi davranis1 gibi, is tatminsizliginin goriilme sikliginin

da ayni oranda artacagi sdylenebilir.

Bu bilgiler dogrultusunda etkilesimci liderlik ile is tatmini iligkisi ile ilgili asagidaki

hipotez su sekilde olusturulmustur:

Hipotez 2: Yiyecek ve icecek isletmelerinde etkilesimci liderlik ile is tatmini

arasinda istatistiksel acidan anlamh bir iliski vardir.

Alamir (2010: 412), algilanan liderlik tarzlari ile is tatmini diizeyi arasindaki iliskiyi
tespit etmek amaciyla farkl isletmelerde gorev yapan 502 calisana anket yapmistir. Yaptigt
calismada, calisanlarin doniisiimcii liderlik davranisi algilar arttikca is tatmin diizeylerinin

de arttig1 sonucuna ulagmistir.



92

Riaz ve Haider (2010: 35), farkli isletmelerde gorev yapan 240 calisan iizerinde
doniisiimcii liderligin i tatmini ile iligkisini belirlemeye calismistir. Yapilan korelasyon
analizi neticesinde, doniisiimcii liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonli iliski tespit
edilmistir. Bu sonuca gore algilanan doniistimcii liderlik diizeyi arttikca is tatmini de

artabilecektir.

Tas ve Onder (2010: 25), 101 iiniversite calisanina yonelik olarak yaptiklart
calismada, liderlik davramislari ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Is
tatmini ile en fazla iligki is odakli liderlik davranisi arasinda belirlenmistir. Eren ve Titizoglu
(2014: 275), 352 isletme calisam lizerinde liderlik davramiglarinin is tatminine etkisini
belirlemek amaciyla ¢alisma yapmis ve doniisiimcii liderlik ile is tatmini arasinda anlamli ve
pozitif yonde iliski tespit edilmistir. Orgiitlerdeki yonetim anlayisi, etkin bir liderlik tarzina
sahip olmadan, mevcut isleyisi koruyarak ve riskten miimkiin oldugunca uzak durmay1
benimseyerek degisime uyum saglayamayacaktir. Bunun icin, orgiitlerdeki doniisiimcii

liderlerin mutlaka desteklenmesi gerektigi ifade edilmektedir.

Bateh ve Heyliger tarafindan (2014: 34) akademideki yoneticilerin sergiledikleri
liderlik davranislarinin fakiiltelerdeki is tatmininin iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yapilan ¢alismada, algilanan doniisiimcii liderligin is tatminini artirdiginm tespit edilmistir.
Yazarlar yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzin1 benimsedikleri takdirde calisanlarinin is

tatminlerinin artacagini ifade etmistir.

Tanriverdi ve Pasaoglu’nun (2014: 291) 216 6gretmenlere yonelik olarak doniisiimii
liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yaptigi calisma sonucunda,
bireylerin yoneticilere iliskin doniisiimcii liderlik algilar1 arttikca veya azaldikca, ayni

dogrultuda is tatminlerinin de arttig1 veya azaldig1 sonucu elde edilmistir.

Baltac1 ve arkadaglarinin (2014: 77) Alanya’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli
konaklama isletmelerinin 370 personeli iizerinde yaptigi ¢calismada, doniistimcii liderlik ile
i tatmini arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Doniisiimcii liderlik davranisi
gosteren yoneticiler astlarinin yaratici, yenilikei, yeni fikirler iiretebilen ve yogun rekabet
ortaminda organizasyonlarinin degisen cevre sartlarina uyum saglamasina yardimei olabilen
bireyler haline gelmesine yardimci olmakta ve boylece calisanlarin boyle bir ortamda is

tatmin diizeyi artabilmektedir.

Tekingiindiiz ve Kurtuldu (2015: 1501), kamu hastanesinde gorev yapan 208 kadrolu

hastane calisani tizerinde liderlik davranigi ile is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek
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amaciyla yaptiklar1 calismada, doniisiimcii liderligin is tatminin pozitif yone etkiledigini
ortaya koymuslardir. Liderlerin c¢alisanlara yonelik tutum ve davranislari calisanlarin
kurumu daha fazla benimsemesine, is tatminlerinin yiikselmesine yol acarak stres diizeyinin

diismesine ve boylece isten ayrilma niyetinin azalmasina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Morgin ve Carik¢i’nin (2016: 106) 644 bes yildizl otel calisan tizerinde doniisiimcii
liderligin is tatminine etkisini belirlemek i¢in yaptigi calismada; doniisiimcii liderlik
davraniginin i tatminin artirdigi belirlenmistir. Bir isletmede doniisiimcii lidere 6zgii
davraniglar ne kadar azalirsa, o isletmede ¢alisan calisanlarin is tatminsizliinin o kadar
artacagi sOylenebilir. Konuya turizm isletmeleri agisindan bakildiginda ise, is tatmin diizeyi
diisiik olan personelin genellikle isten ayrildig1 ve dolayisiyla isgiicli devir hizinin da arttig

sOylenebilir.

Bu bilgiler 1s18inda doniisiimcii liderlik ile is tatmini iligskisine yonelik asagidaki

hipotez olusturulmustur:

Hipotez 3: Yiyecek ve icecek isletmelerinde doniisiimcii liderlik ile is tatmini

arasinda istatistiksel acidan anlamh bir iliski vardir.

Jaramillo ve arkadaslarinin (2009: 358) 501 satis personeli iizerinde algilanan
hizmetkar liderlik davranisinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yaptig1 calismada, hizmetkér liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml iligkiler tespit
edilmistir. Calisanlar tarafindan algilanan hizmetkar liderlik davranisi calisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltabilmektedir. Hizmetkar liderin olusturdugu calisanlarin kendini daha
giiclii hissetmesini saglayan ve orgiit degerlerinin calisanlar tarafindan da paylasildig orgiit

ortami, ¢alisanlarin isletmelerde kalma arzusunu daha da giiclendirmektedir.

Caffey (2012: 70), hizmetkar liderlik davranisinin prensiplerini ve bu davranislarin
isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla ogretmenlere yonelik bir
arastirma yapmistir. Arastirma sonucunda ise, hizmetkar liderlik davranisi ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir. Bu sonug, algilanan hizmetkar liderlik
davramis1 arttikca calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de azalabilecegi seklinde

yorumlanabilir.

Ding ve arkadaglarinin (2012: 212) 186 iiniversite c¢alisanina yonelik olarak
hizmetkar liderlik ile isyerine baghlik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yaptigi

calismada, hizmetkér liderlik ile isyerine baglilik arasinda anlaml iliskiler tespit edilmistir.
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Baska bir deyisle hizmetkar liderlik algisi artikga calisanlarin is yerine bagliligi da
artmaktadir.

Hunter ve arkadaslar1 tarafindan (2013: 325), 425 perakende satis elemani iizerinde
hizmetkar liderlik davranmisinin calisanlar iizerindeki etkisi belirlemeye yonelik olarak
yapilan calismada, calisanlar tarafindan algilanan hizmetkar liderlik davranisi ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonli iligkiler tespit edilmistir. Bu sonuca bagl olarak
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmak isteyen yoneticilerin hizmetkar liderlik

davranis1 gostermeleri gerektigi soylenebilir.

Hajjaj’m (2014: 95) 166 belediye calisan iizerinde hizmetkar liderlik davraniginin
iste kalma iizerine etkisini belirlemek amaciyla yaptigi calismasinda, algilanan hizmetkar
liderlik davranis1 ile iste kalma niyeti arasinda pozitif yonli iliskiler tespit edilmistir.
Yoneticiler isletmelerinde calistirdiklart personelin isyerinde kalmasini arzuluyorsa

yoneticilerin hizmetkar liderligin 6zelliklerini benimseyip uygulamasi gerekmektedir.

Kashyap ve Rangnekar’in (2014: 1) hizmetkar liderlik davransi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla 253 isletme calisani {izerinde yaptiklar
calismalarinda, iki degisken arasinda negatif yonlii iligki tespit edilmistir. Baska bir deyisle

hizmetkar liderlik davranisi artikca isten ayrilma niyeti azalacaktir.

Le Ng ve arkadaglarmin caligmasinda (2016: 99), calisanlarin hizmetkar liderlik
algist ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmis, hizmetkar
liderligin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Arastirma sonucuna gore, hizmetkar liderlik calisanlarin isten ayrilma niyetlerini

azaltabilmektedir.

Bu baglamda hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik su

hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 4: Yiyecek ve icecek isletmelerinde hizmetkar liderlik ile isten ayrilma

niyeti arasinda istatistiksel acidan anlamh bir iliski vardir.

Wells ve Peachey’in (2010: 23) liderlik davramiglarimin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla 208 spor kogu asistani iizerinde yapmis
olduklar calismada etkilesimci liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca bagli olarak etkilesimci liderlik davranisinin

isten ayrilma niyetini azaltacagi soylenebilir.
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Gul ve arkadaslarinin (2012: 48) liderlik tiirleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskileri belirlemek amaciyla 121 ¢alisan {izerinde yaptig1 anket arastirmasinda, etkilesimci
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir. Baska bir deyisle
yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi sergilemesi calisanlarin isten ayrilma niyetlerini

azaltabilecektir.

Baltaci ve arkadaslarinin (2014a: 365) turizm isletmelerinde gorev yapan calisanlarin
yoneticilerinde algiladiklar liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyetlerine etkisini belirlemek
amaciyla yaptigi calismada, algilanan etkilesimci liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Arastirma sonucunda etkilesimci liderligin

calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttigini belirlemislerdir.

Bu bilgiler 1s181nda, etkilesimci liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye

yonelik asagidaki hipotez kurulmustur:

Hipotez 5: Yiyecek ve icecek isletmelerinde etkilesimci liderlik ile isten ayrilma

niyeti arasinda istatistiksel acidan anlamh bir iliski vardir.

Wells ve Peachey (2010: 23) tarafindan yapilan arastirmada, doniisiimcii liderlik ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Bu iliski, iki degisken arasinda
negatif yonlil bir iliski oldugu yoniindedir. Baska bir deyisle yoneticilerin doniisiimcii

liderlik davranis1 gostermesi isten ayrilma niyetini azaltabilecektir.

Akca’nin (2012: 233) doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde orgiitsel adaletin roliinii belirlemek amaciyla 286
yonetici lizerinde yaptigi calismasinda doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda

dagitim, islem, etkilesim ve bilgi adaletinin kismi aracilik etkisi tespit edilmistir.

Gul ve arkadaglarinin (2012: 48) yaptig1 arastirmada doniisiimcii liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iligki belirlenmistir. Bu sonuca gore calisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltarak, isyerine bagliligin1 artirmak isteyen yoneticilerin doniisiimcii

liderlik davraniglar1 gdstermeleri gerekmektedir.

Baltac1 ve arkadaslarimin (2014a: 365) yaptigi calismada, algilanan doniisiimcii
liderlik tarz1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliskiler tespit edilmistir. Bagka
bir deyisle turizm yoneticilerinin sergilemis olduklar1 doniisiimcii liderlik davranislari

calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir.
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Amankwaa ve Tsede (2015: 26), 305 banka personeline yonelik doniisimcii
liderligin calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
gerceklestirdikleri ¢alismada, doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii bir iliski ortaya koymuslardir. Yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzin1 benimsemesi

calisanlarin isten ayrilma niyeti azaltici yonde etkiler yapabilecektir.

Buna gore arastirmada doniistimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye

yonelik su hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 6: Yiyecek ve icecek isletmelerinde doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma

niyeti arasinda istatistiksel acidan anlamh bir iliski vardir.

Giil ve arkadaslarinin (2008: 1) is tatmini, stres, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti
ve performans arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla saglik calisanlar tizerinde yaptigi
calismada, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iligki tespit edilmistir.

Bagska bir deyisle calisanlarin is tatmin diizeyi artikca isten ayrilma niyetleri de azalacaktir.

Yiicel ve Demirel’in (2013: 175)180 6zel sektor calisanina yonelik is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yaptiklar ¢alismada, i tatmini ile
isten ayrilma niyet arasinda negatif yonlii, anlaml iliskiler tespit edilmistir. Bu sonuca gore,

calisanlarin is tatmin diizeyi artikca isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Yiiksel ve Yiiksel’in (2014: 569) 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yaptigi ¢calismada; 6gretmenlerin is tatmin

diizeyi artik¢a isten ayrilma niyetlerinin de azaldigi sonucuna ulagilmstir.

Cinar ve arkadaglarinin (2016: 129) is yasaminda is tatmini, 6rgiitsel 6zdesleme ve
isten ayrilma niyeti iligkisini belirlemek amaciyla 286 kamu kurumu caligam1 orneklemli
calismasinda, is tatmininin isten ayrilma niyetini azalttigi sonucuna ulagilmistir. Buna gore
islerinden tatmin olmayan c¢alisanlarin, digerlerine gore isten c¢ikmaya daha egilimli

oldugunu soylemek miimkiindiir.

Turgut ve arkadaslar1 (2017: 300), is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla 191 otel calisam iizerinde anket yontemi ile bir arastirma yapmistir.
Arastirma sonucunda is tatmin diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki
tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile is tatmin diizeyi yliksek olan personelin isten ayrilma

niyeti azalabilecektir.
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Bu baglamda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik olarak

asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 7: Yiyecek ve icecek isletmelerinde is tatmini ile isten ayrilma niyeti ile

arasinda istatistiksel acidan anlamh bir iliski vardir.

Arastirmanin modeli, arastirma probleminin en giivenilir bilimsel yolla nasil
coziilecegini gosteren mantik diizenidir. Model kurma; olaylar, siire¢ ve sistemlerle ilgili
kavramlar ve bunlar arasindaki iligkileri kurup ispatlama yolu olarak tanimlanabilir

(Islamoglu ve Alniagik, 2014: 97).

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli
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Aciklama: Kisaltmalara iliskin aciklama Ek 2 de sunulmustur.

Iyi bir kavramsal model kurabilmek i¢in 6n kosul detayli bir alanyazin arastirmasi
yaparak degiskenleri, bu degiskenlerin hangilerinin bagimli, hangilerinin bagimsiz
degiskenler oldugunu ve bu degiskenler arasinda ne tiir iliskiler olabilecegini incelemektir
(Islamoglu ve Almagik, 2014: 99). Yiyecek igecek isletmelerinde calisanlarinin

yoneticilerinde algiladiklar1 hizmetkéar liderlik, doniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik
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davranigi, is tatmini diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkileri ortaya koymak

amaci ile olusturulan arastirma modeli sekil 3.1°de sunulmustur.

3.2.4.Veri Analiz Yontemi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde bir¢ok yontem kullanilmistir. Yiyecek
icecek isletmelerinde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine yonelik olarak frekans ve yiizde
dagilimlar1 hesaplanmistir. Ayni zamanda calisanlarin algiladiklar1 hizmetkar liderlik
diizeylerine, is tatmini diizeylerine ve isten ayrilma niyetlerine yonelik olarak ankette
belirtilen ifadelerle ilgili diisiinceleri frekans, yiizde dagilimlari, standart sapmalar1 ve

aritmetik ortalamalar1 bulunarak, tablolastirilmis ve yorumlanmustir.

Arastirmada kullanilan 6lceklere yonelik olarak faktor analizi ile giivenirlilik analizi
yapilmustir. Faktor analizi ¢ok sayida degisken kullanilarak yapilan Olgiimlerle, altta yatan
gizil degisken yapisinin ve boyutlarinin belirlenmesi icin kullanilir. Bu gizil yapilan
gozlenen degiskenler aracilifi ile incelemeye olanak veren teknikler yapisal esitlik
modellemesi olarak adlandirilir (Yilmaz ve Varol, 2015: 29-30). Faktor analizi temelde iki
amac i¢in kullanilabilir. Birincisi, arastirmacinin derledigi veriler iizerinde kesifsel bir
calisma yaparak c¢ok sayida degiskenden olusan veriyi daha az sayida degiskenle
gosterilebilir hale getirmektir. Bu tiir analize kesifsel ya da acimlayici faktor analizi (AFA)
denir. Faktor analizinin diger bir kullanim amaci ise, arastirmacinin belirli bir 6rneklemden
derledigi verilerden elde ettigi gizil degiskenin yapisina iliskin cesitli hipotezleri test
etmektir. Buna dogrulayici faktor analizi (DFA) adi verilir (Islamoglu ve Almacik, 2014:
395-407).

Olgeklere yonelik faktor analizi yapildiktan sonra hem olgegin genelinin hem de
faktor analizi sonucunda ortaya cikan alt boyutlarimin giivenirlilik analizi yapilir.
Giivenirlilik analizi yapilirken Alpha modeli kullanilmistir. Cronbach’s Alpha degeri
ifadeler arasi korelasyona bagli uyum degeridir. Bu deger faktor altindaki ifadelerin
toplamdaki gilivenirlilik seviyesini gostermektedir (Durmus vd., 2013: 89). Genel olarak
sosyal bilimlerdeki arastirmalarda Cronbach alfa (a) katsayisinin 0.60 ve iizerinde olmasi,

giivenirliligin yiiksek oldugu anlamina gelir (islamoglu ve Alniagik, 2014: 283).

Istatistik testlerin tiimiinde bazi temel varsayimlar ve gereklilikler mevcuttur. Bu
nedenle arastirmacinin hangi istatistiksel testlerin ne gibi varsayimlara ya da gerekliliklere

sahip oldugunu bilmesi gerekmektedir (Islamoglu ve Almagik, 2014: 260). Arastirmada
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parametrik testlerinin kullanilmasinin temel nedeni; verilerin belirli bir istatistiksel dagilim
gostermesi bagka bir deyisle normal dagilimi saglamasi, en azindan aralikli 6l¢ekle dlciilmiis
olmasi, gozlemlerin birbirinden bagimsiz olmasi gibi temel parametrik test varsayimlarini

saglamis olmasindan kaynaklanmaktadir.

Degiskenler arasinda iliski olup olmadigint ve iliski var ise iliskinin yOniinii ve
giiclinii belirlemek amaciyla Korelasyon analizi yapilmistir (Kaya vd., 2013: 103). Genel
olarak 0,1-0,3 arasindaki korelasyona zayif; 0,3-0,5 arasindaki korelasyona orta kuvvette;
0,5-0,8 arasindaki korelasyona gii¢lii; 0,8 den biiyiik korelasyona ise cok giiclii korelasyon

adi verilir (Ural ve Kilig, 2013: 243-247; 1slamoglu ve Almagcik, 2014: 260).

Arastirmada aym1 zamanda basit dogrusal regresyon analizi ve coklu dogrusal
regresyon analizi kullanilmistir. Eger tek bir bagimsiz degisken kullanilarak analiz
yapiliyorsa buna basit dogrusal regresyon; birden ¢ok bagimsiz degiskenle kullaniliyorsa
buna ¢oklu regresyon analizi denir (Nakip, 2013: 332; islamoglu ve Almacik, 2014: 355-
356). Bu nedenle arastirmada bagimsiz degisken olan hizmetkar liderlik, doniistimcii ve
etkilesimci liderlik davranisinin, is tatmini ya da isten ayrilma bagimli degiskenleri
tizerindeki etkisini belirlemek i¢in basit dogrusal regresyon analizi, hizmetkar liderlik
davranisinin alt boyutlarinin is tatmini ya da isten ayrilma degiskenleri iizerine etkisini

belirlemek i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir.

3.2.5. Anketlerin Pilot (On Test) Uygulamasi

Arastirmada turizm isletme belgeli 1. Simif yiyecek icecek isletmelerinde gorev
yapan personelin hizmetkar liderlik, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik, is tatmini ve isten
ayrilma niyetini 6lgmeye yonelik olarak 5 farkl 6l¢ek kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin daha onceki bircok calismada giivenirlilik ve gecerlilik analizleri yapilmasina
ragmen bu arasgtirmada da gegerlilik ve giivenirlilik analizi yapilmistir. Bunun temel sebebi
daha onceki ¢alismalarin farkli zaman dilimlerinde ve farkl kiiltiirler tizerinde yapilmis
olmasidir. Eger 6lcegin giivenirlik ve gecerliginin incelendigi kiiltiir ile sonradan 6l¢egin
uygulanmasi diistiniilen kiiltiirler arasinda 6nemli farkliliklar varsa 6lgegin giivenirlik ve
gecerliginin tekrar incelenmesi gerekmektedir (Ercan ve Kan, 2004: 215). Bilimsel bir
arastirmada, yapilacak Olciimlerin gecerlilik ve giivenirlilikleri veri toplama aracinin
temelini olusturur. Giivenirlilik, bir 6l¢iim aracinin benzer kosullarda, benzer girdilerle

yapilan farkli 6l¢ctimlerde benzer sonuclari vermesi demektir (Ural ve Kilig, 2013: 66-67).
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Olgiim aracinin giivenirliligini test etmek icin en yaygin i¢ tutarlilik katsayilar1 yontemlerden
biri Cronbach Alpha katsayidir. Arastirmada Olgeklerinin i¢ tutarlilik katsayisi1 Cronbach
Alpha giivenirlilik katsayisi ile belirlenmistir (Karako¢ ve Donmez, 2014: 46). Bir 6l¢egin
giivenilir olmas1 ©nemli olmasina ragmen yeterli olmayan bir kosuldur. Olgegin
giivenirliliginin yan1 sira gecerliligi yani konusuna uygunlugu da 6nem tasimaktadir.
Gecerlilik, aragtirmada kullanilan Olceklerin Olciilmek istenilen 6zellie uygun olmast,
verilerin Ol¢iilmek istenilen ozelligin niteligini tam olarak yansitmasi ve ayni zamanda
verilerin arastirmanin amacina yonelik olarak yararli olmasidir. Bagka bir deyisle gecerlilik,
bir 6lcme aracinin 6lgmeyi amagladig 6zelligi, baska herhangi bir 6zellikle karistirmadan,
dogru ve tam olarak 6lcebilmesidir. Olgme aracinin gecerliginin yiiksek olmasi, dlgiilmek
istenen kavramin gozlenebilir nitelikteki degiskenlerle ifade edilebilmesine baglidir.
Bilimsel aragtirmalarda kullanilan en 6nemli gecerlilik dl¢iitleri yapr ve icerik gecerliligidir
(Demirali, 1995: 126; Ural ve Kiligi 2013: 66-67). Igerik gegerliligi bir biitiin olarak 6lcegin
ve Olgekteki her bir ifadenin amaca ne derece hizmet ettigidir. Yap1 gecerliligi ise, birbirleri
ile ilgili oldugu diisiiniilen belli 6gelerin ya da 6geler arasindaki iliskilerin olusturdugu bir

oriintiidiir (Ercan ve Kan, 2004: 215).

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin yap1 ve igcerik gecerliligini saglamak icin
anketler yapilmadan once konusunda uzman olan kisilere dl¢ekte yer alan ifadeler icerik,
kapsam, ifadelerin yeterliligi, anlasilabilirlik ve benzeri acilardan inceletilmis ve elde edilen

goriisler dogrultusunda anket diizenlenmistir.

Tablo 3.1. Olceklerin On Test Uygulamasindaki Cronbach Alfa Katsayilari

Olcekler ifade Sayis1 | Cronbach Alfa Katsayilari
Hizmetkar Liderlik Olgegi 20 ,948
Déniisiimeii Liderlik Olgegi 20 ,785
Etkilesimci Liderlik Olgegi 16 ,762
Is Tatmini Olgegi 20 ,955
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 3 ,883

Arastirmada kullanilan 6lceklerin giivenirlilik diizeyini belirlemek icin ise anketteki
olceklere yonelik 6n test uygulamasi yapilmistir. On test uygulamasi arastirmada belirlenen
orneklem dahilindeki turizm isletme belgeli 1. Sinif yiyecek icecek isletmelerine yapilmistir.
Toplamda 64 yiyecek icecek isletmesi ¢alisanina anket uygulanmis olup, yapilan analizler
neticesinde elde edilen Cronbach Alpha katsayilar tablo 3.1°de sunulmustur. Goriildiigi

tizere arastirmada kullanilan tiim Olgeklerin giivenirlik diizeylerinin yeterli oldugu
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goriilmektedir. Yapilan giivenirlilik ve gecerlilik analizler neticesinde Olgekte yer alan
ifadeler tekrar gozden gecirilmis ve gerekli diizenlemeler yapilarak, orneklem kapsamindaki

1 siif yiyecek icecek isletmelerine uygulanmistir.

3.3. Verilerin Analizi ve Bulgular

Anket yontemi sonucunda elde edilen veriler sosyal bilimler alaninda kullanilan
istatistiksel paket programlart araciligiyla analiz edilmistir. Bu boliimde calisanlarin
demografik ozelliklerine iliskin frekans ve ylizde dagilimlarina, arastirmada kullanilan
Olceklerin gecerliligi ve giivenilirligine iligkin verilere, ¢calisanlarin degiskenlere yonelik algi
diizeylerine ve hipotezlerin test edilmesine yonelik olarak analizlere ve bu analizler

sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

3.3.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Yonelik Tamimlayic istatistikler

Tablo 3.2’de arastirma kapsaminda ele alinan Istanbul'daki yiyecek icecek isletmeleri

calisanlarinin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizde dagilimlar1 yer almaktadir.

Tablo 3.2. Kathmeilarm Demografik Ozelliklerine Yinelik Bulgular

Degiskenler Gruplar | f | 4 Degiskenler Cruplar | T | %4
Cinsiyet Erkak 338 S88 hlevomt Eirden azx o8 20,0
Kadm 153 312 Isletmede 1-3 159 3iz4
Yas 25 we aln 14z 289 Calisma -5 1435 285
26-35 185 37,7 Saresi (vl T-0 57 11,6
36-45 12z 248 10 ve Gsnd 3z 6.5
46-55 30 &1 Alman TUcret 1700 we aln 53 108
56 we Ostd 12 2.4 (TL) 17T01-2Z200 148 30,1
Egitim Ilk&gretim 13 2.6 2I01-2700 EE 175
Driizevi Ortadgretim &3 11,8 2T01-3Z200 @3 189
Lize 231 470 3I01-3700 o 18,7
On lizans 14z 289 FTOlwedsti 17 3.5
Lizams 218 5,7 Isletmedelki KEomi ] 16,3
Lizansisia 2 L4 Statd Garsomn 123 251
Diiger 12 2.4 Sef garson &8 14.1
Sektirel Eir yildan a=z TE 159 Barboy 23 4.7
Tecribe 1-3 110 214 Earmen 20 5.9
-G 12z 248 Sef bammen 24 5.9
T-9 B4 17.1 Agn BEX 16,7
10 ve dQsml o7 15,8 Sefayn 30 a,.1
hledeni Exli 193 387 Diiger 26 5.3
Diorum Eaksar 286 &0.3 Turizm Ewet 218 44 .4
Egitimi Alma | Haymo 273 55 46
Duruma
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Katilimeilarin % 68,81 erkek, %37,7'si 26 ile 35 yas aras1 ve % 47'si lise diizeyinde
bir egitime sahip c¢alisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin % 55,6's1 turizm egitimi
almamistir ve %25,1'i ise garson statiisiinde calismaktadir. Aynm1 zamanda arastirma
kapsaminda ele alinan isletmelerdeki ¢alisanlarin mevcut isletmede 1-3 y1l arasinda (%32,4)
ve sektorde 4-6 y1l arasinda (%24'8) bir tecriibeye sahiptir. Katilimcilarin %60,3'tiniin bekar
calisanlardan ve %30,1'1 1700-2200 TL arasinda gelir elde eden calisanlardan olugsmaktadir.

3.3.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Gecerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
Bulgular

Olgeklerin yapisal gecerliliginin analiz edilmesi igin ©ncelikle faktor analizi
yapilmistir. Daha 6nceki boliimlerde de belirtildigi gibi iki farkli faktor analizi mevcuttur.
Bunlar, dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ve ag¢imlayici faktor analizidir (AFA). Bu
arastirmada Oncelikle Olceklere yonelik acimlayici faktor analizi yapilmis ve daha sonra
acimlayict faktor analizini neticesinde ortaya g¢ikan faktorler arasindaki uyumu ortaya
koyabilmek amaciyla dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir (Islamoglu ve Almacik

2014:396; Durmus vd., 2013: 80).

Verileri sadelestirmek icin genellikle temel bilesenler (principal components)
yontemi kullanilir. Ayni zamanda yorumlanabilir ve adlandirilabilir faktorler elde etmek icin
en sik kullanilan dondiirme metotlarindan varimax dondiirme yontemi kullanilir. Bununla
birlikte Olgegin faktor sayisinin belirlenmesinde 6zdegerlerine (eigenvalue) bakilarak,
ozdegeri 1 ve iizerinde olan faktorler secilir (Islamoglu ve Alniacik, 2014: 399; Sencan,
2005: 403). Arastirmada Olgeklere yonelik olarak AFA yapilitken bu prensipler
dogrultusunda yapilmistir. Dogrulayic1 faktor analizinde ise model icinde kullanilan
yapilarin dogruluk oran1 incelenmektedir. Baska bir deyisle her yapiya ait ilgili degiskenlerin

gercekten bagli olduklart yapiyr agiklayip agiklamadigi 6l¢iilmektedir.

Bu arastirmada DFA yapilirken ikinci diizey ¢ok faktorlii model kullanilmistir.
Ciinkii arastirmada test edilmesi diisiiniillen model goz Oniinde bulunduruldugunda, bu
calismanin birden cok gizil degisken Ol¢iimii ile gercekleseceginden otiirii modelin ikinci
diizey ¢ok faktorlii model ile desteklenmesi gerekmektedir. Ikinci diizey cok faktorlii model
gozlenebilen degiskenlerin birden fazla, bagimsiz boyut altinda toplandigi, daha sonra ise bu
faktorlerin daha genis bir model altinda bir araya getirildigi modeldir (Meydan ve Sesen,
2015: 23). DFA sonucunda modelin yeterli olup olmadigina karar verebilmek acisindan

birtakim uyum indekslerine bakilir. Uyum 1yiligi indeksleri ile teorik modelin veriyi hangi
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Olciide agikladigr belirlenir ve bdylece modelin kabul veya reddi belirlenir. Tablo 3.3 de
yapisal esitlik modelinin uyumuna iliskin iyi uyum ve kabul edilebilir uyum degerleri

verilmistir.

Tablo 3.3. Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna iliskin Istatistiksel Degerler

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF (x?/sd) <3 <4-5

NFI >0.95 0.94-0.90

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFI >0.90 0.89-0.85

AGFI >0.90 0.89-0.85

CFI >0.97 >0.95

TLI >0.95 0.94-0.90

IFI >0.95 0.94-0.90

3.3.2.1. Hizmetkar Liderlik Olceginin Gecerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
Bulgular

Hizmetkér liderlik 6lgegine yonelik olarak yapilan faktor analizi neticesinde Slgegin
KMO degeri 0,903 ve Barlett kiiresellik testide (p=.000) anlamlidir. Bu verilere dayali olarak
Olcegin faktor analizine uygun oldugu sdylenebilir. Temel bilesenler analizi ve varimax dik
dondiirme teknigi belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise ol¢cekte yer alan 20
maddenin, 6zdegeri 1’den biiyiik olan ve toplam varyansin % 70,19'sim1 agiklayan bes faktor
altinda toplandig1 goriilmiistiir. Her birinin dort ifadeden olustugu bu boyutlar dlgegin

orijinaline bagh kalarak isimlendirilmistir (Tablo 3.4).
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Aciklanan
Faktorler Faktor Yiikleri Varyans (%)

1. Faktor; Kavramsal Yetenekler 39,91
Yoneticim, isletmemiz ve hedefleriyle ilgili tam bir anlayisa sahiptir. ,828

Isle ilgili yanlis giden bir sey oldugunda yoneticim bunu sdyleyebilir. ,825

Yoneticim, karmasik sorunlarla ilgili etkili diisiinebilir. 779

Yoneticim, yeni ve yaratici fikirlerle isletme problemlerini ¢ozebilir. 728

2. Faktor, Topluma Deger Katma 11,63
Yoneticim, her zaman toplumumuzdaki insanlara yarim etmeye ¢alisir. 784

Yoneticim, topluma deger vermenin 6nemini vurgular. 173

Yoneticim, sosyal sorumluluk i¢in beni tesvik eder. , 749

Yoneticim, sosyal faaliyetlerle ilgilidir. 716

3. Faktor; Astlarin Gelisimine ve Basarisina Yardim Etme 7,48
Yoneticim, kisisel hedeflerimi bagardigimdim emin olmak ister. ,800

Yoneticim, bana yeni yetenekler katabilecek is tecriibesi saglar. , 782

Yoneticim, kariyer gelisimime Oncelik verir. 710

Yoneticim, kariyer hedeflerimi 6grenmek ister. ,668

4. Faktor; Astlar1 Her Seyin Oniine Koyma 6,08
Yoneticim, benim ¢ikarlarim i¢in kendi ¢ikarlarindan vazgecer. ,844

Yoneticim, benim ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarinin 6niine koyar. ,831

Yoneticim, kendi basarisindan daha fazla benim basarimla ilgileniyor

gibi goriiniir. 71

Yoneticim, isimi kolaylagtirabilmek icin ne gerekiyorsa yapar. ,698

5. Faktor; Duygusal iyilestirme 5,08
Yoneticim, kisisel konularimla ilgili konugmak i¢in zaman yaratir. , 738

Yoneticim, kisisel geligimimi 6nemser. 737

Yoneticim, bana sormadan kotii oldugumu anlayabilir. ,686

Kisisel bir problemim oldugu zaman yoneticimden yardim alirim. ,658

Hizmetkér liderlik 6l¢gegine yonelik acimlayici faktor analizi yapildiktan sonra ortaya

cikan bu 5 faktor arasindaki uyumu ortaya koyabilmek amaciyla dogrulayici faktor analizi

gerceklestirilmistir. Analiz sonuclari tablo 3.5’te verilmistir.
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Tablo 3.5. Hizmetkar Liderlik Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Indeksler Deger Uyum

CMIN/DF (x?/sd) 2,99 Iyi uyum

NFI 91 Kabul edilebilir uyum
RMSEA ,06 Kabul edilebilir uyum
GFI 91 Iyi uyum

AGFI ,89 Kabul edilebilir uyum
CFI 95 Kabul edilebilir uyum
TLI 93 Kabul edilebilir uyum
IFI 94 Kabul edilebilir uyum

Tablo 3.5°de yer alan genel uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, hizmetkar liderlik

Olcegine iliskin olarak elde edilen faktor yapisinin kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugu

sOylenebilir.

Sekil 3.2. Hizmetkar Liderlik Olcegine iliskin DFA Modeli

HEmaikar
Lt
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Sekil 3.2°de hizmetkar liderlige iliskin DFA modeli verilmistir. Ikinci diizey
dogrulayici faktor analizinde hizmetkar liderligi olusturan faktorler ile hizmetkar liderlik
degiskeni arasinda dogrusal bir iliski kurulmus ve bu iligkiler oklarla ifade edilmistir. Oklar
tizerinde yer alan degerler standardize regresyon agirligini temsil etmektedir. Genel
hizmetkar liderlik ile en giiclii iliski (,96) astlarin gelisimine ve basarisinda yardim etme
faktorii arasinda oldugu goriilmektedir. AFA ve DFA sonucunda ortaya ¢ikan faktorlerin

giivenirliligi cronbach alfa katsayisi ile hesaplanmistir.

Tablo 3.6. Hizmetkar Liderlik Olceginin ve Alt Boyutlarinin Cronbach Alfa Degeri

Boyutlar Cronbach Alfa ifade Sayisi
Kavramsal Yetenekler ,852 4
Topluma Deger Yaratma ,883 4
Duygusal lyilestirme ,817 4
Astlarin Gelisimine ve Basarisina Yardim Etme ,856 4
Astlar1 Her Seyin Oniine Koyma ,830 4
Genel Hizmetkar Liderlik 914 20

Yapilan analiz neticesinde 6lgege iliskin faktor boyutlarinin Cronbach Alfa degerleri
tablo 3.6’da verilmistir. Bu sonuclar 1s5181inda hizmetkar liderlik 6lgeginin giivenirliliginin

yiiksek oldugu ifade edilebilir.

3.3.2.2. Déniisiimcii Liderlik Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
Bulgular

Doniisiimceiti liderlik oOlgegine yoOnelik olarak yapilan acimlayici faktdr analizi
neticesinde 6l¢egin KMO degeri 0,912 ve Barlett kiiresellik testide (p=.000) anlamlidir. Bu
verilere dayali olarak olgegin faktor analizine uygun oldugu soylenebilir. Olcekte
ozdegerleri 1'den biiyiik toplamda bes alt boyut belirlenmis olup, birlikte acikladiklari
toplam varyans oram1 % 66,573'tiir. Elde edilen bu boyutlar 6l¢egin orijinaline bagh kalarak
isimlendirilmistir (Tablo 3.7).
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Aciklanan
Faktorler Faktor Varyans
Yiikleri (%)
1. Faktor; ideallestirilmis Etki (davrans) 41,328
Yoneticim, giiglii bir amag¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini belirtir. ,819
Yoneticim, en 6nem verdigi deger ve inanglar hakkinda konusur. ,790
Yoneticim, vermis oldugu kararlarin ahlaki ve etik sonuclarini dikkate alir. 757
Yoneticim, ortak bir misyona (gorev anlayisina) sahip olmanin 6nemini vurgular.  |,685
2. Faktor; Entelektiiel Uyarim 7,212
Yoneticim, sorunlar1 ¢dzerken farkli bakis agilar arar. 747
Yoneticim, ¢aliganlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarint saglar. , 733
Yoneticim, kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gozden gecirir. ,709
Yoneticim, ¢alisanlara gérevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis agilari
onerir. 091
3. Faktor; Telkinle Giidiileme 6,439
Yoneticim, bagarilmasi gereken sey hakkinda coskuyla konusur. , 750
Yoneticim, gerceklestirmesi zor olan bir vizyonu ¢ok iyi ifade eder. , 750
Yoneticim, amaglarin gerceklestirilecegine dair giiven verir. ,684
Yoneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur. ,662
4.Faktor; Bireysel Destek 5,821
Yoneticim, ¢alisanlarin farkli ihtiyag, yetenek ve isteklere sahip oldugunu diisiiniir. |,762
Yoneticim, ¢alisanlara bir grubun iiyesi olarak degil bir birey olarak davranir. ,699
Yoneticim, giiclii olmalari icin digerlerine yardim eder. ,636
Yoneticim, 6gretmek ve kocluk yapmak i¢in zaman harcar. ,616
5.Faktor; ideallestirilmis Etki (atfedilen) 5,273
Yoneticim, grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgecer. ,706
Yoneticim, giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir. ,684
Yoneticim, bagkalarinin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde davranir. ,664
Yoneticim kendisiyle igbirligi icinde olmaktan gurur duymay1 saglar. ,661
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Tablo 3.8.°de yer alan genel uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda, doniisiimcii
liderlik 6lcegine iliskin olarak elde edilen faktor yapisinin kabul edilebilir bir uyuma sahip

oldugu soylenebilir.

Tablo 3.8. Doniisiimcii Liderlik Olcegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Indeksler Deger Uyum

CMIN/DF (x?/sd) 2,97 Tyi uyum

NFI 91 Kabul edilebilir uyum
RMSEA ,06 Kabul edilebilir uyum
GFI 92 Iyi uyum

AGFI ,89 Kabul edilebilir uyum
CFI 95 Kabul edilebilir uyum
TLI 92 Kabul edilebilir uyum
IFI 94 Kabul edilebilir uyum

Sekil 3.3’de doniisiimcii liderlige iliskin DFA modeli verilmistir.

Sekil 3.3. Doniisiimeii Liderlik Olcegine iliskin DFA Modeli
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Model incelendiginde doniisiimcii liderlik ile en giiclii iliski (,85) bireysel destek
faktorii arasinda oldugu goriilmektedir. Bu deger bireysel destek faktoriindeki bir birimlik

artisin doniisiimcii liderlikte 0,85'lik bir degisime neden olacagini ortaya koymaktadir.

Tablo 3.9. Déniisiimcii Liderlik Olceginin ve Alt Boyutlarimin Cronbach Alfa Degeri

Boyutlar Cronbach Alfa | ifade
Sayisi
Ideallestirilmis Etki (davranis) ,862 4
Ideallestirilmis Etki (atfedilen) , 754 4
Telkinle Giidiileme ,827 4
Entelektiiel Uyarim ,841 4
Bireysel Destek ,801 4
Genel Doniisiimeii Liderlik 914 20

Olgegin genelinin ve alt boyutlarinin giivenirlilik degerlerinin yer aldigi tablo 3.9
incelendiginde, Olcegin genelinin ve alt boyutlarinin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu

goriilmektedir.

3.3.2.3. Etkilesimci Liderlik Olceginin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
Bulgular

Etkilesimci liderlik Olcegine yonelik yapilan a¢imlayici faktor analizinde, 6lcegin
KMO degeri 0,899 ve Barlett kiiresellik testi (p=.000) anlamli bulunmustur. Bu verilere
dayal1 olarak 6lgegin faktor analizine uygun oldugu soylenebilir. Olcekte 6zdegerleri 1'den
biiylik toplamda dort alt boyut belirlenmis olup, birlikte acikladiklar1 toplam varyans orani
% 77,46'dir. Elde edilen bu boyutlar 6zgiir burakici liderlik, istisnalarla pasif yonetm,
istisnalarla aktif yonetim ve kosulsal ddiillendirme seklinde 6l¢egin orijinaline bagh kalarak

isimlendirilmistir (Tablo 3.10).



Tablo 3.10. Etkilesimci Liderlik Olcegine iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi
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Aciklanan
Faktorler Faktor Varyans
Yiikleri (%)
1.Faktor; f)zgiir Birakici Liderlik 47,179
Yoneticim, ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur. ,883
Yoneticim, karar vermekten kaginir. ,870
Yoneticim, acil sorunlara cevap vermekte gec davranir. ,856
Yoneticim, 6nemli konular oldugunda karigmaktan sakinir. ,847
2.Faktor; Istisnalarla Pasif Yonetim 14,102
Yoneticim, “eger bozuk degilse, tamir etme”, anlayisini savunur. ,808
Yoneticim, harekete gegmeden Once islerin kotilye gitmesini bekler. ,803
Yoneticim, problemler ciddiyet kazanincaya kadar miidahale etmez. , 782
Yoneticim, sorunun ¢dziimiine girmeden 6nce sorunun kronik hale gelmesi
gerektigine inanir. 77
3.Faktor; istisnalarla Aktif Yonetim 9,514
Yoneticim, dikkatini diizensizlik, hata ve standartlardan sapmalar tizerinde
yogunlastirir. 894
Yoneticim, tiim dikkatini hatalar, sikdyetler ve basarisizliklarla ugragma iizerinde
yogunlastirir. 869
Gozii siirekli hatalar iizerindedir. ,652
Yoneticim, standartlara ulagmak icin tim dikkatini basarisizliklara yoneltmistir.  |,620
4.Faktor; Kosulsal Odiillendirme 6,251
Yoneticim, amaglarin gerceklestigi zaman ne kazanacagimizi agik bir sekilde
belirtir. 821
Yoneticim, ¢alisanlarin beklentileri karsiladiginda memnuniyetini ifade eder. ,791
Yoneticim, hedeflenen performanslar1 basarmak i¢in kimin neyden sorumlu
oldugunu net bir sekilde belirtir. 749
Yoneticim, ¢aba gostermem karsiliginda bana yardimci olur. ,681




111

Tablo 3.11. de yer alan genel uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda, etkilesimci
liderlik 6lcegine iligkin olarak elde edilen faktor yapisinin iyi uyum olarak ifade edilen deger

araliklarinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.11. Etkilesimci Liderlik Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Indeksler Deger Uyum

CMIN/DF (x?2/sd) 2,32 1yi uyum
NFI .96 Iyi uyum
RMSEA ,05 Iyi uyum
GFI 95 Iyi uyum
AGFI 93 Iyi uyum
CFKFI 98 Iyi uyum
TLI 98 Iyi uyum
IFI 98 Iyi uyum

Sekil 3.4°de etkilesimci liderlige iliskin DFA modeli verilmistir.

Sekil 3.4. Etkilesimci Liderlik Olgegine iliskin DFA Modeli
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DFA modeli incelendiginde etkilesimci liderlik iizerinde en fazla etkiye (,93)
istisnalarla pasif yonetim faktoriiniin sahip oldugu soylenebilir. Kosulsal alt boyut ile
etkilesimci liderlik arasinda ise negatif yonlii (-,27) bir iliski tespit edilmistir. Ayn1 zamanda
alt faktorleri agiklayan ifadelerin standartlastirilmis yol katsayilarina bakildiginda ise

tiimiiniin yiiksek korelasyon degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.12 incelendiginde, etkilesimci liderlik 6l¢eginin genelinin ve alt boyutlarinin

giivenirlilik degerlerinin giivenilir diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.12. Etkilesimci Liderlik Olceginin ve Alt Boyutlarimin Cronbach Alfa Degeri

Boyutlar Cronbach Alfa ifade Sayisi
Kosulsal Odiillendirme 757 4
Istisnalarla Aktif Yonetim ,885 4
Istisnalarla Pasif Yonetim ,924 4

Ozgiir Birakici Liderlik 918 4

Genel Etkilesimci Liderlik ,891 16

3.3.2.4. Is Tatmini Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik Bulgular
[s tatmini 6lgegine yonelik yapilan agimlayici faktor analizinde, 6lcegin KMO degeri
0,900 ve Barlett kiiresellik testi (p=.000) anlamli bulunmustur. Bu verilere dayali olarak

Olcegin faktor analizine uygun oldugu sodylenebilir.

Olgeklerde birbirine yakin faktor agirliklar olan ve faktor yiikleri diisiik olan dort
ifade (11., 15., 16., 20. ifadeler) analizden cikarilmistir. Daha sonraki siirecte yapilan
analizde, Ozdegerleri 1'den biiyiikk toplamda iki alt boyut belirlenmis olup, birlikte
acikladiklari toplam varyans oran1 % 67,41'dir. Elde edilen bu boyutlar 6l¢cegin orijinaline

bagh kalarak isimlendirilmistir.



Tablo 3.13. is Tatmini Olcegine iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi
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Aciklanan
Faktorler Faktor | Varyans
Yiikleri (%)
1. Faktor; icsel Tatmin 45,704
Isimin tek basina calisma imkan1 vermesinden , 795
Isimin bana sabit bir is olanag1 saglamasindan 172
Isimin zaman zaman farkli seyler yapabilmeme imkan vermesinden ,761
Baskalar icin bir seyler yapabilme olanagim olmasindan 137
Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasindan 721
Kisilere ne yapacaklarini sbyleme sansim olmasindan ,697
Isimin toplumda saygin bir kisi olma sansim bana vermesinden ,694
Isimin beni her zaman mesgul etmesinden ,676
2. Faktor; Dissal Tatmin 21,714
Calisma kosullarindan ,789
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten 173
Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim dvgiiden ,719
1ste terfi olanagimin olmasindan J713
Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasindan , 701
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan ,621
Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden ,610
Yoneticimin astlarini idare tarzindan ,603

Is tatmini 6lgegine yonelik yapilan agimlayici faktor analizinden sonra dogrulayici

faktor analizi yapilmis ve sonuglar tablo 3.14’de verilmistir.

Tablo 3.14. Is Tatmini Olgegine iliskin Dogrulayica Faktor Analizi Sonuclar

Indeksler Deger Uyum

CMIN/DF (x*/sd) 3,73 Ivi Uyurn

NFI 92 Eabul Edilebilir Usum
EMSEA 07 Eabul Edilebilir Usum
GFI 92 Iyi Uyum

AGFI 39 Eabul Edilebilir Usum
CFI 03 Eabul Edilebilir Usum
TLI 92 Eabul Edilebilir Usum
IFI 04 Eabul Edilebilir Usum




114

Analiz sonuglarina gore is tatmini 6lgegine iligkin olarak elde edilen faktor yapisinin
kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir. Sekil 3.5°de is tatmini Olgegine
iliskin DFA modeli verilmistir. Modelde is tatmini ile arasinda en fazla iliski dissal tatmin
faktori (,91) ile ilgili oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda icsel ve digsal tatmin faktorlerini
aciklayan ifadelerin standartlastirilmis yol katsayilarina bakildiginda ise tiimiiniin yiiksek

korelasyon degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.

Sekil 3.5. Is Tatmini Olcegine iliskin DFA Modeli

T8

Tablo 3.15 incelendiginde, is tatmini Olge8inin genelinin ve alt boyutlarinin

giivenirlilik degerlerinin giivenilir diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.15. is Tatmini Olceginin ve Alt Boyutlarmin Cronbach Alfa Degeri

Boyutlar Cronbach Alfa ifade Sayisi
Icsel Tatmin ,898 8

Dissal Tatmin ,881 8

Genel Is Tatmini ,919 16
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3.3.2.5. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligine Yonelik
Bulgular

Isten ayrilma olgegine yonelik yapilan agimlayict faktor analizinde, 6lgegin KMO
degeri 0,752 ve Barlett kiiresellik testi (p=.000) anlamli bulunmustur. Bu verilere dayal
olarak olcegin faktor analizine uygun oldugu soylenebilir. Olcekte 6zdegeri 1'den biiyiik tek
boyut belirlenmis olup, boyutun agikladigi toplam varyans oran1 % 88,67'dir. Elde edilen bu
boyut 6lcegin orijinaline bagh kalarak isimlendirilmistir. U¢ ifadeden olusan isten ayrilma
niyeti 6l¢egin cronbach alfa deger, 0,918 bulundugundan, 6l¢gegin oldukga giivenilir oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.16. isten Ayrilma Niyeti Olcegine iliskin Acimlayica Faktor Analizi

Aciklanan Cronbach
Faktorler Faktor Yiikleri | Varyans (%) Alfa

Faktor 1; isten Ayrilma Niyeti

Genellikle isi birakmayi diistintiyorum. 955

. . . 88,678 918
Farkl: bir i§ arama niyetindeyim. 949
Belirli bir siire bu iste kalmay1 planliyorum. 921

Asagidaki model serbestlik derecesi sifir olan bir modeldir ve kovaryans matrisinden
anlaml bir sonu¢ ¢ikarilmasi miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti
Olcegine yonelik olarak dogrulayici faktor analizinin yapilmasi ve uyum iyiligi indekslerinin

degerlendirilmesi de miimkiin olamamaktadir.

Sekil 3.6. isten Ayrilma Niyeti Olcegine iliskin DFA Modeli

Ist Aynima_Niyeti

3.3.3. Katihmcilarin Degiskenlere Yonelik Alg1 Diizeylerine Yonelik Bulgular

141

1]

Tablo 3.17°de yer alan katilimcilarin hizmetkar liderlik algi diizeylerine
bakildiginda, aragtirmaya katilan calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar: kavramsal yetenek

alg1 diizeyi (4,04), topluma deger yaratma algi diizeyi (4,03), duygusal iyilestirme algi
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diizeyi (4,04), astlarin gelisimine ve basarisina yardim etme algi diizeyi (4,02), astlar1 her
seyin Oniine koyma algi diizeyi (3,65) ve genel hizmetkar liderlik alg: diizeyi (3,96) yiiksek
olarak saptanmistir. Bu sonuclar 1s1ginda yiyecek icecek isletmelerinde gorev yapan
calisanlarin yoneticilerini, isletme ile ilgili ya da isletmedeki faaliyetlerle ilgili bilgi sahibi
olan, calisanlart etkin bir sekilde destekleyen ve onlara yardim eden, topluma ve sosyal
faaliyetlere 6nem veren ve bunlar siirekli ¢alisanlara vurgulayan, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve
isteklerini de goz oniinde bulunduran, ¢alisanlarin kariyer gelisimine oncelik veren ve genel
anlamda astlarina hizmet etmeyi kendine bir gorev olarak diisiinen birer lider seklinde

algiladiklar1 sdylenebilir.

Tablo 3.17. Katihmcilarin Hizmetkar Liderlik Alg1 Diizeyleri

n Min. Max. | Ort. S.s.
Kavramsal Yetenekler 491 1,25 5,00 4,04 ,820
Topluma Deger Yaratma 491 1,00 5,00 4,03 ,789
Duygusal Iyilestirme 491 1,75 5,00 | 4,04 ,735
Astlarin Gelisimine ve Bagarisina Yardim Etme 491 1,25 5,00 4,02 , 792
Astlar1 Her Seyin Oniine Koyma 491 1,00 5,00 3,65 ,952
Genel Hizmetkar Liderlik 491 2,00 5,00 3,96 ,643

Tablo 3.18 incelendiginde yiyecek icecek isletmeleri calisanlarinin yoneticilerindeki
ideallestirilmis etki (davranig) algi diizeyleri (3,99), ideallestirilmis etki (atfedilen) algi
diizeyleri (4,07), telkinle giidiileme alg1 diizeyi (4,07), entelektiiel uyarim alg1 diizeyi (4,06),
bireysel destek algr diizeyi (4,09) ve genel doniisiimcii liderlik algr diizeyi (4,06) yiiksek

olarak tespit edilmistir.

Tablo 3.18. Katihmcilarin Doniisiimcii Liderlik Alg: Diizeyleri

n Min. | Max. | Ort. S.s.
Ideallestirilmis Etki (davranig) 491 1,00 5,00 3,99 ,821
Ideallestirilmis Etki (atfedilen) 491 1,50 5,00 4,07 ,706
Telkinle Giidiileme 491 1,00 5,00 4,07 , 746
Entelektiiel Uyarim 491 1,25 5,00 4,06 787
Bireysel Destek 491 1,50 5,00 4,09 , 700
Genel Doniisiimeii Liderlik 491 2,05 5,00 | 4,06 ,598
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Bu verilere bagli olarak, calisanlarin yoneticilerini, kendisiyle isbirligi icinde
olmaktan gurur duymay1 saglayan, giiven ve giic duygusu veren, giiclii bir amag¢ ve vizyon
duygusuna sahip, bu amaci ve vizyonu gerceklestirmenin Onemini vurgulayan ve bu
dogrultuda calisanlart motive eden, isletmedeki faaliyetleri yerine getirirken yeni fikirler ve
farkli bakis acilar1 sunan, calisanlarla bireysel olarak ilgilenmeye calisan, onlara kog¢luk

yapan bir lider olarak algiladiklari ifade edilebilir.

Katilimcilarin  etkilesimci  liderlik algr diizeylerinin yer aldigi tablo 3.19
incelendiginde, sadece kosulsal odiillendirme alg1 diizeyinin yiiksek (4,13) oldugu,
istisnalarla aktif yonetim algi diizeyinin diisiik (2,84,) istisnalarla pasif yOnetim algi
diizeyinin disiik (2,51) ve ozgiir birakici liderlik algi diizeyinin ise diisiik diizeye yakin
(2,42) oldugu belirlenmistir. Ayn1 sekilde genel etkilesimci liderlik alg1 diizeyinin de diisiik
bir seviyeye yakin (2,97) oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar
etkilesimci liderlik davramislart  degerlendirildiginde; yoneticilerinin, kendilerinden
beklenen performanslari sergilediklerinde onlar iicret artisi, 6vme ya da terfi seklinde
odiillendiren, isletme ile ilgili faaliyetleri yerine getirirken dikkatini sadece hatalara ya da
basarisizliklara yoneltmeyen, sorunlarin olusmamasi i¢in gerekli 6nlemleri alan, isletme ile

ilgili 6nemli konulara miidahale eden bir lider olarak algiladiklar1 s0ylenebilir.

Tablo 3.19. Katihmcilarin Etkilesimci Liderlik Alg: Diizeyleri

n Min. Max. | Ort. S.s.
Kosulsal Odiillendirme 491 1,25 5,00 | 4,13 ,677
Istisnalarla Aktif Yonetim 491 1,00 5,00 2,84 1,120
Istisnalarla Pasif Y6netim 491 1,00 5,00 2,51 1,196
Ozgiir Birakici Liderlik 491 1,00 5,00 2,42 1,228
Genel Etkilesimci Liderlik 491 1,56 4,75 2,97 , 750

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin gosterildigi tablo 3.20 incelendiginde i¢sel tatmin
diizeyinin (3,87), dissal tatmin diizeyinin (3,97) ve genel is tatmin diizeyinin (3,92) yiiksek
diizeye yakin oldugu goriilmektedir. Calisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi,
isletmede yapmis olduklar1 faaliyetler sonucunda beklentilerinin karsilandigini, isletme
politikalarindan ve uygulamalarindan ya da baska bir deyisle yoneticilerinin sergiledikleri

davranislardan, kisacasi ¢alisma kosullarinda memnun olduklari ifade edilebilir.

Icsel ve digsal tatmin boyutlar1 acisindan korelasyon degerlerine bakildiginda ise

genel hizmetkar liderlik 6lcegi ve alt boyutlar ile is tatminin alt boyutlar1 arasinda pozitif
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yonde ve anlamli iliskiler ortaya ¢cikmaktadir. Genel hizmetkar liderlik degiskeni i¢sel tatmin
(r: ,582) ve digsal tatmin (r: ,663) ile arasinda en fazla iliski ¢cikan degisken olarak tespit

edilmistir.

Tablo 3.20. Katiimcilarin Is Tatmini Diizeyleri

n Min. | Max. | Ort. S.s.
I¢sel Tatmin 491 1,00 5,00 | 3,87 ,788
Dissal Tatmin 491 1,00 5,00 3,97 , 744
Genel 1$ Tatmini 491 1,00 5,00 3,92 ,686

Calisanlarin isten ayrilma diizeylerinin yer aldig tablo 3.21'e bakildiginda, genel
anlamda c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik diizeye yakin oldugu (1,92)
sOylenebilir. Yiyecek icecek isletmeleri i¢in onemli bir unsur olan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin diisiik ¢ikmasinin bircok farkli nedeni olabilmektedir. Bunlardan bazilari;
isletmede izlenen yonetim politikalari, yoneticiler ya da ¢alisma arkadaslar1 tarafindan
sergilenen davranmiglar, yaptiklar isten duyduklar tatmin diizeyleri, calisma sartlar1 veya
isten ayrildiklarinda hemen bagka bir is bulma imkanin zor olarak goriilmesi gibi nedenler

olabilir.

Tablo 3.21. Katihmcilarin isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri

n Min. Max. | Ort. S.s.

Isten Ayrilma Niyeti 491 1,00 5,00 1,92 1,161

3.3.4. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Oncelikle hizmetkar liderlik algis1 ile is tatmin diizeyi arasindaki iliskinin diizeyini
ve yoniinii belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 3.22'deki korelasyon analizi
sonuglarina bakildiginda, hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonde, giiclii (r:
,694) ve anlaml bir iliski (p < .001) oldugu tespit edilmistir. Hizmetkar liderliginin alt
boyutlart ile is tatmini diizeyi arasindaki korelasyon degerleri incelendiginde ise, i tatmini
ile kavramsal yetenekler (r: ,592), topluma deger yaratma (r: ,621), duygusal iyilestirme (r:
,538) ve astlarin gelisimine ve basarisina yardim etme arasinda (r: ,590) pozitif yonde, giiclii
ve anlaml bir iligki (p < .001); astlar1 her seyin Oniine koyma arasinda ise orta kuvvette (r:

,424), pozitif yonde ve anlamli bir iligki (p < .001) bulunmustur.
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Tablo 3.22. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik

Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1-Genel Hizmetkar

Liderlik
2-Kavramsal Yetenekler ,768™ 1

3-Topluma Deger » »
,829 ,605 1
Yaratma

4-Duygusal Tyilestirme ~ ,842™ 5917 ,618™ 1

5-Astlarin Gelisimine ve . . N ]
,803 519" 668,623 1
Basarisina Yardim Etme

6-Astlar1 Her Seyin . ) ) ) )
. ,693" 3247 418" 5107 398" 1
Oniine Koyma

7-Igsel Tatmin ,582™ S50 4917 476 4577 3537 ]
8-Digsal Tatmin ,663™ 506,624 487 6047 407 ,602™ 1
9-Genel s Tatmini ,694™ 59276217 538" 590" 4247 901™ ,888™ 1

**, p<.001 degerinde anlaml.

Hizmetkar liderligin ve alt boyutlarinin is tatmin diizeyini nasil etkiledigini ortaya
koyabilmek i¢in Oncelikle basit regresyon analizi yapilmis ve tiim analizler tablo 3.23’de
gosterilmistir. Belirlilik katsayilar1 (R?) degerine bakildiginda hizmetkar liderligin is
tatminindeki degisimin (varyansin) %48'ini a¢iklayabildigi ve modelin anlamli oldugunu
goriilmektedir (F= 456,46; p< 0,00). Regresyon katsayilar1 (B degerleri) ise hizmetkar
liderlik davranisindaki bir birimlik artisin is tatmin diizeyinde 0,74’liik bir artisa neden
oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglar1 hizmetkar liderligin alt boyutlar1 agisindan ele
alindiginda ise tiim alt boyut modellerinin anlamli (p< 0,00) oldugu goriilmektedir. Alt
boyutlarin R2 degerleri incelendiginde, i tatminindeki toplam varyansin %35'inin kavramsal
yeteneklerden, %38'inin topluma deger yaratmadan, %28'inin duygusal iyilestirmeden,
%34'tiniin astlarin gelisimine ve basarisina yardim etmeden ve %18'inin astlar1 her seyin
Oniine koyma alt boyutundan kaynaklandigi soylenebilir. B degerleri ise kavramsal
yeteneklerdeki bir birimlik artisin i tatmin diizeyi iizerinde 0,49'luk; topluma deger
yaratmadaki bir birimlik artigin is tatmin diizeyi lizerinde 0,54'liikk; duygusal iyilestirmedeki
bir birimlik artisin i tatmin diizeyi izerinde 0,50'lik; astlarin gelisimine ve basarisina yardim

etmedeki bir birimlik artigin is tatmin diizeyi iizerinde 0,51'lik ve astlar1 her seyin Oniine
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koyma alt boyutundaki bir birimlik artigin is tatmin diizeyi izerinde 0,30'luk bir artisa neden
olabilecegini ortaya koymaktadir. Baska bir deyisle yoneticilerin hizmetkar liderlik davranis

sergilemeleri, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini de artirabilecektir.

Tablo 3.23. Hizmetkar Liderligin ve Alt Boyutlarinin is Tatminine Etkisine Yonelik

Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz R2 Diiz. R2 B Sabit F t Anova p
Degiskenler

Genel Hizmetkar ,482 ,481 741 984 454,46 | 21,318 ,000 ,000
Liderlik

Kavramsal ,350 ,349 ,495 1,919 | 263,38 | 16,226 ,000 ,000
Yetenekler

Topluma Deger ,385 ,384 ,540 1,742 | 306,59 | 17,510 ,000 ,000
Yaratma

Duygusal lyilestirme ,289 ,288 ,502 1,890 198,91 | 14,104 ,000 ,000
Astlarin Gelisimine ,348 ,347 S11 1,862 | 261,45 | 16,170 ,000 ,000
ve Basarisina Yardim

Etme

Astlar1 Her Seyin ,180 178 ,305 2,806 107,06 | 10,347 ,000 ,000
Oniine Koyma

Bagimh Degisken: is Tatmini

Basit regresyon analizde ortaya konan modeller ayr1 bir sekilde analiz edilirken ¢oklu
regresyon analizinde tek bir model tizerinden is tatmini agiklanmaya ¢alisilmaktadir. Ancak
coklu regresyon analizleri yapilmadan once coklu baglanti varsayimi incelenmistir. Ciinkii
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu bagintinin olmasit durumunda herhangi bir bagimsiz
degiskenin acimlayict giiciinii azaltacagindan modelde sorunlar meydana gelecektir. Bu
nedenle regresyon analizi yapilirken VIF (variance inflation factor) analizi de yapilmistir.
Bu degerin 10'dan biiyiik olmast durumunda c¢oklu baglantidan siiphe edilebilmektedir.
Diger bir husus da regresyonun onemli varsayimlarindan biri olan bagimsiz ve bagiml
degiskenler arasinda korelasyon olmamasidir. Bunun icin de Durbin Watson istatistigi
kullanilir. Degerin sifira yakin olmasi pozitif giiclii korelasyon, 4'e yakin olmasi ise hata
terimleri arasinda giiclii bir negatif korelasyon oldugunu ifade etmektedir. Bu nedenle
degerin 2 civarinda olmasi hata terimleri arasinda korelasyon olmadigi seklinde

yorumlanabilir (Durmus vd., 2013: 155; 1slamoglu ve Alniagik, 2014: 369).
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Tablo 3.24. Hizmetkar Liderlik Alt Boyutlarimn is Tatminine Etkisine Yonelik Coklu

Dogrusal Regresyon Analizi

Standartlastirllmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
Model B Std. Hata Beta t Diizeyi
1 |Sabit ,958 ,134 7,157 ,000
Topluma deger yaratma ,207 ,041 ,238 5,017 ,000
Astlarin Gelisimine ve 5,174
,197 ,038 ,228 ,000
Basarisina Yardim Etme
Astlar1 Her Seyin Oniine 3,977
,102 ,026 ,142 ,000
Koyma
Kavramsal Yetenekler 237 ,034 ,284 6,963 ,000
a. Bagimh Degisken: 1@ Tatmini (R=,714; R?=,510; Diizeltilmis R?>=,506; F= 126,465; p=,000)

Tiim alt boyutlarla birlikte coklu regresyon analizi yapilmistir. Ancak c¢oklu
regresyonda duygusal iyilestirme alt boyutu bu modelde anlamsiz bulunarak (p>673)
modelden ¢ikarilmis ve analiz tekrardan yapilmistir. Modelin Durbin Watson degeri 1,996
ve VIF degerleri ise 1,2 ile 2,2 arasinda oldugundan regresyon varsayimlari yerine
getirilmistir. Tablo 3.24'teki oncelikle p degerinde bakildiginda modelin anlamli (p=,000)
oldugu goriilmektedir. Belirlilik kat sayisina bakildiginda ise modeldeki alt boyutlarin is
tatminindeki varyansin %51'ini agikladig goriilmektedir. Beta kat sayilar1 incelendiginde ise
1$ tatmini iizerinde en yiiksek etki oranina sahip olan faktoriin kavramsal yetenek faktorti
(B=,284) oldugu tespit edilmistir. En diisiik etki diizeyi ise astlar1 her seyin 6niine koyma
faktorii (B=,142) olarak belirlenmistir.

Tiim bu sonuclar 15181inda arastirmada gelistirilen H1 hipotezi ile ilgili su sonuca

ulasilmastir:

Hipotez 1: Yiyecek ve icecek isletmelerinde hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir iligki vardir, hipotezi desteklenmistir (p< 0,00).

3.3.5. Etkilesimci Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Etkilesimci liderlik ve alt boyutlarn ile is tatmin diizeyi arasindaki korelasyon

degerlerinin gosterildigi tablo 3.25 incelendiginde, genel etkilesimci liderlik ile genel is
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tatmin diizeyi ya da is tatmininin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir
(p>,000). Korelasyon degerlerine etkilesimci liderligin alt boyutlar1 acisindan bakildigin ise
sadece Ozgiir birakici liderlik alt boyutu hari¢ (p>,000), diger tiim alt boyutlarla anlaml
iliskiler elde edilmistir (p< ,001).

Tablo 3.25. Etkilesimci Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik

Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8

1-Genel Etkilesimci Liderlik 1

2-Kosulsal Odiillendirme ,017 1

3-Istisnalarla Aktif Yonetim ,810" -,154" 1
4-[stisnalarla Pasif Yonetim ,855 -240" 617" 1

5-Ozgiir Birakic1 Liderlik 8607 - 1377 547 ,601™ 1

6-I¢sel Tatmin ,071 ,510™ -,043 -,043 -027 1
7-Digsal Tatmin -063 494 -206™ - 178" 067 602" 1
8-Genel I Tatmini ,007 5617 -136™ - 121" 051 901" ,888" 1

#* p<.001 degerinde anlamli.

Genel is tatmini ile kosulsal 6diillendirme arasinda pozitif yonde, anlamli ve giiclii
bir iligki (r=,561); istisnalarla aktif (r=-,136) ve pasif yonetim (r=-,121) boyutlar1 arasinda
negatif, anlaml ve zayif bir iligki tespit edilmistir. icsel ve digsal tatmin boyutlarini en fazla
etkileyen alt faktor ise kosulsal ddiillendirmedir. Kosulsal ddiillendirme ile igsel tatmin
arasinda pozitif yonlii, anlamli ve orta kuvvette bir iligki (r=, 510); dissal tatmin ile arasinda

pozitif yonlii, anlamli ve orta kuvvette bir iliski (r=, 494) tespit edilmistir.

Etkilesimci liderlik alt boyutlarinin, is tatmini lizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla korelasyon analizi neticesinde anlamli iliski ¢ikan alt boyutlar tek tek basit
regresyon analizine tabi tutularak asagidaki tabloda sonuglar sunulmustur. Tablo 3.26'daki,
belirlilik katsayilart1 degerine bakildiginda kosulsal Odiillendirmenin is tatminindeki
degisimin (varyansin) %31'ini agiklayabildigi ve modelin anlamli oldugunu goriilmektedir

(F=224,908; p<0,00).
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Tablo 3.26. Etkilesimci Liderligin ve Alt Boyutlarinin Is Tatminine Etkisine Yonelik

Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz R2 Diiz. R2 B Sabit F t Anova p
Degiskenler

Kosulsal 315 314 ,569 1,573 | 224,908 | 14,997 ,000 ,000
Odiillendirme

Istisnalarla Aktif ,019 ,017 -,083 4,160 9,250 -3,041 ,002 ,002
Yonetim

[stisnalarla Pasif ,015 ,013 -121 4,097 7,304 -2,703 ,007 ,007
Yonetim

Bagimh Degisken: is Tatmini

Regresyon katsayilari ise kosulsal 6diillendirme davranisindaki bir birimlik artisin is
tatmin diizeyinde 0,56’lik bir artisa neden oldugunu gostermektedir. Istisnalarla aktif
yonetim boyutuna bakildiginda, is tatminindeki varyansin sadece % 0,19'unu aciklayabildigi
ve bu boyuttaki bir birimlik artisin is tatmini iizerinde -,083'liikk bir azalmaya neden
olabilecegi tespit edilmistir. Bu model anlamli olarak belirlenmistir (F= 9,250; p<0,00).
Istisnalarla pasif yonetimin ise tatmin iizerinde %,0,15'lik bir aciklama oranina sahip
oldugunu ve bu degiskendeki bir birimlik artisin tatmin iizerinde -,121'lik bir azalmaya

neden olacagi belirlenmis ve model anlamli bulunmustur (F= 7,304; p<0,00).

Arastirmada etkilesimci liderligin alt boyutlarindan kosulsal 6diillendirme,
istisnalarla aktif ve pasif yonetim boyutlarinin tek bir model ile is tatmini tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla coklu regresyon analizi yapilmis ancak bu modelde sadece kosulsal
odiillendirme degiskeninin etkisi anlamli, diger degiskenler anlamsiz (p>,000) bulundugu
icin ¢oklu regresyon analizi yapilamamistir. Bu analizler sonucunda H2 hipotezi ile ilgili su

sonuca ulasilmistir:

Hipotez 2: Yiyecek ve icecek isletmelerinde etkilesimci liderlik ile is tatmini arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir iliski vardir, hipotezi kismen desteklenmistir (p> 0,00).

3.3.6. Doniisiimcii Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Tablo 3.27°de verilen doniisiimcii liderlik ve is tatmini arasindaki korelasyon

degerlerine bakildiginda, doniistimcii liderlik ve tiim alt boyutlart ile is tatmini ve is
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tatmininin tiim boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve anlamh iligkiler tespit edildigi
goriilmektedir. Genel doniisiimcii liderlik ile genel is tatmini arasinda pozitif yonde, giiclii

(r: ,711) ve anlaml1 bir iliski (p < .001) belirlenmistir.

Genel is tatmini ile ideallestirilmis etki davranisi (r: ,568), ideallestirilmis etki
atfedilen (r: ,535), telkinle giidiileme (r: ,565), entelektiiel uyarim (r: ,544) ve bireysel destek
(r: ,619) degiskenleri arasinda pozitif yonlii, anlamli (p < .001) ve gii¢lii iliskiler mevcuttur.
[s tatmini alt boyutlarindan i¢sel tatmin ile arasinda en fazla iliski bulunan genel doniisiimcii
liderlik degiskenidir. Aralarinda pozitif yonde, giiclii (r: ,586) ve anlaml1 (p < .001) bir iligki
vardir. Yine ayni sekilde digsal tatmin ile arasinda en fazla iliski olan degisken de genel
doniisiimcii liderlik degiskenidir. Aralarinda pozitif yonde, giiclii (r: ,690) ve anlamh (p <
.001) bir iliski tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin yoneticilerinde algiladiklar

doniistimcii liderlik davranislan arttikca, is tatmin diizeyleri de artabilecektir.

Tablo 3.27. Déniisiimcii Liderlik ve Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik

Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1-Genel Dontistimcii
Liderlik !
2-Ideallestirilmis Etki

789 1

(davranis)

3-Ideallestirilmis Etki
(atfedilen)

774" 50371

4-Telkinle Giidiileme ,798" 5427 509" 1

5-Entelektiiel Uyarim ,806™ 476" 586" 5477 1

6-Bireysel Destek 810" 575,506 579 584 1

7-I¢sel Tatmin ,586™ AT727 4727 4057 5057 4727 1

8-Dissal Tatmin ,690™ 5477 485 L6117 4677 ,6407  ,6027 1

9-Genel Is Tatmini 11 568" 535" 565" 544 619 9017 888" 1

** p<.001 degerinde anlamli.

Doniisiimcti liderligin ve alt boyutlarinin 1§ tatmin diizeyini nasil etkiledigini ortaya
koyabilmek icin Oncelikle ayr1 ayri basit regresyon analizi yapilmis ve tiim analizler
asagidaki tablo 3.28 de gosterilmistir. Tablo 3.28 de verilen belirlilik katsayilari

incelendiginde doniisiimcii liderligin i tatminindeki degisimin %50'sini agiklayabildigi ve
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bu modelin anlaml1 oldugu (F= 500,23; p< 0,00) goriilmektedir. Regresyon katsayisina gore
de doniisiimcii liderlikteki bir birimlik artisin is tatmini tizerinde 0,81'lik bir pozitif etkiye
neden olabilecegini gostermektedir. Ideallestirilmis etki davranis1 % 32, ideallestirilmis etki
atfedilen %28, telkinle giidiileme %31, entelektiiel uyarim %29 ve bireysel destek %38
oraninda is tatminindeki degisimleri aciklamaktadir ve tiim boyutlar icin model anlamlidir
(p< 0,00). B degerleri ise ideallestirilmis etki davranisindaki bir birimlik artisin i§ tatmin
diizeyi tizerinde 0,47'lik, ideallestirilmis etki atfedilen 0,51'lik, telkinle giidiileme 0,51'lik,
entelektiiel uyarim 0,47'lik ve bireysel destek 0,601k bir artisa neden olabilecegini

gostermektedir.

Tablo 3.28. Déniisiimcii Liderligin ve Alt Boyutlarinin is Tatminine Etkisine Yonelik

Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. B Sabit F t Anova p
R2
Genel Doniisiimeii Liderlik ,506 | ,505 | 816 ,609 500,235 | 22,366 ,000 | ,000

Ideallestirilmis Etki (davrams) | ,322 | ,321 474 2,028 | 232,739 | 15,256 ,000 ,000

Ideallestirilmis Etki (atfedilen) | ,286 | ,284 | ,519 1,807 | 195,588 | 13,985 ,000 ,000

Telkinle Giidiileme 319 | 317 | 519 1,807 | 228,746 | 15,124 ,000 ,000
Entelektiie] Uyarim 296 | 294 | 474 1,992 | 205,413 | 14,332 ,000 ,000
Bireysel Destek ,383 | 1,382 | ,607 1,439 | 303,579 | 17,424 ,000 ,000

Bagimh Degisken: Is Tatmini

Tablo 3.29 da doniisiimcii liderlik alt boyutlarinin tek bir model seklinde is tatmini
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analiz sonuglart verilmistir.
Oncelikle modelin Durbin Watson degeri 1,927 ve VIF degerleri ise 1,7 ile 1,9 arasinda
oldugundan regresyon varsayimlari yerine getirilmistir. Tablodaki p degerine bakildiginda
bu modelin anlamli (p=,000) oldugu goriilmektedir. Belirlilik kat sayisina bakildiginda ise
modeldeki alt boyutlarin is tatminindeki varyansin %51'in1 acgikladigi goriilmektedir. Beta
kat sayilar1 incelendiginde ise is tatmini iizerinde en yiiksek etki oranina sahip olan faktoriin
bireysel destek faktorii (B=,268) oldugu tespit edilmistir. En diisiik etki diizeyi ise

entelektiiel uyarim faktorii (B=,118) olarak belirlenmistir.
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Tablo 3.29. Doniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarimin is Tatminine Etkisine Yonelik Coklu

Dogrusal Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
Model B Std. Hata Beta t Diizeyi
1 |Sabit 577 ,152 3,791 ,000
Ideallestirilmis Etki ,162 ,035 ,194 4,616
,000
(davranis)
Ideallestirilmis Etki ,145 ,041 ,149 3,540
. ,000
(atfedilen)
Telkinle Guidiileme 151 ,040 ,164 3,812 ,000
Entelektiiel Uyarim ,103 ,038 118 2,681 ,000
Bireysel Destek ,263 ,044 ,268 5,998 ,000
a. Bagimh Degisken: Is Tatmini (R=,716; R2=,512; Diizeltilmis R?= ,507; F= 101,935; p=,000)

Genel olarak yapilan analizler incelendiginde arastirmada doniisiimcii liderlik ve is

tatminine yonelik gelistirilen hipotezle ilgili su sonuca ulasilmistir:

Hipotez 3: Yiyecek ve icecek isletmelerinde doniisiimcii liderlik ile is tatmini

arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki vardir, hipotezi desteklenmistir (p< 0,00).

3.3.7. Hizmetkar Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Tablo 3.30 da hizmetkar liderlik ve alt boyutlar: ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizinin sonuglart verilmistir. Analiz
sonuclarina gore genel hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii,
diisiik diizeyde (r= -,184) ve anlamli bir iliski (p< .001) tespit edilmistir. YOneticilerin
hizmetkar liderlik davranisi sergilemeleri arttik¢a, calisanlarin isi birakma egilimleri de

azalabilecektir.

Korelasyon degerlerine hizmetkar liderligin alt boyutlar1 acisindan bakildiginda,
isten ayrilma niyeti ile kavramsal yetenekler arasinda negatif yonlii, zayif (r= -,212) ve
anlamli (p< .001); topluma deger yaratma ile negatif yonli, zayif (r=-,187) ve anlamli (p<
.001); duygusal iyilestirme ile arasinda negatif yonlii, zayif (r=-,155) ve anlamh (p< .005);
astlarinin gelisimine ve basarisina yardim etme boyutu ile negatif yonlii, zayif (r=-,150) ve
anlaml (p< .001) iligkiler oldugu goriilmektedir. Astlar1 her seyin oniine koyma alt boyutu

ile isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli bir iliski tespit edilmemistir (p>,000).
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Tablo 3.30. Hizmetkar Liderlik ve Alt Boyutlar ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1-Genel Hizmetkar Liderlik 1

2-Kavramsal Yetenekler , 768 1

3-Topluma Deger Yaratma ,829™ 605 1

4-Duygusal lyilestirme ,842°" 591 618 1

5-Astlarin Gelisimine ve Basarisina » ) ) )
,803"™ 519 ,668™ ,623™ 1
Yardim Etme
6-Astlar1 Her Seyin Oniine Koyma ~ ,693™ 3247 418" 510™ ,398™ 1

7-Isten Ayrilma Niyeti -,184™  -2127 - 1877 - 155 -,150" ,-027 1

*#* p<.001 degerinde anlaml

Hizmetkar liderlik alt boyutlarinin isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini ortaya
koyabilmek icin oncelikle basit regresyon analizi yapilmis ve tiim analizler asagidaki tablo
3.31 de gosterilmistir. Belirlilik katsayilar1 (R?) degerine bakildiginda genel hizmetkar
liderlik degisimi isten ayrilma niyetindeki degisimim %0,34'linii agiklayabildigini,
hizmetkar liderlikteki degisim isten ayrilma niyeti iizerinde 0,36'lik ters yonde bir degisime
neden olacagi ve bu modelin anlamli oldugu (F=17,147; p< 0,00) goriilmektedir. Kavramsal
yetenekler isten ayrilma niyetindeki varyansin % ,045'ini agiklayabildigi ve bu modelin
genel olarak anlamli oldugunu goriilmektedir (F= 22,972; p< 0,00). Regresyon katsayilari
ise kavramsal yeteneklerdeki birimlik bir artisin isten ayrilma niyeti iizerinde 0,32’lik bir
azalmaya neden olabilecegini gostermektedir. Topluma deger yaratma degiskeninin R2
degerinin 0,35, B degerinin -,29 oldugu ve modelin anlamh (F= 17,742; p< 0,00) oldugu
tespit edilmistir. Duygusal iyilestirme alt boyutunun R2 degeri incelendiginde isten ayrilma
niyetindeki degisimin % ,024'inii aciklayabildigini ve bu modelin anlamli oldugunu
goriilmektedir (F= 12,074; p< 0,01). Bu degiskendeki birimlik artis isten ayrilma niyeti
iizerinde -0,26'lik bir azalmaya neden olabilecektir. Isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii bir
iliski icinde olan astlarin gelisimine ve basarisina yardim etme boyutu isten ayrilma
niyetindeki varyansin % ,023'tinii agiklayabildigi tespit edilmistir. Bununlar birlikte bu
boyuttaki bir birimlik bir artigin isten ayrilma niyeti tizerinde 0,23’liik bir azalmaya neden
olabilecegini goriilmektedir. Basit regresyon analizinde sonra hizmetkar liderligin bu alt

boyutlarinin tek bir model halinde isten ayrilma niyetini nasil etkileyecegini belirlemek i¢in
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coklu regresyon analizi yapilmis ancak kavramsal yetenekler alt boyutu hari¢ diger ii¢ alt

boyut anlamsiz ¢ikmistir ( p>,000).

Tablo 3.31. Hizmetkar Liderlik Alt Boyutlarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz R2 Diiz. R2 B Sabit F t Anova p
Degiskenler

Genel Hizmetkar ,034 ,032 -,361 3,360 17,147 | -4,141 ,000 ,000
Liderlik

Kavramsal ,045 ,043 -,326 3,246 | 22972 | -4,793 ,000 ,000
Yetenekler

Topluma Deger ,035 ,033 -,299 3,135 17,742 | -4,212 ,000 ,000
Yaratma

Duygusal ,024 ,022 -,266 3,006 12,074 | -3,475 ,001 ,001
Tyilestirme

Astlarin Gelisimine ,023 ,021 -,239 2,891 11,293 -3,360 ,001 ,001
ve Basarisina

Yardim Etme

Bagimh Degisken: isten Ayrilma Niyeti

Bu analizler neticesinde hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyetine yonelik

arastirmada gelistirilen hipotezle ilgili su sonuca ulagilmistir:

Hipotez 4: Yiyecek ve icecek isletmelerinde hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir, hipotezi desteklenmistir (p< 0,00).

3.3.8. Etkilesim Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik
Bulgular

Etkilesimci liderlik ve alt boyutlart ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analiz sonuglar1 3,32 de verilmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde genel etkilesimci liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif, orta
kuvvette (r=,395) ve anlaml (p< .001) bir iliski tespit edilmistir. Yoneticilerin etkilesimci
liderlik 6zelliklerini gostermesi, ¢alisanlarin iizerinde olumsuz bir etkiye sebep olarak isten

ayrilma niyetlerini artirabilecektir.
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Tablo 3.32. Etkilesimci Liderlik ve Alt Boyutlar ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
1-Genel Etkilesimci Liderlik 1

2-Kosulsal Odiillendirme ,017 1

3-Istisnalarla Aktif Yonetim ,810™ -, 154" 1

4-Istisnalarla Pasif Yonetim ,855™ -,240™ 617" 1

5-Ozgiir Birakic1 Liderlik ,860™ -,137" 547 ,6917 1

6-Isten Ayrilma Niyeti ,395 171 ,390™ ,338" 3717 1

*#* p<.001 degerinde anlaml1.

Ayni sekilde isten ayrilma niyeti ile istisnalarla aktif yonetim arasinda orta kuvvette
(r=,390), istisnalarla pasif yonetim arasinda orta kuvvette (r=, 338) ve 6zgiir birakici liderlik
ile arasinda orta kuvvette (r=, 371) ve tiim bu ii¢ at boyut ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif yonde ve anlamli iliskiler tespit edilmistir (p< .001). Ancak sadece kosulsal
odiillendirme boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii, zayif (r= -,171) ve

anlaml bir iliski ortaya ¢cikmustir (p< .001).

Etkilesimci liderlik ve alt boyutlart ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik korelasyon analizinden sonra basit regresyon analizi yapilmis ve
sonuclar tablo 3.33 de verilmistir. Belirlilik katsayilar1 degerine bakildiginda etkilesimci
liderligin isten ayrilma niyetindeki degisimin %15'in1 agiklayabildigi ve modelin anlaml
oldugu goriilmektedir (F= 90,255; p< 0,00). Regresyon katsayilar: ise etkilesimci liderlik
davranisindaki bir birimlik artisin isten ayrilma niyeti diizeyinde 0,66’lik bir artisa neden
oldugunu gostermektedir. Kosulsal odiillendirmenin isten ayrilma niyetindeki degisimin
%0,29'unu agiklayabildigi ve modelin anlamli oldugu goriilmektedir (F= 14,722; p<0,00).
Regresyon katsayilar1 ise kosulsal ddiillendirme davranisindaki bir birimlik artisin isten
ayrilma niyeti diizeyinde 0,31’lik bir azalmaya neden oldugunu gostermektedir. Istisnalarla
aktif yonetim degiskeni isten ayrilma niyeti degisiminin % 15'ini aciklarken, bu
degiskendeki birimlik bir degisim isten ayrilma niyetini 0,43'lik oranda pozitif yonde
etkileyebilecektir ve bu model istatistiksel olarak anlamhidir (F= 87,733; p<0,00).
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Tablo 3.33. Etkilesimci Liderlik ve Alt Boyutlarmn isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. R2 B Sabit F t Anova p

Genel Etkilesimci Liderlik ,156 ,154 ,663 -,049 90,255 9,500 ,000 ,000
Kosulsal Odiillendirme ,029 ,027 =318 | 3,243 14,722 | -3,837 ,000 ,000
Istisnalarla Aktif Yonetim 152 ,150 ,439 ,676 87,733 9,367 ,000 ,000
Istisnalarla Pasif Y6netim 114 112 ,356 1,030 63,075 7,942 ,000 ,000
Ozgiir Birakici Liderlik ,138 ,136 ,381 1,002 | 78,176 | 8,842 ,000 ,000

Bagimh Degisken: isten Ayrilma Niyeti

Istisnalarla pasif yonetim degiskeni ise isten ayrilma niyeti degisiminin % 11'ini
aciklamaktadir. Anlamli olan bu modelde (F= 63,075; p<0,00), istisnalarla pasif
yonetimdeki bir birimlik artis isten ayrilma niyeti tizerinde 0,35 oraninda bir artisa neden
olabilecektir. Son degisken olan Ozgiir birakici liderlik ise isten ayrilma niyetindeki
varyansin %13'linii aciklarken, bu degiskendeki bir birimli bir artis yine ayn1 sekilde isten
ayrilma niyeti tizerinde 0,38'lik bir artisa sebep olacaktir ve bu model anlamli bulunmustur
(F= 78,176; p<0,00).Basit regresyon analizi yapildiktan sonra tek bir model iistiinden
etkilesimci liderlik alt boyutlarinin isten ayrilma niyetini nasil etkileyebilecegini ortaya
koymak amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Ancak coklu regresyonda istisnalarla
pasif yonetim alt boyutu bu modelde anlamsiz bulunarak (p=830) modelden cikarilmis ve
analiz tekrardan yapilmistir. Modelin Durbin Watson degeri 1,415 ve VIF degerleri ise 1,2
ile 1,4 arasinda oldugundan regresyon varsayimlari yerine getirilmistir. Tablo 3.34'teki ¢coklu
regresyon analizi sonuglarina bakildiginda modeldeki alt boyutlarin isten ayrilma
niyetindeki degisimin %19'unu acikladigi goriilmektedir ve bu model (p=,000) anlaml
bulunmustur. Beta kat sayilari incelendiginde ise isten ayrilma niyeti iizerinde en yiiksek etki
oranina sahip olan faktoriin istisnalarla aktif yonetim faktorii (B=,255) oldugu tespit

edilmistir. En diisiik etki diizeyi ise kosulsal 6diillendirme (B=,102) olarak belirlenmistir.
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Tablo 3.34. Etkilesimci Liderlik Alt Boyutlarmm isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisine Yonelik Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Standartlastirllmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik

Model B Std. Hata Beta t Diizeyi
1 |Sabit 1,351 ,369 3,663 [,000

Istisnalarla Aktif Yonetim |,287 ,055 255 5,240 {,000

C)Zgiir Birakici Liderlik  |,223 ,050 218 4,481 {,000

Kosulsal Odiillendirme -,190 077 ,102 2,478 1,014
a. Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti (R=,445; R2=,198; Diizeltilmis R?=,193; F=40,027; p=,000)

Genel olarak yapilan analizler incelendiginde arastirmada etkilesimci liderlik ve isten

ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik gelistirilen hipotezle ilgili su sonuca ulagilmistir:

Hipotez 5: Yiyecek ve icecek isletmelerinde etkilesimci liderlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligski vardir, hipotezi desteklenmistir (p<

0,00).

3.3.9. Doniisiimcii Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Doniisiimctii liderlik ve alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile iligskini belirlemeye
yonelik olarak oncelikle korelasyon analizi yapilmistir. Bu analiz sonuglarinin yer aldigi
tablo 3.35 incelendiginde, genel doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii, diistik diizeyde (r=-,195) ve anlamli (p< .001 ) bir iliski tespit edilmistir. Yoneticilerin
doniistimcii liderlige 6zgii davranislar sergilemesi, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
azaltabilecektir. Doniisiimcii liderligin alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
bakildiginda ise sadece ideallestirilmis etki (davranig) alt boyutu ile arasinda herhangi bir
anlaml 1liski (p>.001 ) tespit edilmemistir. Diger boyutlar ile arasinda ise anlaml iliskiler
(p< .001 ) belirlenmistir. Isten ayrilma niyeti ile ideallestirilmis etki (atfedilen) arasinda
negatif yonlii ve zayif (r= -,163), telkinle giidiileme arasinda negatif yonlii ve zayif (r= -
,202), entelektiiel uyarim ile negatif yonlii ve zayif (r=-,177) ve son olarak bireysel destek

ile arasinda negatif yonlii ve zayif (r= -,197) iliskiler bulunmustur.
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Tablo 3.35. Déniisiimcii Liderlik ve Alt Boyutlari ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7
1-Genel Doniisiimcii Liderlik 1
2-Ideallestirilmis Etki (davranis) 789 1
3-Ideallestirilmis Etki (atfedilen) 774 ,503™ 1
4-Telkinle Giidiileme ,798™ 5427 509" 1
5-Entelektiiel Uyarim ,806™ 476" ,586™ 547 1
6-Bireysel Destek 810" 575" ,506™ 579" ,584™ 1
7-Isten Ayrilma Niyeti -,195™  -,048 -,163™ =202 - 1777 - 1977 1

** p<.001 degerinde anlamli.

Korelasyon analizi yapildiktan sonra doniisiimcii liderlik ve alt boyutlarinin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla her bir bagimsiz degisken icin ayr
ayr1 basit regresyon analizi yapilmis ve sonuglari tablo 3.36 da verilmistir. Analiz sonucunda
genel doniisiimcii liderlik degiskeninin isten ayrilma niyetindeki degisimin % 0,38'ini
acikladigi ve bu modelin anlamhi oldugu (F= 19,260; p<0,00) sonucuna ulasilmistir.
Regresyon katsayisina bakildiginda ise doniisiimcii liderlikteki bir birimlik degisim isten
ayrilma niyeti iizerinde ters yonde -,36'lik bir degisime neden olacagi tespit edilmistir.
Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutuna bakildiginda, isten ayrilma niyetindeki varyansin
% 0,27'sinin bu boyuttan kaynaklandig: goriilmektedir ve bu degiskendeki artis isten ayrilma
niyetinde -,25'lik bir azalmaya neden olacagi belirlenmistir. Bu model ise istatistiksel yonden
anlamli bulunmustur (F= 13,426; p<0,00). Telkinle giidiileme degiskeni isten ayrilma
niyetindeki varyansin % ,0,41'ini a¢iklayan model anlamli (F=20,865; p<0,00) bulunmustur.
Telkinle giidiilemedeki bir artig isten ayrilma niyeti iizerinde -,39'luk bir azalmaya neden
olabilecektir. Entelektiiel uyarim isten ayrilma niyeti varyansinin %0,31'lik ve bireysel
destek degiskeni ise %0,39'luk bir kisminmi aciklamaktadir. Entelektiiel uyarimdaki bir artis
isten ayrilma niyeti iizerinde -,28'lik, bireysel destekteki bir artis ise -,35'lik bir azalmaya
sebep olabilmektedir. Basit regresyon analizinden sonra doniisiimcii liderligin bu dort alt
boyutunun tek bir model halinde isten ayrilma niyetini nasil etkileyecegini belirlemek icin
coklu regresyon analizi yapilmis ancak sadece telkinle giidiileme degiskeni modelde anlamli

bulunmus, diger degiskenler anlamsiz bulundugundan dolay1 analiz yapilmamustir.
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Tablo 3.36. Doniisiimcii Liderlik ve Alt Boyutlarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. B Sabit F t Anova p
R2

Genel Doniisiimeii Liderlik ,038 | ,036 | -411 | 3,594 19,260 | -4,389 ,000 ,000
Ideallestirilmis Etki (atfedilen) ,027 ,025 | -,292 3,117 13,426 -3,664 ,000 ,000
Telkinle Giidiileme ,041 ,039 | -,342 | 3,320 20,865 | -4,568 ,000 ,000
Entelektiie] Uyarim ,031 ,029 | -,283 | 3,079 15,727 | -3,966 ,000 ,000
Bireysel Destek ,039 | ,037 | -,354 | 3,378 19,672 | -4,435 ,000 ,000
Bagimh Degisken: isten Ayrilma Niyeti

Yapilan analizler neticesinde doniisiimcii liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisine

yonelik gelistirilen hipotezle ilgili asagidaki sonuca ulagilmistir:

Hipotez 6: Yiyecek ve icecek isletmelerinde doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki vardir, hipotezi desteklenmistir (p<

0,00).

3.3.10. is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Is tatmini ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik
korelasyon analizi sonuglarinin yer aldigi tablo 3.37 incelendiginde, is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda zayif, negatif yonlii ve anlami (r=-,202; p< .001 ) bir iliski

goriilmektedir.

Tablo 3.37. is Tatmini ve Alt Boyutlar ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye

Yonelik Korelasyon Analizi

1 2 3 4
1-I¢sel Tatmin 1
2-Digsal Tatmin ,602° 1
3-Genel Is Tatmini ,901™ ,888™ 1
4-Isten Ayrilma Niyeti -,103" -,264™ -,202% 1

*% p<.001 degerinde anlamli-*. p< .005 degerinde anlaml1

Calisanlarin is tatmin diizeyinin artmasi isten ayrilma niyetleri iizerinde azaltici bir

etkiye neden olabilecektir. Isten ayrilma niyeti ile icsel tatmin alt boyutu arasinda zayif,
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negatif yonlii ve anlami (r=-,103; p< .005), digsal tatmin arasinda ise zayif, negatif yonlii ve

anlami (r=-,264; p< .001) bir iligki tespit edilmistir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore aralarinda anlamh iliskiler ¢ikan is tatmini ve
dissal tatmin ile isten ayrilma niyetine yonelik basit regresyon analizi yapilmistir. Tablo 3.38
de yer alan analiz sonuclarina bakildiginda, isten ayrilma niyeti degiskenindeki varyansin %
0,39'luk bir kisminin is tatmininden kaynaklandig1 goriilmektedir. Ayni1 zamanda is tatmini
degiskenindeki degisim isten ayrilma niyeti iizerinde -,37'lik bir ters etkiye neden olacaktir
ve bu model anlamli bulunmustur (F=20,868; p<0,00). R;sel tatmin isten ayrilma niyetindeki
degisimin sadece %0,09'luk bir kismini aciklarken, bu boyuttaki birimlik bir artig isten
ayrilma niyeti iizerinde -,16'lik bir azalmaya sebep olacaktir. Digsal tatmin degiskeni ise
isten ayrilma niyetini degisiminin % 0,70'lik bir kismin1 ac¢iklarken, bu degiskendeki bir
birimlik artis isten ayrilma niyeti iizerinde -,44'liik bir azalmaya neden olacaktir. Icsel ve
dissal tatmin diizeyi ile isten ayrilma niyeti degiskenlerine yonelik yapilan coklu regresyon

analizinde ig¢sel tatmin (p=,107) anlamsiz bulundugunda analiz yapilmamustir.

Tablo 3.38. is Tatmini ve Alt Boyutunu isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine

Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. B Sabit F t Anova p
R2

Icsel Tatmin 011 009 | -,164 | 2,563 5,215 -2,284 ,023 ,023

Digsal Tatmin 070 | ,068 | -,447 | 3,704 36,648 | -6,054 ,000 ,000

Genel Is Tatmini ,041 ,039 | -,372 | 3,386 20,868 | -4,568 ,000 ,000

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Yapilan analizler neticesinde, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisine arastirmada

gelistirilen hipotezle ilgili su sonuca ulagilmistir:

Hipotez 7: Yiyecek ve igecek isletmelerinde is tatmini ile isten ayrilma niyeti ile

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir, hipotezi desteklenmistir (p< 0,00).
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Sonug itibariyle alanyazin taramasina bagl olarak arastirmada bir model kurulmus,
bununla birlikte toplamda 7 tane hipotez gelistirilmis, hipotezlerin desteklenip
desteklenmeme durumu yapilan analizlerle belirlenmeye calisilmis ve 6zet sonuglar tablo

3.39 de, arastirma model sonucu ise sekil 3.7 de verilmistir.

Sekil 3.7. Arastirma Modelinin Sonucu
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Tablo 3.39. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclari

Hipotez Hipotez Sonu¢
No
1. Yiyecek ve icecek isletmelerinde hizmetkar liderlik ile is [Desteklendi (p< 0,00).

tatmini arasinda istatistiksel acidan anlaml bir iligki vardir.

2. Yiyecek ve icecek isletmelerinde etkilesimci liderlik ile is [Kismen Desteklendi (p>

tatmini arasinda istatistiksel acidan anlaml bir iliski vardir.  0,00).

3. Yiyecek ve igecek igletmelerinde doniisiimcii liderlik ile is [Desteklendi (p< 0,00).

tatmini arasinda istatistiksel acidan anlaml bir iligki vardir.

4. Yiyecek ve icecek isletmelerinde hizmetkar liderlik ile isten [Desteklendi (p< 0,00).
ayrilma niyeti arasinda istatistiksel a¢idan anlaml bir iliski

vardir.

5. Yiyecek ve icecek isletmelerinde etkilesimci liderlik ile isten [Desteklendi (p< 0,00).
ayrilma niyeti arasinda istatistiksel a¢idan anlaml bir iliski

vardir.

6. Yiyecek ve icecek isletmelerinde doniistimcii liderlik ile isten [Desteklendi (p< 0,00).
ayrilma niyeti arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki

vardir.

7. Yiyecek ve igecek isletmelerinde is tatmini ile isten ayrilma [Desteklendi (p< 0,00).

niyeti ile arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir.

3.4.Tartisma

Yiyecek igecek isletmelerinde gorev yapan calisanlarin demografik ozelliklerine
yonelik tamimlayici istatistiklere bakildiginda daha onceki yiyecek icecek sektoriine yonelik
olarak yapilan bircok ¢alismadaki (Tiirkay vd., 2013; Salha vd., 2016; Arin, 2016; Gilingor
vd., 2017; Ertas, 2018; Cankiil vd., 2018; Acar vd., 2018) demografik 6zelliklere benzer
sonuglarin ¢iktigi soylenebilir. Yiyecek icecek isletmelerinde ¢alisanlarin cogunlukla erkek
ve genc¢ calisanlardan olustugu goriilmektedir. Tiirkay vd., (2013) yapmis olduklar
calismada, yiyecek icecek sektoriinde calisanlarin yas ortalamasinin gen¢ olmasi sektoriin
dinamik yapisini ortaya koydugu ve diger yandan bunun nedeni olarak da yogun calisma
temposuna genclerin daha kolay ayak uydurabilmesi olabilecegi ifade edilmistir. Aslinda
calisanlarin ¢ogunlugunun erkek ve geng calisanlardan olugsmasinin nedeni olarak, yiyecek
icecek sektoriinde beden giiciintin agirlikl olarak kullanilmasi, calisma saatlerinin uzunlugu
ve esnekligi gibi faktorler gosterilebilir. Bagka bir deyisle bu tarz ¢alisma sartlarina sahip

yiyecek icecek isletmelerinde erkek ve geng calisanlarin cogunlukta olmasi makul bir durum
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olarak karsilanabilir. Yiyecek icecek isletmelerinde ¢alisanlarin hem turizm egitimi hem de
genel egitim acgisindan yetersiz olduklart tespit edilmistir. Aslinda yiyecek icecek
isletmelerinin icerisinde yer aldig1 turizm sektoriindeki bu egitilmis kalifiyeli eleman sorunu
ve ucuz isgilici durumu literatiirdeki bir¢ok (Pelit ve Giicer 2006; Kili¢, 2014; Erbas vd.,
2015) arastirmada da belirtilmistir. Calisanlarin neredeyse yarisinin lise mezunu olmasi
calisanlarin igletmedeki statii gostergeleri ve turizm egitimi alma durumu ile birlikte
degerlendirilmesiyle daha anlamli sonuclar verebilecektir. Cogunlugunun garsonlarin ve
turizm egitimi almamis ¢alisanlarin olusturdugu yiyecek icecek sektoriiniin, egitim diizeyi
diisiik, alaninda egitim almamis, ucuz isgiicliniin cogunlukta oldugu, garsonluk meslegi icin
lise mezunu olmanin yeterli olarak goriildiigi ya da lisans mezunlarinin yiyecek icecek
sektoriinii fazla tercih etmedigi, kisacasi yiyecek icecek sektoriinde calisanlar kalifiye
durumunun yetersiz oldugu bir sektor olarak karsimiza ¢ikmasina neden olabilmektedir.
Ayn1 zamanda ¢alisanlarin mevcut isletmede ve sektorde ¢ok az bir tecriibeye sahip olmast,
sektoriin yukarida bahsedilen 6zelliklerinden dolay1 cok fazla tercih edilmeyen bir sektor
oldugunu ya da Arin'n (2016) ¢alismasinda belirttigi gibi yiyecek icecek sektoriiniin bagka
bir Ozelligi olan personel devir hizinin yiiksek olmasini isaret etmektedir. Calisanlarin
cogunlugunun bekar olmasi, yiyecek icecek sektoriinde istihdam edenlerin, esnek calisma
saatlerine sahip olmasi baska bir deyisle gece gec saatlere kadar calisilmasi, yapilan is
karsiliginda alinan iicretin diisiik diizeyde olmasi ve buna bagli olarak sektdrde calisanlar

acisindan bu sartlarda aile kurmanin zor olmasi gibi nedenlerden kaynaklandigi soylenebilir.

Arastirmada yiyecek icecek isletmeleri yoneticilerinin hizmetkar liderlik davranisi
sergiledikleri tespit edilmistir. Brownell (2010), yapmis oldugu calismada sektoriin emek
yogun yapisi, lretimle tiikketimin es zamanda gerceklesmesi gibi ozelliklerinden dolayi
insana yonelik bir liderlik davranisi olan hizmetkér liderligin turizm isletmeleri acisindan
olduk¢a uygun bir liderlik tarzi oldugu belirtilmistir. Ayn1 zamanda Baytok ve Ergen (2013),
calismasinda hizmetkar liderlik 6zellikleri icerisinde yer alan ¢alisanlari dinleme, onlarin
ihtiyac ve isteklerini gerceklestirmek icin caba gOsterme, calisanlarin kisisel gelisimlerini
destekleme, giiven gibi degerlerin turizm isletmeleriyle 6nemli Olgiide oOrtiistiigii ifade
etmistir. Liden ve arkadaslar1 (2014) ise yiyecek igecek isletmeleri lizerinde yapmis
olduklar1 caligmada ise, yiyecek icecek isletmeleri yoneticilerinin hizmetkar liderlik
davranisi gostermesinin isletme agisindan istenen bircok olumlu durumu birlikte getirecegini
belirtmislerdir. Ozellikle emegin yogun oldugu, esnek calisma sartlarnin ve misafirlerle

iletisimin siirekli oldugu yiyecek icecek isletmelerinde, personelden beklenen performansin
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ya da kaliteli hizmetin saglanmasi, yoneticilerin ¢alisanlarin1 diislinmesi, onlara deger
vermesi, onlarin ihtiyag¢ ve isteklerini de gdz oniinde bulundurmasi gibi 6zellikleri kapsayan

hizmetkar liderlik davraniglarina bagli olabilmektedir.

Aragtirmada, yiyecek icecek isletmeleri yoneticilerinin etkilesimci liderlik davranigini
fazla sergilemedikleri, bunun yerine doniisiimcii liderlik tarzimi sergiledikleri tespit
edilmistir. Gill ve arkadaslarinin (2010) yiyecek icecek isletmelerindeki doniisiimcii liderlik
davraniglarinin etkilerini inceledikleri calismada, yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranisi
sergilemesinin isletme agisindan bircok fayda saglayacagi ve doniisiimcii liderligin gii¢lii bir
sekilde desteklenmesi gerektigi belirtilmistir. Mekanik orgiit yapilarindan daha ziyade,
isleyisi geregi organik bir sistem icerisinde faaliyetleri siirdiiren yiyecek icecek
isletmelerinde, calisma saatlerinin uzun ve esnek olmasi, alinan iicretlerin orta diizeyde
olmasi ve gercekten de bedensel giiciin agirlikli olarak kullanilmasindan dolay1 yoneticilerin
etkilesimci liderlik davramiglarimi sergilemekten kacindigi diisiiniilebilir. Aym1 zamanda
tretim 1ile tiiketimin es zamanda gerceklestigi, yapilan hatalarin geri doniisiiniin fazla
olmadig: yiyecek icecek isletmelerinde dikkatini calisanlara degil de isletme standartlarina
veren, ihtiya¢ duyuldugunda ortada olmayan, acil sorunlart ¢ozemeyen liderler yerine
calisanlar1 dinleyen, onlara giiven ve destek veren, sorunlarin ¢oziimiine farkli bakis agilar
getiren liderlere ihtiya¢ duyabilmektedir. Arin’in (2016) yapmis oldugu c¢alismada yiyecek
icecek isletmelerinde doniisiimcii liderlerin yer aldigi, yoneticilerin doniisiimcii liderlik
davranislart sergiledikleri saptanmistir. Yiyecek icecek isletmelerinin icerisinde yer aldigi
turizm sektoriinde, emek yogun yap1 ve insandan insana hizmetin s6z konusu olmasi
yoneticilerin liderlik davranislarint daha da ©n plana c¢ikarmakta ve calisanlarin
performanslarina dogrudan etki etmektedir. Ayn1 zamanda Arin (2016) calismasinda degisen
ve gelisen rekabet kosullarina uyum saglamada yoneticilerin sergilemeleri gereken liderlik
tarzinin doniisiimcii liderlik oldugu belirtilmistir. Yiyecek icecek isletmelerinde, tam olarak
hizmetkar lider gibi davranmanin yoneticilerin kendi otoritelerine zarar verebilecegini
diistinmelerinden ya da suistimale acik bir davranis olabileceginden yiyecek icecek
isletmeleri yoneticilerin hizmetkar liderlikten daha ziyade doniisiimcii liderlik tarzinin
benimsendigi ifade edilebilir. Ozellikle kurumsal bir sisteme sahip olan birinci sinif yiyecek
icecek isletmelerinde hiyerarsik yapinin olmasi ve buna bagl olarak yoneticilerin personel
ile olan iligkilerini aynm1 zamanda emir komuta zinciri igerisinde siirdiirmesinden dolay1 tam
anlamiyla bir hizmetkar lider olabilmenin zor oldugunun bir gostergesi olarak

yorumlanabilir. Hizmetkéar liderlige gore daha ¢ok orgiitsel amaglara yonelik bir liderlik tiirii
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sayilabilen doniisiimcii liderlik davranislari, rekabetin yogun bir sekilde yasandigi yiyecek
icecek isletmelerinde isletme sahipleri ya da yOneticileri tarafindan daha cok tercih

edilebilen bir davranis olabilir.

Yapilan analizler neticesinde yiyecek icecek isletmelerinde algilanan hizmetkar
liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Konu ile ilgili
literatiir incelendiginde, elde edilen bu sonucun literatiirdeki bir¢ok arastirmanin (Drury,
2004; Caffey, 2012; Guillaume vd., 2013; McCann vd., 2014; Lisbijanto ve Budiyanto,
2014; Charles 2015; Sepahvand vd., 2015; Kaminska 2016; Tischler vd., 2016; Eren ve
Yalcintas, 2017; Turgut vd., 2017) sonuglariyla ortiistiigi goriilmektedir. Bagka bir deyisle
yiyecek icecek isletmelerinde yoneticilerin hizmetkar liderlik davramslart sergilemesi,
calisanlarin yaptiklar isten elde edecegi tatmini arttirabilecektir. Acar vd. (2018) yaptiklar
calismada yiyecek icecek isletmelerinde hizmetkar liderligin, liderin sadece liderin kendi
isletmesinin faydalarini degil calisanlarinin ve tiim paydaslarinin faydalarini da géz ardi
etmeyen bir liderlik tiirii oldugunu belirtilmistir. Bu nedenle gerek bireysel gerekse orgiitsel
politikalarda liderin hizmetkar bir lider olmasi onun giivenilir bir lider olmasina sebep
olacagi ve bunun da orgiitiin etkinligi, motivasyonu ve ¢alisanlarin isletmeye olan baglilig
gibi bir¢cok degiskene olumlu katki saglayacag: ifade edilmistir. Carter ve Baghurst (2014)
yaptiklar1 calismada, yiyecek icecek isletmeleri yoneticileri tarafindan hizmetkar liderlik
davramisinin sergilendigi bir ortamda, calisanlarin yoneticileriyle iligkilerinden dolay:
isletmeleriyle daha gii¢lii bir bag kurduklarini, kendilerini daha fazla ise adadiklarini,
davraniglarinin ve fikirlerinin daha degerli oldugunu hissettiklerini ortaya koymuslardir.
Boyle bir orgiit cevresinin oldugu yiyecek icecek isletmelerinde calisanlarin is tatmin
diizeyin yiiksek olmasi gayet dogal bir durumdur. Hizmet sektorii igerisinde yer alan yiyecek
icecek isletmelerindeki calisanlarin davranislar: veya tutumlari sunulan hizmetin kalitesinde
ya da isletmenin basarisinda onemli bir etken oldugundan, yoneticilerin ¢alisanlarina destek
ve giiven veren bir davranis icerisinde bulunmasi c¢alisanlarin yaptiklari isten duyduklar

tatmini artirabilecektir.

Arastirmada elde edilen diger bir bulgu genel etkilesimci liderlik ile genel is tatmin
diizeyi ya da is tatmininin alt boyutlar1 arasinda anlaml1 bir iligki tespit edilmemesidir. Elde
edilen bu sonug literatiirle de desteklenmektedir. Fernandes ve Awamlehin (2004) 141
uluslararast sirket calisami lizerinde yapmis oldugu calismada etkilesimci liderlik ile is

tatmini arasinda anlaml bir iligki tespit edilmemistir. Benzer sonug, Babalola'nin (2016) 133
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medya calisanina yonelik yapmis oldugu caligmanin sonuglariyla Ortiismektedir. Ayni
sekilde Rothfelder ve arkadaslart (2013), Almanya'daki otel c¢alisanlarina yaptiklar
calismada etkilesimci liderlik davranisi ile is tatmini arasinda herhangi bir iliski tespit
etmemislerdir. Bu calismalarin aksine Riaz ve Haider’in (2010), Alamir'in (2010) ve Eren
ve Titizoglu'nun (2014) yaptiklan1 caligmada etkilesimcei liderlik ile is tatmini arasinda

anlaml iligkiler tespit edilmistir.

Arastirmada yiyecek icecek isletmelerinde doniisiimcii liderlik ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii ve anlaml iliskiler tespit edilmistir. Doniistimcii liderlik ve is tatmini arasinda
ortaya ¢ikan bu iligki, alanyazindaki bir¢ok arastirmanin sonucuyla ortiismektedir (Alamir,
2010; Riaz ve Haider, 2010; Tas ve Onder, 2010; Eren ve Titizoglu, 2014; Bateh ve Heyliger,
2014; Tariverdi ve Pasaoglu, 2014; Baltac1 vd., 2014; Tekingiindiiz ve Kurtuldu, 2015;
Morc¢in ve Carikei, 2016; Abouraia ve Othman, 2017; Hakim ve [brahim, 2017; Aydogmus
vd., 2018). Yiyecek icecek isletmelerinde calisanlarin, yoneticilerinde algiladiklar:
doniistimcii liderlik davranist arttikca, is tatmin diizeylerinin de artabilecegi ifade edilebilir.
Lee ve arkadaslarimin (2011) yiyecek icecek isletmeleri iizerinde yapmis olduklari
calismada, yiyecek icecek isletmelerinde doniisiimcii liderligin calisanlarin isine,
yoneticisine, 1§ ¢evresine daha olumlu duygular besledigi bir cevre olusturdugu tespit
edilmistir. Gill ve arkadaslar (2010), yiyecek icecek isletmeleri iizerinde yapmis olduklari
calismada, yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislarina 6zgii 6zellikler gdstermesinin
yiyecek icecek isletmesinde gorev yapan ¢alisanlarin kendilerini daha fazla giiclendirilmis
hissettirdigini ve is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Yiyecek
icecek sektoriinde, misafir calisan iliskilerinin yogun bir sekilde yasanmasi, calisanlarin
yogun bir is temposu icerisinde olmasi ve yoneticileriyle fazla mesai saatlerinde iletisim
halinde olmasi gibi nedenlerden dolay1 yoneticiler tarafindan doniistimcii liderlik davranisi

sergilenmesi c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini artirabilecektir.

Arastirmada yapilan analiz sonuclarina gore genel hizmetkar liderlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Yiyecek icecek isletmeleri
yoneticilerinde algilanan hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda tespit edilen bu
sonug, Jaramillo ve arkadaslarinin (2009), Caffey'in (2012), Ding ve arkadaslarinin (2012),
Hunter ve arkadaslarinin (2013) Hajjaj’in (2014), Kashyap ve Rangnekar'in (2014) ve Le Ng
ve arkadaglarinin (2016) yapmus olduklar1 arastirmalarin sonuglariyla oOrtiismektedir.

Yiyecek icecek isletmelerinde calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmak icin, yoneticilerin
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hizmetkar liderlik davranisi gostermesi 6nem arz etmektedir. Carter ve Baghurst’un (2014)
yiyecek icecek isletmeleri ornekleminde yaptiklart calismada, yoneticilerin hizmetkar
liderlik davranmis1 sergilemesi calisanlarin islerine kendilerini daha fazla adadiklar1 ve
isletmelerine daha giiclii duygularla baglandig: tespit edilmistir. Isletmelerine boyle
duygularla bagh olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diger isletmelere gére daha az
olmast beklenebilir. Liden ve arkadaslarimin (2014) yapmis olduklar1 arastirmada ise,
yiyecek ve icecek isletmelerinde gorev yapan yoneticilerin ¢alisanlarina ilgi gostermesi,
onlara deger vermesi, isteklerine odaklanmasi gibi hizmetkar liderlik davraniglari
sergilemesi, calisanlarin isletmeyle Ozdeslesmesini artirarak isten ayrilma niyetlerini
azaltabilecegi tespit edilmistir. Benzer sekilde Ince ve Giiripek'in (2016) yaptig1 calismada,
insanin insana hizmet ettigi ve iliretim ile tiikketimin es zamanli olarak yapildigi hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren yiyecek icecek isletmelerinde, hizmetkar liderlik davraniglar
gostermenin Orgiit icerisinde adaletin saglanmasina biiyiik bir katki yapacagi ve bu katkinin
calisanlarin isletmeye olan bagliligini arttiracagi ifade edilmistir. Bu ise yiyecek icecek

isletmelerinde calisan personelin isten ayrilma niyetini azaltabilecektir.

Arastirmadaki analiz sonuclar1 incelendiginde genel etkilesimci liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Etkilesimci liderlik ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan bu analiz sonucu
literatiirle de desteklenmektedir. Sithole ve Sudha'nin (2014), 180 bilgi iletisim teknolojileri
calisani iizerinde yaptigi calismada, etkilesimci liderligin isten ayrilma niyetini artirdigi
tespit edilmistir. Benzer bir sonu¢ Naseer ve arkadaglarinin (2017) saghk sektorii
calisanlarina yonelik yapmis olduklari ¢alismada da ortaya konmustur. Ancak bu pozitif
yonlii iligkinin aksine etkilesimci liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski
tespit edilen calismalar da mevcuttur. Ornegin Wells ve Peachey'in (2010), Amankwaa ve
Tsede'nin (2015) ve Baltaci ve arkadaslarinin (2014a) yapmis olduklar1 c¢alismada
etkilesimci liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir. Bu
duruma yiyecek icecek isletmeleri acisindan baktigimizda etkilesimci liderligin isten ayrilma
niyetini attirmast makul karsilanabilecek bir durumdur. Ciinkii yiyecek icecek isletmeleri
insan iligkilerinin yogun oldugu, mekanik Orgiit yapisindan ziyade organik bir orgiit
yapisinin isletmeye hakim oldugu, hizmetin misafirlerin Oniinde sunulmasindan dolayi
meydana gelebilecek bir sorunun ciddiyet kazanmadan, kroniklesmeden ya da kotiiye

gitmeden hizl bir sekilde ¢6ziime ulastirilma zorunlulugunun oldugu bir sektordiir.
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Arastirmada doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir
iliski ortaya konmustur. Doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma arasinda tespit edilen bu
anlaml iliski, Wells ve Peachey'in (2010), Akca’nin (2012), Gul ve arkadaslarinin (2012),
Baltaci ve arkadaslarinin (2014), Amankwaa ve Tsede'nin (2015) yapmuis olduklar1 aragtirma
sonuclartyla ortiismektedir. Demirci (2017) calismasinda, yiyecek icecek isletmelerindeki
calisanlarin yoneticileriyle olan yiiksek diizeydeki destek ve giiven iliskisi, onlarin isten
ayrilma niyetleri {izerinde azaltici bir etki yapabilecegini ifade etmistir. Yiyecek icecek
isletmeleri insan iliskilerinin yogun bir sekilde yasandigi, yoneticiler ile ¢alisanlarin bir ekip
halinde faaliyetlerde bulundugu bir sisteme sahip oldugundan, yoneticilerin ¢alisanlari
kararlara katilma imkani saglamasi, ¢alisanlarin kariyerlerine yardimci olma, ortak bir
misyon ve vizyon olusturma faaliyetlerinde bulunmasi, calisanlarin isletmeye olan

bagliliginm arttirarak isten ayrilma niyetlerini ortadan kaldirabilecektir.

Yapilan analizler sonucunda elde edilen is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii iligki, Giil ve arkadaslarimin (2008), Yiicel ve Demirel’in (2013), Gamage ve
Buddhika'nin (2013), Ramoo ve arkadaslarinin (2013), Yiiksel ve Yiiksel’in (2014), Cinar
ve arkadaglarinin (2016), Turgut ve arkadaslarinin (2017) yapmis olduklar1 arasgtirma
sonuclariyla benzerlik gostermektedir. Demirci (2017) yapmis oldugu calismada, yiyecek
icecek sektoriiniin zorlu ¢calisma sartlarina sahip oldugunu, bu nedenle ise yeni baslayanlarin
ozendirilmesi, hem de mevcut c¢alisanlarin isletmeden ve sektérden kopmasinin Oniine
gecilmesi i¢in Odiil, licret artisi, uygun calisma saatleri gibi is tatmini unsurlarinin
gelistirilmesini Onermektedir. Bu sekilde personel devir hizinin yiiksek oldugu yiyecek

icecek sektoriindeki ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri azalabilecektir.



SONUC ve ONERILER

Siirdiiriilebilirlik, rekabet, karlilik gibi bir¢cok farkli amaci gergeklestirmek igin
faaliyetlerini siirdiiren isletmeler; ¢evrelerinden teknoloji, hammadde, makine, isgiicii vb.
gibi girdileri alip bunu doniisiim siirecine sokarak hedef pazarindaki miisterilerine deger
ifade eden mal ya da hizmet iiretirler. Isletmeler bu faaliyetlerini yerine getirirken tarihsel
stire¢ igerisinde etkinliligi ve verimliligi saglayabilecek farkli yOnetim tarzlarim
benimsemislerdir. Klasik yonetimin hakim oldugu donemlerde etkinlik ve verimliligin
saglanmasi icin genellikle insan unsuru disindaki faktorlere 6nem verilirken giiniimiiz
isletmeciliginde, isletmenin bir¢ok agidan basarisini etkileyen insan kaynaklarina daha fazla
onem verilmeye baslandig1 soylenebilir. Bunun nedeni olarak kiiresellesme, bilgi ve iletisim
teknolojilerinde meydana gelen degisimler, bilgi toplumuna gecis gibi nedenler
gosterilebilir. Ancak insan kaynaklari sosyal bir unsur oldugundan diger isletme girdilerine
gore yonetilmesi daha karmasik olabilmektedir. Ciinkii ikamesi veya temin edilmesi daha
gii¢ olabilen, rekabet acisindan daha fazla 6nem arz edebilen veya diger girdi unsurlarini da
kullanacak olan insan kaynaklarini ortak bir misyon ya da vizyon etrafinda birlestirmek ve
yonlendirmek daha zor olabilmektedir. Bu nedenle isletmelerinin belirledikleri amaclari
gerceklestirmesinde, istihdam ettirdikleri personelin sergileyecegi performans olduk¢a 6nem
arz edebilmektedir. Daha Once de belirtildigi iizere insanlarin sosyal bir varlik olmasi,
isletme icerisinde kendilerinden beklenen performansi sergilemesinin altinda bircok unsurun
etkili olabilmesine yol agabilmektedir. Bundan dolayr ¢alisan personelin etkinliligini,
verimliligini ya da performansini etkileyebilecek unsurlarin neler oldugunun, isletme
yoneticileri tarafindan bilinmesi 6nem arz etmektedir. Personellerin verimliligi ya da basarisi
yapmis olduklart isten elde ettikleri farkli diizeylerdeki memnuniyetlerine, baska bir deyisle
islerini yaparken ya da islerini yaptiktan sonra elde ettikleri tatmin diizeyine olduk¢a bagl
olabilmektedir. Literatiirde genellikle is tatmini olarak adlandirilan bu unsur, hem isletme
yoneticileri agisindan hem de is tatminin ya da tatminsizliginin ortaya c¢ikarabilecegi ve
arastirmanin literatiir boliimiinde de belirtildigi gibi isletmeler acisindan hayati 6neme sahip
bircok unsuru beraberinde getirmesi agisindan iizerinde 6nemle durulmasi gereken konularin
basinda gelmektedir. Is tatmini diizeyinin ortaya cikarabilecegi ya da etkileyebilecegi onemli
unsurlardan bir tanesi de ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleridir. Ciinkii arastirmanin literatiir
boliimiinde de belirtildigi iizere, isten ayrilma niyeti isletmeler acisindan bir¢ok farkli
sorunun ortaya ¢ikmasina neden olabilecektir. Sonug olarak calisanlarin is tatmin diizeyi ve

isten ayrilma niyetinin arastirilmasi 6nem arz etmektedir. Ozellikle personel devir hizinin
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yiikksek oldugu, emegin yogun bir sekilde kullanildig: ve iiretim ile tiikketimin es zamanl
olarak gerceklestigi yiyecek icecek sektoriinde insan kaynaklarinin ve buna bagl olarak
calisanlarin is tatmin diizeyini ve isten ayrilma niyetini daha da onemli hale gelmektedir.
Rekabetin yogun bir sekilde yasandig1 yiyecek icecek isletmelerinde, isletmelerin basarili
olabilmesi isletme yoneticilerinin ¢alisanlarinin is ile ilgili duygularinin, davraniglarinin

etkin ve verimli bir sekilde yonetilmelerine bagli olabilmektedir.

Personelin yaptig1 is sonucunda elde ettigi digsal tatmin ve caligma esnasinda
hissettigi i¢sel tatmin olmak iizere iki boyutta ele alinan is tatmini kavrami ve isten ayrilma
niyeti bir¢cok faktdrden etkilenebilmektedir. Calisanlarin i tatmini ve isten ayrilma niyetini
etkileyen orgiitsel faktorlerin basinda yonetim tarzlari, yoneticiler tarafindan olusturulan
orgiit kiiltiirli veya yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislar1 gelmektedir. Yoneticilerin
benimseyebilecekleri bircok liderlik tarzi olmasina ragmen, yonetim alaninda yapilan
calismalar klasik liderlik teorilerinin yerini modern liderlik teorilerine birakmasina neden
olmustur. Ciinkii modern liderlik teorileri, klasik liderlik teorilerinin goz Oniinde fazla
bulundurmadigr lider ile takip¢i ya da lider ile personel arasindaki iliskiyi 6n planda
tutulmustur. Personelden beklenen performansi sergilemesi, isletme ile personelin ortak
misyon ve vizyon cercevesine birlestirilmesi, isletmenin etkinliliginin ve verimliliginin
artirilmasi, miisterilere daha kaliteli hizmet sunulabilmesi ve rekabet giiciiniin saglanmasi
gibi nedenlerden dolay1 yoneticilerin modern liderlik tarzlarin1 benimsemesi gerekmektedir.
Yoneticilerin sergileyecekleri liderlik davranislari, ¢alisanlarin is tatminini ya da isten
ayrilma niyetini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilecektir. Bu noktada yoneticilerin
hangi liderlik tarzini benimsemesi gerektigi veya hangi liderlik teorisinin ¢alisanlarin is
tatmini ya da isten ayrilma niyeti iizerinde daha fazla etkili olacaginin bilinmesi gerekliligi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle Istanbul ilinde faaliyet gosteren 491 birinci simif yiyecek
icecek isletmesi ¢alisani tizerinde yapilan arastirmada, modern liderlik teorileri kapsaminda
ele alinan etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, hizmetkar liderlik ile is tatmini ve isten

ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iligkiler incelenmistir.

Arastirma kapsaminda ilk basta yiyecek icecek isletmeleri calisanlarinin
yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik davranislar 6l¢iilmeye calismistir. Hizmetkar liderlik
algist acisindan incelendiginde elde edilen algi diizeyi ortalamalarina bagli olarak,
calisanlarin  yoneticilerini  birer hizmetkar lider olarak algiladiklar1 sdylenebilir.

Yoneticilerin, yiyecek icecek isletmelerinde meydana gelen sorunlarin ¢oziimiine iliskin
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etkili ve farkl diisiinebilen, sadece tiim dikkatini sadece isletmenin amag¢ ve hedeflerine
yoneltmeyip ayn1 zamanda personelinin ihtiyac ve isteklerine ya da onlarin sorunlarina ve
gelisimine yonelten davraniglar sergiledigi ifade edilebilir. Buna karsin, tam anlamiyla
yoneticilerin kendi ihtiya¢ ve isteklerinden daha ¢ok personelin isteklerine odaklan ya da
kendi ¢ikarlarindan vazgecip personelin ¢ikarlarini1 g6z 6niinde bulunduran birer lider olarak

algilamadiklar1 sonucuna ulagilabilir.

Yiyecek icecek isletmeleri ¢calisanlarinin doniisiimcii liderlik algilarina bakildiginda
ise hizmetkar liderlik algisina gore biraz daha fazla oldugu goze carpmaktadir. Genel
anlamda bir degerlendirme yapildiginda yoneticilerin isletme faaliyetlerini yerine getirirken,
personeli ortak bir misyon ve vizyon etrafinda toplayabilen, personelinde giiven ve giic
duygusu olusturabilen, isletmede yasanan sorunlarin ¢oziimiine entelektiiel bir bakis acisiyla
yaklasan ve personelin bireysel gelisimine de destek veren davranislar sergiledikleri ifade

edilebilir.

Etkilesimci liderlik algi diizeyi incelendiginde 6zellikle doniisiimcii ve hizmetkar
liderlik algisina gore oldukca diisiik bir algi diizeyine sahip oldugu, baska bir deyisle
calisanlarin yoneticilerini etkilesimci lider olarak algilamadigi seklinde ifade edilebilir.
Etkilesimci liderligin sadece kosulsal odiillendirme boyutunun yiiksek algilandigr diger
boyutlarin ise diisiik diizeyde algilandigi belirlenmistir. Bu sonuca bagli olarak yiyecek
icecek isletmeleri yoneticilerinin amag¢ ve hedeflerin gerceklesmesinde, gorev, yetki ve
sorumluluklari net olarak belirledigi ve isletme amaclarinin ger¢eklesmesinden sonra ne gibi
ciktilarin elde edilecegini, acik bir sekilde ortaya koyabildigi yorumu yapilabilir.
Yoneticilerin isletme faaliyetlerini yerine getirirken sadece is ile ilgili standartlara
odaklanmayan, isletmede herhangi bir sorun olusmamasi icin gerekli dnlemleri alan ve bir
sorun ciktiginda buna hemen miidahale ederek ¢oziime kavusturmaya calisan davranislar

sergiledigi soylenebilir.

Calisanlarin i tatmin diizeyi ortalamalarina bakildiginda hem ig¢sel hem de digsal
faktorlerin ortalamalarinin yiiksek diizeye yakin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug yiyecek
icecek isletmelerinde calisan personelin genel anlamda yonetim politikalarindan, calisma
kosullarindan, yoneticiler ve is arkadaslariyla olan iletisimden, terfi vb. faktorler acisindan
memnuniyet diizeylerinin iyi oldugu seklinde yorumlanabilir. Ayn1 zamanda Orneklem
olarak secilen restoranlarin kurumsal bir yapiya sahip olmasi, verilen iicretin diger sektorlere

kiyasla daha tatmin edici olmasi, siirekli misafirlerle i¢ ice olunmasi, personelin kendi
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yeteneklerini gosterebilecegi bir is olmasi1 gibi nedenler de tatmin diizeylerinin yiiksek
olmasina sebebiyet vermis olabilmektedir. Yiyecek icecek sektorii imajinin genel anlamda
yogun caligma temposu gerektiren, esnek caligma saatlerinin oldugu, calisanlarin uzun
donem kariyer hedeflerinin igerisinde fazla yer almayan, toplum nezdinde c¢alisanlarin
statiilerinin yeterli seviyede takdir gérmemesi vb. gibi Ozelliklerinden dolayr olumsuz
olmasina ragmen bu sektordeki calisanlarin tatmin diizeyinin yiiksek olmast bu olumsuz

imajin yavasga ortadan kalktiginin bir gostergesi olarak yorumlanabilir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik diizeyde olmasi aragtirmada elde edilen
diger sonuglardan bir tanesidir. Ayrilma niyetinin, 6zellikle personel devir hizinin yiiksek
oldugu sektorlerden biri olarak sayilan yiyecek icecek isletmelerinde diisiik ¢ikmasi olagan
bir durum olmamakla birlikte, bu durumun farkli nedenleri olabilmektedir. Ozellikle
calisanlarin yaptiklart isten duyduklari tatmin diizeyinin yiiksek olmasi bu durumun
nedenlerinden biri olabilmektedir. Zaten bu durum arastirmada da belirtildigi iizere
literatiirdeki calismalarin sonuglariyla da desteklenmektedir. Ancak bu olumlu iliskinin
aksine, calisanlarin yeni bir is bulmada karsilasabilecekleri zorluklar1 diisiinmeleri ya da
arastirmadaki calisanlarin tiim ifadelere yonelik olarak gercek durumlarini ya da
diistincelerini yansitacak sekilde cevap verdikleri varsayiminin yerine getirilmemesi gibi
nedenlerden de kaynaklanabilecegi g0z Oniinde bulundurulmas: gereken diger

faktorlerdendir.

Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in yapilan
analizler neticesinde genel hizmetkar liderlik ve tiim alt boyutlart ile is tatmini ve alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonde, giiclii ve anlamli iliskiler tespit edilmistir. Yoneticilerin
isletme sorunlarina yonelik olarak etkili diistinebilme; yeni ve yaratici fikirler 6ne siirme;
astlarin kisisel gelisimine, kariyerine, ihtiyac ve isteklerine, kisisel sorunlarina 6nem
verme; ayni zamanda isletme disindaki sosyal unsurlara da 6nem verme ve bu unsurlar i¢in
astlarini tegvik etme gibi davraniglar gostermesi ¢alisanlar acisindan yaptiklari is karsiliginda
elde edecekleri hem icsel hem de digsal tatmin diizeylerini artirabilecektir. Is tatminini
olusturan unsurlara bakildiginda, isin kendi 6zelliklerinden kaynakli unsurlar oldugu gibi
yOneticilerin karar vermesindeki basarisi, astlar1 idare tarzi gibi yoneticilerden kaynakli
unsurlar da mevcuttur. Yonetimden kaynakli unsurlara yonelik sergilenebilecek olan
hizmetkar liderlik davranislari calisanlarin isinden memnun olmasina yani tatmin olmasini

saglayabilecektir.
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Arastirmada elde edilen diger bir sonug ise etkilesimci liderlik ile is tatmini arasinda
herhangi bir anlamli iligskinin tespit edilmemesidir. Baska bir deyisle etkilesimci liderlik
davraniglarinin sergilenmesi, genel anlamda ¢alisanlarin is tatmin diizeyi tizerinde fazla bir
etki yapmayabilecektir. Ancak iki degisken arasinda iligki tespit edilmemesine ragmen
kosulsal odiillendirme boyutuyla pozitif, istisnalarla aktif ve pasif boyutuyla ise negatif
yonde iliskiler mevcuttur. Bu durum, isletme yoneticilerinin calisanlardan beklenen
performansin yerine getirildiginde ¢alisanlarin ne elde edeceklerinin ya da gorev, yetki ve
sorumluluklarin net bir sekilde belirtildiginde ¢alisanlarin buna bagli olarak is tatmin
diizeylerinin artabilecegi seklinde yorumlanabilir. Ancak yoneticilerin siirekli olarak
hatalara, sorunlara, basarisizliklara odaklanmas1 sorunlarin olusumu icin herhangi bir 6nlem
almamas1 gibi davranislar sergilemesi c¢alisanlar iizerinde olumsuz bir duruma neden

olacagindan ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri azalabilecektir.

Doéniisiimctii liderlik ve alt boyutlar ile is tatmini arasinda pozitif yonde, giiclii ve
anlamh iliskiler belirlenmistir. Yiyecek icecek isletmelerinde gorev yapan calisanlarin,
islerini yerine getirirken siirekli olarak miisterilerle i¢ i¢e olmalari, tiretim ile tiiketimin ayni
anda olmasi, fiziksel emegin yogun bir sekilde kullanildig1 ve calisma saatlerinin esnek
olmast gibi nedenlerden dolayr diger sektorlere nazaran daha farkli zorluklarla
karsilasabilmektedirler. Ancak bu zorluklarla bas ederken, yoneticilerinin onlara bireysel
destek saglamasi, bu zorluklar karsisinda onlara gii¢lii olmalari i¢in kocluk yapmasi, olaylara
siirekli iyimser yaklagsmaya calismasi, calisanlar1 ortak bir ama¢ dogrultusunda
yonlendirmesi, onlara islerin nasil daha iyi yapilabilecegini ya da yeni ve farkli bakis agilar
gostermesi gibi davraniglarda bulunmasi ¢alisanlarin is tatmin diizeyini artirabilecektir. Bu
tic tip modern liderlik davranisi ile is tatmini iliskisine genel anlamda bakildiginda,
doniisiimcii liderlik davramisinin diger iki liderlik davranisina gore calisanlarin is tatmin

diizeyi iizerinde daha fazla etkili olabilecegi goriilmektedir.

Yapilan analizler neticesinde arastirmada elde edilen diger bir sonu¢ da hizmetkar
liderlik davranisinin c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkisinin
oldugudur. Bagka bir deyisle calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar1 hizmetkar liderlik
davranigi arttik¢a isten ayrilma niyetleri de azalabilecektir. Arastirmanin literatiir boliimiinde
de belirtildigi ilizere calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olugsmasina neden olabilecek
bircok faktdr bulunmaktadir. Ancak bu faktorlerin bircogunda yoneticilerin dogrudan ya da

dolayl olarak etkisinin oldugu soylenebilir. Y 6neticilerin siirekli olarak astlarini diisiinmesi,
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kendisini onlarin gelisimine adamasi, kendilerini degerli hissettirmeye calismasi, ahlaki
degerlere bagliliklari, siirekli olarak bir¢ok sekilde onlara hizmet etmeye calismasi gibi
nedenler calisanlarin yaptiklar1 ise ya da isletmeye olan bagliliklarimi giiclendirerek isten

ayrilma niyetlerini azaltabilecektir.

Isten ayrilma niyeti ile etkilesimci liderlik arasindaki iliskiye bakildiginda iki
degisken arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore yoneticilerin
etkilesimci liderlik 6zelligini gostermesi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirabilecegi
ifade edilebilir. Ancak arastirmanin literatiir kisminda goriilecegi {izere bazi arastirmalarda
etkilesimci liderligin isten ayrilma niyetini azaltti§i; baz1 arastirmalarda ise isten ayrilma
niyetini artirdigl sonuglarina ulasilmistir. Yoneticilerin isletme ile ilgili ya da personellerle
ilgili sorunlara acil cevap vermemesi ya da onemli kararlar almaktan sakinmasi personelin
kendisine ihtiya¢c duydugunda yaninda olmamasi, calisanlar agisindan olumsuz etkiler
olusturacagindan calisanlarin isten ayrilma niyetini artirabilecektir. Ancak yoneticilerin
isletme igerisinde net bir sekilde kimin neyden sorumlu oldugunu belirtmesi, gerceklestirilen
performans sonucunda elde edilecek kazanimlarin neler oldugunun acik bir sekilde
belirtmesi ya da dvgiilerini sunmasi ve herhangi bir sorun oldugunda ¢alisanlarina yardimci
olmast calisanlarin isletmeden memnun olmasim saglayarak isten ayrilma niyetlerini

azaltabilecektir.

Doniisiimceiti liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin belirlenmesine
yonelik yapilan analizler neticesinde, doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile calisanlarin yoneticilerinde
algiladiklar1 doniisiimcii liderlik davranisi arttikca calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
azalabilecegi soylenebilir. Yoneticilerin calisanlarina degerli oldugunu hissettirmesi,
calisanlar1 bir grup olarak degil birer birey olarak degerlendirmesi ve buna bagli olarak
calisanlarin farkli beklentiler icinde oldugunun farkinda olmasi, isletme ile ilgili ya da
calisanlarla ilgili herhangi bir problem oldugu zaman sorunlara entelektiiel bir bakis acisiyla
yaklasmasi, calisanlarina giic ve giliven vermesi ve bu duygularla ortak bir vizyonu
gerceklestirmek calisanlariyla birlikte caba sarf etmesi gibi davranmislar sergilemesi
calisanlarin isletmelerine olan baghliklarini gii¢lendirerek isten ayrilma niyetlerini
azaltabilecektir. Genel olarak modern liderlik davraniglarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisine bakildiginda hizmetkar liderlik ile doniisiimcii liderlik davranislarinin hemen hemen

ayni diizeyde negatif etki yaptig1 ancak etkilesimci liderlik davranisinin ise diger liderlik
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tiirlerine gore daha giiclii bir sekilde pozitif bir etki yaptig1 ifade edilebilir. Bu analizlerle
birlikte arastirmaci tarafindan liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde is
tatminin etkisinin olup olmadigi da incelenmistir. Sonug itibariyle liderlik tarzlarinin is
tatmini diizeyi lizerinden degil direkt olarak isten ayrilma niyeti iizerinde azaltic1 bir etki

yaptig tespit edilmistir.

Arastirmada modern liderlik tarzlar ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
belirlenmesinin yaninda is tatmini ile iliskisi de tespit edilmistir. Bu baglamda is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski bulunmustur. Bu sonuca gore is tatmin
diizeyi yiiksek olan calisanlarin diger calisanlara gore isten ayrilma egilimlerinin daha az
oldugu ifade edilebilir. Is tatminsizligi yasayan calisanlar mevcut islerini birakarak
kendilerini daha fazla memnun edebilecek islere yonelebilirler. Calisanlarin yaptigi is
karsiliginda elde ettigi 6vgii, basart duygusu, iicret ve terfi olanaklari, yoneticilerinin
davranis bigimleri, diger ¢calisma arkadaslariyla olan iligkileri gibi unsurlar istenilen diizeyde
oldugu zaman calisanlarin yaptiklari isten duyduklari tatmin diizeyi artarak isten ayrilma

niyetlerini ortadan kaldirabilecektir.

Modern liderlik tarzlari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin
belirlenmesi amaciyla yiyecek icecek sektOrii calisanlarina yonelik olarak yapilan bu

arastirma sonucunda elde edilen bilgilere paralel olarak birtakim Oneriler sunulmustur.

Sektorel Oneriler: Yiyecek icecek isletmelerinde gorev yapan yoneticilerin,
isletmenin amaclarin1 gergeklestirmeye yonelik yapacaklar: faaliyetlerde hizmetkar liderlik
veya doniistimcii liderlik tarzini benimsemesi buna karsin kosulsal 6diillendirme boyutu
hari¢ etkilesimci liderlik davramiglarini fazla gostermemesi 6nem arz etmektedir. Baska bir
deyisle yiyecek icecek isletmelerinde sergilenmesi gereken modern liderlik tarzi doniisiimcii
ve hizmetkar liderlik davranislarindan biridir. Aksi takdirde calisanlarin is tatmin diizeyinde
azalmalar meydana gelebilecek ve buna bagl olarak isten ayrilma niyetleri artabilecektir.
Bu baglamda yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyag ve isteklerine 6nem vermeleri, onlarin kisisel
gelisimine katki saglayacak yonlendirmeler yapmalari, yetki devrini kullanarak onlarin
giiclenmesini saglamasi, ortaya cikabilecek sorunlarla etkili bir sekilde basa ¢ikabilmesi,
bunlarin yaninda isletme disindaki sosyal olaylara 6nem vermesi ve bunu c¢alisanlarina da
benimsetmesi gerekmektedir. Bu davraniglarin yaninda yiyecek icecek isletmeleri
yoneticilerinin ayni zamanda, calisanlarinda ayn1 paydada olacagi bir misyon ve vizyon

olusturmasi, bu misyon ve vizyona ulasmanin 6neminden bahsederek bunu gerceklestirmek
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amaciyla once kendisinin farkli ve yaratici olmasi ve c¢alisanlarina da farkli bakis agilar
kazandiracak faaliyetlerde bulunmasi gerekmektedir. Bu tarz davranislarin yoneticiler
tarafindan sergilenmesi, calisanlarin yaptiklar1 isten duyduklar1 tatmin diizeyini
artirabilecektir. Is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin kendilerinden beklenen ¢alisma
performansinmi yerine getirmeleri, bu performansa bagli olarak hizmet kalitesinin artmast,
miisteri memnuniyetinin saglanmasi, ise adanmislik, orgiitsel baglhilik gibi yiyecek icecek

isletmeleri acisindan bir¢cok onemli faktorii beraberinde getirebilecektir

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin belirli araliklarla tespit edilmesi gerekmektedir.
Ciinkii is tatmin diizeyi siirekliligi olan bir olgu degildir. Ciinkii duygusal bir kavram olan is
tatmin diizeyi zaman icerisinde degisiklik gosterebilecektir. Bu nedenle yoneticilerin belirli
donemlerde c¢alisanlarinin is tatmin diizeyini belirlemeye yonelik arastirmalar yapmali ve
eger tatmin diizeyinde bir diisiis yasanmigsa bunun nedenleri arastirilarak gerekli onlemleri
almalar1 gerekmektedir. YoOneticilerin hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderlik
davraniglarini sergilemesi ¢alisanlarin sadece is tatmin diizeylerinin artmasini saglamayacak
ayni zamanda isten ayrilma niyetini azaltarak yiyecek icecek isletmelerinde dnemli bir sorun
olan personel devir hizinin da azalmasini saglayabilecektir. Bu duruma paralel olarak

personel devir hizinin neden olabilecegi maliyet unsurlarinin da oniine gecilebilecektir.

Calisanlarin yoneticilerinde algiladiklart modern liderlik davranislari genel olarak
yiiksek ciksa da yoneticilerin mutlaka sergiledikleri liderlik davranislarimi belirli araliklarla
calisanlarinin nezdinde 6grenmesi gerekmektedir. Ciinkii baz1 donemlerde yoneticilerin
sergilemek istedikleri liderlik davranislariyla sergiledikleri liderlik davranislari, baska bir
deyisle calisanlar tarafindan algilanan liderlik davranislari farklilik gosterebilir. Bu sorunun
Oniine gecmenin en etkili yollarindan bir tanesi de calisanlardan geri bildirim almaktir.
Bunun i¢in yoneticiler kendi isletmeleri icin en uygun liderlik tarzini belirleyerek bu liderlik
tarzini yansitacak davraniglarda bulunmalidir. Ancak yoneticilerin bu hususta dikkat etmesi
gereken Onemli bir nokta vardir ki, o da farkli bir isletmede uygulanan basarilt bir liderlik
tarzinin kendi isletmelerinde de basariyla sonu¢lanmasidir. Ciinkii burada unutulmamasi
gereken, isletmenin cevresel kosullari, orgiit kiiltiirii, hiyerarsik yapi, hedef kitle gibi
unsurlarin isletmeden isletmeye degisebilmesidir. Bu nedenle yoneticilerin kendi
isletmelerini ve ¢alisanlarini iyi bir sekilde analiz edip elde ettikleri bilgiler dogrultusunda

kendilerine uygun liderlik tarzin1 benimsemelidir.
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Calisanlara Yénelik Oneriler: Calisanlarin  genel egitim ve turizm egitim
durumlarinin yetersiz diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu nedenle calisanlarin kendilerini
turizm konusunda gelistirebilmeleri adina, iiniversitelerden ya da turizme yonelik egitim
veren diger kurumlardan egitim almalar1 gerekmektedir. Bu sayede calisanlar hem turizm
konusunda daha fazla bilgiye sahip olacak hem de bu bilgilerin sunulan hizmete

yansimastyla daha kaliteli bir hizmet ortaya ¢ikabilecektir.

Yiyecek icecek isletmelerindeki calisanlar, is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu
donemlerde, bu tatminsizliginin nedenleri, nasil giderilebilecegi ve bu diizeyin list seviyelere
cikarilmasi icin nelerin yapilmasi gerektigi konusunda yoneticileriyle goriismelidir. Baska
bir deyisle is tatminsizligine yonelik sikayetlerine yoneticileriyle paylagsmalidir. Ciinki
yaptig1 isten tatmin olmayan ¢alisanlar, isletmede iistlerine diisen gorevleri yerine getirirken
kendilerinden beklenen performansi sergilemeyebilir, Ozellikle misafirlerle yiiz yiize
iletisimin yogun yasandigi yiyecek icecek isletmelerinde tatminsizliklerini misafirlere
yansitabilir. Bunun sonucunda ¢alisanlara, yoneticiler tarafindan sozlii veya yazili uyarilarda
bulunulur ve daha da kotiisii siirecin devam etmesine bagli olarak isten c¢ikarma

gerceklestirilebilir.

Akademiye Yénelik Oneriler: Universiteler gibi egitim kurumlar1 ya da il kiiltiir
turizm midiirlikkleri gibi kamu kurumlarinin, yiyecek icecek isletmeleri yoOneticilerine
modern liderlik tarzlarinin ne oldugu, nasil uygulanabilecegi veya bu liderlik tarzlarinin
isletme agisindan saglayacagi onemli avantajlara yonelik olarak belirli donemlerde egitim
vermeleri ya da bu egitimin saglanmasi1 konusunda faaliyetlerde bulunmalar1 yiyecek icecek

sektoriiniin gelisimine dnemli katkilar saglayabilecektir.

Bu arastirma sadece Istanbul ilinde faaliyet gosteren birinci simif yiyecek icecek
isletmelerine yonelik yapilmistir. Bundan sonraki calismalarda farkl: illerdeki restoranlara
yonelik ozellikle yiyecek icecek isletmeleri sayilari goz oniinde bulundurularak Izmir,
Antalya gibi illere yapilabilir. Ayn1 zamanda arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler
seyahat, ulasim veya konaklama isletmelerinde de yapilabilir. Arastirmada modern liderlik
tiirlerinde etkilesimci, doniisiimcii ve hizmetkar liderlik tiirleri ele alinmistir, bu nedenle

ileriki ¢aligmalar farkli liderlik tiirlerine yonelik olarak ele alinabilir.

Giiniimiizde i¢ misteriler olarak adlandirilan igletme ¢alisanlari, emegin yogun bir
sekilde kullanildig1 yiyecek icecek isletmelerinde oldukca Onemlidir. Sadece isletmenin

amaclarim1 temel alan yonetim yaklasimlarinda bulunulmasi, ¢alisanlarin ihtiya¢c ya da
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isteklerinin siirekli olarak goz ardi edilmesi, miisterilere sunulan hizmetin her asamasinda
biiylik rol alan yiyecek icecek isletmeleri calisanlari iizerinde olumsuz etkilere neden
olabilecektir. Yoneticiler tarafindan i¢ miisterileri tatmin edebilecek liderlik davranislarinda
bulunulmasi zaten isletmenin amaglarini gerceklestirmede biiyiik kolaylik saglayabilecektir.
Bu arastirma sonucunda elde edilen verilerin, ilgili sektdr paydaslari tarafindan iyi bir
sekilde analiz edilip ve gerekli faaliyetlerin yerine getirilmesi yiyecek icecek sektoriiniin

gelisimine katki saglayabilecektir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

ALGILANAN MODERN LiDERLIK TARZININ, iS$ TATMINIiNE VE iSTEN AYRILMA
NiYETIiNE ETKiSiNi BELIRLEMEYE YONELIK ANKET

Sayin Ilgili, calisanlarin liderlik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili bilgiler saglayacak bu anket,
ileriki yillarda yiyecek icecek isletmelerindeki ¢caligma kosullarinin sekillenmesi agisindan potansiyel deger
tagimaktadir. Bu bir test degildir. Sorularin dogru ya da yanlis cevaplar1 yoktur. Sorulari, tecriibelerinizi acikc¢a
ve dogru olarak yansitir sekilde cevaplamanizi rica ederiz. Liitfen ankette yer alan tiim sorular1 eksiksiz olarak

cevaplayiniz. Liitfen anket formunda herhangi bir sekilde isminizi belirtmeyiniz veya kendinizi tanitmayiniz.
Isbirliginiz icin tesekkiir ederiz.

Doc.Dr. Liitfi ATAY Hasan CINNIOGLU
Canakkale 18 Mart Universitesi Turizm Fakiiltesi ~ Canakkale 18 Mart Universitesi Turizm
Fakiiltesi

ISLETMENIZLE ILGIiLIi
Size en yakin gelen se¢enegin bulundugu kutucuga X isareti koymak suretiyle goriisiiniizii belirtiniz.
(1: KESINLIKLE KATILMIYORUM 5: KESINLIKLE KATILIYORUM)

1 [sle ilgili yanlis giden bir sey oldugunda yoneticim 1 /2 |3 4 5
bunu sdyleyebilir.

2 [Yoneticim, karmagik sorunlarla ilgili etkili 1 12 |3 4 5
diisiinebilir.

3 [Yoneticim, isletmemiz ve hedefleriyle ilgili tam bir |1 |2 | 3 4 5
anlayisa sahiptir

4 [Yoneticim, yeni ve yaratici fikirlerle isletme 112 |3 4 5
problemlerini ¢dzebilir.

5 |YOneticim, topluma deger vermenin 6nemini 112 |3 4 5
vurgular.

6 |Yoneticim, her zaman toplumumuzdaki insanlara 172 |3 4 5
yarim etmeye c¢alisir.

7 [Yoneticim, sosyal faaliyetlerle ilgilidir. 1 12 |3 4 5

8 |Yoneticim, sosyal sorumluluk icin beni tesvik eder. |1 |2 | 3 4 5

9 Kisisel bir problemim oldugu zaman yoneticimden 112 |3 4 5
yardim alirim

10 [Yoneticim, kigisel gelisimimi 6nemser. 1 (2 |3 4 5

11 Yoneticim, kisisel konularimla ilgili konusmak i¢in 1 (2 |3 4 5
zaman yaratir.

12 Yo6neticim, bana sormadan kotii oldugumu 1 (2 |3 4 5
anlayabilir.

13 [Yoneticim, kariyer gelisimime 6ncelik verir. 1 12 |3 4 5

14 |Yoneticim, kigisel hedeflerimi basardigimdim emin |1 |2 | 3 4 5
olmak ister.

15 |[Yoneticim, bana yeni yetenekler katabilecek is 1 12 |3 4 5
tecriibesi saglar.

16 [Yoneticim, kariyer hedeflerimi 6grenmek ister. 1 12 |3 4 5
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17 Yoneticim, kendi basarisindan daha fazla benim 1 (2 |3 4 5
basarimla ilgileniyor gibi goriiniir.

18 |Yoneticim, benim ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarinin 112 |3 4 5
Oniine koyar

19 [Yoneticim, benim ¢ikarlarim i¢in kendi ¢ikarlarindan |1 |2 | 3 4 5
vazgecer.

20 Yoneticim, isimi kolaylastirabilmek icin ne 112 |3 4 5
gerekiyorsa yapar.

1 HICBIR ZAMAN 5 HER ZAMAN

1 [Yoneticim en 6nem verdigi deger ve inanclar hakkinda 1 /2 |3 4 5
konusur.

2 Yoneticim giiclil bir amag¢ duygusuna sahip olmanin 1 (2 |3 4 5
Onemini belirtir.

3  Yoneticim vermis oldugu kararlarin ahlaki ve etik 1 /2 |3 4 5
sonuclarini dikkate alir.

4 [Yoneticim ortak bir misyona (gorev anlayisina) sahip 1 (2 |3 4 5
olmanin 6nemini vurgular.

S [Yoneticim kendisiyle isbirligi icinde olmaktan gurur 1 |2 |3 4 5
duymayi saglar.

6 [Yoneticim, grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden 1 (2 |3 4 5
vazgecer.

7 NYoneticim, baskalarinin ona saygi gostermesini 1 |2 |3 4 5
saglayacak sekilde davranir.

8 |Yoneticim, giivenli ve giiclii oldugunu gosterir. 1 |2 |3 4 5

9 [YOneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur. 1 [2 |3 4 5

10 [Yoneticim, basarilmasi gereken sey hakkinda coskuyla 1 |2 |3 4 5
konusur.

11 |YOneticim, gerceklestirmesi zor olan bir vizyonu ¢ok iyi 1 (2 |3 4 5
ifade eder.

12 |Yoneticim, amaglarin gerceklestirilecegine dair giiven 1 (2 |3 4 5
Verir.

13 |YOneticim, kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak 1 (2 |3 4 5
tekrar gozden gecirir.

14 |Yoneticim, sorunlar1 cozerken farkli bakis acilar arar. 1 12 |3 4 5

15 |YOneticim, calisanlarin sorunlara farkli acilardan 1 (2 |3 4 5
bakmalarini saglar.

16 |Yoneticim, calisanlara gorevlerin nasil yapilacag 1 (2 |3 4 5
konusunda yeni bakis acilari dnerir.

17 |Yoneticim, 6gretmek ve kogluk yapmak i¢in zaman 1 (2 |3 4 5
harcar.

18 |Yoneticim, calisanlara bir grubun tiyesi olarak degil bir 1 /2 |3 4 5
birey olarak davranir.

19 |Yoneticim, calisanlarin farkl ihtiyac, yetenek ve isteklere |1 |2 | 3 4 5
sahip oldugunu diisiiniir.

20 [Yoneticim, giiclii olmalari icin digerlerine yardim eder. 1 /12 |3 4 5

21 Yoneticim, hedeflenen performanslart bagarmak igin 1 (2 |3 4 5
kimin neyden sorumlu oldugunu net bir sekilde belirtir.

22 Yoneticim, amaclarin gerceklestigi zaman ne 1 (2 |3 4 5
kazanacagimizi acik bir sekilde belirtir.

23 Yoneticim, ¢alisanlarin beklentileri karsiladiginda 1 (2 |3 4 5
memnuniyetini ifade eder.
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24 |Yoneticim, caba gostermem karsiliginda bana yardimet 1 |2 |3 4 5
olur.
25 [Yoneticim dikkatini, diizensizlik, hata ve standartlardan 1 |2 3 4 5
sapmalar iizerinde yogunlastirir.
26 [Yoneticim, tiim dikkatini hatalar, sikayetler ve 1 |2 3 4 5
basarisizliklarla ugragma iizerinde yogunlastirir.
27 (Gozii siirekli hatalar iizerindedir. 1 |2 3 4 5
28 |Yoneticim, standartlara ulagmak i¢in tiim dikkatini 1 /2 |3 4 5
basarisizliklara yoneltmistir.
29 Yoneticim, problemler ciddiyet kazanciya kadar 1 (2 |3 4 5
miidahale etmez.
30 [Yoneticim, harekete gegmeden Once islerin kotiiye 1 ]2 |3 4 5
gitmesini bekler.
31 [Yoneticim, “eger bozuk degilse, tamir etme”, anlayisini 1 (2 |3 4 5
savunur.
32 |Yoneticim, sorunun ¢oziimiine girmeden once sorunun 1 ]2 |3 4 5
kronik hale gelmesi gerektigine inanir.
33 [Yoneticim, 6nemli konular oldugunda karigmaktan 1 (2 (3 4 5
sakinir.
34 |Yoneticim, ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur. 1 |2 |3 4 5
35 |[Yoneticim, karar vermekten kaginir. 1 |2 |3 4 S
36 [Yoneticim, acil sorunlara cevap vermekte ge¢ davranir. 1 /12 |3 4 5
1: HIC MEMNUN DEGILIM 5: COK MEMNUNUM
1 Isimin, beni her zaman mesgul etmesinden 1 (2 |3 4 5
2 Isimin, tek basina calisma imkan1 vermesinden 1 (2 |3 4 5
3 Isimin, zaman zaman farkli seyler yapabilmeme |1 |2 | 3 4 5
imkéan vermesinden
4 Isimin, toplumda saygin bir kisi olma sansini 112 |3 4 5
bana vermesinden
5 Yoneticimin astlarini idare tarzindan 1 12 |3 4 5
6 Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden 1 12 |3 4 5
7 Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin 172 |3 4 5
olmasindan
8 Isimin, bana sabit bir is olanag: saglamasindan 1 12 |3 4 5
9 Baskalart icin bir seyler yapabilme olanagim 112 |3 4 5
olmasindan
10 Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansim 1 12 |3 4 5
olmasindan
11 Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme 112 |3 4 5
sansimin olmasindan
12 Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya 112 |3 4 5
konmasindan
13 Yaptigim is karsilifinda aldigim iicretten 1 12 |3 4 5
14 Is de terfi olanagimin olmasindan 1 (2 |3 4 5
15 Kendi kararimi verme dzgiirliigiinden 112 |3 4 5
16 Is yaparken kendi yontemlerimi deneme 1 /2 |3 4 5
imkanindan
17 Calisma kosullarindan 1 |2 |3 4 5
18 Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlasmasindan |1 |2 | 3 4 5
19 Yapti§im iyi bir is karsilifinda aldigim ovgiiden |1 |2 | 3 4 5
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20 Isimden elde ettigim basar1 duygusundan 1 [2 [3 | 4 |5
(1: KESINLIKLE KATILMIYORUM 5: KESINLIKLE KATILIYORUM)
1. Genellikle isi birakmayi diistiniiyorum. 1 |2 |3 4 5
2. Belirli bir siire bu iste kalmay1 planliyorum. 1 |2 |3 4 5
3. Farkli bir i arama niyetindeyim. 1 |2 |3 4 5
HAKKINIZDA

Bu béliimde yer alan sorular demografik bilgiler ile ilgilidir. Cevaplarimz TAMAMIYLE
GIZLIDIR

1)- Cinsiyetinizi Belirtiniz. 1. Erkek ( ) 2. Kadin ()

2)- Medeni durumunuzu belirtiniz. 1.Evli () 2.Bekar ()

3)-Yasimzi belirtiniz.
25yagvealn () 26-35 () 36-45 () 46-55( ) 56 ve tizeri ()

4)- Kac vildir bu isletmede calisiyorsunuz?

Biryildanaz () 1-3yil () 4-6 yil () 79yl () 10 yal ve ustii
)

5)- Egitim Durumunuz nedir?

lIkogretim ( ) Ortadgretim ( ) Lise () On Lisans ()

Lisans () Lisanstistii () Diger ( )

6)- Kac yildir bu sektorde calistyorsunuz?

Biryildanaz () 13yl () 4-6 yil () 79yil () 10 y1l ve iistii
)

7)-Bu isletmedeki calisma durumunuz ( statiiniiz) asagidakilerden hangisidir?

Komi () Garson () Sef garson ( ) Barboy ( )

Barmen ( ) Sef Barmen ( ) Asct () Sef Asc1 () Diger
(Belirtiniz)..........

8)- Aylik iicretiniz (TL) ne kadardir?

1700 TL ve alt1 () 1701-2200 TL. () 2201 -=2700 TL ( )
2701-3200 TL () 3201-3700 TL () 3700 TL ve st ()

9)- Turizm Egitimi Aldimz m? Evet () Hayir ()
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EK 2. ARASTIRMA MODELINDEKI KISALTMALARA ILiSKIN ACIKLAMA

H.L.1: Kavramsal Yetenekler

H.L2: Topluma Deger Katma

H.L.3: Astlarin Gelisimine ve Basarisina Yardim Etme
H.L.4: Astlar1 Her Seyin Oniine Koyma
H.L.5: Duygusal lyilestirme

E.L.1: Ozgiir Birakici Liderlik

E.L2: Istisnalarla Pasif Yonetim

E.L.3: Istisnalarla Aktif Yonetim

E.L.4: Kosulsal Odiillendirme

D.L.1: ideallestirilmis Etki (davranis)
D.L.2: Entelektiiel Uyarim

D.L.3: Telkinle Giidiileme

D.L.4: Bireysel Destek

D.L.5: Ideallestirilmis Etki (atfedilen)
I.T.1: i¢csel Tatmin

I.T.2: Digsal Tatmin
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