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OZET

Es zamanli iiretim ve tiikketim 6zelligine sahip hizmet sektoriinden biri olan otel isletmelerinde,
calisanlarin igletme icinde sergiledikleri performans ve isten ayrilma niyetleri isletmelerin
rekabet avantaji kazanabilmesinde anahtar rol oynayabilen kavramlardir. Ayni zamanda her
gecen yil teknolojinin degisime ugrayip gelismesi, yeni pazarlar ve rakiplerin ortaya ¢ikmast
isletmeler arasi rekabeti de arttirmaktadir. Otel isletmelerinin de szl edilen yogun rekabet
ortaminda varliklarin1 siirdiirebilmeleri de c¢alisanlarin is performansi ve isten ayrilma
niyetlerine bagli olabilmektedir. Otel isletmeleri i¢in dnemli kavramlar olan is performansi ve
isten ayrilma niyetlerini etkileyebilecek faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlerin basinda otel
isletmesi yoneticilerinin benimsemis olduklar1 liderlik davranislar1 gelmektedir. Bu nedenle
isletme yoneticilerinin ama¢ ve hedeflerini gerceklestirirken, degisim ve yeniligi takip
edebilecek, calisanlarinin is performans diizeylerini arttirmaya, isten ayrilma niyetlerini ise
azaltmaya yonelik liderlik davranis1 gostermesi gerekmektedir. Bu ihtiyaglar1 karsilayabilecek
liderlik tarzi da cevik liderlik davranisinda goriilmektedir. Bu dogrultuda ¢alismanin temel
amaci, Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerindeki c¢alisanlarin
yoneticilerinde algiladiklar1 ¢evik liderlik davranisi ile is performansi ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkiyi tespit etmek ve is performansinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
ortaya ¢ikarmaktir. Bu amagla Tiirkiye/Antalya ilinde faaliyet gdsteren basit tesadiifi 6rneklem
yontemiyle segilen 464 bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlarindan Eylil 2020- Aralik 2020
tarihleri arasinda yiiz ylize ve online olarak anket yontemi ile veriler elde edilmistir. Verilerin
analizi sonucunda, otel isletmesi c¢aliganlarinin yoneticilerini birer ¢evik lider olarak algiladig:
sonucuna ulasgilmigtir. Aym1 zamanda ¢alisanlarin is performans diizeylerinin yiiksek, isten
ayrilma niyetlerinin ise diigiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Bununla beraber otel
isletmelerinde g¢alisan yoneticilerin sergiledikleri ¢evik liderlik davraniginin is performansi
iizerinde anlamli ve pozitif yonde, isten ayrilma niyeti iizerinde ise negatif yonlii anlamli bir
etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda is performansinin isten ayrilma niyeti iizerinde ise
negatif yonlii anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda
da gerekli 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler : Cevik liderlik, Is Performansi, Isten Ayrilma Niyeti, Otel Isletmeleri,
Antalya

Sayfa Adedi : 98
Danigman : Dr. Ogr. Uyesi Hasan CINNIOGLU
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ABSTRACT

In hotel businesses, which is one of the service sector with simultaneous production and
consumption features, the performance of employees within the company and their intention to
leave are the concepts that can play a key role in the enterprises' gaining competitive advantage.
At the same time, the change and development of technology every year, the emergence of new
markets and competitors increase the competition between businesses. The ability of hotel
businesses to survive in the aforementioned intense competitive environment may also depend
on the employees' job performance and their intention to quit. There are factors that can affect
job performance and intentions to leave, which are important concepts for hotel businesses.
Leadership behaviors adopted by hotel managers are one of these factors. For this reason, while
realizing the goals and objectives of the business managers, it is necessary to follow change and
innovation, to increase the job performance levels of their employees and to decrease their
intention to quit. Leadership style that can meet these needs is also seen in agile leadership
behavior. In this direction, the main purpose of the study is to determine the relationship between
the agile leadership behavior perceived by the managers of the employees of the five-star hotel
enterprises operating in Antalya and their job performance and their intention to quit. For this
purpose, data were obtained from 464 five-star hotel business employees who were selected by
simple random sampling method, operating in the province of Antalya / Turkey. As a result of
the analysis of the data, it was concluded that hotel business employees perceive their managers
as agile leaders. At the same time, it was determined that the job performance levels of the
employees were high and their intention to leave the job was low. In addition, it has been
determined that the agile leadership behavior exhibited by the managers working in hotel
establishments has a significant and positive effect on job performance and a negative effect on
the intention to quit. At the same time, it was concluded that job performance had a significant
negative effect on the intention to quit. In line with the results obtained, necessary suggestions
were made.

Key Words : Agile Leadership, Employee Performance, Intention to Leave, Hotel
Management, Antalya
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TESEKKUR

Otel isletmeleri calisanlarinin yoneticilerinde algiladiklar1 ¢evik liderlik davraniginin is
performansi ve isten ayrilma niyeti diizeyleri lizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla
yapmis oldugum calismada, bilgilerini ve desteklerini esirgemeyen, yol gdstericilikte
bulunan, bilim insami kisiliginden ¢ok sey ogrendigim ve rol model aldigim degerli
danismanim Dr. Ogr. Uyesi Hasan CINNIOGLU’na, ¢alismamin gesitli alanlarinda bana
destek olan degerli Prof. Dr. Ahmet YAPICI ve Aras. Gor. Damla MULAZIMOGLU
hocalarima ve yiiksek lisans donemimde beni cesaretlendiren saygideger hocam Dr. Ogr.

Uyesi Gamze ERYILMAZ a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tiim hayatim ve ¢alismam boyunca yanimda olup, maddi ve manevi destegini hi¢cbir zaman
esirgemeyen, daima arkamda olan ailemizin ¢inar1 canim babam Cevdet TURAN’a, ayni
sekilde siirekli destek¢im olup varligimi hissettiren canim annem Nazli TURAN’a, her
animda yanimda olup destegini esirgemeyen canim abim Ahmet TURAN’a ve yine beni
motive edip cesaretlendiren, destek¢im olan, iyi ki var dedigim canim dayim Burak
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yakin arkadaslarima da sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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1. GIRIS

Kiiresellesmenin yogun oldugu giinlimiizde 6zellikle otel isletmeleri rekabet ortaminda
ayakta durabilmek i¢in siirekli olarak yenilik, karmagiklik ve degisimle basa ¢ikabilmek
zorunda kalabilmektedir. Ayn1 zamanda her gecen yil teknolojinin degisime ugrayip
gelismesi, yeni pazarlar ve rakiplerin ortaya ¢ikmasi isletmeler arasi rekabet ortamini
arttirmaktadir. Cevredeki bu degisim hizlandik¢a yenilik ihtiyaci ile beraber belirsizlik
durumunun da artig gostermesi yoneticilerin gelecekteki tehdit ve firsatlar tahmin etmekte
zorluk yasayabilmesine neden olmaktadir (Joiner ve Josephs, 2007; Erkmen, Giinsel ve
Altindag, 2020). Bu kapsamda ydneticilerin ¢evrelerinde ve teknolojide meydana gelen
degisim ve gelismeleri takip edip etrafindakileri yonlendirip kontrol edebilmelidirler. Ayni1
zamanda belirlenen amag¢ ve hedeflere en kisa siirede ulasabilmek i¢in ¢alisanlarini tegvik
edici davraniglarda bulunabilmesi gerekmektedir (Hamman ve Spayd, 2015). Ciinki
isletmelerin verimlilik ve etkinlik sahibi olmalari, varliklarini siirdiirebilmeleri ¢alisanlarin

sergiledikleri performanslara ve isten ayrilma egilimlerine bagli olabilmektedir.

Ozellikle emek yogun bir sektdr olan otel isletmeleri icin ¢alisan performansi ve isten
ayrilma niyeti kavramlar isletmelerin verimliligi ve etkinligi agisindan Onem teskil
etmektedir. Bunun nedeni ise yiiksek performans sergileyen calisanlarin, otel isletmesi
verimliligi ve etkinligini arttirmakla beraber verilen hizmet kalitesini de ytlikseltebilecek
olmasidir (Oztung, 2019: 2; Kara ve Kaya, 2020). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin is
performans diizeyinin yiiksek olmasi otel isletmelerinin ama¢ ve hedeflerine kolayca
ulagsmasinda, kar ve verimlilik elde edebilmesinde onemli bir katki saglayabilecektir
(Demirel, 2017). Aksi halde diisiik performans diizeyine sahip ¢alisanlar, otel isletmelerinin
yogun rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmesini gii¢lestirebilecektir. Ayn1 zamanda
bu durumda otel isletmesi ¢aliganlar1 farkli is arayisina girme egilimi de gosterebileceklerdir
(Ozer, 2019). Isten ayrilma egiliminin gerceklesmesi durumunda ise otel isletmelerinde
verilen hizmet kalitesinin diismesi ile beraber kar ve verimliligin azalmasina, iiretim
kaybina, yeni ¢alisan bulma ve ise alma konusunda harcanacak maliyetler gibi olumsuz
sonuglara neden olabilecektir (Met ve Sarioglan, 2010; Gtilertekin Geng ve Giimiis, 2017).
Baska bir ifade ile otel isletmelerinin belirledikleri hedeflere en kisa siirede ulasabilmeleri,
en yiiksek verimlilik ve etkinlik elde edebilmeleri i¢in g¢alisanlarin performanslarini
yiikseltebilmeleri gerektigi soylenebilir. Isletmelerin verimliligi ile dogru orantili olan

calisan performansi ve isten ayrilma niyeti, yoneticinin ¢alisanlarin istek ve ihtiyag¢larinin ne



Olglide karsilandigina aym1 zamanda sergilemis oldugu liderlik davranmigina bagh
olabilmektedir (Kim ve Brymer, 2011; Cekmecelioglu, 2014). Diger bir ifade ile liderlerin
caligsanlar i¢in giivenilir bir ortam yaratmasi, onlara ilham verip motive etmesi, istek ve
ihtiyaclarin1 dikkate almasi ve 6dnem vermesi ¢alisanlarin sergileyecekleri performanslarini
olumlu yonde etkileyerek isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir (Griffith, 2004; Vigoda-
Gadot, 2006; Alper Ay ve Keles, 2017; Thompson ve Webber, 2016; Turan ve Cinnioglu,
2020). Bu nedenle siirdiiriilebilir basariy1 saglayabilmek, ¢alisan is performansini arttirip
isten ayrilma niyetlerini azaltabilmek i¢in isletmelerin is ortamlarindaki artan degisim ve
karmagiklik diizeyiyle eslesen bir kurumsal ¢eviklik diizeyi gelistirmeleri gerekmektedir
(Kassim ve Zain, 2004; Dubey ve Gunasekaran, 2014; Akkaya ve Tabak, 2018). Sozii edilen
ceviklik diizeyini gelistirebilecek, degisim ve yeniligi hissedip basa c¢ikabilecek ayni
zamanda degisimleri Orgiitle biitiinlestirebilecek liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ihtiyaci
karsilayabilecek liderlik davranisi da cevik liderlik tarzi olarak goriilmektedir (Ozdemir ve
Cetin, 2019). Diger bir ifade ile rakiplerine kiyasla daha fazla rekabet avantajina sahip
olabilmek ya da var olan rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmek icin otel isletmeleri
liderinin, ¢evredeki degisimleri farkedip, isletme ile biitiinlestirmesi gerekmekte ve 6nem
arz etmektedir (Joiner ve Josephs, 2007; Akkaya ve Tabak, 2018). Bu gerekliligi de yeni
firsatlardan yararlanabilen, siirekli degisim halinde olan, gelisip biiyliyen ve degisimlere
kolayca uyum saglayabilen ¢evik liderlerin karsilayabilecegi diisiiniilmektedir (Denning,
2016b). Bu noktada otel isletmesi yoneticilerinin benimsemis olduklar1 c¢evik liderlik
davranisinin ¢alisan performansi ve isten ayrilma niyetleri lizerinde nasil bir etkisi oldugu
sorunsali ortaya c¢ikmaktadir. Bu sebeple ¢alismanin amaci calisanlarin ydneticilerinde
algiladiklar ¢evik liderlik davranisinin is performansi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisini belirlemek ve is performansinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini tespit
etmektir. Bu ama¢ dogrultusunda da degiskenlere yonelik alanyazin taramasi yapilarak
caligmanin kuramsal yapist olusturulmus ve gelistirilen hipotezlerin test edilmesi igin
Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarindan anket yontemi ile
veriler elde edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilerin, konu ile ilgili literatiire ve
otel isletmesi yoneticilerine yon ve fikir verme noktasinda katki saglayacagi

diistiniilmektedir.



2. LIDERLIK KAVRAMI VE TANIMI

Sosyal yasamin bir pargasi olan insan unsuru i¢in énem teskil eden liderlik kavrama, kisilerin
bir araya gelmeleri sonucunda toplumda yer alan bireylerin yonlendirilme ihtiyacindan
dogan bir olgudur (Ercan ve Sigri, 2015). Liderlik, davranis ve yonetim alaninda iizerinde
durulan 6nemli bir kavram olarak goriiliip 21. yy’da diinyada degisim ve gelisimin var
olmasi ile birlikte bir¢cok aragtirmacinin ¢alismalarinda onemli konusu haline gelmistir
(Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012). Liderlik kavrami, isletmenin etkinligini arttirilmasina ve
isletmenin amagclarina ulasilmasina destek olan yonetim alaninin en 6nemli konularindan

biridir (Giin ve Aslan, 2018).

Ozellikle diger sektdrlere oranla daha fazla yogun rekabet ortaminda bulunan turizm
isletmelerinde yoneticilerin sergiledikleri tutum ve davraniglar ¢calisanlarin isletmenin hedef
ve amagclara ulagsmasinda biiyiik 6oneme sahiptir Ayn1 zamanda turizm isletmelerinde
yoneticilerin benimsedigi liderlik tutumlarmin calisanlar tarafindan dogru algilanmasi,
calisanlarin davranisi, sergiledikleri performansi, yaptiklari isten tatmin olmalar1 ve orgiitle
bag kurabilmeleri gibi bircok dnem arz eden orgiitsel sonuglar1 da etkilemektedir (Erdem,
2004; Giizel, 2011; Akgiindiiz, 2012: 1). Bu nedenle dinamik 06zelligi tasiyan turizm
isletmelerinde, orgiit i¢inde c¢alisanlarin Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini gerceklestirebilme
yoniinde liderlik kavrami ve liderlik tutumlar1 turizm isletmelerinin siirdiiriilebilir basarisi

acisindan 6nem teskil etmektedir (Akgiindiiz, 2012: 1).

Liderlik kavrami ayn1 zamanda isletmenin basarisinda kritik rol oynayan bir bilesendir
(Schimmoeller, 2010). Alanyazin incelendiginde de bir¢ok aragtirmaci liderlik kavramu ile
ilgili cesitli arastirmalarda ve tanimlamalarda bulunmustur. Baz1 arastirmacilarin yaptigi

liderlik kavrami tanimlar1 Cizelge 2.1.’de verilmistir.



Cizelge 2.1. Liderlik tanimlar

Cansler (1956)

Liderlik, grup iiyelerinin yaratici kaynaklarini ortaya ¢ikarabilme,
kullanabilme ve kisilerin yonlendirilme gereksiniminden ortaya

c¢ikan bir olgudur.

House (1971)

Liderlik, isletmenin amag¢ ve verimliligine katkida bulunmak ig¢in

takipcilerini etkileme, motive etme ve yonlendirebilme becerisidir.

Rost ve Amarant (2005)

Liderlik, grup iligkilerini ve isletme amaclarini desteklemek igin

kisileri etkileme ve yonlendirme siirecidir.

Winston ve Patterson (2006)

Lider, isletmenin ama¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri igin
etrafindakilerinin uyumlu ve esgiidimlii bir sekilde ruhsal,

duygusal ve fiziksel ¢aba harcamalarini saglayan kisidir

Bakan (2008) Liderlik, ortak amaglar dogrultusunda takipgileri etkileme siirecidir.

Sen ve Eren (2012) Liderlik, islerin etkili bir sekilde yapilmasi gerektigi konusunda
kisileri etkileyip, isletme veya ulusun ortak amac¢ ve hedeflerini
gerceklestirebilmek i¢in kisileri yonlendirme stirecidir.

Sharma ve Jain (2013) Liderlik, bir kisinin bir amaci gergeklestirmek icin digerlerini

etkiledigi ve organizasyonu daha tutarli hale getirecek sekilde

yonlendirdigi bir siirectir.

Malik, Aziz ve Hassan (2014)

Liderlik, etrafindaki insanlar1 yonlendirme ve yonetme becerisidir.

Agca ve Déven (2016) Liderlik, belirli bir amag¢ dogrultusunda takipgileri yonlendirebilme
ve onlarin davraniglarini etkileyebilme yetenegi ve becerisidir.
Bektas (2016) Liderlik,  yOneticinin astlarim1  belirlenen amag¢ ve hedefe

yonlendirmesinde en 6nemli aragtir.

Ergiin ve Yalginkaya (2018)

Liderlik, kisi veya gruplarin davranislarin1 destekleme ve motive
etme becerisidir.




Cizelge 2.1. de yapilan liderlik kavrami ile ilgili tanimlamalara bakildiginda, liderlik
anlayisina yonelik, isletmenin ortak amac¢ ve hedeflerini belirleyip ger¢eklestirme, grup
iiyelerini etkileyip yonlendirme ve motive etme gibi unsurlara 6nem verildigini ve 6n planda
tutuldugu soylenebilir.

Liderler etrafindaki kisileri veya topluluklari belirli ama¢ ve hedefler dogrultusunda
yonlendirebilmek i¢in kullandiklar1 gii¢ kaynaklarin1 bes farkli gruba ayirmustir. (Celik,
2003: 4; Daft, 2010: 426-427):

1)-Odiil Giicii: Liderin, astlarmi édiillendirmesidir. Terfi ettirme, takdir etme, basarilarini
ovme, iicret artig1 vb. gibi yontemler de liderin ddiillendirme giiciiniin kaynagidir (Deniz ve

Colak, 2008).

2)-Zorlayict Giig: Odiil giiciiniin aksine astlarin liderin talimatlarini yerine getirmedigi

durumlarda kaynaklanan cezalandirma giiciidiir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

3-)Yasal Gii¢: Liderin 6rgiit i¢indeki konumuna bagli otoriteden ortaya ¢ikan gii¢ kaynagidir
(Bayrak, 2001; Alkan ve Erdem, 2019).

4)-Uzmanlik Giicii: Liderin iglerine yonelik kazanimlarindan olan yetenek, beceri, uzmanlik
ve bilgi birikimlerinin takipgileri tarafindan ikrar edilmesi ile saglanan giictiir (Bakan ve

Biiytikbese, 2010).

5)-Karizmatik Gii¢: Liderin takipeilerini kisilik 6zellikleri ile etkilemesinden ortaya ¢ikan
giictiir (Bayrak, 2001).

2.1. Liderlik Teorileri

Liderligi bugiin goriildiigli ve uygulandig1 sekliyle anlamak ig¢in, liderlik kavraminin
zamanla degistigini kabul etmek 6nemlidir. Liderlik tipik olarak daha genis toplumu yansitir
ve teoriler, daha genis diinyadaki normlar, tutumlar ve anlayislar degistikce gelisir (Datft,
2014: 20). Alanyazin taramasinda da liderlik teorilerinin tarihi gelisimi incelendiginde,
ozellikler teorisi, davranigsal liderlik teorileri, durumsal liderlik teorileri ve modern liderlik
teorileri olmak {izere dort temel donem teorileri ile karsilagilmaktadir (Nigmetullina, 2011:

71; Acar, 2013; Toptas, 2019: 17).



2.1.1. Ozellikler teorisi

Liderlikle ilgili literatiir, bir liderin niteliklerine ve 6zelliklerine odaklanarak baslayan, daha
sonra davraniga odaklanan ve daha sonra liderligin baglamsal dogasina vurgu yapan ilerici
bir model gosterir. Biiylik adam teorisi de, bilinen en eski liderlik teorisidir. Bu teori liderin
dogustan gelen dogaiistii niteliklere sahip oldugu goriisiinii savunmaktadir (Riaz ve Haider,
2010). Diger bir deyisle biiyiikk adam teorisinin, liderin dogustan insanlar1 etkileyebilme
yetenegi, kahinlik gibi ¢ogu kisinin yapamayacagi dogaiistii yeteneklere sahip oldugu
diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda toplum iginde bu yaklagimi benimseyen liderlerin otorite
ve gli¢ sahibi olmalarini kolaylastirdigi ifade edilmektedir. Bu teori goriisiinii kabul etmeyen
fikirler Hegel ve Fichte tarafindan 18. ve 19. yiizyilda ortaya atilmis ve biiyiik liderlerin
koklii degisimin mimart olmadiklari, ¢alkantili donemin sartlar1 neticesinde ortaya ¢ikan
ihtiyaclarin kargilanmasi gorevini iistlenen kisiler oldugu diisiincesi savunulmustur. Bu
nedenle zamanla Biiyiik adam teorisi yerini 6zellikler teorisine birakmistir (Sinha, 2008:
269; Isik, 2014: 14). 1920'lerden beri bazi arastirmacilar, liderlerin kendilerini lider
olmayanlardan ayiran ve basariya katkida bulunan zeka veya enerji gibi belirli 6zelliklere
sahip olmalar1 gerektigini ifade etmislerdir. (Daft, 2014: 20; Z. A., Khan, Nawaz ve 1., Khan,
2016). Baska bir ifade ile 6zellikler teorisi geregince, kisinin liderlik vasfina sahip olabilmesi
icin, zeka becerisi, bilgi birikimi, kisiler aras1 etkili iletigim, diiriistliik, agik sozliiliik (dogru
sozliiliik), duygular1 dogru tahlil etme, is basarma istegi, kendine giiven vb. gibi 6zelliklere
sahip olabilmesi gerekmektedir (S. S., Ugur ve U., Ugur, 2014). Genel olarak 6zellikler
yaklagiminin liderlerin sadece sahip oldugu nitelik ve yetenekleri ile ilgilenip takipgilerini,
durumsal etkenleri ve toplumsal yapiy1 goz ardi ettigi i¢cin bu yaklasimdan istenilen netice
elde edilmemistir. Bu nedenle liderin davranig sekillerine odaklanan davranigsal liderlik

teorileri lizerine odaklanmislardir (Atilhan, 2006).
2.1.2. Davramissal liderlik teorileri

Ozellikler yaklasimini benimseyen liderlerin ayni ozelliklere sahip olmamasmin fark
edilmesi tlizerine, 1940 yilinin sonlarina dogru ilgi odaklar1 liderin sergiledigi davranig
tutumlarina ¢evrilmistir. Davranigsal liderlik yaklasimi, 6zellikler teorisinin yeterli etkin ve
verimlilik gostermemesi sebebiyle gelistirilen bir bakis acisidir (Kiigiikozkan, 2015).
Davranigsal tarz, genellikle bireyler olarak baskalarina derin bir ilgi duyan yoneticiler
tarafindan benimsenen tarzdir. Bu tarzi kullanan ydneticiler, insanlarla bire bir konugsmay1

ve sorun hakkindaki duygularin1 ve verilen bir kararin onlar {izerindeki etkisini anlamay1



severler. Davranigsal liderlik tarzina sahip kisiler genellikle baskalarinin kisisel gelisimiyle
ilgilenir ve bagkalarinin hedeflerine ulasmasina yardimci olurlar (Daft, 2010: 226-227).
Davranigsal yaklagim, liderin kisisel ozelliklerinden ziyade takipgilerine karst sergiledigi

tutum ve davraniglar tistiinde durur (Ugur ve Ugur, 2014).

Davranmigsal liderlik yaklasiminin gelisimine fayda saglayan ilk calisma Ohio Eyalet
Universitesi'ndeki yapilan calismalardir. Buradaki liderlik davranislari calismalar kisi
iliskilerine ve gorevlere odakli olmak {iizere ikiye ayrilmistir. Kisiye yonelik davranig
kategorisi, astlar i¢in kisisel iyilikler yapmayi, onlar1 desteklemeyi veya savunmayi,
calisanlarinin fikirlerine 6nem verip dikkate alma gibi davranislar1 igerir. Goéreve odakli
davranis kategorisi ise astlara gorev atama, belirli performans standartlarini koruma,
astlardan standart prosediirleri takip etmelerini isteme ve kotii isleri elestirme gibi

davranislart igerir (Yukl, 2010: 50).

Davranigsal yaklagimin gelisimine fayda saglayan baska bir ¢alisma da Ohio Eyalet
Universitesi'nde yapilan ¢alismalarla benzerlik gosteren Michigan Universitesi calismalari
da liderlik davramiglarini, calisan ve is merkezli olarak iki kategoriye ayirmistir.
Calismalarinda ¢alisan merkezli liderin, takipgilerinin glivenini kazanmaya, ihtiyaglarina
saygl duymaya ve fikirlerini degerlendirmeye 6zen gdsterirken, is merkezli liderin ise
calisanlardan ziyade is ve prosediirlere uygun davranislar gosterdigini ifade etmislerdir

(Bojadjiev, Kostovski ve Buldioska, 2015).

1984 yilinda Blake ve Mouton'un gelistirmis olduklar1 “Yonetim Ag1 Modeli”, liderlerin
tutum ve davramslarii agiklama amaciyla, Michigan Universitesi ve Ohio State
Universitesi’nin gerceklestirmis oldugu liderlik calismalari matriks haline cevrilmistir.
Matriks modelini diger liderlik yaklagimlarin da oldugu gibi kisiye ve iiretime yonelik olmak
tizere iki farkli boyuta ayirmiglardir (Rainey, 2009: 159-372). Blake ve Mounton da liderlik
yaklagimina yonelik iki farkli boyutu matriks tablosunda yan yana getirip incelemeleri
sonucunda, liderin etkin ve basarili olabilmesi i¢in hem {iretime hem de c¢alisana yonelik

davranig sergilemesi gerektigini ifade etmislerdir (Bojadjiev vd., 2015).

Liderlik davraniglarina yonelik gelistirilmis olan bir baska teori ise olan McGregor’un X ve
Y teorisidir. Bu iki teori yaklasimi birbirine zit davranislari igermektedir. X teorisinin
yaklagimina gore, lider otoriter bir davramis sergilemektedir. Liderin bu davranisi
sergilemesinin nedeni ise, ¢alisanlarin isle ilgili olumsuz goriislere sahip olduklarini, kendi

kendilerini yonetemeyeceklerini, bir lider tarafindan yonlendirilmeye ihtiya¢ duyduklarin



ve caligmaya zorlanmalar1 gerektigini diigiinmeleridir. Y teorisi yaklagimina gore ise lider
tam tersine bir davranis sergilemektedir. Bunun nedeni ise, ¢alisanlarin sorumluluk almaktan
kacinmadiklarini, islerini severek yaptiklarin1  ve kendilerini  ydnetebildiklerini
diisiinmeleridir (Baumgartel ve McGregor, 1960; Russ, 2011). Genel bir ifade ile liderlerin,

caligsanlarin tutumlarina gore, X veya Y teori yaklasimini benimsediklerini soylenebilir.

Bir baska davranigsal liderlik teorisi de Rensis Likert’in liderlik teorisidir. Rensis Likert,

liderlik davranislari tizerine dort farkl sistem gelistirmistir (Gonos ve Gallo, 2013):

Cizelge 2.2. Likert’in sistem 4 modeli (Gonos ve Gallo, 2013)

Somiiriicii — Otokratik Liderlik Tarz1 Damismaci Liderlik Tarz1
=  Merkezi kontroliin liderin = Astlarina karst giiven duygusu
kendisindedir. olusmaya baslamistir ama hala
» Astlarmin fikir ve diislincelerini kontroliin biiytlik kismi liderdedir.
dikkate almaz. = QGenellikle astlarin  fikir  ve
= Astlan1 karar alma siirecine dahil diistincelerini dikkate alir.
etmez. = Genellikle astlarn1 karar alma

surecine dahil eder.

Yardimsever-Otokratik Liderlik Tarz Katihmer Liderlik Tarzi
* Astlarma giivenmediginden = Astlarina giivenir.
merkezi kontrol hala liderdedir. = Astlarinin fikir ve diislincelerini
» Lider astlarin baz1 fikir ve onemser ve dikkate alir.
diisiinceleriyle ilgilenir. = Astlarimi  mutlaka karar alma
» Karar alma silirecine nadiren stirecine dahil eder.

astlarini dahil eder.

Tannenbaum ve Schmidt ise yapmis olduklar1 ¢alismalarinda otokratik ve demoktratik
liderlik iliskilerine yonelik model olusturmuslardir. Tannenbaum ve Schmidt’in
gelistirdikleri liderlik davranis modeline gore; cizelgenin sol tarafinda yer alan eylemler,
yiksek derecede kontrol saglayan yoneticileri (otokratik liderlik), sag tarafta goriilen
eylemler ise astlartyla karar veren yoneticileri (demokratik liderlik) temsil etmektedir

(Tannenbaum ve Schmidt, 1973: 163-164).



Cizelge 2.3. Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik davranis modeli (Tannenbaum ve Schmidt,
1973)

Otokratik Liderlik Demokratik Liderlik

Yonetici tarafindan yetki kullanimi

Astlar i¢in 6zgiirliik alani

! (I (R (I

Y énetici Y 6netici Y énetici Yénetici  Yonetici Yonetici  Ygnetici grubun
karar1 verir Kararlarini fikirler sunar,  degisime problemi sinirlar belirlenen
takipgilerine  gorular1 kabul  acik sunar, belirler ve  smirlar
kabul ettirir.  eder. kararlar  oneriler alir ~grubunbir  dahilinde
verir ve ardindan  karar kararlar

karari verir. Vermesini  almasina izin

ister. verir.

2.1.3. Durumsal liderlik teorileri

Durumsallik teorileri, liderin bulundugu ortama, takipgilerinin durumuna veya bir dizi bagka
degiskenler gibi faktorlere baghdir. Bu teoriye gore her zaman ve her durumda etkili
olabilecek tek bir liderlik yaklagimi yoktur (Khan vd., 2016). Bagka bir ifade ile durumsal
liderlik yaklagimi, liderin bulundugu sartlar ve ortama gore degisiklik gosterebilmektedir
(Ugur ve Ugur, 2014). Yapilan alanyazin taramasi sonucunda, durumsal liderlik
yaklagimlarinda; Fiedler’in Durumsallik Kurami, Yol Ama¢ Kurami (Robert House ve
Martin Evans), Vroom ve Yetton’ un Normatif Kurami, Hersey ve Blanchard’in Durumsal
Liderlik Kurami ve Reddi’nin Ug Boyutlu Liderlik Kuramlar1 ortaya ¢ikmaktadir (Yesil,
2016).

Fiedler’in durumsal liderlik teorisi, liderin etkililiginin liderin tarz1 ve lider-iiye iligkileri,
gorev-yap1 ve lider-pozisyon giicii olarak tanimlanan durumun 6zelliklerine bagli oldugunu
savunur. Fiedler’e gore bu ti¢ degisken (giic) bir araya geldiginde lider i¢in {i¢ durumu ortaya
cikarmaktadir. Bu durumlardan ¢ok olumlu durum, ii¢ kritik unsurun da yiiksek oldugu, orta

derecede olumlu ortam, bazi durumsal 6zelliklerin zayif oldugu, olumsuz durum ise ii¢
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durumsal bilesenin tiimiiniin diisiik veya zayif oldugu bir durumu ifade etmektedir

(Peretomode, 2012).

House ve Evans’in gelistirdigi (yol-amag) teoriye gore ise liderin, astlarinin mevcut odiillere
giden yolunu netlestirerek motivasyonunu arttirma ve astlariin arzuladigi veya deger
verdigi odiilleri arttirma vb. davraniglar sergilemek gibi gorevleri bulunmaktadir Liderin bu
davranislar sergilemesi, sorumluluk yiikiinii, astlarinin kisisel ve organizasyonel hedeflere

ulagma motivasyonunu artirmaktir (Daft, 2014: 75).

Durumsal liderlik teorilerinden biri de Vroom ve Yetton’ un normatif kuramidir. Bu teoriye
gore her durumda basarili olan bir liderlik tarzi bulunmadigindan, hangi liderlik tarzinin

hangi duruma en iyi uydugunu acgiklamaktadir (Reber, Auer-Rizzi ve Maly, 2014).

Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik kurami ise, yoneticilere acik iletisime sahip
olmanin bir yolunu saglarken, personele yeterlilik, baglilik ve bagimsizlik konusunda

yardimect olur (Farmer, 2005).

Bir diger durumsal liderlik teorisi de yonetsel etkililik kavramini esas alan Reddi’nin ii¢
boyutlu liderlik kuramlaridir. Reddin 3-D kuramini yonetsel etkililik kavrami iizerine
oturtmustur. S6zii edilen yonetsel etkililik kavramini temel alan 3-D liderlik kuramina gore,
yoOneticinin ne yaptigindan daha ¢ok ortaya cikardigi sonu¢ ve basarilar onem teskil

etmektedir (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005).

Genel ifade ile bu yaklasimlarin ortak noktasi olarak, iliski veya gérev yonelimli liderlik
yaklagimlarinin her kosul ve durumda basarili olamayacagi, bazi kosullarda gorev yonelimli
liderlik yaklagiminin etkili ve verimli olabilecegi gibi bazi kosullarda da iliski yonelimli

liderlik yaklasiminin etkin olabilecegi sOylenebilir (Caglar, 2004).
2.1.4. Modern liderlik

Giinlimiizde klasik liderlik tarzlar artik etkinlik ve verimliligini yitirdiginden ve bununla
beraber kiiresel rekabet sonucu ile meydana gelen bireysel, orgiitsel ve ¢cevresel degisimlerin
ortaya ¢ikmasindan dolay1 yerini modern liderlik tilirlerine birakmistir (Ceylan, Keskin ve
Eren, 2005: 33; Yesil, 2016: 164). J.M. Burns ve B.M. Bass’in 1978 yilindan beri yaptiklar
arastirmalarla da modern liderlik yaklasimlar1 glinimiizde yeni nitelikler kazanmaya
baslamistir (Bektas, 2016). Yapilan arastirmalar liderlik konusunda farkli yaklasimlar ortaya

cikarmaktadir. Doniistimcii liderlik, stratejik liderlik, hizmetkar liderlik, etkilesimei liderlik
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ve karizmatik liderlik ortaya cikarilan belli bagli modern liderlik yaklasimlarindandir

(Bozkurt ve Goral, 2013; Bektas, 2016; Erer ve Demirel, 2018; Giin ve Aslan, 2018).

Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimeii liderlik, organizasyonun oniinde yeni bir biiylime ve refah yolu yaratmak i¢in
yeni fikir ve bakis acilar1 yaratmaya c¢alisan liderleri ifade eder. Yoneticiler ve personel
arasinda baglilik, tutku ve sadakati gelistirerek, daha yliksek ideal performans zirvelerine
ulagmak i¢in astlarin1 harekete gecirirler. Ayni1 zamanda doniisiimcii liderler, ilham verici ve
yaraticidirlar. Isletme iginde astlarina da yeteneklerini sergileme firsat1 verirler (Korejan ve
Shahbazi, 2016). Bagka bir ifade ile doniisiimsel liderlik, astlara ellerinden gelenin en iyisini
yapma ve onlari ileri entelektiiel seviyelere ulastirmak i¢in becerilerini gelistirme konusunda
ilham verme potansiyeline sahiptir. Doniistimcii bir lider, takipgilerini beklenenden daha

fazlasin1 basarmaya tesvik edebilmektedir (Algatawenh, 2018).

Stratejik Liderlik

Stratejik lider, kisa vadeli finansal istikrar1 korumaya c¢alisirken, uzun vadede
stirdiiriilebilirligini arttiracak gilinlik kararlar alma konusunda takipgilerini etkileme
becerisine sahip olan kisi olarak tanimlanmaktadir (Rowe, 2001). Stratejik liderler, bir
kisinin kurulus i¢in yasanabilir bir gelecek yaratacak degisiklikleri baglatmak i¢in tahmin
etme, Oongoérme, esnekligi siirdiirme, stratejik diisiinme ve bagskalariyla birlikte calisma
yetenegine sahip kisilerdir (Ireland ve Hitit, 2005). Bu tarz liderlik yetenegine sahip
yoneticiler, girisimeci ve yerlesik organizasyonlarda refah yaratma siirecini gelistirip

ortalamanin iizerinde getiri saglamaktadir (Rowe, 2001).

Hizmetkar Liderlik

ALY

Greenleaf (1977: 2) hizmetkar liderlik kavramini her seyden once bir “hizmetkar” olarak
tanimlamaktadir. Liderlik tarzi hizmetkar tipte olan yoneticiler, etik, duygusal iliskisel ve
manevi gibi farkli boyutlarda astlarini etkileyebilme ve gelistirebilme becerisine sahiptirler
(Eva, Robin, Sendjaya, Dierendonck ve Liden, 2019). Bu anlayisa sahip liderler ayni
zamanda isletme i¢i ama¢ ve hedefleri gergeklestirebilmek i¢in c¢alisanlarinin istek ve
ihtiyaglarim1 dikkate alan, onlar1 motive edip destek veren, giivenilir, diiriist, etik
prensiplerine gore tutum ve davranis sergileyen kisilerdir (Farling, Stone ve Winston, 1999;

Russel ve Stone, 2002; Dinger ve Oksiiz, 2011; Cinnioglu, 2019b).
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Etkilesimci Liderlik

Dontigiimeii liderlerin aksine, etkilesimci liderler astlarinin kisa vadeli fiziksel ve giivenlik
ihtiyaclarina odaklanma egilimindedir. Bu egilime sahip etkilesimci liderler, proaktif
davranistan c¢ok reaktif davranmislar sergilemektedir (Koh, Steers ve Terborg, 1995).
Belirlenen ama¢ ve hedeflere ulasabilmek icin de ¢alisanlarima isletme icindeki

performanslarina dayali olarak ddiillendirme ve cezalandirma sistemini kullanirlar (Kabeyi,

2018).

Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, kisi, grup veya orgiitiin olaganiistii yetenek ve performanslarini ortaya
cikaran ve lider-takipg¢i arasindaki iliski ve etkilesimi aciklayan liderlik davranisidir
(Demircioglu, 2015). Bu tarz anlayis1 benimseyen yoneticiler, ¢alisanlarinin performansini
ve motivasyonunu arttirabilmek i¢in karizmatik gili¢ kaynaklar1 olan ahlaki dogruluk,

kendine giiven ve kontrol ihtiyaci gibi araglar1 kullanirlar (Edizler, 2010).

2.2. Cevik Liderlik Kavrami ve Tanim

Ceviklik, bir isletmenin ¢evresindeki yeni firsatlar takip ederek pazar degisikliklerine uyum
saglayip basarili ve dogru tepkiler verebilme ya da pazar firsatlarim1 hizli bir sekilde ele
gecirip kullanma becerisi olarak ifade edilmektedir (Swafford, 2006). Diger bir ifade ile
ceviklik kavrami, bir isletmenin sosyal ve is ¢evresinde gelisen degisimleri tespit edip (firsat
veya tehditler gibi) is ortaminda bulunan tiiketici ve paydaslarina odakli hizli cevaplar
vererek siireclerini, kaynak ve stratejik yOntemlerini yeniden yapilandirma becerisidir
(Ganguly, Nilchiani ve Farr, 2009). Ayn1 zamanda ceviklik kavrami, isletmelerin iirtinler,
hizmetler, kanallar ve pazar boliimlerindeki yenilikler yoluyla deger yaratma, yakalama ve
rekabet performanslarini siirekli olarak iyilestirme ve yeniden tanimlama basarisinin da
temelini olusturmaktadir (Sambamurthy, Bharadwaj ve Grover, 2003). Ote yandan ¢eviklik,
yenilik ve degisime aciklik, giivenli bir ¢alisma ortami, teknoloji ile ilgili beceri ve
yeteneklerin kazandirilmasi, ekip giliciinilin arttirilmasi, ¢alisanlarin duygu esnekliklerinin
arttirilmas1 ve gelecekteki riskleri ongorerek hareket edilmesi gibi konularda yarar
saglayabilmektedir. S6zii edilen ¢evik ortamin yaratilabilmesinde ise lider davranisi biiyiik
onem teskil etmektedir (Ozdemir ve Cetin, 2019). Ayn1 zamanda her gegen y1l teknolojinin
degismesi ve gelismesi, yeni pazarlar ve rakiplerin ortaya ¢ikmasi isletmeler arasi rekabet

ortamini arttirmaktadir. Cevredeki bu degisim hizlandik¢a yenilik ihtiyaci ve belirsizlik
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durumu da artmaktadir. Bu durum da yoneticinin gelecekteki tehdit ve firsatlar1 tahmin
etmekte zorluk yasayabilmesine neden olmaktadir. Bu nedenle siirdiiriilebilir bagarinin
saglanabilmesi icin, isletmelerin is ortamlarindaki artan degisim ve karmasiklik diizeyiyle
eslesen bir kurumsal ¢eviklik diizeyi gelistirmeleri gerekir. Diger bir deyisle stirdiiriilebilir
basariy1 elde edebilmek icin isletmelerin, is ortamlarindaki artan degisim ve karmasiklik
diizeyiyle eslesen bir kurumsal ceviklik diizeyi gelistirmeleri gerekmektedir. Ciinkii
isletmelerin biiylik bir ¢ogunlugunda stratejik ve operasyonel c¢eviklik boslugu (yeni
firsatlar tespit edip, gerekli bilgi ve iligkileri hizli bir sekilde bir araya getirerek rekabetci
pazar firsatlarin1 yakalama yeteneginin eksikligi) bulunmaktadir. Devam etmekte olan bu
"ceviklik boslugunun" ana nedeni ise isletmelerin daha fazla cevik liderlere ihtiyag
duymasidir (Zhang ve Sharifi, 2000; Sambamurthy vd., 2003; Joiner ve Josephs, 2007; Lu
ve Ramamurthy, 2011; Ozdemir ve Cetin, 2019). Cevik Lider, isleri halletmek icin
yonlendirmeyi, anlatmayi, kontrol etmeyi ve tesvik etme yetenegine sahip kisilerdir
(Hamman ve Spayd, 2015). Diger bir tanima gore ¢evik liderlik, hizli ve esnek eylem ve
davraniglarla is ortaminda meydana gelen degisimleri dinamik olarak algilayip yanit verme
becerisi olarak ifade edilmektedir (Horney, Pamore ve O'Shea, 2010). Baska bir ifade ile
liderin ¢evik olabilmesi teknolojik ve ¢evresel degisimleri takip edip bunlara uygun yeni
stratejik yontemler gelistirmesine bagli olmaktadir. Ayni1 zamanda stirekli yenilik¢i bir
sekilde diisiinmek, diizenlemek ve yonetmek zorundadirlar. Bunu basarabilmek iginde hizli,
kullanisli ve genis Olgekte kisisellestirilmis yanit verebilme yetenegine sahip
olabilmelidirler. Ceviklik 6zelligine sahip bir lider, yeni firsatlardan yararlanma, tiiketicilere
yeni degerler katmak i¢in siirekli degisim halinde olan, gelisen, biiyiiyen ve degisimlere
cabuk adapte olan canli bir organizmaya sahiptir. Cevik liderler basarinin anahtarinin statiiyii
korumak oldugunu varsaymak yerine hayatta kalmanin degisim gerektirecegini varsayarlar
ve ¢evrelerinde meydana gelen ani degisimlere karsi da hizli bir adaptasyon saglarlar
(Denning, 2016b). Genel olarak isletmeler icin uzun donemli amag¢ ve hedefleri
gerceklestirebilmek icin kisa donemli hedef ve amaglar ile grup veya ekip islerine 6nem
veren bu anlayista ¢evresel degisimlere ayak uydurmak 6nem tegkil etmektedir. Cevikligin
temelini olusturan bu anlayis, liderin hedef ve amaglarina ulasmasinda anahtar rol
oynamaktadir. Bagka bir ifadeyle, siirekli degismekte olan ¢evre ve is kosullari, kriz
stireclerinin beklenenden fazla siirmesi, tilkedeki siyasi degisimlerin olmas1 vd. gibi unsurlar
isletmeleri siirekli olarak degisime zorlamaktadir. Isletmelerde bu unsurlara adaptasyon
saglayabilmek, devamlilik ve siirdiirebilirliklerini saglayip rekabet avantaji elde edebilmek

icin geviklik dzelligine sahip olabilmek zorundadirlar. Isletmelerin geviklik 6zelligine sahip
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olabilmelerini saglayacak kisilerde ¢evik liderlerdir. Bu nedenle isletmeler i¢in yoneticilerin
cevik liderlik anlayigina sahip olmasi 6nem arz etmektedir (Akkaya, Kayalidere, Aktas ve

Kargin, 2020).
2.2.1. Cevik liderlik ile iliskili kavramlar

Literatiir incelendiginde ¢evik liderlik kavraminin birgok farkli kavramlarla iligkili oldugunu
soylemek miimkiindiir. En ¢ok ele alinan kavramlarin, ¢evik liderin dinamik yetenekler
kavrami tizerindeki rolii (Teece, Pisano ve Shuen, 1997; Teece, Peteraf ve Leih, 2016),
liderin saydamlig1 ve hesap verebilirligi, degisimlere kars1 yanit verebilirligi (Archer, 1999;
Seo ve La Paz, 2008), degisimleri kontrole alabilme esnekligi ve geribildirim kavrami

(Joiner, 2019) oldugu goriilmektedir.
Dinamik yetenekler kavrami

Dinamik yetenekler kavrami, bir firmanin ana yetenekler olarak kabul edilen kaynaklarini
ve rutinlerini yeniden yapilandirma becerileri olarak tanimlanmaktadir. (Hernandez ve
Bautista, 2017). Diger bir tanima gore ise dinamik yetenekler, isletmenin tehdit ve firsatlari
algilama, zamaninda ve pazar odakli kararlar alma ve kaynak tabanini degistirme egilimiyle
olusan sorunlar1 sistematik olarak ¢dzme potansiyelidir. Isletme yoneticilerinin, isletme
icindeki tehdit ve firsatlar1 6nceden 6n gorerek zamaninda pazar odakli karar almalari,
dinamik yeteneklerin yeniden yapilandirilmasi ve doniisiimii rakiplerin oniinde hizli bir
sekilde gerceklestirmeleri acisindan onem teskil etmektedir (Barreto, 2010). Teece ve
arkadaglar1 (1997) da isletmelerin dinamik yetenekler goriisiiniin, davranis ve
performanslarinin kopyalanmasinin miimkiin olamayacagini, dinamik yeteneklerin 6zgiin
bir kavram oldugunu ifade etmislerdir. Ayn1 zamanda dinamik yetenekler kavrami, isletme
giiciinii ve becerilerini muhafaza ederek veya gerekli durumlarda tekrar diizenleme yaparak
isletme ve lider i¢in biliylik avantaj saglayabilmektedir. Ayrica liderlerin, dinamik
yetenekleri degismekte ve gelismekte olan ¢evreye adapte edebilmeleri de isletmeler icin
onem arz etmektedir. Ozellikle turizm sektoriinde dinamik yetenekleri gelistirmek ve

biiylitmek isletmelere esneklik ve dayaniklilik saglayacaktir (Kozak ve Dogantan, 2017).
Saydamlik ve hesap verme kavrami

Seffaflik ve hesap verebilirlik, son on yilda hem gelisimsel basarisizliklart hem de
demokratik aciklar1 ele almanin anahtar yollar olarak ortaya ¢ikti. Liderler, gelistirme ve

yardim baglaminda daha fazla hesap verebilirlik yoluyla, sizdiran yolsuzluk ve verimsizlik
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borularinin onarilacagi, yardim ve isletme harcamalarinin daha etkin bir sekilde kanalize
edilecegi ve kalkinma girisimlerinin daha biiylik ve daha goriiniir sonuglar iiretebilecektir.
Bir¢ok orgiit ve lider igin, seffaflik ve hesap verebilirligi talep etmek ve gilivence altina
almak, insanlarin giiclendirilmesine veya en azindan hizmet ettiklerini iddia ettikleri
kisilerin ihtiyaclarina ve seslerine cevap vermede etkinligin artmasina giden bir yoldur

(Gaventa ve McGee, 2013).

Hesap verebilirlik, siirekli gelisen ve onu yonetenler i¢in bir seffaflik ve giiven imaji
sagladigr icin siklikla kullanilan bir kavramdir. Dolayisiyla hesap verebilirlik, kurumsal
performansin uygulanma siirecinin bir degerlendirme etkinligi olarak da yorumlanabilir.
Orgiitlerin seffafligina ve hesap verebilirligine artan ilgi, kiiresel ve yerel arenalar1 etkileyen
yenilenmis bir yonetim giindeminin bir parcasini olusturmaktadir. Kiiresel diizeyde, seffaflik
ve hesap verebilirlik kavrami, kiiresel mali krizlerin olumsuz etkilerini hafifletmeyi ve
geleneksel ve alternatif enerji kaynaklar1 arasinda daha biiylik bir denge saglamayi

amaclamaktadir (Acosta, 2013).
Yanit verme

Yanit verme kavrami, kurumlarin topladigi sinyallere, is veya ¢evresel degisikliklere
kurumsal bir destek veya tepki olarak tanimlanmaktadir (Seo ve La Paz, 2008). Liderler
sinyalleri algilayip isledikten, bilgilerin yeterliliginden ve dogrulugundan emin olduktan
sonra, hizli bir sekilde uygun yanitlar1 formiile edip uygulayabilmelidirler. Ayn1 zamanda
cevik liderlerin, degisen ortamlarda etkili eylem i¢in kararlar almasina olanak taniyan
algilama ve isletme bilesenleri vasitasiyla toplanan ve uygun sekilde analiz edilip dogru,
yeterli ve ilgili bilgileri sunmalari, yanit vermedeki roliinii gostermektedir. Degisen is veya
cevre kosullarina karsi ¢evik lider tarafindan edinilen ve gelistirilebilen yanit verebilirlik,
diger kurumlara kars1 rekabet avantaji da elde etmelerini saglamaktadir (Seo ve La Paz,
2008; Homburg, Jozi¢ ve Kuehnl, 2017). Cevik liderin degisimlere hizli ve dogru cevap
verebilmesi i¢in de, isletme i¢inde yer alan tiim ¢alisanlar, tiiketiciler, rakip ve tedarikgilerle
ilgili degisim ve firsatlar1 belirleyebilmek i¢in siirekli olarak is ve ¢aligma ortamini, yeni
teknolojik gelismeleri takip edebilmesi gerekmektedir (Sherehiy, Karwowski ve Layer,
2007). Ayrica, yenilik¢i bir strateji izleyen isletme yOneticilerinin bilgi liretimi sirasinda yeni
ve Ozgiin bilgi arama olasilig1 daha yiiksektir. Bu durum ayni1 zamanda ¢evik liderlerin sozii
edilen yeni bilgilere yanit verme olasiligin1 da arttirabilmektedir. Ek olarak bilgilerin

paylasim siirecinde, yenilik¢i strateji benimseyen cevik liderin yeni fikirler gelistirip yeni



16

firsatlar kesfetmesine olanak saglayabilmektedir. Bu da ¢evik liderin isletme i¢inde daha
etkili yanit verebilmesine yardimci olmaktadir. Genel olarak yenilik¢i stratejiye sahip
isletmelerin diger isletmelere gore liretilen ve paylasilan bilgilere yaratici ve yeni yanitlar

verebilmektedir (Wei ve Wang, 2011).
Orgiitsel esneklik

Cevik liderlik ile iligkili bir diger kavram olan orgiitsel esneklik, isletme i¢inde veya ¢evrede
meydana gelebilecek degisimleri kontrol altina alabilme ve iyilestirebilme i¢in mevcut veya
potansiyel prosediirlere sahip olabilme becerisidir (Phillips ve Wright, 2009). Diger bir
tanima gore ise Orgiitsel esneklik, bir isletmenin g¢evresinde olusabilecek degisimlere
onceden belirlenmis bir yanit verme yetenegi olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel esneklik
boyutu, isletme kaynaklarinin daima hazir durumda bulunmasma ve bu kaynaklarin
kullanilmasinda isletmeye kolaylik saglayabilmektedir. Ayrica ¢evik liderlerin isletmede
sahip oldugu kaynaklar ile miisterilerin istek ve taleplerinde meydana gelen degisimlere ve
cevresel degisimlere karsi da tepkiler vermekte ve hizli bir sekilde uyum saglayip ayak
uydurabilmelerine yardime1 olabilmektedir (Ozeroglu, 2019). Genel olarak drgiitsel esneklik
kavrami, c¢evik liderlerin isletme devamliligin1 saglayabilmelerinde, karmagsik ve
ongoriillemeyen ortamlarda, degisen ve gelismekte olan teknolojik durumlarla ilgili
degisimlerin isletmedeki biitiin kisiler tarafindan kabul edebilirligini saglayabilmelerine
olanak saglayabildigi i¢in 6nem teskil etmektedir. Ayni1 zamanda isletmelere 6zgii olan
yetenek ya da beceri olarak kabul edilen orgiitsel esneklik kavrami, isletme liderlerinin
cevresel ve teknolojik degisimlerden kaynaklanan firsatlardan yararlanma kapasitesine de

sahiptir (Dreyer ve Grenhaug, 2004).
Geribildirim verme

Cevik liderlik ile ilgili yakindan iliskili diger kavram olan geribildirim verme kavramu,
liderin is siireglerini takip etme giiciinii arttirmakta ve aldig1 geribildirimler ile de ¢alisanlar1
ile iletisim ve etkilesimlerinin giiclendirilmesine yardimci olarak isletme basarisini
arttirmasini saglayabilmektedir (Homburg vd., 2017). Ayn1 zamanda bu siireci siirdiirecek
veya kontrol edecek liderin de 6ngoriilii olmasi, gerekli donanim ve yeteneklere sahip olup
etraftan gelebilecek geribildirimlere kars1 da dikkat edebilmesi isletme basarisin1 dogrudan

dogruya etkileyebilmektedir (Denning, 2016a).
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2.2.2. Cevik liderlik kavraminin alt boyutlar:

Cevik liderlik kavraminin sonu¢ odaklilik, takim odaklilik, yetkinlik, esneklik, hiz ve
degisim odaklilik olmak iizere toplamda alt1 alt boyutu bulunmaktadir (Akkaya vd., 2020).

Sonu¢ odaklilik

Cevik liderlik davranisinin ilk boyutu olan sonug¢ odaklilik boyutu, isletmelerin amag ve
hedeflerine ulasabilmesine yonelik stratejik vizyon gelistirmekte ve isletme karini
yiikseltmek i¢in kisa zamanli hedefler planlamaya 6nem vermektedir. Ayni zamanda sonug
odaklilik boyutunda lider, ¢alisanlarina davranislari ile rol model olmakta ve calisanlarin
yetenek ve becerilerini gelistirebilmeleri i¢in uygun is ortami yaratip kisileri dogru
zamanda ve iste gorevlendirmektedir. Calisanlarindan gelen yenilik¢i goriis veya
diistinceleri de odiillendirerek (prim, ikramiye, terfi vb. gibi) onlarin performans ve
motivasyonlarin1 pozitif yonde etkilemektedir (Akkaya vd., 2020). Sonu¢ odaklilik
boyutunda lider, ¢alisanlarina isletme igindeki gérev ve rollerini tanimlayip hedeflenen
amaglara ulasabilmek icin izleyecekleri yolu gostermelidir. Ayn1 zamanda ¢alisanlart ile
alisveris baglantis1 igerisinde olan liderin, calisanlarina 6nem ve giiven vermesiyle de
calisanlarin yiiksek performans sergileyebilmelerine neden olabilecektir (Kalsoom, Khan
ve Zubair, 2018; Wen, Ho, Kelena, Othman ve Syed, 2019). Ayrica liderin, ¢alisanlarini
destekleyip egitebilmesi, onlara yenilikgi, iiretken, orijinal fikir ve davranislariyla onciilitkk
etmesi, belirlenmis hedef ve amagclar1 gerceklestirebilmeleri hususunda calisanlarini tesvik
edici, isteklendirici eylem ve sézlerde bulunmasi da ¢alisan performansini arttirabilecektir
(Shah ve Hamid, 2015). Genel olarak sonug¢ odaklilik boyutunda lider, ¢alisanlarinin beceri
ve yeteneklerine uygun is paylasimi ve dagilimimi gerceklestirip onlardan beklenen
performans ve sonuglar1 agiklamaktadir. Ayni zamanda kisa zamanli hedefleri planlayip bu
hedefe ulagmak i¢in faaliyet gdsteren tiim calisanlar1 yonetip koordine etmekte ve
caligmanin etkinligini arttirabilmek i¢inde yapilacak gorevleri kendi organize etmektedir
(Yukl, 2008). Diger bir deyisle lider, isletme i¢indeki diizeni saglayip, kisa donemli
planlamalari, talimatlar1 ve belirlenen amag¢ ve hedefleri anlagilir, agik ve net bir sekilde
calisanlarima tanimlayip gorev dagilimi yaparak amag¢ ve hedefleri gergeklestirmeye

calisirlar (Ekvall ve Arvonen, 1991; Tengilimoglu, 2005).
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Takim odaklhilik

Takim odaklilik boyutu bireysel ¢alismalardan ¢ok takim calismalarina 6nem vermektedir.
Bu boyutta lider, takim g¢alismasinda gosterilen performans basarilarini ddiillendirerek
calisanlarin1 motive etmektedir. Ayni zamanda lider, isletme icinde yer alan diger
departmanlar ile isbirligi saglamakta ve gelistirmekle beraber ¢alisanlarina sosyal olanaklar,
uygun ig ortami ve is giivenligi gibi firsatlar sunmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin kendilerini
gostermelerine, gelistirmelerine firsat taniyip, hizmetlerin {iretim Oncesi, asamast ve
sonrasindaki tiim siireglere calisanlar1 da dahil etmektedir (Akkaya vd., 2020). Takim
odaklilik boyutu, isletmedeki iiretim kalitesinin artmasina, miisteri memnuniyetinin
saglanmasina, isletme vizyonunun genislemesine ve isletme calisaninin siirekli olarak
gelisme saglamasina da yarar saglayabilmektedir (Romig, 1995: 12). Bu nedenle liderler,
takim ici ¢atigmay1 yonetebilmeli, takiminin karsilagtigi engel ve sorunlarla ilgilenebilmeli,
calisanlarin ve takimin amag¢ ve hedef belirlemesine yardimci olabilmeli, takim i¢indeki
kisilerin gorev ve sorumluluklarini paylastirabilmeli ve takim basarilarini da ddiillendirerek
caliganlar1 motive etmelidir (Trent, 2004). Genel olarak takim odaklilik boyutunda lider,
takim1 destekleyip yol gostermeli, siirekli iletisim ve etkilesim halinde olup takimi
yoOnlendirip denetlemeli, takimi dis etkenlerden koruyabilmeli, takimdaki her iiye i¢cin dogru
gorev dagilimini yapabilmeli, takimin gii¢lii ve zayif yonlerini gosterip amag ve hedeflerine

ulagmaya 6zendirmelidir (Cankaya ve Karakus, 2010).
Yetkinlik

Yetkinlik, bir isletmenin amacglarina ve hedeflerine ulasmada iiretkenlik, verimlilik ve
etkililik saglayan kapsamli yetenekler olarak tanimlanmaktadir (Zhang ve Sharifi, 2000).
Yetkinlik boyutu, yanit verme, esneklik ve hiz kavraminin uygulanabilirligini ifade ettigi
icin ¢evik liderlik boyutlar1 arasinda biiyiik bir énem teskil etmektedir. Ayni zamanda
isletme i¢i veya disinda ortaya ¢ikan degisimler karsisinda, liderin uygun is birligi ortami
yaratmasi, uzun vadeli amac¢ ve hedeflere ulagilabilmesi agisindan da anahtar rol
oynamaktadir. Teknolojik kaynaklarin kullanim1 ve yetkin i¢ olusum veya yapilanmalarinda
isletmenin tiiketicilerin isteklerini yerine getirebilmesi i¢in 6nem teskil eden bir boyuttur

(Ozeroglu, 2019: 32).

Cevik liderligin boyutlarindan biri olan yetkinlik boyutu, bir¢ok farkli pazarlara potansiyel
erigsim saglayabilmektedir. Ayni zamanda temel bir yetkinlik, son mal veya iiriinde algilanan

tiiketici yararina da 6nemli katkilar saglamaktadir. Ayrica, temel yetkinlik boyutunun rakip
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isletmeler tarafindan taklit edilmesi de gli¢ olmaktadir (Prahalad ve Hamel, 1990; Mills,
Platts ve Bourne, 2013). Bu nedenle ¢evik lider, miisteri ve basar1 odakli olma,
etrafindakileri etkileme ve gelistirme, calisanlari ile dogru iletisim kurabilme, onlara kars1
duyarli olma, dogru kararlar alabilme ve analizler yapabilme gibi yetkinliklere sahip

olmalidir (Robertson, Gibbons, Baron, Maclver ve Nyfield, 1999).
Esneklik

Esneklik, orgiit icinde veya disinda ongoriilebilir bir degisime dnceden belirlenmis bir yanit
olarak ifade edilmektedir (Oosterhout, Waarts ve Axelsson, 2006). Diger bir tanima gore
esneklik kavrami, isletmelerin devamliligini siirdiirebilmesinde, c¢evresel degisimlere ve
tilkketicilerin g¢esitlilik gosteren taleplerine karsilik verme becerisi olarak tanimlanmaktadir
(Ozeroglu, 2019). Hizmet veren isletmeler, genellikle iiriin karmasi ve ozellestirme
gereksinimleri agisindan yiiksek talep dalgalanmastyla karsi karstyadir. Uretim ortamindaki
bu degisikliklerle basa ¢ikabilmek i¢in, isletmenin rekabet¢i ve karli kalabilmek igin bir
dereceye kadar esneklige sahip olmasi gerekmektedir (Llorens, Molina ve Verdu, 2005).
Isletmelerin gelen bir¢ok taleplere kars1 yanit verebilecek konumda olmasi, yeni veya var
olan modeller i¢in kaynak olusturabilmesi de esneklik boyutunu bigimlendiren ve yon veren
unsurlardir (Mizrak, 2020). Ayn1 zamanda isletme i¢inde farkli isler yapip farkli hedeflere
ulagma yetenegi olarak da ifade edilen esneklik boyutu, liriin hacmi esnekligi, organizasyon
ve organizasyonel konularda esneklik, iirtin modeli ve yapilandirma esnekligi ile insan
esnekligi Ogelerini icermektedir (Zhang ve Sharifi, 2000). Genel olarak esneklik boyutu,
isletmenin c¢evresel faktorlere karsi dinamik yeteneklerini olusturmasi, isletme iginde
calisanlar, kullanilan makine ve techizatlar vb. gibi isletmenin sahip oldugu i¢ kaynaklariyla
tilkketicinin istek ve ihtiyaclarinda meydana gelen degisimlere dogru sekilde ve dogru
zamanda cevaplandirma becerisi olarak ifade edilebilir. S6zii edilen degisim ve esnekligin
saglanmasi ve isletme dinamizminin devamliliginin siirdiiriilmesi, basta lider olmak tizere
isletme icinde bulunan biitiin ¢alisanlarin dinamik yetenekler kavramini gelistirmesi ile
mimkiin olabilmektedir. Diger bir deyisle liderin tiiketicilerin istek ve gereksinimlerine
zamaninda cevap verme, degisen ¢evre kosullarina adapte olup esneklik gosterebilme,
dinamizmi gerekli kilan etkilesim olgusuna sahip olmalidirlar (Akkaya ve Tabak, 2018).
Boylelikle tiiketicinin taleplerinin g¢esitlenip artmasi durumunda lider bu ihtiyaglara gore
kolaylikla esneklik gosterebilecektir. Bu durum da isletme ¢evikliginin saglanmasina,
isletmenin rekabet avantaji elde edip devamhiligimi siirdiirebilmesine olanak

saglayabilecektir (Volberda, 1996).



20
Hiz

Cevik liderligin bir diger boyutlarindan olan hiz kavrami, gérev ve ylikiimliiliikleri miimkiin
olan en kisa siirede gergeklestirme yetenegi veya becerisi olarak ifade edilmektedir. Yeni
irlinlerin pazara c¢ikis siiresinde c¢abukluk, iiriin ve hizmet sunumunda hizlilik ve
zamanindalik gibi dgeleri icermektedir (Zhang ve Sharifi, 2000). Bagka bir ifade ile hiz
kavrami, tiim cevik oOzelliklerin gereksinimlerini veya ihtiyaglarint en kisa zamanda
tamamlayabilme durumu olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, miimkiin olan en kisa stirede
ogrenme, gorevleri, prosediirleri ve islemleri gerceklestirip degisiklik yapma yetenegi olarak
da ifade edilebilir (Sherehiy vd., 2007). Diger bir deyisle so6zii edilen hizlilik boyutu isletme
icinde ortaya ¢ikan degisimlere karsi liderin yenilikler gelistirebilmesi yoniinden 6nem arz
eden boyutlardan biridir. Hiz boyutu, siirekli olarak degismekte ve gelismekte olan rekabet
kosullarinda isletmelerin, tiiketicilerin istek ve ihtiyaglarina verdikleri geri dontis stireleri ile
hizmet ve {iirlinlerin hazirlanma siirelerinin rakip isletmelerine oranla daha hizli olmasi

isletmenin rekabet iistiinliigii elde etmesine olanak saglayabilmektedir (Ozeroglu, 2019: 32).

Isletmelerin meydana gelen degisimlerle basa ¢ikabilmesi ve hizli tepkiler verebilmesi,
liderin verdigi stratejik kararlara bagli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda
gercek zamanl bilgi kullaniminin fazlaligi, es zamanli olarak degerlendirilen hedef
sayilarinin artmasi, deneyimli danigsman kullaniminin fazlaligi, aktif ¢atigma ¢oziimiiniin
kullanimi, kararlar arasindaki entegrasyonun biiytikliigii gibi durumlar stratejik karar siireg
hizinin artmasinmi1 saglayabilmektedir. Stratejik karar siirecinin hizinin yiiksek olmasi da
isletmelerde performans diizeyinin de yiiksek olmasina neden olabilecektir (Eisenhardt,
1989). Genel olarak ¢evik liderligin hiz boyutu, yonetici veya liderin gevresel ve teknolojik
alanda meydana gelen degisimlere adapte olup, tiiketicilerin taleplerini en kisa siirede ve

dogru zamanda karsilayabilmesini ifade etmektedir (Akkaya ve Tabak, 2018).
Degisim odaklilik

Cevik liderligin son boyutu olan degisim odaklilik boyutu, c¢evresel degisiklikler ile
teknolojik degisim ve yenilikleri takip etmektedir. Meydana gelen degisimlerin yarattigi
firsat ve tehditler karsisinda hizli cevaplar verilebilmesi konusunda da yardime1 olmaktadir.
Bu boyutta ¢evik lider, siirekli gelisen ve degisen modern teknolojik iiriin veya hizmetleri
isletmesine adapte edebilecek bilgi, birikim, beceri ve kabiliyet yetenegine sahiptir. Ayni
zamanda tliketicinin istek, beklenti ve gereksinimlerinde meydana gelen degisimlere en kisa

zamanda yanit verebilmektedir (Ganguly vd. 2009; Akkaya vd. 2020). Bunun yaninda ¢evik



21

lider, isletmeyi yenilik ve degisimlere agik hale getirebilme, etrafinda meydana gelebilecek
degisimleri takip etme veya Ongorebilme, calisanlarini degisime adapte edebilme ve
degisimlerin isletmeye saglayacagi yararlara inandirabilme becerisine de sahiptir (Ozdemir
ve Cetin, 2020). Ayn1 zamanda lider, tiiketicilerin degisen istek ve taleplerini dikkate alip
hizmet ve iiriinlerini degistirebilmeli ve ¢alisanlarinin degisime adapte olmalarini saglayarak
onlarin bilgi, yetenek ve becerilerini gelistirebilmelidir (Gunasekaran ve Yusuf, 2002).
Degisim kavrami belirsizlik icerdigi ve kisileri alisilagelmis durumlarin disina ¢ikardigi igin,
isletme c¢alisanlarinin bu duruma adapte saglayabilmelerinde zorluk yaratabilmektedir. Bu
nedenle igletmelerde degisimin belirli bir plan ve siire¢ icerisinde gerceklestirilmesi 6nem
teskil etmektedir. Aksine degisimin plansiz bir sekilde gerceklestirilmesi durumunda
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diizeyini arttirabilecektir. Bu ylizden lider, isletme
icinde gerceklestirecegi degisimi bir plan ve program dogrultusunda gercgeklestirmelidir
(Demirag ve Celik, 2019). Genel olarak liderler, iistiin basar1 saglayabilmek ve kendilerini
gelistirebilmek i¢in etrafindaki degisimlere ayak uydurabilme mecburiyetindedirler. Bu
sebeple liderler, cevredeki degisimleri takip ederek yenilik¢i diisiinceyi tesvik etmelidirler
(Gil, Rico, Alcover ve Barrasa, 2005; Zehir ve Yavuz, 2017). Ayn1 zamanda caligsanlarini
motive edip ilham verebilmeli, ¢alisanlarin isletmeye duydugu giiven ve bagliliklarini
giiclendirebilmelidir (Rouzbahani, Madian, Garshasbi ve Goudarzi, 2012; Turan ve

Cinnioglu, 2020).
2.3. Cevik Liderlik Kavramu ile ilgili Aragtirmalar

Joiner ve Josephs’in (2007) ¢evik liderlik anlayisini gelistirmek amaciyla yapmis olduklar
caligmada 384 yonetici lizerinden veriler elde edilip analiz edilmistir. Analiz sonucunda bes
tane ¢evik liderlik diizeyi ile dort tane ¢evik liderlik yetkinligi (baglam belirleme, paydas,
yaratici ve kendi kendine liderlik ¢evikligi) kesfedilmistir. Ayni1 zamanda hem karmagik ve
hizla degisen ortamlarda ihtiya¢ duyulan profesyonel becerilere hem de bu becerilerin
altinda yatan zihinsel ve duygusal kapasitelere vurgu yapan liderlik gelisimine "biitlinleyici"

bir yaklagim i¢in 6nemli ¢ikarimlara sahip oldugu ifade edilmistir.

McKenzie ve Aitken (2012) de calismalarinda liderligin bilgi calismasini olumlu yonde nasil
etkileyebilecegini belirlemeyi ve siirekli degisim karsisinda orgiitsel 6grenmeyi ve ¢evikligi
desteklemek i¢in hangi liderlik uygulamalarinin gelistirilmesi gerektigini kesfetmeyi
amagladiklar1 ¢alisma gerceklestirmiglerdir. Gergeklestirdikleri ¢aligma sonucunda ise,

ozellikle bilgi paylasimi, 6grenme, katilim ve isbirligi i¢in elverisli kosullar yaratmaya
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odaklanan 12 liderlik ¢evikligi uygulamasindan olusan bir cerceve oldugu ve bilgili
organizasyonda liderlik gelisiminden sorumlu olanlarin, 6grenme programlarini tasarlamak

icin saglam temellere dayanan bir baslangi¢ noktasi olarak kullanabilecegi tespit edilmistir.

Parker, Holesgrove ve Pathak (2015) da kendi kendine organize olan ekipler ve cevik
liderlikle tiretkenligi artirmak amaciyla yapmis olduklar1 ¢aligma sonucunda kendi kendine
organize olan ekipler i¢in olusturulmus 6nemli bir bilgi tabani oldugu ortaya ¢gikarmiglardir.
Bununla birlikte, kendi kendine organize olan ekiplerin orgiitsel tiretkenlik ve uygun liderlik
tarz1 lizerindeki yararlar1 veya zararli etkileri konusunda siirl bir anlayis oldugu ve ¢evik
liderlik davranisinin, geleneksel liderlik davranislarina kiyasla daha iyi ekip performansi

sagladigi tespit edilmistir.

Brinck ve Hartman (2017) Geleneksel bir organizasyonda yalin-¢evik liderlik dontistimiinti
yonetebilmek amaciyla yapmis olduklar1 ¢alisma sonucunda yalin-¢evik liderligin 6niinde
bes ana engel (proje ve yalin-¢cevik yapilarin kombinasyonu, karar verme siireci, insan
kaynaklar1 politikalari, organizasyon kiiltiirii ve liderlik zihniyeti) oldugu ortaya ¢ikmistir.
Ek olarak, yoneticinin islevinin degismesi nedeniyle stratejik ve operasyonel faaliyetlerin de
degisecegini ve yalin-¢evik bir yoneticinin en 6nemli faaliyetleri olarak kabul edilen dokuz
faaliyet (ekiplerin motivasyonu, yetkilendirme, kisitlamalar1 hizalama, yetkinligi paylasma
yollar1 olusturma, uygun bir yapinin olusturulmasi, akis yaratma, yeniligi tesvik etme, is

y1gimin1 yonetme ve calisanlarla dogrudan iletisim kurma) oldugu tespit edilmistir.

Ozdemir ve Cetin (2019) ise ¢evik liderlik dlcegini gelistirmeye ydnelik yapmis olduklari
calismada, Istanbul ilinde cesitli okul gruplarinda gérev yapan 1056 6gretmen iizerinden
elde ettikleri verilerin analizi sonucunda, ¢evik liderlik 6l¢eginin 5 boyut (paylasilan
sorumluluk ve proaktivite ¢evikligi, sinerji ¢evikligi, duygusal ¢eviklik, dijital okuryazarlik
ve teknoloji ¢evikligi, yeniliklere agiklik ve uyum saglama c¢evikligi) 56 ifadeden olustugu
tespit edilmistir. Olgek maddelerinin pozitif ve giiclii bir iliskiye sahip oldugu ve dlgegin

gecerlilik ve giivenirliliginin de kullanima uygun oldugu ortaya ¢ikmustir.

Akkaya ve arkadaglar1 da (2020) g¢evik liderlik 6l¢egini gelistirmek amaciyla yaptiklar:
caligmalarinda, ¢evik liderlik 6lgeginin 32 madde ve 6 boyuttan (sonug odakli, takim odakli,
yetkinlik, esneklik, hizlilik ve degisim odakli) olustugu tespit edilmistir. Elde edilen bir diger
bulgulara gore de gelistirdikleri cevik liderlik Ol¢eginin giivenirlilik ve gecerlilik

degerlerinin kabul edilebilir seviyede oldugu ortaya cikmistir. Ayrica elde edilen ¢evik
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liderlik dl¢eginin farkli sektor ve kurumlarda da uygulanabilecek kabul edilebilir gegerlilik

ve glivenilirlige sahip oldugu ifade edilmistir.

Cleveland ve Cleveland (2020) Kiiltiirel agidan ¢evik liderlik ile iliskisel liderlik gelistirme
yaklagimini incelemek amaciyla yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda, liderlin kiiltiirler arasinda
baglanti kurabilmesi ve kiiltiirel agidan ¢evik liderlerin, ise alma uygulamalarinda daha
kapsayici olduklarin1 ve kendi liderlik aglarinda daha fazla cesitliligi tesvik etmeye agik
olduklarinmi tespit etmislerdir. Ayrica kiiltiirel agidan c¢evik liderleri iligkisel liderlik
gelistirme yaklasimiyla desteklenmesi durumunda, geleneksel yetkinliklerin Gtesinde

organik olarak biitiinsel liderler yaratabilecegini ifade etmislerdir.

Sahin ve Alp (2020) hizmet sektorlerinde teorik bir ¢evik liderlik modeli gelistirmeyi ve
cevik liderligi etkileyen faktorleri ve sonuglart tespit etme amaciyla ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Gergeklestirdikleri calisma sonucunda ise, ¢evik liderligin alt
boyutlari olarak hiz, yetkinlik, esneklik, isbirligi ve teknoloji takibi oldugu ortaya ¢ikmuigtir.
Ayrica ¢evik liderligi en ¢ok etkileyen faktorlerin orgiitsel ve bireysel faktorler oldugu ve
hizmet sektoriindeki ¢evik liderligin sonuglar1 olarak da 6rgiitsel ve bireysel sonuglar oldugu

tespit edilmistir.

Attar ve Abdul-Kareem (2020) de orgiitsel ¢evikligi belirlemede ¢evik liderligin konumunu
belirlemek amaciyla yapmis oluklari calisma sonucunda, orgiitsel ¢eviklige en uygun liderlik
tarzinin ¢evik liderlik oldugu tespit edilmistir. Ek olarak ¢evik kapasite gelistirme ve ¢evik
liderlige uygun cercevelerin gelistirilmesine yonelik ticari yatirimlar gerektigini de ifade

etmislerdir.

Akkaya ve Ustgoriill (2020) ise liderlik tarzlarmi ve kadm ydneticilerin literatiir
dogrultusunda ne tiir liderlik tarzi sergilediklerini ortaya ¢ikarmak amaciyla arastirma
yapmislardir. Yapmis olduklar1 arastirma sonucunda, kadin yoneticilerin daha ¢ok cevik
liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu ve kadin liderlerin baskalarini daha iyi bir gelecege

gotiirme firsati i¢in one ¢ikarilmasi gerektigi tespit edilmistir.
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3. 1S PERFORMANSI

Ozellikle otel isletmeleri verimlilik ve etkinligi agisindan &nemli unsur olarak goriilen
performans kavraminin tanimina, performans degerleme yontemlerine, is performansi
kavraminin tanimina, i performansini etkileyen bireysel, ¢evresel ve orgiitsel faktorlere yer

verilip is performansinin éneminden bahsedilmistir.
3.1. Performans Kavrami ve Tanimi

Performans, ¢alisanlarin uzmanlik ve becerilerine dayali olarak gergeklestirilen eylemlerinin
sonuclari olarak ifade edilmektedir (Dahkoul, 2018). Baska bir ifade ile performans kavrama,
ilgili paydaslar i¢in bir kurulusun 6nemli 6zelliklerine iligkin amag ve hedeflere ulagsma veya
potansiyel olarak olasi basarilarin derecesini ifade etmek olarak da tanimlanabilir (Tetik
2003). Genel olarak yapilan tanimlamalara bakarak performans kavrami i¢in belirli bir siire
icinde belirlenmis hedeflere ulasma seviyesi oldugunu sdyleyebiliriz. S6zii edilen hedef
kavrami ise, performans 6lgme standartlari olarak da yorumlanabilmektedir. Bu nedenle
performans 6lgme uygulamalari ¢alisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri agisindan
son derece onemlidir (Dwight, 1999). Diger bir deyisle degisen ve gelismekte olan rekabet
ortaminda igletmelerin diger isletmelere gore rekabet {istlinligli saglayabilmeleri, insan
kaynaklarinin gelisimine ve lider ile c¢alisanlarin {istlin performans gosterebilmesine
baglidir. Isletme igindeki ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri ve yiiksek performans
gosterebilmeleri de iyi ve dogru bir performans degerlendirme yontemi ile miimkiin
olabilmektedir. Isletmeler icin anahtar bir role sahip olan performans degerlendirme
yontemlerinin yardimiyla ¢alisanlarin yetenek ve becerilerinin belirlenmesi ¢alisan
performans diizeyini olumlu yonde etkileyebilecektir (Uysal, 2015). Bu nedenle performans
degerlendirmeye yonelik yonetim standartlari, ger¢ek performans derecesini gosterip
kiyaslama yapabilmeleri sayesinde calisan performans diizeyinin yiikseltilmesinde veya

tyilestirilmesinde kritik bir rol oynayabilmektedir (Dahkoul, 2018).

3.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Cevresel ve teknolojik degisim ve gelismeler, 6zellikle es zamanl iiretim ve tiiketim
ozelligine sahip olan otel isletmelerinin devamliliklarin1 saglayabilmeleri ic¢in rekabet
edebilmelerini gerekli kilmigtir. Rekabet ortammin fazlasiyla yogun oldugu otel
isletmelerinde tiiketici tatmin ve memnuniyetinin saglanabilmesi, calisanlarin is

performansina bagli olmaktadir (Mert, 2020). Bu nedenle, c¢alisanlarin performans
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diizeylerini belirlemek, isletme randimanini yiikseltmek i¢in c¢alisanlarin eksikliklerini ve
basarilarmi tespit etmek gerekmektedir (F., Yilmaz ve Unsar, 2017). Performans
degerlendirme yontemi, otel isletmelerinin vizyonlar1 yoniinde ve belli bir zaman zarfinda,
otel isletmesi ¢alisanlarinin gostermis oldugu performanslari esas alarak analiz edilip, elde
edilen sonuglarin yonetim alaninda kullanilmasidir (Tonbul, 2017: 58). Gavcar, Bulut ve
Engin’e (2006) gore ise performans degerleme yontemi, bireyin belirli bir konu tizerindeki
etkinligi ve basar1 seviyesinin tespit edilmesini saglayan faaliyetleri ifade etmektedir. Diger
bir deyisle performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin yakin zamandaki basarilarinin ve
basarisizliklarinin, gii¢lii ve zayif yonlerinin terfi ya da ileri egitim i¢in uygunlugunun bir
analizi olarak da tanimlanmaktadir (Amin, Hossain ve Islam, 2015). Performans yonetimi,
performans planlanmasina, ¢alisanlar ile devamli iletisim halinde olup onlarin dogru bir
sekilde bilgilendirilmesi ve meydana gelebilecek bazi hatalarin Ongoriiliip Oniine
gecilmesine olanak saglayabilmektedir. Calisan performansinin degerlendirilmesi, geri
bildirim ile ortaya ¢ikan performans ve olmasi gereken performans arasinda goriilen
yetersizliklerin de c¢alisanlar ile birlikte giderilmesi ve performans kavraminin
gelistirilebilmesine de yardimci olabilmektedir. Bu nedenle performans degerleme
yontemleri, yonetici ve c¢alisanlarin etkinlik ve verimliligini arttirma agisindan isletmeler
icin onem teskil etmektedir (Akyliz, 2001: 82; Cetin, 2006: 5; Gavcar vd., 2006). Ayrica
performans degerlendirmesinden elde edilen geri bildirim ile ¢alisan egitimi ve gelisim
kararlari, se¢im siirecinin onaylanmasi, terfiler ve devirler, isten ¢ikarma kararlari, tazminat
kararlari, insan kaynaklar1 planlamasi, kariyer gelisimi ve kisilerarast iligkilerin
gelistirilmesine olanak saglayabilmektedir (Sapra, 2012). Fiziksel ¢aba gerektiren, tiikketimin
ve iiretimin es zamanli oldugu otel isletmelerinin (Martin-Rios, Pougnet ve Nogareda, 2020)
basaris1 da ¢aligsanlarin gdsterdigi performansa bagl oldugundan performans degerlendirme
yontemi 6nem teskil etmektedir. Bu nedenle isletmeler yoniinden, ¢alisanlarin gosterdigi
performans diizeylerinin hangi seviyede oldugunun belirlenebilmesi sadece performans
degerleme yontemiyle miimkiin olabilmektedir (Gavcar vd., 2006). Rekabet ortaminin da en
yogun oldugu otel isletmelerinde performans degerleme, otel performansina, elde edilen
gelire, ortalama doluluk oranina ve kisi basina diisen ortalama iiretim degerine gore

Olciilmesi gerekmedir (Kusluvan ve Eren, 2008).

Performans degerlendirme yontemleri degerlendirme sonucunda elde edilen sonuca ve isin

boyutuna gore degisiklik gostermektedir (Helvaci, 2002). Bu nedenle degerlendirme
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yontemleri kendi icinde geleneksel ve modern (¢agdas) performans degerlendirme

yontemleri olmak tizere iki ayr1 grupta siniflandirilmistir (Aggarwal ve Thakur, 2013).

3.2.1. Geleneksel performans degerlendirme yontemleri

Geleneksel yontemler, nispeten daha eski performans degerlendirme yontemleridir. Bu
yontem, ¢alisanlarin kisisel niteliklerini incelemeye dayanmaktadir (Aggarwal ve Thakur,
2013). Geleneksel performans degerlendirmeleri, c¢alisan performansinin isletme
standartlarina olan uygunlugunu tespit etmede ve c¢alisanlarin performanslarinin
iyilestirilmesi ile ¢alisan hedeflerinin isletme hedefleri ile esdegerlik gostermesi agisindan
yarar saglayabilmektedir (Turgut, 2001). Geleneksel performans degerlendirmesi, bir
gelisim arac1 olmaktan ¢ok calisanlar1 tesvik etmek veya ddiillendirmek i¢in rutin bir iglev
olarak kullanilmistir (Singh, 2015). Asagida geleneksel performans degerlendirme

yontemleri agiklanmaktadir.
Siralama Yontemi

Siralama ydntemi, ¢alisanlar1 belirli bir 6zellige gore en iyiden en kotiiye dogru siralama
islemidir (Aggarwal ve Thakur, 2013). Diger bir deyisle siralama yontemleri, bir ¢alisani
digeriyle karsilastirma yoOntemiyle performans siralamasi yapmayi1 hedeflemektedir. Bu
yontemde bir dizi is bileseniyle ilgili belirli yargilardan ziyade, genellikle ¢alisanlarin genel
degerlendirmeleri yapilmaktadir. Siralama ydnteminde degerlendirici, calisanlarinin
performansin1 en iyiden en kotliye dogru siralayip degerlendirmektedir. Degerlendirme
sonucunda en yiiksek performansi gosteren calisan birinci sirada en diisiik performansi
gosteren birey ise son sirada yer almaktadir (Khanna ve Sharma, 2014). Siralama yontemi,
ekonomik ve uygulama kolaylig1 acisindan isletmeye avantaj saglarken degerlendiricinin
subjektif goriislerine dayali olmas1 agisindan ise dezavantaja neden olabilmektedir (Ozmen

ve Uzmez, 2007).
Grafik Derecelendirme Yontemi

Grafik derecelendirme yontemi, bir dizi 6zelligi ve performansi listeleyen bir 6lgektir.
Calisana Olcekteki her bir o6zellik i¢in performans seviyesini en iyi tanimlayan puan

belirlenerek derecelendirilir. Bu 6l¢ek sozlii ve yazili iletisim gibi belirli performans
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ogelerini de icerebilir. Olgek cevaplandirilmasindan sonra her calisanlar igin verilen

degerlerin toplam1 hesaplanir (Eraslan ve Akgiin, 2005; Ghutke, 2014).
Kritik Olaylar Yontemi

Bu yontemde degerlendirici, ¢alisan1 kritik olaylara ve onun bu olaylar sirasindaki olumlu
ve olumsuz davranis kaliplarina gore degerlendirir. Bu yontemde, bir ¢alisanin bu tiir olaylar
sirasindaki  performansindan nesnel olarak bahsedilir. Bu yontem kapsaminda
degerlendirici, calisanin performansinin kritik olaylarin1 veya tiim 06zelliklerle ilgili
davraniglarini 6zel olarak tasarlanmis bir not defterine devamli olarak kaydetmektedir
(Ghutke, 2014). Diger bir ifade ile kritik olaylar yontemi, performansinda fark yaratan
calisanin belirli kritik davraniglarina odaklanmaktadir. Bu performans degerlendirme
yontemi, ¢alisan performansini gézden gecirme ve geribildirim alma konusunda uygun olsa
da yoneticinin meydana gelen kritik olaylar1 zamaninda not almasi gibi bir dezavantaji
vardir. Bu durum pek pratik olmadigindan ¢alisanlardan geribildirim almay1 geciktirmesine
neden olabilmektedir (Khanna ve Sharma, 2014). Ayn1 zamanda kritik olaylar yontemi,
calisanin bakis agisindan verilerin toplanabilmesine, kesfedici teoriler gelistirebilmesine,
esnek bir yapiya sahip olabilmesine ve olaylarin objektif degerlendirilip kaydedilmesine

olanak saglamaktadir (Sezer ve Sahin, 2016).
Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi, bir isletmenin ya da isin oOzelligini aciklayan ogelerden
olusturulmus, evet veya hayir temelli sorular iceren performans degerlendirme
yontemlerinden biridir (Tunger, 2013; Amin vd., 2015). Bu ydntemde degerlendirici
yalnizca raporlama ya da kontrol yapmaktir. Asil degerlendirme islemini insan kaynaklari

departmani tarafindan gerceklestirilmektedir (Khanna ve Sharma, 2014).
Davranissal Degerlendirme Skalalar1 Yontemi

Davranigsal degerlendirme skalalar1 yonteminde, sadece is ile ilgili olan tutum ve davranislar
tanimlanmaktadir. Ayrica davranigsal degerlendirme ydnteminde, isletme faaliyetlerinin
dogru ve zamaninda yerine getirilebilmesi icin yapilmasi gerekenler ve c¢alisanin {izerine

diisen is faaliyetleri ile sorumluluklar1 belirlenmektedir (iplik, 2004).
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3.2.2. Modern performans degerlendirme yontemleri

Modern performans degerleme yontemleri, ¢alisanlarin beklentilerini dikkate alip onlardan
geribildirim saglamaya ve geleneksel performans degerlendirme yontemlerindeki
eksiklikleri gidermeye yonelik gelistirilen performans degerlendirme yontemleridir (Gavcar
vd., 2006; Ozyériik, 2009: 73; Aggarwal ve Thakur, 2013). Ayn1 zamanda daha dogru ve
giivenilir sonuglar ede edebilme konusunda da yarar saglayabilmektedir (Bayram, 2006).

Asagida modern performans degerleme yontemleri agiklanmaya ¢alisilmistir.
Amaclara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetimde degerlendirici, kendine bir liste hazirlar ve bu listede calisan
performansini diizenli olarak kaydedip degerlendirir. Degerlendirme sonucunda elde edilen
performans sonucglarina gore de ¢alisanlar 6diillendirilmektedir. Bu yontem ¢ogunlukla elde
edilen sonuglarla (hedefler) ilgilenir, ancak ¢alisanlarin bunlar1 nasil yerine getirebilecegiyle
ilgilenmez. Diger bir deyisle bu yontemde ¢alisan performansi, yonetim tarafindan belirtilen
hedeflere ulagilmasina gore derecelendirilir (Khanna ve Sharma, 2014). Ayn1 zamanda bu
yontem, c¢alisanlar arasinda adil olmayan yiiksek standartlara gore yargilandiklar1 hissini
ortadan kaldirir. Calisanlarin kendi performans hedeflerini koymalar1 veya belirlemelerine

yardimc1 olmaktadir (Marawar, 2013).
Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Bir degerlendirme merkezi, yoneticilerin isle ilgili alistirmalara katilimlarinin egitimli
gozlemciler tarafindan degerlendirilmesini saglamak i¢in bir araya gelebilecekleri merkezi
degerlendirme yontemidir. Degerlendirme merkezli yontemde, calisanin enerji seviyesi,
ikna etme yetenegi, iletisim becerisi, karar verme, planlama ve organizasyon yetenegi vb.
ozellikleri degerlendirilir (Khanna ve Sharma, 2014). Bu nedenle degerlendirme merkezli
yontem, hem bir organizasyon i¢inde gelecekteki roller i¢in personel gelistirip hazirlamak
hem de mevcut organizasyonel rollerinde yeterlilik seviyelerini degerlendirmek i¢in yarar

saglayan degerlendirme yontemidir (K. P., Huang, C. J., Huang, Chen ve Yien, 2011).
360 Derece Degerlendirme Yontemi

360 derece degerlendirme yontemi, calisanlarin isletme i¢indeki giiclin fark edebilmelerini
saglayip c¢alisanlardan saglikli giivenilir sonuclar edinebilmek amaciyla bir hedef

dogrultusunda, elde edilen sonuglar1 degerlendirip geri bildirim alma ve 6diillendirme gibi
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evrelere dayanan degerlendirme siirecidir (Uygur ve Sarigiil, 2015). Bu yontemde, ¢alisan
geribildirimin giivenilir ve objektif olmasim1 saglayarak c¢alisanin gergek performansini
Olecmeyi ve mesleki kariyerinde yiikselebilmelerini saglamay1 amaglanmaktadir (Bayram,

2006).

3.3. is Performansi Kavrami ve Tanim

Is performans1 kavrami, ¢alisanlarin isletmenin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek igin
gosterdigi Olciilebilir faaliyet, davranis ve sonuglari olarak ifade edilmektedir (Koopmans,
Bernards, Hildebrandt, Schaufeli, Henrica, De Vet ve Van Der Beek, 2011). Baska bir ifade
ile is performansi, c¢alisanlarin is faaliyetlerini yerine getirebilmeleri i¢in gerceklestirmis
olduklar1 eylem, davranis ve ¢aba sonucunda belirlenmis ama¢ ve hedeflere ulasabilme
derecesi olarakta tanimlanabilmektedir (Cekmecelioglu, 2014). Genel olarak is performansi,
calisanin sahip oldugu is yiikiimliiliiklerini yerine getirirken elde ettigi isin kalitesidir
(Hermina ve Yosepha, 2019). Isletmelerin devamliliklarini saglayabilmeleri ve belirledikleri
amac¢ ve hedeflere ulasabilmeleri agisindan calisan performansini saglayabilmeleri 6nem
teskil etmektedir. Ciinkii isletmede calisan performans diizeyinin yiiksek olmasi, isletme
verimlilik ve etkinligininde yiikselmesine neden olabilmektedir. Bu durum da calisanlarla
etkili iletisim kurup onlarin istek ve ihtiyaglarina 6nem verme, calisanlarin fikir ve
diistincelerini  dikkate alma, adaletli terfi ve odiillendirme sisteminin kurulmasi ile
saglanabilmektedir (Iraz ve Akgiin, 2011). Diger bir deyisle, c¢alisan performansinin,
isletmenin gelecekteki planlar1 gerceklestirebilme ve basar1 saglayabilmeleri agisindan
Oonem arz ettigini ve ¢alisanlarin kendilerinden beklenen performansi gdsterebilmeleri i¢in
de liderin dogru motivasyon ara¢larini kullanmasi ile dogru orantili oldugunu sdyleyebiliriz
(Uludag, 2018). Bu nedenle is performansi, isletmelerin rekabet avantaji ve iistiin verimlilik
elde edip devamliliklarim1 saglayabilmeleri i¢in 6nemli bir anahtar olarak tanimlanmistir
(Singh, 2016).

Hizmet sektoriinde yer alan, es zamanli iiretim ve tiketim oOzelligine sahip otel
isletmelerinde, calisanlarin gostermis oldugu performans diger sektorlere gore daha fazla
onem teskil etmektedir Bu nedenle calisanlarin en yiiksek verim ve performansi
gosterebilmeleri i¢in motive edilip gliclendirilmesi gerekmektedir (Thompson ve Webber,
2016; Cinnioglu, Atay ve Karakas, 2019b). Ciinkii otel isletmeleri miisteri memnuniyeti
saglayarak basar1 elde edip rakiplerine kiyasla bir adim 6nde olabilmesi gerekmektedir. Otel
isletmeleri miisteri memnuniyetini de ¢alisanlarinin performans diizeylerine gore elde

edebilmektedir. Bu sebeple rekabetin yogun oldugu otel isletmelerinde, otellerin rekabet
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avantaji1 saglayabilmeleri i¢in ¢alisan performansi kilit rol oynamaktadir (Erdem, Gokdeniz
ve Met, 2011; N., Papatya, G., Papatya ve Hamsioglu, 2018; Kiigiikaltan ve Mert, 2020).
Avyrica kisilerin sosyal iliski ve etkilesimlerini gelistirici bir diizen saglayan otel isletmeleri,
sosyal cevre ile siirekli olarak etkilesim halinde bulunmaktadir. Otel isletmelerinin stirekli
etkilesim halinde oldugu sosyal c¢evreden gelebilecek zorlama ve degisimler, otel
isletmelerinde kullanilan teknolojiler, ¢evrenin kiiltlirel yapisi, niifusu ve degerleri, is
dagilimi vb. faktorler de otel isletmelerinde calisanlarin is performansini etkileyebilecek
unsurlardir. S6zii edilen faktorlerin otel isletmelerinin ve otel ¢alisanlarinin basarisini
etkileyebileceginden dolay1 otel isletmesi yoneticilerinin bu faktorleri dikkate almasi ve bu

faktorler karsisinda ¢oziimler gelistirmesi gerekmektedir (Saltik, 2016: 41).

3.3.1. is performansim etkileyen faktorler
Isletmeler i¢in 6nem teskil eden galisan performansi birgok faktdrlerden etkilenebilmektedir.
Performans: etkileyebilecek bu faktorler bireysel, orgiitsel ve ¢evresel olmak {izere ii¢ ana

baslik altinda toplanmaktadir (Alkan, 2014: 28).

Bireysel faktorler

Bireysel faktorler is performansini etkileyen en onemli faktdrlerden birisidir. Bireysel
faktorler bireyin performansini belirleyici kisisel etkenler cinsiyet, dil, yas gibi demografik
degiskenler ile istek, algi ve tutum gibi psikolojik etkenlerden olusmaktadir. Calisan
performansini etkileyebilecek bireysel etkenlerin onemi yapilacak ise gore farklilik
gosterebilmektedir. Ayr olarak, kisilerin bireysel ozelliklerin ¢ogunluguna sahip olmasi
caligan performansina olumlu yonde katki saglayabilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz,

2005).

Cevresel faktorler

Toplumsal etkenler, ekonomik etkenler ve kiiltiirel ve siyasal etkenlerin hepsi ¢evresel
etkenleri olusturmakta ve ¢alisan performansini da etkileyebilmektedir. Kisinin 6zel yasami
ve is hayati, ekonomik problemleri, yasam seviyeleri ve ¢alisma arkadaslariyla yasadigi
sikintilar vb. gibi is diginda gelisen ¢evresel ve kisisel olaylar calisanlarin {izerinde baski
yaratip hayatlarini etkileyebilmesine neden olmaktadir. Ayni1 zamanda fizyolojik, ruhsal,
davranigsal ve kisisel gibi orgiitsel sonuglar da, ¢calisan performansini olumlu veya olumsuz

yonde etkileyebilecektir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).
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Orgiitsel faktorler

Isletme icindeki is boliimlendirmenin dogru yapilmamasindan kaynakli ortaya cikan
karigiklik, kullanilacak yeterli ara¢ gere¢ bulunmamasi, dogru is diizenlemesinin
yapilmamasi, isbirligi ve otorite eksikligi vb. durumlar orgiitsel ¢calisma ortaminda ¢alisan
performansini etkileyen orgiitsel faktorlerden bazilaridir. So6zii edilen orgiitsel faktorler
calisanlarin performans diizeyini pozitif ya da negatif yonde etkileyebilmektedir. Diger bir
ifade ile ¢alisanin yiiksek stresli calisma ortaminda bulunmasi diisiikk performans
gostermesine neden olabilece§i gibi diisiik stres diizeyinde olan calisanin ise yiiksek
performans gdsterebilmesine neden olabilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005). Ayni
zamanda Orgiit icinde, yonetici ve calisan arasindaki iletisim yetersizligi, yoneticinin
calisanlarinin gosterebileceklerinin ¢ok iistiinde performans beklemesi, dogru is tanimlamasi
yapamamasi da ¢aligsan performansini olumsuz etkileyebilecektir (Erkus ve Findikli, 2013).
Bu nedenle yonetici orglit i¢inde, ¢alisanlarin is tatmin ve motivasyonlarini saglayip onlarin
yetenek ve becerilerini sergileyebilmelerine olanak taniyan bir ortam yaratmalidir.
Boylelikle ¢alisanlarin 6rgiitii benimseyip is yapma isteklerinin artmasini saglayabilecektir

(Deniz ve Coban, 2016).

3.3.2. is goren performansinin 6nemi

Isletmelerin kiiresellesen ve siirekli degisen rekabet ortamina ayak uydurabilmeleri, isletme
verimliligini arttirtp devamliliklarini saglayabilmeleri i¢cin onem arz eden is performansi
kavrami, belirli bir ama¢ veya gorevin gerceklestirilmesiyle iligkilidir (Turung, 2010).
Bireysel ya da takim performansi, orgiitiin amag ve hedefleri yoniinde bireyin ya da takimin,
kendileri icin belirlenen hedef ve amaglara hangi oranda erisebildiginin gostergesidir (Col,
2008). Genel bir ifade ile ig goren performansi; isletmeler, yoneticiler ve calisanlar igin
onemli bir olgudur. Ayn1 zamanda c¢alisan performansi kavrami, kisiler i¢in 6nem tasiyan
toplumsal sayginlik, iyi bir mesleki kariyer ve yiiksek kazang gibi pek ¢cok degerlerin de ana
kosuludur. Ciinkii isletmelerin belirledikleri hedef ve amacglarina ulasip, rekabet giiciini
arttirabilmeleri performans diizeyi yliksek calisanlar ile miimkiin olabilmektedir (Yelboga,
2006). Calisanlarin performans diizeyinin yiiksek olmasi ayn1 zamanda igletmelerin etkinligi
ve basarist agisindan 6nem arz etmektedir (Uygur, 2007). Ciinkii 6rgiit i¢inde ¢alisanlarin
yiksek performans sergilemeleri, orgiitiin performansinin da yiikselmesine neden olup,
verimlilik ve kar elde edebilmesini saglayabilecektir (Kale, 2013). Ayrica orgiitiin belirledigi
amag¢ ve hedeflerine kolayca ulasabilmesine de katki saglayabilmektedir. Bu nedenle

orgiitlin, c¢alisanlar1 basarili bir sekilde motive etmesi ve yaptigi isleri takdir edip
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odiillendirmesi gerekmektedir. Aksi halde motive olmayan yaptig1 isin karsiligini alamayan
bir calisan diisiik performans sergileyerek orgiitiin rekabet ortaminda ayakta kalabilmesini
zorlastirabilecektir. Ayni zamanda Ali, Bin, Piang ve Zulfigar (2016) ile Ahmad, Wasay ve
Jhandir (2012) da yapmis olduklar1 caligmada, orgiit icinde mutlu ve motive olmayan
caligsanlarin daha diisiik performans sergileyerek isten ayrilma egilimi gosterdigini ifade
etmiglerdir. Uludag (2018) da orgiitlerin ¢alisan performans diizeylerini yiikseltebilmeleri
icin calisan ve Orgiit arasinda kuvvetli bir iliski kurmalar gerektigini bu kuvvetli iligkiyi
kurabilecek olan kisinin de yoneticiler oldugunu ifade etmistir. Boylelikle orgiit
yoneticilerinin ¢alisganin Orgiit ile olan baglhilifint arttirmast performans diizeylerini
yiikseltebilmesine neden olabilecektir. Yiiksek performansa sahip ¢alisanlar da bulundugu
orgitiin kar ve verimlilik elde etmesini saglayabilecektir. Bu nedenle de orgiitiin
siirdiiriilebilir basarisinin devamliligi agisindan ¢aligsanlarin sergiledigi performans 6nem

tasimaktadir (Ozer, 2019).

Ozellikle degismekte ve gelismekte olan rekabet kosullarinda, otel isletmelerinin basaris
calisgan performansina bagli oldugu i¢in otel isletmeleri c¢alisanlarin mesleki ve kisisel
gelisimlerine onem vermek, motive etmek, dogru is dagilimi yapmak durumundadir (Aktas,
2010: 6). Aym1 zamanda otel isletmesi yoneticisinin, ¢alisanlarinin performansini arttirici
faaliyetlerde bulunarak isletme verimliligini arttirmasi miimkiin olabilmektedir (Bigen,
2019: 46). Sozii edilen performans arttirict faaliyetlerden biri de c¢alisanlarin basarilarini
odiillendirme yontemidir. Yonetici, ddiillendirme yontemi ile ¢alisanlarin motive ve tatmin
olmalarini saglayarak calisanin is yapma istegini arttirabilecektir (Altindag ve Akgiin, 2015).
Adaletli terfi sistemi, 6diil ve primlerin dogru islenmesi, ¢alisanin basarisinin takdir edilmesi
de calisan performansini arttirici unsurlardandir (Iraz ve Akgiin, 2011). Bu unsurlar,
calisanlarin performans diizeyinin yiikselmesine ve isletmelerin rekabet avantaji saglayip

verimlilik elde edebilmelerine olanak saglayabilecektir (Singh, 2016).
3.4. Cevik Liderlik Davramsinin Is Performansina Etkisi

Is performansi, bir calisanin yetenek, beceri ve yetkinliginin bir gdstergesidir. Isletme iginde
en yiiksek performans seviyelerine ulasan calisanlar, yonetici tarafindan takdir edilip
odiillendirilirler. Boylece yoneticiler, ¢alisanlarin beklenenden daha yiiksek performans
gostermelerine neden olabilmekte ve onlar1 motive edip etkileyebilmektedir. Aksi durumda
motive olmayan, yoneticilerini etkileme ihtiyact hissetmeyen ¢alisanlar, is yapma istegini

yitirip, yalnizca kabul edilebilir diizeyde bir performans gosterebilirler (Yun, Takeuchi ve
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Liu, 2007). Isletmenin devamlilig1 igin énem teskil eden ¢alisan performansinin diisiik ya
da yiiksek olmasi igletmeyi etkileyebilecektir. Bu nedenle lider, ¢alisan performans diizeyini
arttirabilmek i¢in ¢alisanin  sorumluluklarinin  bilincinde olup is faaliyetlerine
odaklanabilmesini saglayabilmelidir. Calisan performans diizeyini yiikseltebilmenin bir
diger yolu da, liderin c¢alisanin bilgi, yetenek ve becerilerine uygun gorev dagiliminda
bulunmasina baglidir (Gokgoz, 2016: 35-36). Bunedenle ¢evik liderin 6zellikle, ¢calisanlarin
yaraticilik ve kesif odakli davraniglarini gelistirmesi, onlar1t motive etmesi, takim is birligine
onem vermesi, yetki devri yapmasi, yenilik¢i fikirleri ve uygulamalar1 6diillendirmesi

caligsanlarin performans diizeylerini olumlu etkileyebilecektir.

Yapilan alanyazin taramasi sonucunda, ¢alisanlarin performanslarini etkileyebilecek farkli
liderlik tiirleri izerinde durulurken, bu ¢alismada ele alinan ¢evik liderlik ile is performansi
arasindaki iligkiye yonelik calismalara rastlanmamistir. Bu nedenle modern liderlik
ozellikleri agisindan ¢evik liderlik ile benzerlik gosterebilen doniisiimcii, stratejik ve
hizmetkar liderlik ile performans arasindaki iligskiyi inceleyen ¢alismalara yer verilmistir. Bu
caligmalardan birka¢i olan Jyoti ve Bhau (2015), Arman, Wardi ve Evanita (2018), Apoi ve
Latip (2019), Kara ve Kaya (2020) ve Top, Abdullah ve Faraj (2020) dontistimsel liderlik
davranis1 ile is performansi arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla c¢alismalar
gerceklestirmislerdir. Gergeklestirmis olduklari ¢alismalar sonucunda doniistimsel liderlik
ile is performansi arasinda anlamli iligkiler tespit etmislerdir. Arastirmacilar, doniistimcii
liderlik davranmisinin, ¢alisanlar ve lider arasinda daha iyi bir anlayis yarattigi igin
caligsanlarin daha verimli ¢aligmasini sagladigini ve lider ve calisanlar arasinda net bir rol
iligkisine yol agip her ikisinin de iyi bir ¢alisma iliskisine sahip olmasina yardimci oldugunu
ifade etmislerdir. Kara ve Kaya (2020) ayni1 zamanda turizm isletmelerinin ¢cogunlukla
sezonluk calisan isletmeler oldugunu ve yoneticilerin astlarindan en yiiksek verimi elde
edebilmesinin c¢aligan motivasyon ve performans diizeylerinin yiikseltilebilmesine bagli
oldugunu bunun da doniisiimcii liderlik tarzina benzer liderlik davranisi ile miimkiin
olabilecegini ifade etmislerdir. Ayrica ddiillere deger veren ve bu odiilleri 1yi performansin
bir sonucu olarak alan ¢alisanlarin, performanslarina gore odiillendirildikleri i¢in tatmin
duygulari ile beraber motivasyon ve performans diizeylerinin de artacagini 6ne stirmiiglerdir.
Zia-ud-Din, Shabbir, Asif, Bilal ve Raza (2017), Tiirk ve Akbaba (2017), Setiawan ve
Yuniarsih (2018) ve Akca (2020) da konaklama ve seyahat igletmelerinde calisanlarin
algiladig1 stratejik liderlik davranisi ile is performansi arasindaki iliskiyi tespit etmek

amactyla yapmis olduklar1 ¢aligmalarda, stratejik liderlik davranisi ile is performansi
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arasinda anlamli bir iligki oldugunu ve stratejik liderligin is performansini pozitif yonde
etkiledigini ortaya c¢ikarmiglardir. Bu tarz liderlik davranigini benimseyen yoneticilerin,
calisanlarinin i ylikiimliiliik ve sorumluluklarini yerine getirmelerini istemesi, yapilan igleri
takip edip kontrol etmesi ve c¢alisanlarinin ast iist iliskisine uygun hareket etmelerini
istemesi, calisanlarin belirlenen hedeflere hizlica ulagabilmesini saglayacagini One
stirmiislerdir. An1 zamanda yeni ig sistemi siirecinde zorluklar yaratan faktorler karsisinda,
yeni Uiriin veya hizmetler gerceklestirmek isteyen yoneticilerin stratejik liderlik davranigini
gostermeleri gerektigini ifade etmislerdir. Cinnioglu (2019) ise birinci simif restoran
isletmesinde ¢alisan 392 ¢alisan {izerinde algilanan hizmetkar liderlik davraniginin ¢alisanin
performans diizeyine olan etkisini belirlemek amaciyla anket ¢calismasi yapmistir. Yapmis
oldugu anket calismasi sonucunda hizmetkar liderligin calisan performansini anlamli ve
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, restoran igletmesi yoneticilerinin genellikle
hizmetkar liderlik davranisi sergiledigini, ¢alisanlarinin istek ve gereksinimlerine 6nem
vermesi ve adil bir sekilde odiillendirme ve terfi sistemi ile ¢alisanlariyla giivene dayali

iliskiler kurmasinin ¢alisan performans diizeylerini arttirdigini ifade etmistir.



35

4. ISTEN AYRILMA NIYETI

Otel isletmelerinin verimlilik ve rekabet avantajina yarar saglayabilecek bir diger 6nemli
kavram olan isten ayrilma niyeti kavramindan, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini tetikleyen
bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlerden, isten ayrilma niyetinin neden ve sonuclarindan

bahsedilmistir.

4.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti kavramu, kisinin ¢alistig1 isletmeden ayrilma istegi ve diisiincesini ifade
etmektedir. Ayrica bu isteklilik, bir dizi geri ¢ekilme eylemi ve farkli is arayip bulma
siirecini de kapsamaktadir (Tett ve Meyer, 1993). Lv, Xu ve Ji (2012) ise kisinin ¢alistig1
isletmeden ayrilma fikri olarak tanimlamaktadir. Lee, S. K., Murrmann, K. F., Murrmann ve
Kim (2010) da isten ayrilma niyetini ¢alisaninin orgiitten ayrilma veya oOrgiitii terk etme
istegi olarak ifade etmektedir. Isten ayrilma niyeti kavrami genel olarak isletmeler igin
iizerinde durulmasi gereken Onemli bir problem kaynagi olarak goriilmektedir (Porter,
Steers, Mowday ve Boulian, 1973). Ozellikle stres ve yogunlugun diger sektorlere oranla
daha fazla oldugu ve insan unsurunun hizmet i¢inde yer aldig1 otel isletmelerinde (Rowley
ve Purcell, 2001) isten ayrilma niyeti kavraminin 6nemini daha da arttirdigini sdyleyebilmek
miimkiindiir (Choi, 2006). Bu nedenle otel isletmesi calisanlarinda olusacak isten ayrilma
niyetinin azaltilmasi veya problemin ortadan kaldirilmasi, otel igsletmelerine 6nemli rekabet

avantajlar1 kazandiracaktir (Jang ve George, 2012).

Hizmet ve rekabetin de yogun oldugu otel isletmelerinde, sunulan hizmet kalitesini
ylikseltebilecek calisanlarin (Arslan ve Kiliglar, 2018; Arslan, 2020) mesai saatlerindeki
diizensizlik, yiiklenen fazla is yiiki, is saatlerindeki ve izin giinlerindeki belirsizlik, diisiik
maas, stresli ¢alisma ortami gibi unsurlar c¢alisanlarin  isten ayrilma niyetini
arttirabilmektedir (Lee, Huang ve Zhao, 2012). Bu tarz orgiitsel ya da kisisel cesitli
nedenlerden dolay1 ortaya ¢ikan calisanlarin isten ayrilma eylemleri otel isletmelerini ve
calisanlar1 dogrudan veya dolayli olarak maddi ve manevi etkiledigi i¢in otel isletmeleri igin
onemli bir sorun kaynagi olarak goriilmektedir (Cho, Johanson ve Guchait, 2009; Chalkiti
ve Sigala, 2010; Yang, Wan ve Fu, 2012). Bunun yaninda otel isletmelerinde izin giinlerinin

degiskenlik gostermesi veya iptal edilmesi gibi durumlar karsisinda da calisanlarin is ve
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sosyal yasamlar1 negatif yonde etkilenmekte ve farkli sektor ya da farkli i arayislarina

girmelerine neden olabilmektedir (Pratten, 2003).

Otel igletmesi c¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin yiliksek olmasi, otel isletmelerinde
verilen hizmet kalitesinin diigmesine, performansin diismesiyle beraber kar ve verimliligin
azalmasina sebep olabilmektedir. Ayni zamanda otel isletmeleri icin kabiliyetli ve isi bilen
caligan1 kaybetme durumunun rekabet avantajini negatif olarak etkilemesi, ise yeni alinacak
caligsanlara verilecek olan egitim ve ise alimda harcanan maliyetler, yeni ¢alisanin isine
adapte olma siireci gibi olumsuz sonugclar yaratabilecektir (Bibby, 2008). Diger bir ifade ile
otel isletmeleri icin deneyimli calisan bulabilme, egitme ve uyum saglayabilmelerine olanak
saglama gibi zorlu ve maliyet gerektiren durumlar ekonomide de is kaybiyla beraber iiretim
kaybina neden olabilecektir. Ayrica isten ayrilma egiliminde olan ¢aligsanlar da misafirlerle
etkili iletisim kurup, kaliteli hizmet sunabilme ve misafirleri memnun edebilme gibi
hususlarda sikintilar ortaya ¢ikabilecektir. (Choi, 2006; Dalgi¢c ve Akgiindiiz, 2019). Bunun
nedeni de isten ayrilma egilimi gosteren calisanlarin yeteri kadar motive edilememesi ve
yeterli  seviyede  performans  gdstermeleri  icin  tesvik  edilememesinden
kaynaklanabilmektedir (Tracey ve Hinkin, 2008). Bu durumda otel isletmelerinin maddi ve
manevi zarara ugramasina, Orgiitsel etkinliginin ve verimliliginin azalmasimma neden
olabilecektir (Brien, Thomas ve Hussein, 2015). Bu sebeple otel isletmeleri ¢alisanlarin isten
ayrilma egilimlerini azaltmaya yonelik faaliyetlerde bulunmalidir. Boylelikle isletmeler
mevcut calisan1 elinde tutmayi basarip sozii edilen olumsuz durumlarla karsi karsiya
kalmayacaktir (K., Kim ve Jogaratnam, 2010). Ayn1 zamanda yoneticilerin orgiit icindeki
tilkkenmislik ve stresi yonetebilmesi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir
(Jung, Yoon ve Kim, 2012). Otel igletmesi ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin en aza
diisiiriilmesi ya da otel isletmeleri ve ¢alisanlar1 olumsuz etkileyebilecek unsurlarin ortadan
kaldirilmasi isletmelerin kar marjin ytikseltmekle birlikte rekabet avantaj1 saglayabilecektir

(Maier, 2011; Jang ve George, 2012).
4.1.1. isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler

Calisanlarin isten ayrilmayi diisiinmelerine sebep olan faktorler bireysel, orgiitsel ve

cevresel faktorler olarak ele alinabilir (Aslan ve Etyemez, 2015).
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Bireysel faktorler

Bireysel faktorler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas ve medeni durum), insan sermayesi
(egitim), motivasyon nitelikleri (basar1 ihtiyact ve kariyer yonelimi) ve mesleki davraniglar
(is performans1 ve arkadaglar ile iligkiler) gibi unsurlar1 igermektedir. Ayn1 zamanda isle
ilgili nitelikler, rol belirsizligi, rol ¢atigsmasi ve is yiikii gibi durumlarda bireysel faktorlerin
icinde yer alan ve calisanin isten ayrilma niyetine etki eden unsurlardir (Ghapanchi ve
Aurum, 2011). Ornegin; evli olan galisanlarin, bekér caliganlara gére aileye olan baglilik
nedeni ile isten ayrilma niyetleri daha yiiksek olabilecektir. Ya da belirli yasta olan uzun
siiredir isletmede bulunan calisanlarin genglere gore isten ayrilma egilimlerinin daha az
oldugunu sdyleyebiliriz. Ayn1 zamanda ¢alisanin yaptigi isten gereken takdiri, iicreti
alamamasi, is arkadaslar1 ile iyi iletisim ve iliskilerinin olmamasi, sahip oldugu is
ylkiimliiklerinin fazla olmasi da alternatif is arayisina girmesine neden olabilmektedir
(Aypar, Sokmen ve Ekmekg¢ioglu, 2018; Bajraktari, 2020: 61-63). Calisanin gergeklestirmis
oldugu isini anlamli bulmasi da isten ayrilma egilimini azaltabilecektir. Aksi durumda;
caligsanin yaptig1 isi anlamsiz bulmasi isten ayrilma niyetini arttirabilecektir. Ciinkii ¢alisanin
deger yarg1 ve inanglarina ters diisen is yiikiimliiliikleri altinda olmasi1 durumunda caligsanin
isten ayrilma egilimi gostermesi olas1 bir durumdur (Kitap¢1, Kaynak ve Okten, 2013). Bu
nedenle isletme yoneticileri bireysel 6zelliklerini dikkate almali, dogru stratejileri belirleyip

zamaninda uygulamal1 ve ¢alisanlarini elinde tutabilmelidir (Bajraktari, 2020: 61).
Orgiitsel faktorler

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen orgiitsel faktorler; licretlendirme ve yarar
saglama (maas ve kariyer gelisimi), insan kaynaklar1 uygulamalari1 (egitim firsatlar1 ve
dagitim adaleti) ve organizasyon kiiltiirii (sosyallesme taktikleri ve takim eksikligi vb. gibi)
olmak {izere li¢ alt kategoriden olusmaktadir (Ghapanchi ve Aurum, 2011). Bu unsurlarin
yaninda calisanin is stresi ve giivencesi, isin zorlugu ve c¢ekiciligi, rol belirsizlikleri de
caliganin isten ayrilma egilimini etkileyebilmektedir. Ciinkii isletmelerde ¢alisanlar igin is
giivencesinin olmamasi ve bu durumun ¢alisan iizerinde endise veya gerginlik yaratmasi,
caliganin is tatmin duygusunu azaltmasina ve isten ayrilma egiliminin tetiklemesine neden
olabilmektedir (Poyraz ve Kama, 2008). Ayni zamanda kisinin calistig1 isten beklentisi,
aldig1 maas, lider davranislari, is yiikii, caligsma siiresi vb. faktorler de ¢alisanin is tatmin
duygusu ile orgiitsel bagliligini etkileyip isten ayrilma niyetini tetiklemesine ve bu niyetin

zamanla terketme veya ayrilma ile neticelenmesine de neden olabilmektedir (Micheals ve
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Sprector, 1982; S6kmen ve Sezgin, 2017). Yonetici ve is arkadaglarinin yardimi ve isbirligi
de calisanin isten ayrilma niyetini dogrudan etkileyebilen unsurlar arasindadir. Bu nedenle,
isletmenin verdigi egitim faaliyetlerinde yonetici ve is arkadaslarinin da bulunmasi, yardim
ve igbirligi icerisinde olmalar1 ¢alisganin isten ayrilma niyetinin azalmasina neden
olabilecektir (Sabuncuoglu, 2007). Ayrica ¢alisanin bulundugu isletmeye karsi duydugu
adalet algis1 da isten ayrilma niyetini etkileyebilmektedir. Calisanin isletmeye karsi duymus
oldugu adalet alg1 diizeyinin yiiksek olmasi is performansini arttirirken isten ayrilma niyetini
azaltabilecektir. Calisanin isletme i¢inde adalet algisina ters diisen durumlarla karsilastigi
takdirde ise ¢alisan performans ve tatmininde azalma goriiliirken isten ayrilma niyetlerinde
art1s gdsterebilecektir (Ozer ve Giinliik, 2010; Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013). Orgiit iginde
calisanlarin birbirleri ile olan iletisim ve sosyal etkilesimlerinin kopuk olmasi da ¢alisanlarin
moral ve motivasyonlarinin azalmasina neden olup isten ayrilma egilimi gostermelerine yol
acabilecek unsurlardandir. Aym1 zamanda calisanlarinda orgiit icindeki performans
diizeylerinde diisiis yasanabilmekte ve baska is arayisinda bulunabilmektedirler. Bu durum

da orgiitiin rekabet giiciinii diisiirebilmektedir (Giinliik, Ozer ve Ozcan, 2013).
Cevresel faktorler

Kisi calistig isletme ile bir sorun yagamamis olsa bile, sosyal ve ekonomik etkenlerden
kaynakli bazi ¢evresel faktorler calisanin isten ayrilma niyetine etki edebilmektedir (Aslan
ve Etyemez, 2015). Diger bir deyisle, calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen cevresel
faktorler, isletme disinda g¢alisanlart etkileyen faktorlerdir. Aile ve arkadas cevresinin
destegi, algilanan is alternatifligi, is-aile catismasi ve teknolojik ilerleme caligsanlarin isten
ayrilma egilimlerini etkileyebilecek etkileyebilmesine neden olabilecektir cevresel
faktorlerden bazilaridir (Ghapanchi ve Aurum, 2011). Ayn1 zamanda ekonomideki
degisimler, iktidarin gerceklestirdigi cesitli politikalar ve ulusal kazang gibi cevresel
unsurlar da ¢alisanlarin isten ayrilma egilimleri lizerinde etki gosterebilecektir. Ekonomide
var olan degisimler ve konjonktiir dalgalanmalar calisanlarin daha iyi bir is arayisina

girmelerine neden olabilecektir (Ozgdg, 2019: 8).

Alanyazin taramasi sonucunda da isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri inceleyen bazi
calismalarin oldugu gériilmektedir (Igbal, Ehsan, Rizwan ve Noreen, 2014; Ustiin ve Dogan,

2014; Anafarta, 2015; Karakas, 2017; Seyrek ve inal, 2017).

Aslan ve Etyemez (2015) otel isletmelerinde g¢alisanlarin tilkenmislik algilarinin isten

ayrilma egilimlerine etkisini tespit etmek amaciyla yaptiklar g¢alismada; c¢alisanlarin
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tikenmislik diizeyinin isten ayrilma egilimleri {izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmigtir. Duyarsizlasma ve duygusal tiikkenmenin artis gostermesi c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini arttirirken, kisisel basarilarin artis gostermesi ise c¢alisanlarin isten

ayrilma niyetini azaltabilecektir.

Avci ve Kiiciikusta (2009) konaklama isletmelerinde 6rgiitsel baglilik, 6rgiitsel 6grenme ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla ¢calisma gerceklestirmiglerdir.
Calisma sonucunda oOrgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif
iliskiler tespit edilirken orgiitsel 6grenme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Bu durumda orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetlerinin diisiik olabilecegini sOylemek miimkiindiir.

Onay ve Kilc1 (2011) Izmir ilinde faaliyet gdsteren dort ve bes yildizli otel isletmesi
calisanlar lizerinde; is stresi, tilkkenmiglik duygusu ve isten ayrilma niyetlerini belirlemek
amactyla aragtirma yapmislardir. Arastirma sonucunda, ¢aligsanlarin 6rgiit icinde yasadiklar
stres diizeyinin ve tilkenmislik algisinin isten ayrilma niyetini anlamh bir sekilde etkiledigi
ortaya c¢cikmistir. Boylelikle calisanin yasadigi stres diizeyi ve tiilkenmislik algisi isten

ayrilma niyetini arttirip azaltabilecektir.

Erbil (2013) de kusadasinda yer alan dort ve bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin
algiladig1 orgiitsel sinizimin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla
yaptig1 caligmada, orgiitsel sinizmin isten ayrilma niyeti izerinde anlamli etkisi oldugu tespit
edilmistir. Boylelikle ¢alisanin isletmeye karsi hissettigi olumsuz duygular isten ayrilma

niyetinin arttirabilecektir.

Tuna ve Yesiltag (2014) ise yabancilagsma, etik iklim ve 6rgiitsel 6zdeslesmenin c¢alisanlarin
isten ayrilma niyetine etkisini belirlemek amaciyla otel isletmelerine yonelik bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Calisma sonucunda, ise yabancilagma ve orgiitsel 6zdeslesmenin isten
ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Orgiitiin calisanlarma
uygun calisma ortami saglayamamasi ve kisinin aidiyat duygusunu gelistirmesine olanak

saglayamamasi durumunda ¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri artig gosterebilecektir.

Kilig ve Giilen (2019) Afyonkarahisar bolgesinde bulunan bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel destek algilari ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla 407 tane anket uygulamasi yapilmistir. Arastirmada orgiitsel

destek ve oOrgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligkiler oldugunu
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sonucuna ulasilmistir. Otel isletmelerinin, ¢alisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarini

karsilayamamas1 durumunda calisanlarin isten ayrilma niyetleri artig gosterebilecektir.
4.1.2. Isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi

Isten ayrilma niyetinin arastirilmasi ve oOnlenebilmesi isletme verimlilik ve etkinligi
acisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Buradaki amag, diger c¢alisanlart etkileyebilecek
istenmeyen ¢alisan davraniglarini Oonlemek ve isten ayrilmanin getirecegi maliyetleri
disiirmektir. Liderler, calisanin devir hiz1 maliyetlerini azaltmak istiyorlarsa, onlara yeterli
destegi verebilmeleri gerekmektedir (Hughes, Avey ve Nixon, 2010). Ayn1 zamanda
kiiresellesme, isgiicii ¢esitliligi, teknolojideki degisim ve gelisimler eskiye gore giiniimiiz
calisma kosullarinda degisiklik gostermektedir. Bu durum insanlarin daha fazla is firsati
bulmasima olanak saglamaktadir. Bu da liderin en iyi calisanlarini elde tutabilmesini
zorlagtirabilmektedir (Khan, 2014). Calisanlarin isten ayrilma niyetleri altindaki gergek
sebeplerinin belirlenmesi, eyleme gegmeden Onlenebilmesine firsat tanimaktadir. Boylece
isletme yeni ¢alisan arayip bulma, egitebilme, oryantasyonunu saglayabilme gibi zaman
kayb1 ve maliyetlere girme durumunda kalmayacaktir. Calisanlar da ¢alisma diizenlerini
degistirmeden isteklerini dile getirebilecek ve yeni bir is arayisina girme durumunda
kalmayacaklardir. Bu durum da isletme icindeki mevcut diizenin bozulmasi

engellenebilmektedir (Yiicel ve Demirel, 2013).

Genel olarak isletme yoneticilerinin ayrilma niyetini engellemek amaciyla, lider-calisan
arasinda gilivenilir ortamin saglanmasi, isletme amag ve hedeflerinin ¢alisanlara asilanmasi,
calisanin becerilerine uygun islere yonlendirilmesi, onlarin adalet algilarina uygun davranip
adaletli terfi ve odiillendirme gibi noktalara dikkat etmelidirler. Ayni zamanda isletme
yoneticilerinin ¢aliganlarina gereken orgiitsel destegi verebilmeleri durumunda ¢aliganin
isten ayrilma niyetini engelleyebilmeleri miimkiin olabilecektir (Ercan, 2019). Ayrica
alanyazinda, Avci ve Kiigiikusta (2009) orgiitsel 6grenmenin, Secilmis ve Kilig (2017)
orgiitsel giivenin, Isik ve Yasim (2017), Kanbur (2018) psikolojik giiclendirmenin,
Cinnioglu, Atay ve Diker (2019a) de doniisiimcii liderligin, turizm isletmelerinde

calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltabilecegini ortaya koymuslardir.
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4.1.3. Isten ayrilma niyetinin sonuclari

Isletmeler, yeni ¢alisanlar bulup onlar yetistirmek ve egitmek i¢in ya da calisan yetersizligi
olan isletmelerde fazla mesai i¢in zaman ve para harcama durumundadir. Bu nedenle, isten
ayrilma niyeti kavrami, isletmeler i¢cin maliyet 6gesi olarak goriilmektedir (Griffin ve
Hepburn, 2005; Kitapg1 vd., 2013). Diger bir deyisle, ¢alisanin almis oldugu isletmeden
ayrilma karar1 igletmeyi dolayli ya da dogrudan mali olarak sekteye ugratabilmektedir. Yeni
bir ¢alisan bulmak ve egitebilmek i¢in harcanan zaman ve giderler isletmeyi dogrudan mali
zarara ugratirken, isten ayrilacak olan c¢alisanin is yiikiiniinde calisma arkadaglarina
yiklenecek olmasi calisanlarin performans ve motivasyonlarin da azalmasina neden
olabilme durumu da isletmeyi dolayli olarak mali zarara ugratabilecektir (Yildiz, 2013).
Ayn1 zamanda isten ayrilma egiliminde olan kisiler ile ¢alisma arkadaslar1 arasinda olan
iligkilerine zarar vererek, isletme calisanlarinin motivasyonu ile performans diizeylerini de
diisiirebilecektir (Polat ve Meydan, 2010). Isletme iginde is faaliyetlerini isteksiz ve
goniilsiiz olarak yerine getiren calisanlarin var olmasi, misafir memnuniyet ve tatmininin

azalmasiyla isletme verimlilik ve etkinliginin de azalip zarara ugramasina sebep

olabilmektedir (Isci, 2010: 68).

Isten ayrilma niyetinin gerceklesmesi ¢alisanin vermis oldugu kisisel tercihi ile ilgilidir. Bu
nedenle isten ayrilmak isteyen g¢alisanin yonetici tarafindan isten ayrilma sebeplerinin
arastirilip 6grenilmesi, niyetinin degismesinin saglanmasi ya da isletmedeki diger calisanlar
icin gerekli dnlemler alinmasi isletmeler i¢cin 6nem teskil ettiginden yarar saglayabilecektir
(Aydin, 2018: 40). Ayn1 zamanda ¢alisanlarin ailevi ve psikolojik problemleri, isletmedeki
cabalarinin bosa gitme diisiincesi, yeni isine uyum saglayabilme, sifirdan egitim alma gibi
sorunlar ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu nedenle, isten ayrilma niyeti siirecinin nasil gelistigi,
hangi faktorlerden etkilendigini belirleyebilmek, calisanlarin isten ayrilma niyetinin
azalmasinda yarar saglayabilecektir (Aver ve Kiiciikusta, 2009). Ayrica isten ayrilma
niyetinin orgiit ve ¢alisanlar agisindan da neticeleri bulunmaktadir. Calisanin isten ayrilma
niyeti orgiit acisindan, ¢alisana verilen egitimin ve harcanan zamanin bosa gitmesi, iiretim
ve hizmet asamasinda meydana gelen aksamalar, ayrilmak isteyen c¢alisanin
performansindaki diislis, yeni calisgan alimlarinda yapilacak harcamalar gibi olumsuz
sonuclar yaratabilecekken; orgiit icinde yenilik ve degisimin tesvik edilmesi, verimlilik artisi

gibi durumlarda orgiit icin olumlu sonuglara neden olabilmektedir (Mobley, 1982; Giirkan
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ve Demiralay, 2013). Calisanlar i¢in ise, maddi ve manevi olusabilecek kayiplar, is
degistirme sebebiyle stres olma, orgiit igindeki ¢abalarinin bosa gitmesi gibi durumlar kisi
icin olumsuz sonuglara yol acabilecekken; yeni isinde kariyer gelistirebilme, fazla kazang
elde edebilme ve yeteneklerini gosterebilme imkani gibi durumlarda olumlu sonuglari

beraberinde getirebilecektir (Mobley, 1982).
4.2. Cevik Liderlik Davramisinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Isten ayrilma niyeti orgiit ile calisan arasindaki anlagsmazhigin gostergesi olarak ifade
edilmektedir. ifade edilen anlasmazlik sonucunda c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
gerceklestirmesi Orglitlerde personel devir hizinin yiikselmesine neden olup oOrgiit
verimliligini ve etkinligini azaltabilmektedir. Bu sebeple ¢alisanlarin isten ayrilma egilimleri

orglitlerin basarisi agisindan 6nem arz etmektedir (Kumar ve Govindarajo, 2014).

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini dogrudan etkileyebilecek en onemli unsurlardan biri
yoneticilerin benimsedikleri liderlik davranislaridir (Cinnioglu vd., 2019a). Yoneticilerin
dogru kisiyi dogru zamanda dogru iste gérevlendirmesi, astlarini karar siire¢lerine dahil
etmesi, sosyal olanaklar ve is giivenligi gibi imkanlarin kalitesini yiikseltmesi, personelin
caligma saatlerinde esnek davranmalarina imkan tanimasi gibi ¢evik liderlik 6zelliklerine
sahip olmasi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri etkileyebilecektir. Bu nedenle yoneticilerin,
orgiit rekabet avantaji saglayip amac¢ ve hedeflerine ulagabilmeleri saglikli ¢alisanlar ile
miimkiin olabileceginden, yoneticilerin calisanlarin performans diizeyini arttirict isten
ayrilma niyetlerini azaltici liderlik davranislar1 sergilemesi gerekmektedir (Zincirkiran,

Celik, Ceylan ve Emhan, 2015).

Yapilan alanyazin taramasi sonucunda, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyebilecek
farkl liderlik tiirleri iizerinde durulurken, bu c¢alismada ele alinan ¢evik liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik g¢aligmalara rastlanmamistir. Ancak modern
liderlik 6zellikleri agisindan gevik liderlik ile benzerlik gosterebilen doniisiimcii, stratejik
liderlik ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar bulunmaktadir. Ornegin;
Ozcan, Vardarlier, Karabay, Konakay ve Cetin (2012), Tanriverdi, Akova ve Cift¢i (2016),
Alper Ay ve Keles (2017), Eduardo ve Lacap (2018), Cinnioglu ve arkadaslar1 (2019a),
Reddy ve Mehta (2019), Labrague, Nwafor ve Tsaras (2020) algilanan doniisiimcii liderlik
davranig1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla arastirma
gerceklestirmiglerdir. Arastirma sonucunda calisanlarin algiladigi dontisiimcii liderlik

davranisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml iliskiler tespit edilmistir. Calisanin istek
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ve ihtiyaglarini goz 6niinde bulunduran onlara giiven ve dnem veren yenilige ve degisime
acik doniisiimcii liderlerin c¢alisanlarin orgiite bagliligi ile birlikte baska is arayisina
girmelerini de engelleyebilecektir. Ayrica Cinnioglu ve arkadaslar1 (2019a) da o6zellikle
turizm isletmelerinde doniisiimcii liderin ¢alisanlarina giiven ve 6nem vermesi, onlart motive
etmesi, fikir ve diisiincelerini dikkate almasi1 gibi tutumlar sergilemesi ¢aliganlarin orgiitsel
bagliliklarini arttirmakla beraber isten ayrilma niyetinin azalabilecegini ifade etmislerdir.
Ayni zamanda Labrague ve arkadaslar1 (2020) doniistimcii liderlik davranisina sahip liderin
altinda calisanlarin daha yiiksek is memnuniyetine sahip olduklarin1 sdylemislerdir. Reddy
ve Mehta (2019) da oOzellikle turizm sektoriinde is stresinin ¢alisanlar {izerinde fazla
oldugunu bu durumunda c¢alisanlarin tilkenmisligine ardindan isten ayrilmalarina neden
olabilecegini ifade etmislerdir. Bu durumu engelleyebilmek icin de otel isletmesi
yoneticilerinin doniigiimcii liderlik anlayisina benzer liderlik davranisini benimsemeleri

gerektigini one slirmiiglerdir.

Giilliice, Kaygin, Zengin, Sagbas ve Karabal (2019) ise stratejik liderligin isten ayrilma
niyeti lzerindeki etkisini 6lgmek amaciyla 369 calisan lizerinde bir anket caligmasi
yapmislardir. Yapmis olduklar1 anket calismasi sonuclarinda stratejik liderlik davraniginin
calisanin isten ayrilma niyetini anlamh yonde etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlarinin
fikirlerine onem vererek amag¢ ve hedeflere ulasabilmeleri konusunda motive edip
yenilik¢ilik saglayabilen liderlerin, ¢alisanlariin farkli arayis icerisine girmelerini

engelleyerek isten ayrilma niyetlerinin azalmasini saglayabilecegini ifade etmislerdir.
4.3. Is Performansinin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Es zamanl iiretim ve tiiketim 6zelligine sahip otel isletmelerinde calisanlarin Grgiit i¢inde
sergiledikleri performans diizeyleri isten ayrilma niyetlerini olumsuz ya da olumlu yonde
etkileyebilmektedir (Bozkurt ve Demirel, 2019). Ozellikle galisanlarin fazla is stres ve
yukiimliliigii altinda olmalar1, fikir ve dislincelerinin onemsenmemesi, Orgiit iginde
odiillendirilip tesvik edilmemeleri durumunda calisan performansinin diismesi ile birlikte
baska is arayisinda bulunabileceklerdir (Shouksmit, 1994) Bu durum da diisiik orgiit
verimliligine ve verilen hizmet kalitesinin azalmasina sebebiyet verebilecektir (Ford, Sivo,
Fottler, Dickson, Bradley ve Johnson, 2006). Bu nedenle orgiit icinde c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini etkileyen etkenler belirlenip azaltict Onlemler alinmali ve
performanslarin1  arttirict  yontemler kullanilmalidir  (Kanbur, 2018). Alanyazin

incelendiginde de is performansinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini tespit etmek
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amactyla bazi arastirmacilar ¢aligmalar gergeklestirmislerdir. Van Scotter (2000), Veloulsou
ve Pamgyrakis (2004), Bartram, Casimir, Djurkovic, Leggat ve Andstanton (2012), Murrar
ve Hamad (2013), Akgiindiiz, Akdag, Giiler ve Siinnetcioglu (2014), H. Ozdemir ve Yayl
(2014), Kanbur (2018) is performansinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini belirlemek
amactyla ¢alisma gergeklestirmislerdir. Gergeklestirmis olduklar1 ¢alisma sonucunda is
performansi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlaml bir iliski oldugunu
ortaya ¢cikarmiglardir. Diger bir deyisle ¢alisan performansi ile isten ayrilma niyeti arasinda
dogrusal bir iligki bulunmaktadir. S6zii edilen dogrusal iligkiye gore performans diizeyinin
yiikselmesi isten ayrilma niyetini azaltirken performans diizeyinin azalmasi ise ¢alisanlarin

isten ayrilma niyetlerini arttirabilecektir (Begenirbas ve Caligkan, 2014).

Calisanlarin  orgiit icinde tatmin ve motive edilmemesi, istek ve ihtiyaglarinin
Onemsenmemesi, onlara dnem ve giiven verilmemesi ¢alisan performansinin azalmasi ile
birlikte isten ayrilmalara neden olabilecektir (Kara ve Kaya, 2020). Ozellikle otel
isletmelerinde calisma saatlerinin belirsiz olmasi, ¢alisanlar lizerinde fazla is yliikiiniin
bulunmasi, yonetici ile calisan arasindaki iligki ve etkilesimin zayif olmasi, terfi ve
odiillendirme sisteminin yetersizligi de ¢aligsanlar lizerinde is stresine neden olabilmektedir
(Kendir, 2020). Yiiksek is stresi ile beraber ¢alisanlarda tiilkenmislik diizeyinin artmasina
(Yirik, Oren ve Ekici, 2014), orgiite olan bagliliginin azalmasina (Akpulat, Uziimcii ve
Karacan, 2016), performans diizeyinin diismesine (Holston-Okae, 2018; Khuong ve Linha,
2020) ve is tatminin azalmasi (Chuang ve Lei, 2011; S6kmen ve Sezgin, 2017) ile de isten
ayrilma niyeti (Onay ve Kilici, 2011; Hwang, Park, Chang ve Kim, 2014; Akova, Emiroglu
ve Tanriverdi, 2015; Kendir, 2020) gibi negatif sonuglar1 ortaya ¢ikarabilecektir. Bu nedenle
otel isletmeleri, calisanlarinin is performansini arttiracak faaliyetlerde bulunup onlarin
yaptiklari isten tatmin olmalarini ve orgiite bagliligini saglayarak isten ayrilma egilimlerini

engelleyebilmelidirler (Sokmen ve Sezgin, 2017).
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5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde arasgtirmanin amaci ve dnemi, arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve
araci, arastirmanin evren ve orneklemi, aragtirma model ve hipotezi, arastirma sinirlilik ve
varsayimlari, pilot (6n test) uygulamasi ve arastirma bulgular1 hakkinda bilgiler yer

sunulmustur.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Es zamanli iiretim ve tliketim 6zelligine sahip otel isletmelerinde, isletme verimliligini
etkileyip degiskenlik gosterebilen 6nemli kaynaklardan biri ¢alisan performansidir. Bunun
nedeni ise otel isletmelerinde ¢alisan is performansinin yiiksek olmasinin; g¢alisanlarin
orglitsel baghiligin1 (Cekmecelioglu ve Pelenk, 2015; Uludag 2018; Karakog, 2018) ve is
tatmin diizeylerini (Tekingilindiiz, Kurtuldu ve Egilmez, 2016; Giil, Oktay ve Gokge, 2008)
arttirabilirken isten ayrilma niyetlerini (Veloulsou ve Pamgyrakis, 2004; Murrar ve Hamad,
2013; Kanbur, 2018) azaltabilecek olmasidir. Diger bir ifade ile orgiitlerin rekabet avantaji
elde edebilmesi, basarisi, amag ve hedeflerine ulasabilmesi acisindan ¢alisanlarin sergiledigi
performans diizeyleri 6nem arz etmektedir (Uludag, 2018). Otel isletmelerinin verimliligini
etkileyebilecek bir diger 6nemli unsur ise ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleridir. Ciinkii otel
isletmesi calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin artmasi durumunda ayni oranla isletme ile
bagliliklarinin ve 6zdeslesmelerinin zayiflamasina, performanslarinin da azalmasina neden
olabilmektedir (Mauno, Cuyper, Tolvanen, Kinnunen ve Makikangas, 2014; Lee ve Jeong,
2017; Bozkurt ve Demirel, 2019). Bu durumda isletme verimliliginin azalmas ile verilen
hizmetin kalitesinin diismesine ve yliksek maliyete neden olabilecektir (Giilertekin Geng ve
Glimiis, 2017). Genel olarak 6zellikle rekabetin yogun oldugu otel isletmeleri i¢in yiiksek
performans sergileyen c¢alisanlarin elde edilip kaybedilmemesinin kilit rol oynadigi
sOylenebilir (Bozkurt ve Demirel, 2019). Otel ¢alisanlarinin yiiksek performans diizeylerini
ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilecek faktorlerden biri ise yoneticilerin benimsedikleri
liderlik davraniglaridir (Kale, 2015). Bu sebeple otel ¢alisanlarinin is performans diizeyleri
ile isten ayrilma niyetlerinin otel isletmelerinin basarisin etkiledigi i¢in yoneticilerin tercih
ettikleri liderlik anlayiglarinin calisan performansina ve isten ayrilma niyetlerine olan
etkisini tespit etmek Onem arz etmektedir. Bu noktada otel isletmesi yoOneticilerinin
benimsemis olduklar1 ¢evik liderlik davranisinin calisan performansi ve isten ayrilma
niyetleri lizerinde nasil bir etkisi oldugu sorunsali ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorun kapsaminda

aragtirmanin temel amaci, c¢alisanlarin yoneticilerinde algiladiklart ¢evik liderlik
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davraniginin ¢aligan performansina ve isten ayrilma niyetine olan etkisini tespit etmek ve is
performansinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Otel isletmesi
calisanlarinin ¢evik liderlik algisinin, is performanslarinin ve isten ayrilma niyetlerinin hangi
seviyede oldugunu ortaya ¢ikarmak ise bu arastirmanin alt amaglarindandir. Calismada otel
isletmesi ¢aliganlar kendi performans diizeylerine 6z degerlendirme de bulunmustur.

Alanyazin incelemesi yapildiginda, arastirmacilarin is performansini etkileyebilecek farkli
liderlik tiirlerine odaklandig1 goriiliirken, bu ¢alismada ele alinan ¢evik liderlik davranisina
yonelik yapilmis ¢cok fazla caligmaya rastlanilmamistir. Ayni1 zamanda ¢evik liderlik ile ilgili
kisitli sayida ¢aligma oldugundan ve mevcut calismalarda egitim dgretim alanina yonelik
oldugundan turizm alanindaki literatiir boslugunu doldurma ac¢isindan onem teskil
etmektedir. Bu nedenle ¢alisma sonucunda elde edilecek bulgular, alanyazindaki eksikligin

giderilmesine yarar saglayabilecektir.

5.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Yapilan ¢alismada veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Anket iki
boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde algilanan ¢evik liderlik tarzi, ¢alisanlarin is
performansi diizeyleri ve isten ayrilma niyetlerini belirlemeye yonelik ifadeler bulunurken,
ikinci bolimde demografik sorular yer almaktadir. Anketimizde yer alan demografik
sorularda, katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, yasi (1945-1964, 1965-1977, 1978-1994,
1995-2003), egitim durumu(ilkogretim, lise, on lisans, lisans, lisansiistii, diger), turizm
egitimi alma durumu, g¢alistigr bolimii (yiyecek igecek, 6n biiro, kat hizmetleri, satig
pazarlama, diger), aylik geliri (2500 TL ve alt1, 2501-3500 TL, 3501-4500 TL, 4501-5500
TL, 5501 TL ve lizeri) ve isletmede ¢alisma siiresi (bir yildan az, 1-5 yil, 6-10 y1l, 10 y1l ve
iistii) gibi kapali uglu ifadeler yer almaktadir.

5.2.1. Cevik liderlik ol¢egi

Arastirmada katilimcilarin ¢evik liderlik algilarin1 6l¢mek i¢in Akkaya vd. (2020) tarafindan
gelistirilen Cronbach Alfa degeri 0,94 olan ¢evik liderlik 6lgegi kullanilmistir. Cevik liderlik
Olcegi toplamda 6 boyut ve 32 ifadeden olugmaktadir. Cevik liderlik 6l¢eginde yer alan 1-8
aras1 ifadeler ¢evik liderlik boyutunun sonug¢ odaklilik boyutunu, 9-16 arasi ifadeler takim
odaklt boyutu, 17-21 aras1 ifadeler yetkinlik boyutunu, 22-26 arasi ifadeler esneklik
boyutunu, 27-29 arasindaki ifadeler hizlilik boyutunu, 30-32 arasinda yer alan ifadeler de
degisim odaklilik boyutunu 6lgmeye yonelik ifadelerden olugsmaktadir. Sonug¢ odaklilik

boyutunda yer alan ifadeler; “Dogru kisiyi dogru zamanda dogru iste gorevlendirir”,
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“Yenilik¢i fikirleri ve uygulamalar1 odiillendirir”, takim odaklilik boyutundaki ifadeler;
“Calisanlart motive eder”, “Bireysellik yerine takim igbirligine énem verir”, yetkinlik
Olceginde yer alan ifadeler ise; “Calisanlarini ikna etme becerisi yliksektir”, “Cevresel ve
teknolojik degisimlere firmamizi dnceden hazirlar” seklindedir. Esneklik boyutunda da
“Farkl1 iiriin ve modeller tiretmek i¢in esnek planlar yapar”, “Personelin ¢aligma saatlerinde
esnek davranmalarina imkan tanir”, hizlilik 6lgeginde “Miisteriye en kisa zamanda iiriin ve
hizmet ulastirmaya 6nem verir”, “Uretim siireclerindeki karar alma hiz1 yiiksektir”, degisim
odaklilik 6l¢eginde ise “Cevresel ve teknolojik degisimleri hisseder”, “Miisterilerin beklenti
ve isteklerindeki degisikliklere en kisa siirede cevap vermeye gayret gosterir” seklindeki

ifadeler yer almaktadir. Olgekte yer alan ifadeler 5°1i likert (1 Kesinlikle Katilmiyorum ile 5

Kesinlikle Katiliyorum) 6lgegi ile cevaplandirilmistir.
5.2.2. i performansi 6lcegi

Calisanlarin performans diizeyini 6lgebilmek i¢in; Kirkman ve Rosen ile Sigler ve Pearson
tarafindan gelistirilip Co6l (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis olan, gegerlilik ve
giivenirliligi birgok ¢alismada saglanmis olan (Unal ve Giinay, 2016; Tekingiindiiz vd.,
2016; A., Yilmaz ve Tanriverdi, 2017; Uludag, 2018; Karakog, 2018) is performans dl¢egi
kullanilmustir. Is performans 6lgeginde tek boyut ve dort ifade bulunmaktadir. Performans
oleeginde ise; “Is hedeflerine fazlasiyla ulasinm”, “Gérevlerimi tam zamaninda
tamamlarim”, “Sundugum hizmet ve kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgekte yer alan ifadeler 5°1i likert (1 Hicbir Zaman
ile 5 Her Zaman) 6lgegi ile cevaplandirilmistir. Bu ¢alismada otel isletmeleri ¢alisanlarinin

performans diizeyleri kendileri tarafindan degerlendirmistir.

5.2.3. Isten ayrilma niyeti dlcegi

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6l¢gmek i¢in de; Cammann ve digerleri (1979)
tarafindan gelistirilen gecgerliligi ve giivenirliligi bir¢ok caligmada saglanmis olan (Sahin,
2011; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012; Tanriverdi vd., 2018; Cinnioglu, 2019; Aydemir ve
Akdogan, 2019) Slcekten yararlamilmistir. Olgekte tek boyut ve ii¢ ifade bulunmaktadir.
Isten ayrilma niyetindeki dlgekte ise; “Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum”, “Bazen
isimden ayrilmay: diisiiniiyorum” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgekte yer alan ifadeler 5°li

likert (1 Higbir Zaman ile 5 Her Zaman) 6lgegi ile cevaplandirilmistir.
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Calismamizda ilk olarak anket uygulamasi gerceklestirilmeden &nce Iskenderun Teknik
Universitesi etik kurulu tarafindan 28/12/2020 tarihinde etik kurul onay1 alinmigtir. Daha
sonra anket uygulamasi Aralik 2020- Mart 2021 tarihleri arasinda yiiz yiize ve online olarak
yapilmistir. Toplamda 460 anket verisi elde edilmistir. Hatal1 ve eksik goriilen anket verileri

cikarildiktan sonra 442 tane anket verisi analize dahil edilmistir.
5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini; Antalya ilinde faaliyet gosteren otel isletmeleri, 6rneklemini ise;
Antalya ilinde faaliyet gosteren bes y1ldizl1 442 otel isletmesi ¢alisanlar1 olugturmaktadir. 22
tane bes yildizli otel isletmelerinden veriler elde edilmistir. Kurumsal 6rgiit yapisina sahip
olmalar1 ve otel isletmesi yoneticileri ile insan kaynaklar1 uygulamalarinin daha profesyonel
olmas1 nedeniyle bes yildizli otel isletmeleri tercih edilmistir. Ulkemizde turist
yogunlugunun en fazla oldugu ve en fazla bes yildizli otel isletmelerinin bulundugu illerden
biri olmas1 nedeniyle de Antalya ili tercih edilmistir. Kiiltiir ve Turizm Bakanligia gore
2020 yilinda Antalya ilinde faaliyet gosteren toplamda 407 bes yildizli otel isletmesi ve tatil
koyil bulunmaktadir (https://antalya.ktb.gov.tr/). Bu 407 bes yildizl otel isletmeleri ve tatil

koyl icerisinden 20’ye yakin otel isletmelerinde faaliyet gosteren 442 otel isletmesi
calisanlarina ulagilmistir. Ancak bu otellerde calisan personel sayisinin net olarak
bilinmemesi nedeni ile evren sinirsiz evren olarak kabul edilmis ve bu durumdan dolay1
orneklem sayist 384 kisi olarak belirlenmistir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve
Yildirim, 2005: 123; Ural ve Kilig, 2013: 43). Ayn1 zamanda 6rneklem biiyiikliigiiniin
giivenilir olabilmesi i¢in de Olgekte yer alan ifade sayisinin 10 kati kadar olmasi
gerekmektedir (Kline, 2011). Bu nedenle 6l¢ekte toplam 35 ifade oldugundan dolay1
orneklem sayisiin 350 ve iistii olmas1 gerekmektedir. Orneklemin iginde yer alan kisilerin

seciminde ise basit tesadiifi (basit rassal 6rnekleme) rneklem yontemi kullanilmistir.
5.4. Katihmecilarin Demografik Ozelliklerine Yénelik Tamimlayic: Istatistikler

Cizelge 5.1.de calisma icinde ele alinan Antalya’daki bes yildizli otel isletmeleri
calisanlarinin demografik oOzelliklerine yonelik frekans ve ylizde dagilimlarina yer

verilmistir.


https://antalya.ktb.gov.tr/
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Cizelge 5.1. Katilmcilarin demografik 6zellikleri

Degiskenler Gruplar F % Degiskenler Gruplar F %
Cinsiyet Erkek 278 62,9 | Turizm Egitimi | Evet 239 | 54,1
Kadin 164 37,1 | Alma Durumu Hayir 203 | 459
Toplam 442 100 Toplam 442 | 100
Degiskenler Gruplar F % Degiskenler Gruplar F %
Medeni Durum | Evli 113 | 25,6 | Calisilan Yiyecek igecek | 72 | 16,3
Bekar 329 | 74,4 | Departman On biiro 66 | 14,9
Kat Hizmetler1 71 16,1
Satig Pazarlama | 79 | 17,9
Diger 154 | 34,9
Toplam 442 100 Toplam 442 | 100
Degiskenler Gruplar F % Degiskenler Gruplar F %
Yas 1945-1964 | 15 3.4 Aylik Gelir 2500 TL ve alt1 | 135 | 30,5
1965-1977 | 31 7,0 (TL) 2501-3500 TL 127 | 28,7
1978-1994 | 204 | 46,2 3501-4500 TL 83 | 18,8
1995-2003 | 192 | 434 4501-5500 TL 52 | 11,8
5501 TL ve tistii | 45 | 10,2
Toplam 442 100 Toplam 442 | 100
Degiskenler Gruplar F % Degiskenler Gruplar F %
Egitim [Ikégretim | 17 3,8 Mevcut Bir yildan az 111 | 25,1
Durumu Lise 91 20,6 | Isletmede 1-5 yil 224 | 50,7
On lisans 67 15,2 | Cahisma Siiresi 6-10 yil 75 | 17,0
Lisans 195 441 10 yi1l ve iistii 32 |72
Lisansisti | 52 11,8
Diger 20 4,5
Toplam 442 100 Toplam 442 | 100

Anket calismasina katilan katilimcilarin %62,9’u erkek, %44,1°1 ise lisans diizeyinde
egitime sahip, %46,2’s1 1978-1994 yas araliginda yer alan calisanlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin 9%54,1°1 turizm egitimi almigken %45,9°u turizm egitimi almamistir ve
%34,9’u ise otel igletmesi i¢inde diger departmanlarda c¢alismaktadir. Ayrica Cizelge 6.1.

incelendiginde katilimcilarin %74,4’liniin bekar ¢alisanlardan olustugu, %50,7’sinin mevcut
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isletmede 1-5 y1l arasinda bir deneyime sahip oldugu ve %30,5’inin de 2500 TL ve alt1 aylik

gelir elde ettigi goriilmektedir.
5.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan alanyazin incelemesi sonucunda (Arman vd., 2018; Eduardo ve Lacap, 2018; Reddy
ve Mehta, 2019; Akca, 2020; Kara ve Kaya, 2020; Labrague vd., 2020) ¢evik liderligin is
performansi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik gelistirilen model

ve hipotezler su sekildedir:

Is

Performansi

Cevik Liderlik

Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 5.1. Aragtirma modeli

H1: Otel isletmeleri ¢alisanlarinin algiladiklar1 ¢evik liderlik davranisi is performans

diizeylerini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H2: Otel isletmeleri ¢alisanlarinin algiladiklar1 ¢evik liderlik davranisi isten ayrilma

diizeylerini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H3: Otel isletmeleri ¢alisanlarinin ig performans diizeyleri isten ayrilma niyetlerini anlamli

bir sekilde etkilemektedir.

5.6. Arastirmamin Sinirhliklar: ve Varsayimlari

Bu arastirmanin birtakim sinirliliklar1 ve varsayimlari bulunmaktadir. Arastirmada varsayim
ve smirliliklardan ilk olarak anket sorularinin tiim g¢alisanlar tarafindan objektif olarak

degerlendirildigi ve anketteki ifadelerin kendi konularini 6lcebilecegi varsayilmaktadir.
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Cografi bolge olarak ise Antalya ili ile sinirlandirilmistir. Bunun nedeni de en fazla bes
yildizl otel isletmelerinin bu cografi bolgede yer almasi, turist yogunlugunun fazlalig: ile
turizm acisindan Onem tasimasindan kaynaklanmaktadir. Sektorel olarak calisma,
konaklama endiistrisi i¢erisinde yer alan otelcilik sektorii, isletme kapsaminda ise Antalya
ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri ile sinirlandirilmigtir. Zamansal sinirlilik
acisindan da 2020 yilinda ankete katilan otel isletmeleri ¢alisanlarinin goriis ve fikirleri ile

sinirli olmaktadir.

5.7. Anketlerin Pilot (On Test) Uygulamasi

Calismada bes yildizli otel isletmelerinde faaliyet gosteren calisanlarin ¢evik liderlik, is
performansi ve isten ayrilma niyetlerini 6l¢gmek amaciyla {i¢ farkli 6lgekten yararlanilmistir.
Calismada yararlanilan Olgek ifadelerinin bircok farkli c¢alismalarda gecerlilik ve
giivenirliliklerinin kabul edilir seviyede oldugunun belirlenmesine ragmen bu ¢alismada da
giivenirlilik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Olgeklerin gecerlilik ve giivenirlilik
analizleri yapildiginda diger ¢aligmalar arasinda farkliliklara rastlanirsa dlgeklerin gecerlilik
ve giivenirliliklerinin yeniden gozden gegirilmesi gerekebilmektedir (Demirali, 1995; Ercan
ve Kan, 2004; Karakog¢ ve Donmez, 2014). Bunun nedeni ise, baska ¢alismalarin farkl: kiiltiir
ve zaman dilimlerinde test edilmis olmasidir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gegerliligini
belirlemek amaciyla kapsam/igerik gecerliligi yapilmistir. Kapsam/igerik gegerliligi, 6l¢iim
araclarinda yer alan ifade yapilarinin 6l¢tim amacina uygun olup olmamasi, 6l¢gmek istenilen
alan1 temsil edip etmemesi gibi benzer durumlarla ilgili uzman kisilerin goriisiine bagvurup
uygun olanin tespit edilmesi olarak tanimlanabilir (Karasar, 2002: 151). Bu dogrultuda
anketler yapilmadan 6nce konusunda uzman kisilere 6l¢ekte yer alan ifadeler, ifadelerin
yeterliligi, anlasilabilirligi ve igerigi inceletilmis ve elde edilen goriisler dogrultusunda anket
diizenlenmistir. Calismada kullanilan 6l¢eklerin glivenirlilik diizeylerini tespit etmek i¢in ise
bes yildizli otel isletmesinde ¢alisan 55 ¢alisan iizerinde oncelikle pilot (6n test) uygulamasi
yapilmistir. Pilot arastirmasi sonucunda oOlgekteki ifadelerde herhangi bir degisiklik

yapilmasina gerek olmadig belirlenmistir.



Cizelge 5.2. Olgeklerin 6n test uygulamasindaki cronbach alfa katsayilari

Olgekler Ifade Sayisi Cronbach Alfa Katsayilari
Cevik Liderlik Olgegi 32 ,967
Is Performans Olcegi 4 ,844
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 3 ,883

Bununla birlikte 6n test sonucunda 6lgeklerin glivenirlilik diizeyleri belirlenmis ve sonuglar
Cizelge 5.2.” de verilmistir. Cizelge 5.2°de yer alan bes y1ldizli otel isletmesinde ¢alisan 55
calisan tizerinden elde edilen veriler incelendiginde {i¢ farkli Olgeginde giivenirlilik
analizinin (0.80 < a < 1.00) kabul edilir seviyede (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018) oldugu tespit

edildigi icin anket verilerinin toplanmasina devam edilmistir. Ayrica pilot (6n test)

uygulamasi i¢in elde edilen 55 veri de diger analizlere dahil edilmemistir.
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6. ARASTIRMA BULGULARI

Ilk boliimde calismada yararlanilan &lceklerin giivenirlilik ve gegerliligine iliskin
istatistiklere, katilimcilarin degiskenlere iliskin algi diizeylerine, hipotezlerin ve modelin test

edilmesine yonelik analizlere ve analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
6.1. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Gecerlilik ve Giivenilirligine Yonelik Bulgular

Bu boéliimde arastirmada kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve gilivenilirligi, faktor analizleri

hakkindaki bilgilere yer sunulmustur.
6.1.1. Cevik liderlik dl¢egine yonelik faktor ve giivenilirlik analizi sonuclar:

Arastirmada kullanilan ¢evik liderlik 6l¢eginin, dl¢ek yapisini dogrulamak icin ve 6lgegin
orijinal boyutlarinin yapmis oldugumuz caligmada da gegerliligini tespit etmek amaciyla

DFA (dogrulayici faktor analizi) tercih edilmistir.

Olgege ait yol analizi degerlerinde yiiksek seviyede olan diizeltme indekslerine sahip hata
terimleri birbirine baglanarak modelin uyum 1iyiligi degerleri ytikseltilmistir. Sekil 6.1. de
yer alan cevik liderlik 6l¢egine iligkin elde edilen faktdr yapisinin kabul edilebilir bir uyuma
(CMIN/DF= 3,14; RMSEA= ,07; GFI= ,86; AGFI= ,90; CFI= ,95; TLI= ,92; IFI=,90)
sahip oldugu soylenebilir (Meydan ve Sesen, 2015: 23).
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Cizelge 6.1.’de ise ¢evik liderlik dl¢egine iliskin faktor boyutlarinin Cronbach Alfa degerleri

verilmektedir.

Cizelge 6.1. Cevik liderlik 6lgeginin ve alt boyutlarinin cronbach alfa degeri

Boyutlar Cronbach Alfa Ifade Sayisi
Sonug¢ Odaklilik ,879 8

Takim Odaklilik 911 8

Yetkinlik ,858 5

Esneklik ,866 5

Hizlilik ,834 3

Degisim Odaklilik ,805 3

Genel Cevik Liderlik ,967 32

Tabloda yer alan verilere gore ¢evik liderlik 6lgeginin giivenirliliginin (0.80 <Rz < 1.00)

yiksek diizeyde (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018) oldugu sdylenebilir.
6.1.2. is performansi 6l¢eginin gecerlilik ve giivenilirligine yonelik bulgular

Is performans: dlgegine iliskin olarak yapilan AFA sonucunda is performansi dlgeginin
KMO degerlerinin 0,798 ve Barlett kiiresellik testinin de (p=.000) anlaml1 oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Genellikle agimlayici faktor analizinde KMO degerinin 0,60’tan biiyiik olmast
ve Bartlett’s test degerlerinin ise anlamli (p < 0,05) ¢ikmasit ve ayni zamanda faktor
yuklerinin 0,30’dan biiyiik olmasi beklenmektedir. Bu bilgi dogrultusunda elde edilen
bulgulara gére dlgegin faktdr analizine uygun oldugu goriilmektedir (islamoglu ve Alniagik
2014: 396). Ayrica is performansi 6l¢egin 6zdegerlerinin 1’den biiylik tek boyut oldugu ve
toplam varyansinin da % 68,223 oldugu goriilmektedir. Elde edilen boyut ise 6l¢gegin orijinal
ismine bagli olarak adlandirilmistir. Toplamda dort ifadeden olusan is performansi 6l¢eginin
cronbach alfa degerinin 0,844 bulunmasi 6l¢egin oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir

(Cizelge 6.2.).
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Cizelge 6.2. Is performansi dlgegine iliskin acimlayici faktor analizi

Faktorler Faktor Aciklanan Cronbach Alfa
Faktor 1: Is Performansi Yiikleri Varyans (%)
Gorevlerimi tam zamaninda | ,861
tamamlarim.
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 836 68,223 ,844

Sundugum hizmet kalitesinde 832
standartlara fazlasiyla ulagtigimdan
eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en 3

hizli sekilde ¢ozlim tiretirim.

6.1.3. isten ayrilma niyeti 6lceginin gecerlilik ve giivenilirligine yonelik bulgular

Isten ayrilma niyeti dlgegine iliskin yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda, dlcegin
KMO degerinin 0,746, Barlett kiiresellik testinin (p=.000) ise anlamli oldugu bulgusuna

ulagilmistir.

Cizelge 6.3. Isten ayrilma niyeti dlgegine iliskin agimlayici faktor analizi

Faktorler Faktor Aciklanan Cronbach Alfa
Faktor 1: Isten Ayrilma Niyeti Yiikleri Varyans (%)
Bazen isimden ayrilmay1 | ,904
diistiniiyorum. ,902 81,118 ,883
Biiyiik bir ihtimalle onlimiizdeki yil
baska bir ig bakacagim. 896
Bazen isimden ayrilmay1
diisiiniiyorum.

Elde edilen bulgulara gore isten ayrilma niyeti 6l¢eginin KMO degerinin 0,60’tan biiyiik
olmas1 ve Bartlett’s test degerlerinin ise anlamli (p < 0,05) ¢ikmas1 6l¢egin faktor analizi
i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Islamoglu ve Alniagik 2014: 396). Ayn1 zamanda isten
ayrilma niyeti 6l¢egin 6zdegerlerinin 1’den biiyiik tek boyut oldugu ve boyutun agikladigi
toplam varyans oraninin da toplam % 68,223 oldugu belirlenmistir. Elde edilen boyut ise

Olcegin orijinal ismine bagli olarak adlandirilmistir. Toplamda {i¢ ifadeden olusan ve
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cronbach alfa degerinin 0,883 olarak bulunmus olan isten ayrilma niyeti 6lgeginin oldukga

giivenilir oldugu soylenebilir (Cizelge 6.3.).
6.2. Katihmcilarin Degiskenlere Yonelik Algi Diizeylerine iliskin Bulgular

Cizelge 6.4.’de bulunan katilimcilarin ¢evik liderlik alg1 diizeyleri incelendiginde, ¢alismaya
katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin yoneticilerinde algiladiklar ¢evik liderlik davraniginin
sonu¢ odaklilik (3,72) boyutu, takim odaklilik (3,69) boyutu, yetkinlik (3,76) boyutu,
esneklik (3,67) boyutu, hizlilik (3,78) boyutu, degisim odaklilik (3,78) boyutu ve genel ¢evik
liderlik alg1 diizeyinin (3,72) yiiksek diizeye yakin oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Cizelge 6.4. Katilimcilarin cevik liderlik algi diizeyleri

Degiskenler N Min. Max. Ort. S.s.
Sonug Odaklilik 442 1,00 5,00 3,72 ,865
Takim Odaklilik 442 1,00 5,00 3,69 ,923
Yetkinlik 442 1,00 5,00 3,76 920
Esneklik 442 1,00 5,00 3,67 ,969
Hizlilik 442 1,00 5,00 3,78 ,992
Degisim Odaklilik | 442 1,00 5,00 3,78 ,989
Genel Cevik 442 1,00 5,00 3,72 ,826
Liderlik

Calisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyetleri diizeylerinin bulundugu Cizelge 6.5.
incelendiginde, calisanlarin is performans diizeyinin (3,97) yiiksek diizeyde oldugu isten

ayrilma niyetleri diizeyinin ise (2,54) diisiik diizeyde oldugu soylenebilir.

Cizelge 6.5. Katilimcilarin is performansi ve isten ayrilma niyeti diizeyleri

n Min. Max. Ort. S.s.
Is Performansi 442 1,00 5,00 3,97 ,879
Isten Ayrilma 442 1,00 5,00 2,54 1,155
Niyeti
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6.3. Cevik Liderlik ve Is Performans Diizeyi Arasindaki iliskiye Yénelik Bulgular

Otel isletmesi calisanlarinin ¢evik liderlik algilar ile is performans diizeyleri arasindaki
iliskinin yoniinii ve kuvvetini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve Cizelge

6.6.’da verilmistir.

Genel olarak 0,5-0,8 arasindaki korelasyona giiglii korelasyon ad1 verilmektedir (Ural ve
Kilig, 2013: 243-247). Bu baglamda korelasyon analizi sonuglarinin yer aldig1 Cizelge 6.6.
incelendiginde, ¢evik liderlik ile is performansi arasinda pozitif yonde, giiclii (r: ,573) ve
anlamlt bir iligski (p< .001) oldugu tespit edilmistir. Cevik liderligin alt boyutlar ile is
performansi arasindaki korelasyon degerlerine bakildiginda ise, is performansi ile sonug
odaklilik (r: ,512) takim odaklilik (r: ,506), hizlilik (r: ,546) ve degisim odaklilik (r: ,570)
arasinda pozitif yonde anlamli (p< .001) ve gii¢lii bir iliski oldugu, yetkinlik (r: ,477),
esneklik (r: ,485) arasinda ise orta diizeyde, pozitif yonde anlamli bir iligki (p< .001)
goriilmektedir. Genel olarak tablodaki bulgulara gore belirtilen degiskenler arasinda anlamli,
dogrusal ve pozitif yonlii iligki oldugunu soylenebilir.

Cizelge 6.6. Cevik liderlik ve is performans diizeyi arasindaki iliskiye yonelik korelasyon
analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1-Genel Cevik Liderlik 1

2-Sonug Odakli 917%* 1

3-Takim Odakli ,920%*  @34%*

4-Yetkinlik ,896%*  779** - 786%* 1

5-Esneklik 860%*  TI7** 726%*  736** 1

6-Hizlilik ,828%% 694%*  701**  712%*  719%* |

7-Degisim Odaklilik ,839%** ,092%F  73THE - 7AR**  691*%*  736** 1

8-Is Performansi ,573%* SI12%% 0 506**  477*FF 485%*  546*%*  570%*F 1

** p<.001 degerinde anlaml.

Cevik liderligin is performansi iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla basit regresyon
analizi yapilmistir ve elde edilen sonuglar asagidaki tabloda verilmistir. Cizelge 6.7.’de yer
alan ¢evik liderligin is performansi iizerindeki etkisine yonelik basit dogrusal regresyon

analizi sonuclarina bakildiginda kurulan modelin anlamli oldugu gériilmektedir (F=214,788;
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p< 0,00). Ayn1 zamanda cevik liderligin is performansi {lizerindeki degisimin %32’sini
acikladig1 ve cevik liderlik davranisindaki bir birimlik artisin i performansi iizerinde
0,60’lik bir artisa neden olabilecegi tespit edilmistir. Diger bir deyisle otel isletmesi
yoneticilerinin ¢evik liderlik davranisi sergilemeleri, ¢calisanlarin performans diizeylerini de
arttirabilecektir. Cizelge 6.7 de yer alan otokorelasyonu (ardigik hata terimlerinin bagiml
olup olmadigini) test etmek amaciyla kullanilan Durbin-Watson katsayisinin 1,5 ile 2,5
araliginda olmasi beklenmektedir (Kalayci, 2010: 264). Cizelgedeki bulgulara gore de,
Durbin-Watson degerininin (1,583) 1,5 ile 2,5 arasinda olmasi degiskenler arasinda

otokorelasyon sorununun olmadig goriilmektedir.

Cizelge 6.7. Cevik liderligin is performans diizeyine etkisine yonelik basit dogrusal
regresyon analizi

Bagimsiz | R2 Diiz. B Sabit F T ANOVA | P
Degisken R2

Cevik ,328 ,326 ,609 1,709 214,788 | 14,656 | ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: Is Performansi

DW: 1,583

Elde edilen analiz bulgularina gére H1 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmigtir:

HI: Otel isletmeleri calisanlarinin algiladiklar1 cevik liderlik davranisi is performans

diizeylerini anlamli bir sekilde etkilemektedir, hipotezi desteklenmistir (p< 0,00).

6.4. Cevik Liderlik ve isten Ayrilma Niyeti Diizeyi Arasindaki Iliskiye Yonelik
Bulgular

Otel isletmesi calisanlarinin ¢evik liderlik algilart ile isten ayrilma niyeti diizeyleri
arasindaki iligkinin yoniinii ve kuvvetini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve
Cizelge 6.8.°de verilmistir. Korelasyon analizi sonuglarinin yer aldigi Cizelge 6.8.
incelendiginde, cevik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde, distk (r: -,215)
ve anlamli bir iligki (p< .001) oldugu tespit edilmistir. Cevik liderligin alt boyutlar ile is
performansi arasindaki korelasyon degerlerine bakildiginda ise, isten ayrilma niyeti ile
sonug odaklilik (r: -,228) takim odaklilik (r: -,222), yetkinlik (r: -,176), esneklik (r: -,130),
hizlilik (r: -,163) ve degisim odaklilik (r: -,178) arasinda negatif yonde anlamli (p<.001) ve
diisiik diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Genel olarak tablodaki bulgulara gore
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belirtilen degiskenler arasinda anlamli, dogrusal ve negatif yonli iliski oldugunu

sOyleyebiliriz.

Cizelge 6.8. Cevik liderlik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiye yonelik Korelasyon
analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1-Genel Cevik Liderlik 1

2-Sonug Odakli 917*%* 1

3-Takim Odakli ,920%%  @34%* 1

4-Yetkinlik ,896%*  779** ,786** 1

5-Esneklik ,860%*  T17**  726%* J736%% 1

6-Hizlilik ,828%*  694%*  701** JI12%*  719%* ]

7-Degisim Odaklilik ,839%* 692%*  737** JI48%*  691%*  736%* 1
8-Isten Ayrilma Niyeti S215%%  _208**k D)) S 176%*% - 130%* - 163**  _178**

1

** p<.001 degerinde anlamli.

Cevik liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla basit regresyon
analizi yapilmistir ve elde edilen sonuglar agsagidaki tabloda verilmistir. Cizelge 6.9.’da yer
alan ¢evik liderligin isten ayrilma niyeti izerindeki etkisine yonelik basit dogrusal regresyon
analizi sonuglarina bakildiginda kurulan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (F=21,226;
p< 0,00). Ayn1 zamanda cevik liderligin isten ayrilma niyetindeki degisimin %0,46’sin1
acikladigi ve ¢evik liderlik davranisindaki bir birimlik artigin isten ayrilma niyeti {izerinde -
,300’liik bir azalmaya neden olabilecegi tespit edilmistir. Diger bir ifade ile otel isletmesi
yoneticilerinin ¢evik liderlik davranisi sergilemeleri, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini de

azaltabilecektir.

Cizelge 6.9. Cevik liderligin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik basit dogrusal regresyon
analizi

Bagimsiz | R2 Diiz. B Sabit F T ANOVA | P
Degisken R2

Cevik ,046 ,044 -,300 3,665 21,226 | -4,607 ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: isten Ayrilma Niyeti
DW: 1,853
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Cizelge 6.9 da yer alan otokorelasyonu (iki degisken arasinda hata terimlerinin ardigik
bagimli olup olmadigini) tespit etmek amaciyla kullanilan Durbin-Watson katsayisinin 1,5
ile 2,5 araliginda olmasi gerekmektedir (Kalayci, 2010: 264). Bu bilgiler dogrultusunda
cizelgede yer alan Durbin-Watson degerine bakildiginda (1,853) 1,5 ile 2,5 arasinda olmasi

degiskenler arasinda otokorelasyon sorununun olmadig goriilmektedir.

Elde edilen analiz bulgularina gére H2 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmigtir:
H2: Otel isletmeleri ¢alisanlarinin algiladiklar1 ¢evik liderlik davranisi isten ayrilma

diizeylerini anlamli bir sekilde etkilemektedir, hipotezi desteklenmistir (p< 0,00).

6.5. Is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Otel isletmesi c¢alisanlariin sergiledikleri performanslari ile isten ayrilma niyeti diizeyleri
arasindaki iligkinin yoniinii ve kuvvetini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve
Cizelge 6.10.’da verilmigtir. Bu bilgiler dogrultusunda iki degiskenin korelasyon analizi
sonuclarinin yer aldig1 ¢izelge 6.10. incelendiginde, is performansi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde, anlamh (p< .001) ve diisiik diizeyde (r: -,198) bir iligski oldugu
goriilmektedir. Diger bir deyisle tablodaki bulgulara gore belirtilen degiskenler arasinda
anlamli, dogrusal ve negatif yonlii iligki oldugunu, ayn1 zamanda ¢alisanlarin is performans

diizeyinin artmasinin isten ayrilma niyetini azaltabilecegini soyleyebiliriz.

Cizelge 6.10. Is performansi ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiye yonelik korelasyon
analizi

Degiskenler 1 2
1-Is Performansi 1
2-Isten Ayrilma Niyeti -,198%* 1

** p<.001 degerinde anlaml.

Is performansinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla da basit

regresyon analizi yapilmistir.

Cizelge 6.11. Is performansinin isten ayrilma niyeti diizeyi etkisine yonelik basit dogrusal
regresyon analizi

Bagimsiz R2 Diiz. B Sabit F T ANOVA | P
Degisken R2
Is Performans1 | ,039 ,037 -,151 | 4,364 17,940 | -4,236 ,000 ,000

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti
DW: 1,897
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Is performansinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine yonelik basit dogrusal regresyon
analizi sonuglarinin yer aldig1 Cizelge 6.11.”e bakildiginda kurulan modelin anlaml1 oldugu
goriilmektedir (F=17,940; p< 0,00). Aym1 zamanda is performansinin isten ayrilma
niyetindeki degisimin %0,39’unu agikladigi ve is performansindaki bir birimlik artigin isten
ayrilma niyeti izerinde -,15’lik bir azalmaya neden oldugu tespit edilmistir. Diger bir deyisle
otel isletmesi ¢alisanlarmin is performans diizeylerinin yiiksek olmasi isten ayrilma

niyetlerini azaltabilecektir.

Durbin-Watson iki degisken arasinda hata terimlerinin ardigik bagimli olup olmadigin
(otokorelasyonu) test etmek amaci ile kullanilan, degerlerinin 1,5 ile 2,5 araliginda olmasi
beklenilen bir yaklasimdir (Kalayci, 2010: 264). Bu bilgiler dogrultusunda Cizelge 6.11°de
yer alan Durbin-Watson degerinin (1,897) 1,5 ile 2,5 degerleri arasinda olmasi degiskenler

arasinda otokorelasyon olmadigini gostermektedir.
Yapilan analiz sonuglarina gére H3 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmistir:
H3: Otel isletmeleri ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri is performans diizeylerini anlamli

bir sekilde etkilemektedir, hipotezi desteklenmistir (p< 0,00).

Arastirma kapsaminda yapilan alanyazin taramasina bagli kalinarak arastirma modeli ile
birlikte 3 tane hipotez gelistirilmistir. Gelistirilen hipotezlerin yapilan analizlerle desteklenip

desteklenmeme durumu Cizelge 6.12.’de verilmistir.

Cizelge 6.12. Arastirma hipotezlerinin sonuglari

Hipotez Hipotez Sonug¢

No

1. Otel isletmeleri g¢alisanlarinin algiladiklart ¢evik liderlik | Desteklendi (p< 0,00).
davranis1 is performans diizeylerini anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

2. Otel isletmeleri g¢alisanlarinin algiladiklart ¢evik liderlik | Desteklendi (p< 0,00).
davranigi isten ayrilma diizeylerini anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

3. Otel isletmeleri ¢alisanlarinin is performans diizeyleri isten | Desteklendi (p< 0,00).

ayrilma niyetlerini anlamli bir sekilde etkilemektedir.
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7. ARASTIRMA BULGULARININ TARTISILMASI

Arastirma kapsaminda ilk olarak otel isletmeleri ¢alisanlarinin yoneticilerinde algiladiklari
cevik liderlik alg1 diizeyleri ol¢iilmeye ¢alisilmistir. Analizler sonucunda ¢alisanlarin ¢evik
liderlik alg1 diizeylerinin ortalamalarina bakildiginda, otel isletmesi calisanlarinin
yoneticilerini birer ¢evik lider olarak algiladiklari sonucuna ulasilabilmektedir. Buna bagh
olarak da otel isletmesi yoneticilerin, degismekte ve gelismekte olan ¢evreye kolayca uyum
saglayabilen, isletmenin amag ve hedeflerine ulagsma isteginin disinda ¢alisanlarinin istek ve
ihtiyaclarim1 karsilayip gelisimlerine destek veren davramig ve tutumlar sergiledikleri
sOylenebilmektedir. Genel olarak otel isletmesi ¢alisanlari, yoneticilerini onlara giiven ve
onem veren, istek ve ihtiyaglarin1 dikkate alan, kariyer gelisimlerine destek veren,
calisanlarini isletme i¢i karar siirecine dahil edip degisim ve yeniligi tesvik edici, liderlik

davranigi sergileyen ¢evik lider olarak gérmektedir.

Otel isletmeleri i¢in en 6nemli unsurlardan biri olan ¢alisanlarin is performansi diizeylerine
bakildiginda ise otel isletmesi ¢alisanlarinin yiiksek diizeyde bir performansa sahip olduklari
sonucuna ulasilmistir. Diger bir deyisle otel isletmesi g¢alisanlarinin verilen gorevleri
zamaninda yerine getiren, yliksek standartlarda hizmet kalitesi sunan ve problemleri hizl1 bir
sekilde ¢ozebilen kisiler oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore otel isletmesi ¢alisanlarinin
is performans diizeylerinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin isletmedeki ¢alisma kosullarindan,
yonetim politikalarindan, yoneticilerinin ve c¢alisma arkadaglarimin  sergiledikleri

davraniglardan memnun olduklari sdylenebilir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerindeki algi diizeylerine bakildiginda, algi diizeylerinin
diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Otel isletmesi ¢alisanlarinin isten ayrilma
diizeylerinin diisiik ¢ikmasi, ¢alisanlarin isletme i¢cinde uygulanan yonetim politikalarindan,
yoneticileri ve caligma arkadaslar1 ile arasindaki iletisimden, ¢aligma kosullarindan ve
yapmis olduklar1 isten memnun ve tatmin olduklar1 ya da yeni bir ig bulmanin zorlugu gibi
nedenlere bagl oldugu sdylenebilir. Bagka bir ifade ile otel isletmesi ¢alisanlarinin, isletme
icindeki ¢calisma ortamindan memnun olduklari1 ve ¢aligsma kosullarinin kariyer gelisimlerine
olanak saglayabilecegini diisiindiikleri i¢in yeni bir is arayisina girip bulunduklar statii ve

harcamis olduklar1 emekleri riske atmak istemedikleri sdylenebilir.

Arastirmada otel isletmelerinde ¢alisanlarin algilamis olduklari ¢evik liderlik davraniglari ile
is performans diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski saptanmistir. Alanyazin

incelendiginde de arastirmada elde edilen sonucun diger ¢alisma sonuglari (Wang, Oh,
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Courtright ve Colbert, 2011; Michalcea, 2014; Alper Ay ve Keles, 2017; Tiirk ve Akbaba,
2017) ile benzer bulgular tasidigi goriilmektedir. Benzer calisma gergeklestiren bu
arastirmacilar da, ¢alisanlarina 6nem ve giiven veren, istek ve ihtiyaglarini dikkate alan,
onlarin fikir ve diisiincelerini 6nemseyen, karar siirecine dahil eden, adil terfi ve
odiillendirmede bulunan yoneticilerin ¢alisanlarin performans diizeylerini arttirtigini ifade
etmislerdir. Khuong ve Khanh (2016) da yapmis oldugu g¢alismada otel yoneticilerin
calisanlarinin kendilerini kesfetmesine ve gelistirmesine firsat vermesinin, onlar1t motive
etmesinin, yenilik¢i fikirleri tesvik etmesinin ve ddiillendirmesinin de ¢alisan performans
diizeyini arttirabilecegini tespit etmislerdir. Buna bagli olarak otel isletmeleri i¢in en 6nemli
unsur olan ¢alisanlarin is performans diizeylerinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin isletmedeki
calisma kosullarindan, yonetim politikalarindan, yoneticilerinin ve ¢alisma arkadaslarinin
sergiledikleri davranislardan memnun olduklar1 sdylenebilir. Benzer bir sekilde Aktuna ve
Kiliglar (2019) da yapmis oldugu calismasinda, ¢alisanini ve diisiincelerini 6nemsemeyen,
yeni fikir ve diisiincelere agik olmayan, c¢alisanina deger vermeyen otel isletmesi
yoneticilerin ¢alisan performansini disiiriirken, ¢alisan {izerinde 6nem ve giiven olusturan,
onlar1 karar siirecine dahil eden yoneticilerin ¢alisan performans diizeyini arttirdigini ifade
etmiglerdir. Genel olarak alanyazin incelendiginde elde edilen bulgularda da (Patiar ve
Wang, 2016; Pawirosumarto, Sarjana ve Gunawan, 2017; Prabowo, Noermijati ve Irawanto,
2018; Buil, Martinez ve Matute, 2019; Kara ve Kaya, 2020) calisanlarin is performans
diizeyini arttirmak isteyen otel isletmesi yoneticilerin ¢alisanina deger ve 6nem veren, onlar1
karar siireclerine dahil edip isteklerini ve diisiincelerini dikkate alan, yeteneklerini
kesfetmelerine olanak saglayip destek olan ve motive eden davraniglarda bulunmasi

gerektigi ifade edilmektedir.

Arastirmada otel isletmesinde ki yoneticilerin ¢evik liderlik davranisinin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan analizlerin sonucunda ise
cevik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur.
Diger bir deyisle cevik liderlik davranisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttigi
bulgusuna ulasilmigtir. Tanriverdi ve arkadaslarinin (2016) yapmis oldugu calismalarinda
da otel isletmesi yoneticilerin c¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarin1 dikkate almasi, adil
davraniglarda bulunmasi, yeniliklere acik olmasi, ¢alisanlari ile etkili iletisim kurabilmesi
gibi yaklagimlarda bulunmasinin ¢alisanlarin performanslarini yiikselterek isten ayrilma
niyetlerini azaltabilecegi belirlenmistir. Benzer konuda arastirma yapan Cinnioglu ve

arkadaglar1 da (2019a) ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini engellemek isteyen otel isletmesi
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yoneticilerinin  ¢alisanlarini  motive eden, destekleyen, yetenek ve becerilerini
kesfetmelerine olanak saglayan, ¢alisanlar ile etkili iletisim kurabilen, onlara ilham veren
ve yeni fikirleri destekleyip ddiillendiren, ortak misyon olusturan davranislarda bulunmasi
gerektigini 6ne siirmiislerdir. Yoneticilerin sergilemis olduklari bu tarz liderlik davranisi ile
calisanlarin oOrgiite olan bagliliklarini arttirip isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir
(Demirci, 2017: 40-41). Diger bir deyis ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiirmek
isteyen yoneticilerin isletme iginde uyguladiklar1 yonetim politikalarina, calisanlar ile
arasindaki iletisime, calisanin yaptigi isten memnun ve tatmin olma diizeylerine dikkat
etmeleri gerektigi sdylenebilir. Genel olarak bu konu ile ilgili alanyazinda bulunan birgok
caligma da (Wells ve Peachey, 2010; Baltaci, Giiglii ve Celiker, 2014; Amankwaa ve Tsede,
2015; Eduardo ve Lacap, 2018; Reddy ve Mehta, 2019; Labrague vd., 2020) otel isletmesi
yoneticilerin, ¢calisanlarina 6nem ve giiven veren, ihtiyaglarini karsilayan, onlarin karar alma
stirecine katilmalarina olanak saglayan, isletmelerde meydana gelebilecek degisimlere karsi
caligsanlarini hazirlayabilen, yenilikgi fikirleri onemseyen, kariyer gelisimlerine destek veren
davraniglar sergilemesi gerektigini savunmuslardir. Alanyazin incelemesi sonucunda elde
edilen bilgilere gore de genelleme yapilacak olursa isten ayrilma niyetini azaltmak isteyen
otel isletmesi yoneticilerinin, ¢evik liderlik anlayisina sahip davranislar sergilemesi

gerektigini sOylenebilir.

Arastirmada elde edilen bir diger bulguya gore ise i performansinin isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif yonlii ve anlaml1 bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger bir deyisle
performans diizeyi yiiksek olan otel isletmesi ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin diisiik
oldugu soylenebilir. Emek yogun sektor oOzelligine sahip otel isletmelerinde c¢alisan
performans diizeyi yiiksek ve isten ayrilma niyetleri diisiik ¢alisanlarin varligi da, verilen
hizmet kalitesi ile rekabet avantaji1 elde edilmesine olanak saglayabilmektedir (Ozer, 2019).
Alanyazin incelemesinde elde edilen bilgiler ile verilerin analizi sonucunda ulasilan
bulgularinda birbiriyle ortiistiigii gériilmektedir (Bouckenooghe, Raja ve Butt, 2013; Murrar
ve Hamad, 2013; Akgiindiiz vd., 2014; Yildiz, Savc1 ve Kapu, 2014; Ozdemir ve Yayls,
2014). Kanbur (2018) da yapmis oldugu calisma da calisanlarin basarili olduklar islerde
takdir edilip odiillendirilmesi, motive edilmesi, orgiit ile ilgili kararlarda s6z sahibi
olmasinin saglanmasi ¢aliganlarin is performans diizeyinin yiikselmesine ve dogru orantida
isten ayrilma niyetlerinin de azalmasina neden olabilecegini ifade etmistir. Benzer konuda
caligma gergeklestirmis olan Begenirbas ve Caliskan (2014) da ¢alismalarinda ¢alisanlarin

is performans diizeyinin yiiksek olmasinin isten ayrilma niyetlerini diislirecegini ifade
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etmislerdir. Bunun nedeni olarak da ¢alisanlarin isletmedeki yonetim tarzindan, kendisine
saglanan olanaklardan ve calisma kosullarindan, yoneticileri ve is arkadaslar ile kurdugu
iletisimden ve sergiledikleri davranislardan memnun olduklar1 sdylenebilir. Genel olarak
calisanlarin performans diizeylerini yiikseltip isten ayrilma niyetlerini azaltmak isteyen
orgiitler calisanlarina her konuda destek verebilmeli, istek ve ihtiyaclarini kargilayabilmeli,
eksi yonlerini gelistirebilmeli ve basarili olduklari islerde takdir edilip 6diillendirerek motive
edebilmelidir. Bunu basarabilen orgiitler, calisanin isletmeye olan giiven duygusunu
arttirarak, daha ¢ok sorumluluk alip yiiksek performans sergilemesine neden olabilecek ve

bunun sonucunda ¢alisanin isten ayrilma egilimini ortadan kaldirabilecektir (Ozer, 2019).
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8. SONUC VE ONERILER

Kiiresellesmenin ve degisimin yogun oldugu giinlimiizde otel isletmeleri rekabet ortaminda
ayakta durabilmek icin siirekli olarak yenilik, karmagiklik ve degisimle basa ¢ikabilmek
zorunda kalabilmektedir. Ayni1 zamanda her gecen yil teknolojinin degisime ugrayip
gelismesi, yeni pazarlar ve rakiplerin ortaya ¢ikmasi isletmeler arasi rekabet ortamini
arttirmaktadir. Sosyal ¢evre ile siirekli etkilesim halinde olan otel isletmelerinin sézii edilen
rekabet ortamiyla basa cikabilmeleri de ¢alisanlarin is performansi ve isten ayrilma
niyetlerine bagli olmaktadir. Diger bir deyisle otel isletmelerinin siirekli degismekte ve
gelisgmekte olan rekabet ortamina ayak uydurup verimliliklerini arttirabilmelerinde
calisanlarin performansi ve isten ayrilma niyetleri kilit rol oynamaktadir. Ciinkii otel
isletmelerinde ¢alisanlarin yiiksek performans sergilemeleri, orgiitiin performansinin da
yiikselmesine neden olup verimlilik ve kar elde edebilmesini saglayabilecektir. Aym
zamanda otel igletmelerinin belirledigi amag ve hedeflerine kolayca ulasabilmesine de yarar

saglayabilmektedir.

Otel isletmelerinin verimliligi ve etkinligi agisindan énem arz eden calisanlarin sergilemis
olduklar1 performansi ve isten ayrilma niyeti diizeyleri bircok faktdrden etkilenmektedir.
Calisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilecek faktorlerin baginda
otel isletmesi yoneticilerinin yonetim anlayisi ve sergilemis oldugu liderlik davraniglar
gelmektedir. Bu kapsamda otel isletmesi yoneticilerinin hangi liderlik tarzini sergilemesi
gerektigi veya hangi liderlik tarzinin c¢alisan performansi ve isten ayrilma niyeti iizerinde
etkili olacaginin bilinmesi gerekmektedir. Bu nedenle Antalya ilinde faaliyet gosteren 442
bes yildizli otel isletmesi ¢alisan lizerinde yapilan ¢alismada, ¢evik liderlik davraniginin is

performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirmada ilk olarak otel ¢alisanlarinin yoneticilerini birer ¢evik lider olarak algiladigi
sonucuna ulagilmistir. Diger bir ifade ile otel isletmeleri yoneticilerinin, calisanlarina 6nem
ve giiven veren, istek ve ihtiya¢larini goz 6niinde bulunduran, degisim ve yenilige acik ¢cevik
liderlik davranisini benimsedikleri sdylenebilir. Bununla beraber kendi performans
diizeylerini kendileri degerlendiren otel isletmesi ¢alisanlarinin, is performans diizeylerinin

yuksek diizeyde oldugu, isten ayrilma niyetlerinin ise diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Buna bagli olarak calisanlarin otel isletmelerindeki yonetim anlayisindan memnun olduklari,
calistiklar isletmeyi benimsedikleri, is yiikiimliiliklerini ve faaliyetlerini severek yerine
getirdikleri soylenebilir. Ayn1 zamanda otel isletmesinde ¢alisan yoneticilerin ¢alisana deger
ve giiven veren, sosyal olanaklar ve is giivenligi gibi imkanlarin oldugu calisma ortami
yarattigindan dolay1 otel isletmelerinde calisanlarin is performans diizeyi yiiksek, isten
ayrilma niyetleri ise diisiik olmaktadir. Bu nedenle otel isletmesi ¢alisanlarinin is performans
diizeyini yiikseltip isten ayrilma niyetlerini azaltmak isteyen yoneticilerin, ¢alisanlarinin
kisilik 6zelliklerini dikkate alan, onlara gliven ve 6nem veren, degisim ve yenilik¢i fikirleri
tesvik edip motive eden ¢evik liderlik tarzi davraniglarina benzer liderlik yaklagimlarini
sergilemeleri tavsiye edilmektedir. Diger bir deyisle otel isletmesi yoOneticilerinin is
yukiimliiliiklerini yerine getirirken ¢alisanlarin isteklerini géz 6niinde bulundurmasi, kisilik
ozelliklerini ve ihtiyaglarini dikkate almasi, onlara énem verip alinacak kararlara dahil
etmesi ¢alisan i performansini olumlu yo6nde etkileyip isten ayrilma niyetini
azaltabilecektir. Aksi bir davranig sergileyip calisanlarinin isteklerini 6nemsemeyen, onlari
destekleyip motive etmeyen, giiven ve Onem vermeyen otel isletmesi yoOneticileri
caliganlarin motivasyonu ile beraber is performans diizeyinin diigmesine bununla beraber
farkli is arayisina girmelerine neden olarak diisiik verimlilige yol agabilecektir. Bu nedenle
otel yoneticilerinin ¢alisanlarin gii¢lendirip motive edebilmesi, yenilikgi fikirleri tesvik edip
odiillendirmesi, dogru kisiyi dogru iste gorevlendirmesi ¢alisan performansini arttirarak

isletme amag ve hedeflerine en kisa siirede ulagabilmesini saglayabilecektir.

Genel olarak caligmada elde edilen bulgular dogrultusunda otel isletmelerinde faaliyet
gosteren calisanlarin yoOneticilerini, onlara 6nem ve giiven veren, onlarin istek ve
ihtiyaclarini dikkate alan, motive edip destek veren, ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alip karar
alma siirecine katan ve kendilerini gelistirmelerine firsat veren, degisime ve yenilige agik,
yol gosterici bir lider olarak algiladiklar ifade edilebilir. Bu nedenle otel igletmelerinde
belirlenen amag ve hedeflere en kisa siirede ulasmak ve basar1 elde edip rekabet avantaj
saglamak isteyen otel isletmesi yoneticilerin de, ¢evik liderlik davranisina yonelik tutumlar
sergilemesi gerekmektedir. Ayn1 zamanda otel isletmesi yOneticileri sergilemis olduklari
cevik liderlik davranisi, otel isletmesi galisanlarin is performans diizeyini arttirabilecektir. Is
performans diizeyi artis gdsteren ¢alisanlarin ayni oranda isten ayrilma niyetleri de azalig
gosterebilecektir. Diger bir deyisle kararlara katilimi saglanan, kariyer gelisimine destek
verilen, motive edilen, fikir ve diisiinceleri dnemsenen calisanlarin, performans diizeyleri

yiikselebilmekte ve isten ayrilma niyetleri azalabilmektedir.
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Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular dogrultusunda sektor yoneticilerine, ¢alisanlara

ve akademiye yonelik ¢esitli onerilerde bulunulmustur.
Sektor Yoneticilerine Yonelik Oneriler

Otel isletmelerinde faaliyet gosteren yoneticilerin, isletmelerin ama¢ ve hedeflerine
ulagmaya yonelik gergeklestirecekleri is faaliyetlerinde ¢evik liderlik tarzini benimsemesi
onerilmekte ve onem arz etmektedir. Diger bir ifade ile elde edilen bilgiler dogrultusunda
cevrenin siirekli degisim ve gelisim halinde olmasi ve otel isletmelerinin dinanizm 6zelligine
sahip olmas1 nedeniyle otel yoneticilerinin sergilemesi gereken modern liderlik tarzi, ¢evik
liderlik davranisi olarak gortilmektedir. Bu kapsamda otel yoneticilerinin ¢aliganlarinin istek
ve ihtiyaglarmi dikkate alan, onlara 6nem ve giiven veren, yenilik¢i fikirleri tesvik edip
odiillendiren, etik ilkelerine uygun davranis sergilemeleri gerekmektedir. Ayni1 zamanda otel
yoneticilerin amag ve hedeflere kolayca ulasabilmek icin ¢alisanlarin1 yonlendirip kontrol
edebilmeli ve tesvik edebilmelidirler. Bu tarz davranig sergileyen otel yoneticileri
calisanlarinin is performans diizeyini arttirmasina yarar saglayacaktir. Ciinkii otel
isletmelerinde yiiksek performans diizeyi saglayan calisanlarin varligi, sunulan hizmet
kalitesinin artmasina ve bununla beraber misafir memnuniyetinin saglanmasina katkida
bulunacaktir. Ayni1 zamanda otel calisanlarin performans diieylerinin belirli araliklarla
Olciiliip degerlendirilmesi de O6nem arz etmektedir. Bunun nedeni ise is performansi
kavraminin siireklilik gésteren bir olgu olmamasidir. Zaman igerisinde bireysel, ¢cevresel ve
orgiitsel faktorlerden dolay1 degiskenlik gosterebilecektir. Bu dogrultuda otel yoneticilerinin
calisanlarinin is performans diizeyini belirlemeye yonelik degerlendirmeler yapmasi, diisiik
diizeyde olan calisanlarin da performans diisiikliigiiniin nedenleri bulunarak ¢o6ziime
kavusturmalidirlar. Aksi halde diisiik performans sergileyen calisanlarin zamanla personel
devir hizinin artmasina ve bu durumun isten ayrilma ile sonu¢lanmasina neden olabilecektir.
Bu nedenle otel yoneticilerin ¢evik liderlik tarzina benzer liderlik davranis sergilemeleri,
caligsanlarin is performans diizeylerinin ylikselmesi ile beraber isten ayrilma niyetlerinin de

azalmasina neden olabilecektir.
Calisanlara Yonelik Oneriler

Otel isletmelerindeki c¢alisanlar, is performans diizeylerinin diisiik oldugu zamanlarda
performans diizeyinin diismesine neden olan unsurlari, bu unsurlarin nasil ¢oziilebilecegi ve
performans diizeylerinin yliksek seviyeye ¢ikabilmesi icin neler yapilmasi gerektigini

yoneticileri ile konugsmalidir. Aksi halde is performans diizeyi diisiik calisanlar, es zamanl
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iiretim ve tiiketimin oldugu otel isletmelerinde is yiikiimliiliiklerini yerine getirirken isteksiz
davranabilir bununla birlikte sunulan hizmetin kalitesini diisiirlip misafirlerin satin aldig1
hizmetten memnuniyetsizlik duymasina neden olabilir. Buna bagl olarak da otel
isletmelerinin etkinlik ve verimliliklerini diisiirdiikleri i¢in yoneticileri tarafindan isten

c¢ikarilma durumunda kalinabilir.
Akademiye Yonelik Oneriler

Ozellikle iiniversitelerin turizm béliimlerinde gelecegin otel isletmeleri yoneticilerine
modern liderlik tarzlarinin neler oldugunu, gilinlimiiziin popiilarite olan ¢evik liderlik
davranisinin ne oldugu ve nasil uygulanabilecegi konusunda egitim vermeleri otel
isletmelerinin gelisimine 6nemli yararlar saglayabilecektir. Ayni zamanda s6z konusu
egitimin saglanmasi, otel isletmelerinin kalifiyeli eleman ihtiyacini karsilayip gelecegin otel
isletmesi ¢alisanlarinin sundugu hizmet kalitesini yiikseltebilecek ve otel sektorii icin dnemli

avantajlar saglayabilecektir.

Bu aragtirma Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri ile
sinirlandirilmistir. Bu nedenle yaptigimiz calisma, otel isletmelerinin bulundugu farkli
illerde, seyahat acentelerinde, birinci sinif restoran isletmelerinde gergeklestirilebilir veya
calisan performansini ve isten ayrilma niyetini etkileyebilecek bagka liderlik tarzlar
arastirilip alanyazina katkida bulunulabilir. Aynm1 zamanda bu arastirma otel isletmesi
yoneticilerinin sergilemis olduklar1 g¢evik liderlik davraniglarinin, otel caligsanlarinin is
performansina ve isten ayrilma niyetine yonelik etkisini incelemektedir. Bundan sonraki
caligmalarda cevik liderlik davranisinin is tatmini, orgiitsel giiven, tlikenmislik gibi farkli
degiskenler tlizerindeki etkilerini arastirmaya yonelik ¢aligmalar gergeklestirilip alanyazin

eksikligi doldurulabilir.
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EKLER
EK-1. Anket formu

ANKET FORMU

Degerli Katilimei, bu anket Iskenderun Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm
Isletmeciligi Anabilim Dali yiiksek lisans tezi i¢in yapilmaktadir. Calisma Antalya ilinde faaliyet
gosteren otel personelinin algiladiklar ¢evik liderlik 6zellikleri ile ¢alisan performansi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik olarak yapilmaktadir. Samimiyetle
vereceginiz cevaplar arastirmamiza katki saglayacaktir. Caligmadan elde edilecek veriler tamamen
tez i¢in kullanilacak ve hicbir kisi veya kurulusla paylasilmayacaktir. Arastirmaya katilim
goniilliiliik esasina dayanmaktadir. isminizi belirtmenize gerek voktur. Liitfen size uygun tek
bir secenege (X) isareti koyunuz. Katkilarmizdan dolay1  tesekkiir  ederiz.

Hayat Yagmur TURAN Iskenderun Teknik Universitesi Turizm Isletmeciligi Y.L. Ogrencisi

Hasan CINNIOGLU iskenderun Teknik Universitesi Turizm Fakiiltesi, Dr.Ogr.Uyesi

Cinsiyetiniz ? Erkek () Kadin (')
Medeni Durumunuz ? Evli () Bekar( )

1945-1964 () 1965-1977 () 1978-1994(__ )
Yasimiz ? 1995-2003 ()

[Ikogretim () Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisaniistii (
Egitim Durumunuz ? ) Diger ()
Turizm Egitimi Aldiniz mi1? Evet () Hayir ()

Yiyecek icecek () Onbiiro ( ) Kat Hizmetleri ( ) Satis
Calistiginiz B6lim ? Pazarlama ( ) Diger .......

2500 TL ve alt1 ( ) 2501-3500 TL ( ) 3501-4500 TL( )

Aylik Geliriniz? 4501-5500 TL () 5501 TL ve tistii ()
Kag yildir bu isletmede
calistyorsunuz ? Biryildanaz ( ) 1-5yil ( ) 6-10 yil () 10 y1l ve iistii ( )
Yoneticiniz ile ilgili diisiincelerinizi belirtiniz. 1=Kesinlikle katilmiyorum,

5=Kesinlikle katiliyorum

Firmamizin hedeflerini ger¢eklestirmeye yonelik
1 |stratejik vizyona sahiptir.

Caliganlarin ~ yaraticilik  ve  kesif  odakh
davraniglarii gelistirmeleri i¢in uygun ¢alisma | 1 2 3 4 5
2 | ortamini yaratir.

Dogru kisiyi dogru zamanda dogru iste

" . 1 2 3 4 5
3 | gorevlendirir.

Firmanin karim1 artirmak i¢in kisa donemli 1 ) 3 4 5
4 |hedeflere daha fazla Gnem verir.

Verdigi ikramiyeler ve primler personelin | ) 3 4 5
5 |davramslarim olumlu yonde etkiler.

Caligsanlarin o isi neden yaptiklarinin farkinda 1 ) 3 4 5

6 | olmalarini saglar.
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Caliganlarina sozlerinden ziyade davraniglariyla
oOnciiliik eder.

Yenilik¢i fikirleri ve uygulamalar1 6diillendirir.

Calisanlarin1 motive eder.

10

Calisanlarina sundugu c¢alisma ortami, sosyal
olanaklar ve is giivenligi gibi imkanlarin kalitesi
yiiksektir.

11

Yoneticimiz firmamizin departmanlar1 arasinda
isbirligi saglamaya ve gelistirmeye Gnem verir.

12

Uriin veya hizmetin iiretim 6ncesinden miisteriye
ulagtinlincaya kadar gecen tiim siire¢ ve
asamalarda astlarini karar siireglerine dahil eder.

13

Bireysel performanstan ziyade takim
performansini ddiillendirir.

14

Bireysellik yerine takim igbirligine 6nem verir.

15

Firmamizdaki etkili geri bildirim kiltiiri
sayesinde ¢alisanini gelistirmeye énem verir.

16

Herhangi bir yonetim kademesinde bulunan
calisganmm  bir konu ile ilgili liderligini
sergilemesine olanak tanir.

17

Caliganlarini ikna etme becerisi yiiksektir.

18

Piyasadaki trendleri takip edecek yeterli giincel
teknolojik bilgiye sahiptir.

19

Sosyal medya ve teknoloji tabanli yeni iletisim
kanallarin1 kullanarak personele hizli bir sekilde
ulagir.

20

Cevresel ve teknolojik degisimlere firmamizi
onceden hazirlar.

21

Hizli karar almayi sagladigi igin tim yetkiyi
kendisinde toplamaz, yetkiyi isin uzmanina
devreder.

22

Farkli irtin ve modeller iretmek icin esnek
planlar yapar.

23

Teknolojik ve cevresel degisiklikler
dogrultusunda farkli miktarda iiriin ve hizmet
iiretme esnekligine 6nem verir.

24

Insan  kaynaklar1  politikalar1  kapsaminda
departmanlar veya takimlar arasi personel
degisimi konusunda esnektir.

25

Personelin calisma saatlerinde esnek
davranmalarina imkan tanir.

26

Caliganlarin  inanmadiklar1  isleri yapmalari
konusunda israrci olmaz.

27

Miisteriye en kisa zamanda {irlin ve hizmet
ulagtirmaya dnem verir.

28

Uretim siireclerindeki karar alma hiz1 yiiksektir.

29

Piyasada ragbet gorebilecek lriinleri tiretme ve
bu fdirlinleri pazara sunma konusunda hizli
davranir.

30

Cevresel ve teknolojik degisimleri hisseder.
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Yeni ¢ikan teknolojik {irlinleri ve hizmetleri

firmamiza uyarlayacak bilgi, beceri ve yetenege 2 3 4
31 |sahiptir.

Miisterilerin ~ beklenti  ve isteklerindeki

degisikliklere en kisa siirede cevap vermeye 2 3 4
32 | gayret gosterir.

Isinizle ilgili diisiincelerinizi belirtiniz. 1=Hic¢bir zaman, 5=Her zaman
33 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 2 3 4 5
34 |Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 3 4 5

Sundugum hizmet Kkalitesinde standartlara
< . 3 4 5
35 |fazlasiyla ulagtigimdan eminim.
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde
e 2 3 4 5
36 |c¢Oziim liretirim.
37 | Suan yaptigim isten ayrilmak istiyorum 2 3 4 5
Biiyiik bir ihtimalle oniimiizdeki y1l bagka bir is
N 2 3 4 5
38 |bakacagim
39 |Bazen isimden ayrilmay: diigiinityorum 2 3 4 5
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