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OZET

Otel isletmeleri emek yogun faaliyet gdsteren, hizmet iiretiminin ve tiiketiminin ayni
zamanda gerceklestigi ve miisteri memnuniyeti odakli ¢alisan turizm isletmeleridir. 24 saat
kesintisiz hizmet veren otel isletmelerinde basariya ulagmanin en 6nemli unsurlarinin
basinda isgiiciiniin geldigi ifade edilebilir. Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi ve
kaliteli hizmet sunabilmeleri i¢in otel yoneticilerinin is esnasinda sergiledikleri davraniglarin
ve isletmedeki calisma sartlarinin kalitesinin paralellik gostermesi gerekmektedir. Bu
nedenle otel yoneticilerinin isletmenin hedefleri i¢in ¢alisirken, ¢alisma sartlarinin kalitesini
artirict ve calisanlar igletmeye baglayacak, aidiyetlerini ve is performanslarini artiracak
liderlik davranislart sergilemeleri gerekmektedir.

Bu nedenle ¢alismanin temel amaci; otel isletmelerinde ¢alisan personellerin yoneticilerinde
algiladiklar1 doéniisiimcii liderlik davranislarinin ¢aligma yasam kalitesi ve isten ayrilma
niyeti diizeylerine etkisini ortaya koymaktir. Ayrica ¢alisma yasam kalitesinin isten ayrilma
niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek amaglanmistir. Bu amaglar cercevesinde
oncelikle konuyla ilgili olarak detayli yazin taramasi yapilmig, sonrasinda kolayda
ornekleme teknigi kullanilarak Istanbul ilinde faaliyet gdsteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerindeki toplam 410 c¢alisandan anket teknigi kullanilarak veriler elde edilmistir.
Elde edilen bu verilere yonelik, dogrulayici ve agimlayici faktor analizleri, yiizde ve frekans
analizi, korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Analizler sonucunda otel
isletmeleri ¢alisanlarinin yoneticilerini dontisimcii lider olarak algiladiklar1 sonucuna
ulagilmistir. Ayrica c¢alisanlarin calisma yasam kalitesi algi diizeylerinin yiiksek, isten
ayrilma niyeti diizeylerinin ise diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica doniisiimcii liderlik ile
caligma yasam kalitesi arasinda ve doniisiimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlaml bir iliski tespit edilirken ¢alisma yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasinda da
anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler  : Déniisiimcii liderlik, ¢alisma yagsam kalitesi, isten ayrilma niyeti, otel
Sayfa Adedi : 142 §
Danisman : Dog. Dr. Sait DOGAN
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ABSTRACT

Hotel businesses are tourism businesses that operate labor-intensive, service production and
consumption take place at the same time, and work with a focus on customer satisfaction. It
can be stated that the most important element of success in hotel businesses that provide 24-
hour uninterrupted service is the workforce. In order for the employees to have high
performance and to provide quality service, the behavior of the hotel managers during the
work and the quality of the working conditions in the enterprise should be parallel. For this
reason, hotel managers are required to exhibit leadership behaviors that will increase the
quality of working conditions and connect the employees to the business, while working for
the goals of the business.

Therefore, the main purpose of the study is to reveal the effect of the transformational
leadership behaviors perceived by the managers of the hotel staff on the quality of work life
and intention to leave. In addition, it was aimed to determine to what extent the quality of
work life affects the intention to leave. Within the framework of these purposes, first of all,
a detailed literature review was made on the subject, and then data were obtained by using
the survey technique from a total of 410 employees in four and five-star hotels operating in
the province of Istanbul using the convenience sampling technique. Confirmatory and
exploratory factor analyses, percentage and frequency analysis, correlation and regression
analyzes were applied to these obtained data. As a result of the analyzes, it was concluded
that hotel employees perceive their managers as transformational leaders. In addition, it has
been determined that the level of perception of the employees' quality of work life is high
and their intention to leave their job is low. At the same time, a significant relationship was
found between transformational leadership and quality of work life, and between
transformational leadership and intention to leave, and it was concluded that there was a
significant relationship between quality of work life and intention to leave.

Key Words : Transformational leadership, quality of work life, turnover intention, hotel
Page Number : 142
Supervisor : Assoc. Prof. Dr. Sait Dogan
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SIMGELER VE KISALTMALAR

Xi

Bu c¢alismada kullanilmis simgeler ve kisaltmalar, aciklamalar1 ile birlikte asagida

sunulmustur.

Kisaltmalar

AFA
AMOS
CYK
DFA
DL
KMO
ORT

Aciklamalar

Aciklayici Faktor Analizi
Analysis of Moment Structures
Calisma Yasam Kalitesi
Dogrulayict Faktor Analizi
Doniisiimcii Liderlik

Kaiser Mayer Olkin Katsayis1
Ortalama



1. GIRIS

Globallesmenin etkisiyle tiim sektdrlerde yasanan ekonomik, teknolojik ve sosyal gelismeler
ya da degisimler, isletmeleri belirledikleri hedeflere ulasabilmesi ve varliklarin1 devam
ettirebilmeleri i¢in yeni yontemler ve ¢ozlimler bulmaya sevk etmektedir. Bu ¢oziimlerin ve
elde edilen firsatlarin iyi degerlendirilebilmesi ve siirekliligin saglanabilmesi i¢in ise siireci
iyl yonetebilecek lider ya da yoneticilere ve nitelikli isgiliciine ihtiyag duyulmaktadir.
Liderlik herhangi bir pozisyona bagli olmayan, ekibe onciiliik ederek onlar1 harekete gegiren
bir model iken lider ise bu siiregteki faaliyetleri yerine getirebilecek 6zelliklere sahip kisi
olarak aciklanmaktadir (Ozcan, 2006). Tiim ¢alisanlarn ortak vizyon ve misyon
cergevesinde hareket etmesi liderin gosterecegi yeterlilige bagli olmakla birlikte, aym
zamanda calisma sartlarinin da isgiicii tarafindan kabul edilebilir diizeyde olmas1 6n plana

cikmaktadir.

Modern yonetim anlayisina gore isletmelerin hedeflerine ulagmalarinda etken rol isgiiciiniin
aktifligi ve ortaya koyduklari performans olarak degerlendirilmektedir Ozellikle turizm
sektoriinde yer alan igletmeler i¢in rakiplerine karsi 6n plana ¢ikmak, daha fazla miisteri
kazanabilmek oncelikle sunduklar1 kaliteli ve giiler yiizlii hizmet ile gerceklesebilecektir.
Uretilen ve aym zamanda sunulan hizmetin bu denli 6nemli oldugu konaklama
isletmelerinde hizmeti tireten ve sunan iggiiciiniin, is bilgisi ve egitim agisindan yeterli, isini
seven ve isletmesine bagl dzellikte olmasi biilyiik dnem teskil etmektedir. I¢ miisteri olarak
da kabul edilen isgiiciiniin ise isletmeye kazandirilmasi ve isletmede tutulabilmesi i¢in
caligma sartlarinin yeterli olmasi ve tiim bu siirecin lider 6zellikli yoneticiler tarafindan
gergeklemesi gerekmektedir. Ciinkii bu siireglerin biiyiik disiplin igerisinde ve stratejik bir

yonetim anlaysi ile gerceklesmesi gerektirmektedir (Yiiksekbilgili ve Ozkeskin, 2019).

Déniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip yoneticiler, calisanlar etkileyerek, onlar1 isletmenin
amaglan etrafinda toplayabilen, ¢alisana bireysel olarak egilip katki sunabilen davranislar
ile bu siireci saglayabilmektedir. Isletmelerin igerisinde bulundugu rekabet ortamina ve
ekonomik sartlara gére doniistimler gergeklestirebilen doniisiimcii lider 6zellikli yoneticiler,
calisanlarin  beklentilerine O6nem vererek isletmedeki c¢alisma ortamimi isgiiciiniin
beklentilerine gore maksimum seviyede dizayn etmeye gayret gdstermektedir. Ihtiyaclar ve
talepleri karsilanan calisanlarin performanslart ve orgiitsel baglhiliklar1 da bu dogrultuda

artabilecektir (Akgiindiiz, 2012: 2). Orgiitsel baglilik kalifiye personelin isletmede kalmasi



ve isten ayrilma niyetine girmemesi agisindan 6nemlidir ¢linkii isletme sayilarinin siirekli

artmasi ¢aliganlara tercih yapma konusunda ¢esitlilik imkani1 saglamaktadir.

Doniistimcii liderler calisanlarin fikirlerini onemseyerek gerektiginde bu fikirleri uygular ve
tim ekibini yonetime kismi de olsa katmis olur. Bu sekilde personelin fikirlerini
sunabilmesi, kendini isletme i¢in onemli gérmesini saglayacak ve orgiit i¢erisindeki olaylara
karsi duyarsiz kalmasmnin Oniine gegerek problemlere karsi farkli agilardan

yaklasabilmesinin oniinii agacaktir (Tezci, 2002).

Orgiitiin misyonu dogrultusunda hareket ederek risk alabilen ve giincel degisimlere karsi
yeni yaklagimlar sergileyen liderlerin, c¢alisanlarin Orgiite aidiyet diizeylerini Onemli
derecede artirdig1 sdylenebilir (Zehir ve Yavuz, 2017). Bu &zelliklere sahip doniisiimcii
liderlerin de ¢alisanlarin baglhiliklarini artirip isten ayrilma niyetlerini azaltabilecek yeni

yaklagimlar ve anlayislar iiretebilecekleri ifade edilebilir.

Motivasyonu diisiik, kendini ise adapte edemeyen, isine aidiyet duymayan c¢aligsanlar ise
hizmet kalitesinin Oncelikli oldugu otel isletmelerinde misafirlere karsi ister istemez
memnuniyetsizlik olusturabilecek davranislar sergileyebilecektir. Bu davraniglar ise
misafirin tekrar bu otel isletmesini tercih etmemesine ve hatta bagka misafirlere karsi
olumsuz reklam yapmasina da sebep olabilecektir. Bu nedenle otel isletmelerinin en 6nemli
unsuru sayilabilecek caliganlarin hem yoneticilerinden hem de ¢alisma sartlarindan memnun

olmalar1 6nemli bir konu olarak degerlendirilmektedir.

Bu calismanin temel amaci; otel isletmelerinde calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar
doniisiimcii liderlik davraniginin, ¢alisma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti diizeylerine

etkisini tespit etmektir. Calisma nicel desenli ve amag¢ bakimdan nedensel bir arastirmadir.

Arastirmanin ¢alisma evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren doért ve bes yildizli otel
isletmeleri calisanlar1 olusturmaktadir. Calismanin &rneklemini ise; Istanbul ilinde faaliyet
gosteren dort ve bes yildizli otel igletmeleri ¢alisanlarindan kolayda 6rneklem yontemi ile
belirlenen 410 ¢alisan olusturmaktadir. Arastirma cografi olarak Istanbul ili ile sektdr olarak
turizm sektorii ile orgiit tiirli olarak dort ve bes yildizli otel isletmeleri ile ve zaman olarak
2022 wyili ile sinirlandirilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu

kullanilmigtir. Ankete katilan tiim katilimcilarin verdikleri cevaplarin ¢alisanlarin gergek



diisiincelerini yansittig1 varsayilmistir. Arastirmanin istanbul ilinde yapilmasinin sebepleri,
turizmin Istanbul ilinde y1l boyunca aktif olmas, alternatif agisindan ¢ok sayida dort ve bes
yildizli otel isletmesinin bulunmasi, yil boyu isttihdam devamliliginin olusu ve bu
isletmelerin yonetimsel olarak daha kurumsal yonetildiginin varsayilmasi olarak

sOylenebilir.

Calismanin ikinci, tiglincili ve dordiincii boliimlerinde degiskenler agiklanarak kuramsal yap1
olusturulmustur. Besinci boliimde degiskenlerle ilgili otel isletmeleri ve diger sektorlerde
yapilan ¢aligmalar incelenerek literatiir taramasi saglanmustir. Altinci ve yedinci boliimlerde
arastirmanin yontemi, analiz ve bulgular1 agiklanmig, son boliimde ise tartisma, sonug ve

oneriler kisimlaria yer verilmistir.



2. LIDER VE LIDERLIiK KAVRAMI

Insanoglu sosyal bir varliktir ve hayati boyunca igerisinde yasadigi toplumda gesitli
statiilerde yer alir. Bu statiilerde ¢esitlik sorumluluklar ve gorevler alarak yagamini devam
ettirir. Gerek normal hayatinda gerekse ¢aligma hayatinda i¢inde bulundugu orgiitte insani
gorev ve sorumluluklarint yerine getirebilmesi ve belirlenen amaca ulasabilmesi igin
yonlendirecek ve dnciiliik edecek kisilere ihtiya¢ duyulur. Ciinkii her seyin siirekli degistigi
bir cagda orgiitlerin bu degisime zamaninda ve etkili sekilde ayak uydurmasi ve rekabetten
geri kalmamas1 gerekir. Bu noktada “lider” olarak isimlendirilen ve diger insanlardan daha
iistiin 6zelliklere sahip olan yoneticilere ihtiyaclar: vardir. Lider kisilikler, tarih boyunca da
cesitli donemlerde kendilerini gdstermistir. Baslangic zamani 5000 yil evveline uzanan
liderlik ve lider ile ilgili yazitlara Misir hiyerogliflerinde rastlanmaktadir. Tiirk destanlar1 ve
Cin klasiklerinde liderle ilgili tavsiyeler, liderin davranmis sekilleri ile ilgili bilgiler

paylasilmistir. Machiavelli, Ronesans devrinde pragmatist bigimde liderligi “Prens” isimli

eserinde incelemistir. (Erel, 2008: 5-6).

Gecmisten giliniimiize liderlik kavrami ¢ok farkli sekilde agiklanmaya calisilmistir. Bu
caligmalarda liderlik kavraminin farkli 6zellikleri 6n plana g¢ikarilmistir bundan dolay1
liderlik, orgiitsel bilimlere gére 6nemli bir noktadadir ve arastirmacilar liderlik kavramini
¢dziimleyebilmek icin tanimsal olarak ¢ok fazla irdelemistir. Uzerinde ¢ok ¢alisiimasina
ragmen net bir anlam da kazandirilamamistir. Akademisyenler liderlik kavramini karmagsik

bir terim olarak yorumlamislardir. (Theodore, 1981: 389).

Bu baglamda farkli yazarlar tarafindan yapilan bir¢ok lider ve liderlik tanimi literatiirde

karsimiza ¢ikmaktadir.

Genel olarak liderlik, is hayatinda calisanlar ile etkilesim i¢cinde olmay1 ifade etmektedir.
(Belias ve Koustelios, 2014). Krill ve Carter (1994: 42) liderligi; “bir amag¢ dogrultusunda
bir araya gelmis bir grubun motivasyonunu saglayarak onlar1 etkilemek  olarak
aciklamaktadir. Bu tanimda ve liderligin genel iceriginde yer alan etkileme kavramim
aciklamak gerekir. Etkilemek, insanlarin zihinlerinde, amaclarinda, diisiincelerinde ve

hareketlerinde degisiklik meydana getirme siirecidir (Callahan, Fleenor ve Knudson, 1986:
184).



Liderlik takipgilerini orgiitiin ortak amaclar1 dogrultusunda hareket etmeye inandirma
giiciidiir (Celik, 2004: 187). Baska bir tanima gore liderlik, bir grubu veya orgiitii ortak bir
vizyon ve misyon dogrultusunda yonlendirme veya harekete ge¢irme eylemidir (Eren, 2012:

415).

Liderlik, bir ekip olusturarak bu grubu gelistirme ve amaglar dogrultusunda yonlendirebilme
kabiliyetidir (Hogan ve Kaiser, 2005: 2). Kogel’e (2018: 585) gore liderlik gruplart ve
topluluklar1 pesinden siiriikleyebilmek adina kisinin sahip oldugu istiin yeteneklerin ve

ozelliklerin kullanildig: bir davranis bigimidir.

Liderlik kavramu, lider ile takipgileri arasindaki diyalogun kalitesi ve bu kalite ile izleyenleri

etkileme giicii olarak agiklanabilir (Werner, 1993: 16).

Yukl (2010), liderligi diger insanlar etkileme ve orgiit basarist i¢in dogru kararlar1 alma
stireci olarak agiklamaktadir. Bu nedenle liderlik biinyesinde; grup ¢alismasi, ortak hedef,
basar1 ve liderler ile takipgileri arasindaki diyalog konusu vardir (Northouse, 2007). Bu
dogrultuda liderlik i¢in, liderin yaptig1 yonetim siirecidir denilebilir. Yonetim kavrami ise
belirlenmis ortak amaglar ¢ercevesinde ¢alisanlari, zamani, isletmeye ait tiim imkanlari etkin
ve verimli sekilde kullanma ve bu dogrultuda kararlar alma siireglerinin tamamidir (Eren,
2001:3). Bu yonetim siireci de liderin etkileme ve oOrgiitleme giiciine bagl olarak
gergeklesmektedir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001: 165). Ribiere ve Sitar’a (2003: 43) gore,

liderlikle 1lgili tanimlara bakildiginda ortak olarak goriilen ¢alisanlarin varlhigidir.

Lider ise yenilik i¢in ugrasan ve sorunlart da yeni metodlar ile ¢ozebilen kisidir (Nelson,
2005). Farabi, lider olan kisinin adaletli olma 6zelligini vurgularken ayni zamanda irade ve
zafiyet durumlarinda kendisine daha ¢ok hakim olabilen kisi olarak tanimlamada
bulunmustur ( Bayrakli, 1993).

Akdemir (2012), lideri, karakter yapisi, olgunluk durumu, sahsi 6zellikleri ve yeterlilikleri
diger insanlara nazaran kendini fark ettirecek oranda farkli olan kisiler olarak tanimlarken;
Bulug (1998) icinde bulunulan orgiitiin hedefleri i¢in ugrasan ve takim tiiyelerinden her

yoniiyle daha iistlin 6zelliklere sahip kisiler olarak ifade etmektedir.

Lider; bir orgiitte ortak amag icin toplulugu harekete geciren, onlara bu yolda yardim eden

ve yaptig1 isten toplulugun memnuniyet duymasini saglayan kisi, liderlik ise toplulugu



harekete gecirme ve siireci amaca ulastirmak icin yonetmektir (Ozkalp ve Kirel 2001:185).
Goleman’a (2000: 21) gore, lider, degisimi baslatan veya yoneten kimsedir. Lider ¢ozliimctil

ve bariggildir. Sergiledigi davranislar onu takip edenler tarafindan 6rnek alinir.

Tiim bu tanimlamalara bakildiginda liderlik o6rgiitii tam anlamu ile analiz ederek oOrgiitiin
amacini, planlarini, giiclinii, vizyonu hedefini bilip ¢alisanlar1 ya da grup liyelerini de bu
hedeflere ulagmak i¢in yiireklendirmek ve harekete gecirmek olarak aciklanabilir. Yine
liderlik kavrami bir topluma fayda saglamak etrafindakileri belirli bir amaca
yonlendirebilmek ve bu yonlendirme neticesinde performans elde edebilmek olarak ta
Ozetlenebilir. Bu baglamda liderlik dogustan degil sonradan kazanilan bir 6zelliktir seklinde

aciklanabilir.

Liderlik tanimlarina gore, arastirmacilarin ¢ogu liderin ayr1 ayr1 6zelliklerine agirlik verse
de genel itibari ile liderin liyelere veya takipcilerine “etki etme” 6zelligi 6ne ¢ikmaktadir.
Diger yandan liderin diger insanlardan gerek bilgi gerekse karakter olarak daha distiin
ozelliklere sahip oldugu 6zellikle irdelenmektedir. Sosyal demokrasi alanindaki gelismeler
ile birlikte insan kaynaginin daha da onemli hale gelmesi ve teknolojinin siirekli degisim
icinde olmas1 rekabette geri kalmamak ic¢in bu degisime tiim oOrgiitiin ayak uydurmasi
zorunlulugunu dogurdugundan liderlik gliniimiizde isletmelerin ve orgiitlerin ¢ogu igin
zorunluluk haline gelmistir. Ayrica bu gelismeler sayesinde ¢aligsanlar1 sik1 markaj altinda
tutan yonetim modeli yerine calisanlar1 gelistiren, kendilerine inanmalarini saglayan bir
liderlik anlayis1 kabul gérmeye baslanmigtir (Mullins, 1996: 246). Giiniimiizde her orgiitiin
veya isletmenin yapilart farkli oldugundan ihtiya¢ duyduklari liderlik o6zellikleri de
farklilasmaktadir.

Orgiit ve calisanlar igin en iyiyi istemek ve bunun i¢in gayret etme ozelliginin liderde
bulunmasi gerekir. Ayni1 zamanda liderin ekip ruhunu olusturmasi da ayrica 6nemli ve
gereklidir. Lider yoneticiler ¢alisanlara daha ¢cok 6nem gosterirler. Turizm gibi emek yogun
calisilan bir sektor i¢in bu ¢ok 6nemli bir 6zelliktir. Bu sekilde ¢alisanlarin is saatlerini
maksimum fayda saglayacak sekle doniistiirtirler. Yer aldiklar1 orgiitii her agidan bilerek
eksik gordiigii noktalara agirlik veren gerekirse kendi vizyonunu entegre ederek yeni bir
vizyon ile doniisiim gerceklestirebilirler. Liderler, kisilik 6zellikleri ve yer aldiklari 6rgiitiin
yapisina gore, sahip olduklar1i yetki ve gilic kaynaklarin1 kullanarak yonetimlerini

gergeklestirirler.



2.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhihiklar

Lider, isletmenin belirledigi hedeflere ulagsmasinda kilit noktada yer alan kisidir (Toremen
ve Hozatli, 2006: 203). Y oneticiler de yonetim siirecinin 6nemli pargasidir ancak liderlik ile
benzer gibi goriinse de 6zellikleri bakiminda farkli anlamlar tasimaktadir (Argon, 2004). Bu
farkliliklara ilave olarak yonetimsel stiregler degistikce yonetici kavrami bile kendi i¢inde
farkli ifadelerle anilmaya baslanmistir. Her yonetici lider olamaz ve her liderin de
yoneticilerin tiim 6zelliklerini tasidig1 sdylenemez. Ancak giiniimiiz isletmelerinde rekabet
kosullarina ayak uydurabilmek i¢in ve tasarruf amaci ile kisinin hem lider hem profesyonel

yonetici 6zellikleri tasimas1 beklenebilmektedir.

Calisanlart isletmenin hedeflerine yonlendirirken kendi durusunu, kisilik 6zelliklerini, bakis
acisin1 kullanan, isletmesine ve calisanlarina yenilikler katan, c¢alisanlarin duygu ve
diistincelerini degistirebilen kisi lider olarak ifade edilirken, yalnizca kendisine verilen
yetkilerle hareket eden, daha ¢ok isletmenin ¢ikarlarini 6n planda tutan, prosediirlerin disina
cikmadan yonetimini sergileyen kisiler de yonetici olarak goriilmektedir (Aydin, 2000: 272).
Diger bir ifadede yonetici ortak hedeflere ulagsmak i¢in mevcut sistemi devam ettiren, sistem
icin gerekli olan materyalleri ve gii¢ kaynaklarini entegre olarak kullanan ve sonuglar
inceleyen kisi olarak ifade edilmektedir ( Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:179). Bu farkliliklar

yonetim eyleminin tiim siireclerinde ve parcalarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Buna gore giiclinii kendine taninan prosediirlerle belirlenmis yetkilerden alan yoneticilik ile
giiclinli kendi bireysel 6zelliklerinden alan liderlik kavramlar1 arasindaki bazi farkliliklar

Cizelge 2.1 tizerinde ifade edilmistir.

Cizelge 2.1. Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin farklari

Kategori

Liderlik

Yoneticilik

Sirecin Planlanmasi

Insanlara Yogunlasma

Olaylara Yogunlasma

Disariya Yonelme

fceriye Yonelme

Amagc Belirleme

Vizyon Ortaya Koyma

Planlar1 Gergeklestirme

Gelecek Planlama

Mevcutun lyilestirme

Biitiinii Gorme

Parcay1 Gorme




Cizelge 2.1. (Devam) Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin farklari

Calisanlarla iliskiler

Sorumluluk Verir

Kontrol Eder

Ekip Arkadasi

Ast Calisan

Giiven Duyma ve Ilerleme

Emir verme ve Koordine Etme

Calisma Dogru isleri Yapar Isleri Dogru Yapar
Degisim Meydana Getirir Degisimi Y Onetir
Ekip Calisanlarina Hizmet Eder | Ust Yonetime Hizmet Eder
Yonetim Etkisini Kullanir Otoritesini Kullanir

Catismay1 Y onetir

Catismadan Sakinir

Kararli Hareket Eder

Sorumlu Olarak Hareket Eder

Kaynak : (Erogluer, 2014)

Cizelge 2.1.” de ifade edildigi iizere liderlik ile yoneticilik kavramlarinin farkliliklart aslinda
yonetim eyleminin tiim asamalarinda kendini gostermektedir. Amacin ortaya koyulmasi,
eylem planinin olusturulmasi, ¢alisanlara davranis bigimleri, isin yapilis sekli ve yetki
kullanim 6zellikleri ile yonetici ve lider kavramlar: birbirlerinden ayrilmaktadir.

Yonetici i¢in amag baskalar1 tarafindan ortaya koyulurken lider amacini kendisi belirler.
Yonetici yonetim giiclinii prosediir, talimatlar, genelge, yonetmelik gibi yazili kaynaklardan
alir, lider ise yonetme giiciinii kisisel 6zelliklerden alir. Ayn1 zamanda yonetici bagkalari
tarafindan atanir veya goreve getirilirken lider i¢cinde bulundugu sartlar cergevesinde
kendiliginden ortaya c¢ikar ve takipgilerini yonetir. Tim bu pargalar ayr1 ayri

degerlendirildiginde hem yonetici hem de lider i¢in yonetim kavraminin komplike bir siire¢

oldugu sodylenebilir.

2.2. Liderligin Gii¢ Kaynaklari

“Etkileme” ve “harekete gegirme “ temeline dayanan liderlik, orgiitleri amacina ulastirma
sorumlulugunu tasir. Ozellikle turizm sektdriinde ve otel isletmelerinde iiretilen “hizmet”
oldugu icin hatalarin telafisi zor olmaktadir. Ciinkii otel isletmelerinde odalarin

temizlenmesi, yemek servislerinin yapilmasi, misafirlerin karsilanmasi ve ugurlanmasi bir



hizmettir ve bu hizmetlerin tamami insanlar tarafindan gerceklestirilmektedir. Bu sebeple,
otel isletmelerinde liderlik gorevi biiylik 6nem arz etmektedir. Liderin bu sorumlulugunu
basarabilmesi igin Orgiitte gorev alan diger kisileri ortak amag¢ dahilinde sevk ve idare
edebilmesi gerekmektedir. Bunu yaparken liderler ¢esitli gii¢ faktorlerinden faydalanirlar.

Giig, bir kisinin veya toplulugun diisiincesini, davranislarini, amacini, degerlerini
degistirmeye yonelik uygulanan bir kavramdir. (Rahim ve Magner, 1996: 496). Giic kisiler
arasi iliskilere gore ortaya cikar ve tek bir sekilde degil zamana, mekana ve durumlara gore
degiserek sekil alir. Giig, liderin yonetiminde 6nemli bir yer tutmaktadir. Sahip olunmayan
ya da kullanilmayan gii¢ sebebi ile liderlerin yonetimlerinde sorunlar yasanabilmektedir.
Hinkin ve Schriesheim’e (1989) gore giiclinii etkili sekilde gosteremeyen yoneticilerin
ekiplerinde tatminsizlik ve itaatsizlik durumu daha c¢ok ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda
liderler, yer aldig1 isletmeyi tam anlami ile analiz edip gerek isletmenin yapisina gerekse
calisanlarin Ozelliklerine gore hareket ederek uygun olan giic kaynaklarini da kullanarak
yonetimlerini gergeklestirmelidirler. Ciinkli igletmelerin ve ekiplerin her yerde farkli
oldugunu unutmamak gerekmektedir. French ve Raven’e (1959) gore, liderlerin orgiit
caligsanlarini etkileyebilmek icin 6diil giicii, zorlayic1 giig, yasal gilig, uzmanlik giicii ile
karizmatik giic olarak 5 c¢esit giic kaynagi kullandigr degerlendirilmektedir. Farkli
arastirmacilar tarafindan da gii¢ cesitleri ele alinsa da en genel olarak cesitlendirme bu

sekilde kabul edilmektedir.

2.2.1. Zorlayica1 gii¢

Astlarin lidere kars1 gosterdikleri sayginin veya verilen gorevleri yerine getirmelerinin en
onemli sebebinin kendilerine uygulanabilecek cezadan kaynakli olmasi zorlayici giiciin
temelini olusturmaktadir. Lider, talimatlariin yerine getirilmemesi veya eksik olmasi
halinde cezalandirma giiciinii kullanacagini ekibine yansitir. Eger gerektiginde cezalandirma
yetkisini kullanabilecegini astlarina hissettiremezse liderin yonetiminde sorun yasama
ihtimali dogabilir (Kogel 2007: 433). Ciinkii her ¢alisan farklidir dogal olarak cezalandirma
konusunda her ¢alisanin algis1 da farkli olacaktir. Zorlayici gii¢ icerik olarak maas kesintisi,
terfi ettirmeme, isten ¢ikarma, maas artis1 engeli gibi sekilleri kapsamaktadir (Basaran 2000:
65). Zorlayici giig, calisanlarda ¢ekinme ve itaat eylemlerini bir miiddet saglasa da endise,
tatminsizlik, karsilik verme, kin duyma gibi olumsuz sonuglar da dogurabilir. Bu sonuglar
da akabinde is performansinda diisiikliikk ve personel devir hizinda artis olarak kendini

gosterebilmektedir (Lunenburg & Ornstein, 1991: 122)
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2.2.2. Odiillendirme giicii

Odiillendirme giicii, ¢aliganin sorumlulugu bulunan isleri eksiksiz yerine getirdiginde lideri
tarafindan ddiillendirilecegini bilmesine dayali bir gii¢ ¢esididir (Rahim, 1986). Liderin ¢ok
odiillendirme imkanina Sahip olmasi1 kadar odillerin astlarin isine yaramasi da Onem
tasimaktadir (Aysel 2006: 8). Bazen verilen 6diil para, tatil veya hediye gibi maddi boyutlu
olurken bazen de terfi, takdir veya sertifika gibi manevi olarak sunulabilir. Bu tiir 6diillerden
her ¢alisanin faydalanma derecesi farkli olabilecegi gibi buna bagli olarak tatmin durumu da
degisecektir (Barutgugil, 2004: 301). Bu nedenle 6diillendirme giicli ayn1 zamanda fayda
saglayici giig olarak da bilinmektedir. Lider veya yonetici 6diillendirme giiciinii adil olarak
pay edebilirse grup iiyelerini etkilemeyi basarabilir (Jordan, 1996: 19). Ancak bu giiclin

stirekli kullanilmasi ¢alisana ve lidere olumsuz olarak yansiyabilir.

2.2.3. Yasal gii¢

Liderin orgiit icinde sahip oldugu pozisyon geregi kullanabilme imkéani bulunan giic
cesididir. Astlara gore yoneticinin bulundugu konum esastir ve bu hiyerarsik yapiya
istinaden lider gii¢ sahibidir. Orgiit i¢inde liderin bulundugu konum aslinda érgiitiin temsil
edilmesidir, bu nedenle astlar tarafindan daha ¢ok dikkat edilen bir irade ¢esididir. Clinkii
lider tarafindan wverilen talimatlar aslinda orgiitin vermis oldugu talimatlardir. Bu
talimatlarin gerekgeleri orgiit kurallarina uygun olmak durumundadir. Bu nedenle liderin
verecegi talimatlar derinlemesine sorgulanmadan yerine getirilir. Calisanlar, yoneticileri
hakkindaki diisiinceleri fark etmeksizin verilen talimatlara uymak zorundadirlar (Kézleme,
2013: 246).

2.2.4. Uzmanlik giicii

Uzmanlik giicii liderin yer aldig: orgiitte bilgi beceri yetenek gibi donanimlarini kullanarak
astlarin1 etkilemesini ve yonetmesini saglayan gii¢ cesididir. Bu giice sahip yoneticiler
alaninda her soruya agik kendini gelistirmis aldig1 kararlar ile dikkat ¢eken kisilerdir. Ciinkii
astlar kendinden daha bilgili ve donanimli kisilere yonetici olarak saygi gosterirler. Bu
nedenle uzmanlik giiciinii kullanabilen lider yoneticiler astlarin1 daha ¢ok etkilerken (Kogel

1998: 452), uzmanlik giicline haiz olmayan kisilerin orgiitte etkisi daha az olacaktir.
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2.2.5. Karizmatik gii¢

Karizma, bir amag¢ ve bu amaca giden yollar1 olusturma, sonrasinda giiven, saygi ve gurur
duyma siireci olarak ifade edilebilir (Bass, 1985: 22). Karizmatik gii¢ ise bu siirecin lidere
sagladig1 bir 6zelliktir. Karizmatik giic liderin bilgi, beceri, yas, egitim, vizyon gibi
ozelliklerinin ortak olarak kendisine kattig1 6zellikler ile astlarini yonetmesini saglar. Astlar
liderlerindeki etkileyici 6zelliklere hayranlik duyarak giiclii bir bag ile verilen gorevleri
yerine getirirler. Yoneticilerini taklit etmeye gayret gostererek 6zdeslesmek isterler. Liderler
karizmatik gii¢ ile kararliliklarin1 gosterirler bu sekilde astlarinin saygilarini ve giivenini

kazanirlar.

2.3. Geleneksel Liderlik Yaklasimlari

Tiim liderler, ortak bir takim liderlik 6zelliklerine sahip olmalarina ragmen, uygulamada
degisik durumlar i¢in degisik liderlik tipleri daha ¢ok one ¢ikabilmektedir. Bu durum
yonetimin basit bir slire¢ olmaktan ¢ikarak ¢ok daha kompleks bir yapiya kavustugunu da
gostermektedir. Liderlik silirecinin tam olarak ¢dziimlenememesi de bundan kaynaklidir. Bir
grubu farkl kisiler farkli sekilde yonetebilirler ¢iinkii herkesin farkli yonetim anlayislari,
kisisel Ozellikleri ve davranig bigimleri vardir. Bu yaklasimlara gére de her donemde
arastirmacilar liderlik kavramini degisik yonleriyle ele alarak agiklamaya calismislardir. Bu
caligmalarda liderin en ¢ok dikkat ¢ceken ozelliklerine gore siniflandirmalar yapilmistir. Bu
dogrultuda bazi caligmalarda da liderlikte basarili olabilmek i¢in kisinin sahsi 6zelliklerinin,
duruma gore davranarak sartlara uyum saglamasinin sart oldugu ifade edilmektedir. 1900°1i
yillarda liderlik konulu yapilan ¢aligsmalar sonucunda 3 geleneksel liderlik yaklagimi ortaya
koyulmustur. Bunlar 06zellikler yaklagimi, davranigsal yaklasimlar ve durumsallik

yaklagimidir.

2.3.1. Ozellikler yaklagim

Liderlikle ilgili yapilan ilk ¢aligmalarda lideri agiklamak i¢in kisisel 6zelliklerinden yola
cikilmistir. Liderlik kuramlart ile ilgili ilk teori “Biiylik Adam Teorisi” olarak bilinmektedir.
Bu teori liderin 6zel yeteneklerinin dogustan gelebilecegi gibi sonradan da sadece olagandisi
bir durum ile olusabildigini savunmaktadir ( Riaz ve Haider, 2010: 30). Bu yaklasima gore
az sayida kisi dogustan iistiin Ozelliklerine sahiptir. Daha sonraki donemlerde liderlik

konusundaki arastirmalar o donemlerdeki siyasi ve askeri yoneticilerin liderlik vasiflarinin
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incelenmesiyle yogunlasmustir. Ozellikle 1930 ve 1950 yillar1 arasindaki donemde liderlerin
kisisel ozellikleri tizerinde fazlaca yogunlasilmis ve Atatiirk, Gandhi, Napoleon gibi biiyiik
liderlerin bu 6zellikleri detayli olarak arastirilmistir (Giiney, 2000: 156). Ciinkii lider olan
kisilerin hangi kisisel 6zelliklere sahip olduklari, birbirlerinden farkliliklari, basarilarinda
hangi 6zelliklerin daha fazla etkili oldugu gibi konular merak edilmistir. Bu ¢alismalar ile

ozellikler yaklasimi ortaya ¢ikmustir.

Ozellikler yaklasiminda esas olan lider ve liderin bireysel ve psikolojik 6zellikleridir. Lideri
lider yapan, onu diger insanlardan farkl kilan 6zelliklerin dogustan geldigi benimsenmistir.
Zeka, boy, goz rengi, cesareti, kendine olan giiveni algilama kabiliyeti, sosyal ve beseri
iligkileri gibi 6zellikleri arastirilmistir (Simsek, 2006: 10). Boy ve liderlik iligkisini aragtiran
caligmalarda lider olan kisilerin genelde uzun boylu olduklari, zeka ve liderlik iliskisini konu
alan calismalarda ise lider olanlarin diger insanlara gore daha zeki olduklari ortaya
koyulmustur (Giderler, 2005: 56-57). Ancak her liderin kisisel ve sosyal 6zellikleri farkli
oldugundan ayn1 durumlarda farkl: tepkiler ve davranislar sergileyecekleri ortaya ¢ikmistir.
Bir sektorde bireysel 6zellikleri ile 6n plana ¢ikan bir lider farkli bir sektérde ayni basariyi
yakalayamayabilir. Ozellikler yaklasimi liderin basarisinda fiziksel ve zihinsel faktorleri 6n
planda tuttugu i¢in durumsal ve gevresel etkenleri goz ardi etmistir. Bu durum ozellikler
yaklagiminin lideri agiklamada yetersiz kalabilecegini ortaya ¢ikarmistir ve arastirmacilar
tarafindan 6zellikleri yaklagiminin elestirilmesine sebep olmustur. Kisisel 6zellikler liderin
basarisinda kismen etkili olsa da arastirmacilar liderlikle ilgili kisisel 6zelliklerden daha

bagka noktalara yogunlagma geregi duymuslardir.

2.3.2. Davramssal yaklasimlar

Ozellikler yaklasgimimin  liderligi ortaya koymada istenilen sonuglar1 vermemesi
arastirmacilart liderin kisisel 6zellikleri yerine davraniglarin1 incelemelerine yoneltmistir.
Liderin orgiit icinde nasil davrandigi, astlariyla iligkileri, gorevlerini yerine getirirken
davranig bi¢imi, planlama ve kontrol yetenegi gibi kriterler tizerinde durulmustur. Ayrica bu
davranislarin liderin basarisinda ne derece etkili oldugu da irdelenmistir (Ceylan, 1997: 314
). Davranigsal yaklasima gore liderin orgiitteki problem ¢6zme yetenegi her durumda farkl
olabilmektedir. Bu da lidere basariy1 getiren davranissal 6zelliklerin dogustan degil sonradan

kazanim seklinde oldugunu ortaya koymaktadir (Simsek, 2006: 12).
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Davranigsal yaklasimda liderin davranislart ana konu oldugundan lider ile ¢alisanlarin ayr1
degerlendirilmesinin miimkiin olmayacagi sOylenebilir. Bu kuramda lider takipgilerinin
goziinden degerlendirilmektedir. Liderin yapmis oldugu davranmislar isletmelerin isleyisini,
vizyonunu ve rekabet giiciinii etkileyebilecegi i¢cin dnemli bir faktordiir. Ayn1 zamanda liderin

bireysel 6zellikleri de davranislarina yansiyabilir (Giirdogan, 2010: 25).

Davranigsal yaklasim hakkinda yapilan en onemli ¢aligmalar Michigan ve Ohio devlet
iiniversitelerinde yapilan liderlik ¢calismalaridir. Ilave olarak Blake ve Mauton‘un Y &netsel
Diyagram Modeli, Mcgregor’un X ve Y Kuramlar1 ve Rensis Likert’in Sistem 4 modeli
caligmalari da davranigsal liderlik boyutunun 6nem kazanmasinda etkili olmustur. Bu

caligsmalardaki ana konu liderin iki 6nemli davranisini kapsamaktadir.

Ohio State Universitesi biinyesinde 1945 yilinda yapilan ¢alismalarda LBDQ anketi (Leader
Behaviour Description Qestionnaire) ise agirlik veren (gorev odakli) ve ¢alisana agirlik
veren (¢alisan odakll) seklinde iki davranigsal boyutun 6nemli oldugunu ortaya koymustur

(Cemberci, 2003; Northouse, 2007).

Yukl’a (2010: 104) gore liderler gorev odakli davranig biciminde Oncelik olarak
performansa odaklanirlar, bu hedefe ulasmak i¢in kendilerine ¢izilen yetkileri kullanirlar.
Calisan odakli davranis sergileyen liderler ise 6nceligi calisan memnuniyetine vererek onlara
ilgi gdsterirler. Basariy1 ve kazanci hem calisan hem isletme igin hedeflerler. Ise 5Snem veren
liderler, orgiitte performans bazli hangi konu var ise onlara agirlik vermektedir. insan
kaynaklar birimleriyle iligkili olan ¢aligma saatleri, is prosediirleri, talimatlar gibi konularla

ilgilenirler (Robbins ve Judge, 2006: 405).

Michagen Universitesi’nde yapilan ¢alismalara Rensis Likert ve arkadaslart onciiliik
etmistir. Calismalarinda giiglii lider faktorii ve bunun etkisinin orgiite ve calisanlara
yansimasini irdelemiglerdir. Ayn1 zamanda ise doniik lider ve calisana doniik lider olarak

liderlik davranigini iki boyuta sigdirmislardir (Daft, 1995).

Ise Doniik Lider: Calisanlarin siklikla kontrol edilmesini, gerektifinde cezalandirma

sisteminin kullanilmasint uygun goriir. Pozisyon giiciinii benimseyen ve kullanan lider

tipidir.
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Kisiye Doniik Lider: Agirligint calisana vererek sorumlulugu pay edebilen, ¢alisanin

kosullarin1 iyi hale dondiirmeye calisan ve onlarla diyalog halinde olan lider olarak

aciklanabilir.

Blake ve Mounton Modeli: Goéreve ve calisana yonelik liderlik davraniglarii yonetim

diyagrami1 modeli olarak ortaya koymustur. Bu modelde liderin sergiledigi davranislar;

insanlara yonelim ve sonuglara yonelim olmak iizere iki boyutta aciklanmistir (Kogel, 2014:
682).

McGregor’un X ve Y kurami: Calisanlan sergiledikleri davranislarina gore X ve Y grubu

olmak iizere iki farkli sinifa ayirmistir. Buna gore X grubundaki ¢alisanlar; ise aidiyet
duymayan, igini sevmeyen, isyeri i¢in olumsuz diisiinceler besleyen, takip edilmesi gerekli
kisilerdir. Bu galisanlarin sik takip edilmesi onemli olmakla beraber davraniglarina gore
gerektiginde yaptirim uygulanmasinin da 6nemli oldugu belirtilmistir. Y gruba dahil olan
calisanlar ise igine sevgi duyan, kurallara riayet eden, etkili sekilde galisan kisilerdir. (Russ,
2011). X ve Y kuramina gore ¢alisan davraniglari liderin de uygulayacagi davranis bigimini
sekillendirmektedir. X kuramu liderleri, yonetimin kimde oldugunun bilinmesini isterler ve
daha ¢ok otokratik davranis gosterirken; Y kuramu liderleri ise tiyelerine soz hakki taniyip
fikirlerine 6nem vererek daha demokratik davraniglari savunulmaktadir (Robbins, 2002).

Yonetimsel ¢er¢evede davranigsal liderlik yaklasimlarindan faydalanilmis olsa da
aragtirmalarda sadece liderin davraniglarinin agiklanmasi, davranislari etkileyen faktorlere
deginilmemesi ve bu dogrultuda en iyi liderlik seklinin hangisi olabileceginin bilinmezligi

arastirmacilar1 daha farkli yaklasimlara yoneltmistir (Kirby ve Paradise, 1992: 303).

2.3.3. Durumsallik yaklasimlari

Durumsallik yaklagimi diger kuramlardan farkli olarak liderin ve iiyelerin duruma gore
davraniglarinin sekillenmesiyle ilgilidir. Cevresel durumlar, 6rgiitsel durumlar, {iyelerin
durumlari, ozellikleri, orgiitiin amaglar1 gibi kriterlere gore liderin sergiledigi davranis
bicimi bu kuramin temelini olusturmaktadir (Kogel, 2005). Durumsallik yaklasimi
takipcilerin 6zelliklerine gore degisiklik gostereceginden belirli bir liderlik modeli s6z
konusu degildir. En uygun liderlik tarzi iginde bulunulan duruma karsilik gelebilecek olan
modeldir ve bunu belirlemek i¢cin mevcut durumu ve ortami iyi analiz etmek gereklidir (John

Newstrom ve Davis, 1993: 230). Bu kuram ayni zamanda liderin ekip olusturma ve ekip
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basarist yakalama becerilerinin nelere gore etkilendigini de agiklamaya calismistir

(Kegecioglu, 1998: 131).

Durumsallik kurami biinyesinde farkli teoriler ortaya konulmustur. Bu teoriler Fiedler’in
Liderlik Teorisi, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi, Reddin’in ti¢ boyutlu liderlik
modeli, Vroom ve Yetton’in Liderlik Kurami ve House un Yol- Amag (Path-Goal) teorisidir
(Peretomode, 2012).

Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimini ilk defa Fren Eduard Fiedler ortaya koymustur. Kendi ismiyle anilan
bu modelde esas olan lider — iiye iliskisi, liderin yetkileri ve igin yapisidir. Ciinkii bu kriterlere
gore liderin davramis bicimleri sekillenecek ve o ortama gore ideal liderlik tarzi
uygulanacaktir. Uyelerin davranislart lideri lider kilan faktrler olarak durumsallik

yaklagiminin temelini olusturmaktadir (Izgar, 2005: 26).

Lider astlariyla iyi davranislar gergeklestirebilirse astlar da lidere giiven duyar ve liderin
onlar1 yonlendirmesi daha kolay gerceklesir. Eger lider ve astlar1 arasinda uyumsuzluk,
giivensizlik mevcutsa bu durum hem lider hem de isletme i¢in olumsuz durum olarak

nitelendirilebilir (Bas, Keskin ve Mert, 2010: 1017).

Isin yapisi agik sekilde belirlenmigse lider buna gére uygulayacag programlari kolaylikla
hayata gecirebilir. Lider, sahip oldugu orgiitsel giicleri (ceza, 6diil, ise son verme vb.)
gerektiginde kullanabiliyorsa orgiit icinde giicii ve etkisi daha fazla olacaktir (Fiedler, 1972:
455).

Bu baglamda Fiedler tarafindan liderlere yonelik sunulan dneriler Cizelge 2.2.”de
verilmistir.

Cizelge 2.2. Fiedler’in liderlere tavsiyeleri

Durumsal Etkenler

Lider — Uye Iliskisi Isin Yapisi Kontrol Giicii

Astlarimza  yeterli  zaman | Orgiit icinde yatay olarak | Mevkiinizin getirdigi giicii

ay1rin sistem kurun gerekmedik¢e kullanmayin

Is disinda da aktivite yapin Isbas1 egitimlerini artirm Caliganlarimizin i takibini

yapin




16

Cizelge 2.2. (Devam) Fiedler’in liderlere tavsiyeleri

Daha fazla giiven duydugunuz | Is tanimu ile ilgili yonerge, Astlariniza aktarilan bilgileri

) .. rosediir ol i
astlariniza bunu hissettirin ve p ur olusturun kontrol edin

sorumluluk verin.

Astlariniza odiil sistemi | Astlariiza fikirlerini sorun Giivenilir ¢alisanlara gerektigi

uygulaym kadar sorumluluklarinizi
devredin

Astlariniza gerekli | Problemleri net olarak ortaya | Planlama ve karar

bilgilendirmeleri yapin cikarin asamalarinda astlarinizin

fikirlerini degerlendirin

Gonilli olarak yetki ve Ustiinliigiiniizii kurmak veya

sorumluluk alin
korumak adina astlarmizi

zorda birakmayin

Kararlarinizda 1srarci olun

Kaynak : (Fiedler, 1972; Serinkan, 2008: 46 )

Hersey ve Blanchard’in Olgunluk Yaklasimi

Bu kuramda liderin ¢alisana ve ise yonelik bakis agis1 ve izleyenlerin olgunluk diizeyleri
liderin davranis seklini belirlemektedir. Lider ise yonelik davranig gosterirse ¢alisanlarin isi
ne sekilde yapmalar1 gerektigine yogunlasir. Calisana yonelik davranig ortaya koyarsa,
calisanlar1 destekleme, yol gdsterme, ilgilenme, onlarla iligki i¢inde olma gibi eylemlere
agirlik verir. izleyenlerin olgunluk diizeyleri az ise lider daha az iliski iginde olacak ise
yonelik davranig sergileyecektir. Ciinkii liderin de takipgilerin davranislarina gore hareket
ettigi bir gercektir. Ancak izleyicilerin olgunluk diizeyi yiiksek ise lider de bu duruma
karsilik olarak onlarin fikirlerini alma, gerektiginde karara katilmalarina olanak tanima ve
kendi kismi yetkilerini devretme gibi davranislarda bulunabilir (Cemberci, 2003). Olgunluk
seviyesi diisiik takipeiler lideri daha baskin bir karakter yaparken olgunluk seviyesi yiiksek
takipci grubu ise lideri yetkilerini paylastiran ve ¢alisan1 serbest birakan bir kisilik haline

getirmektedir denilebilir.

Reddin’in Uc Bovutlu Liderlik Modeli

Durumsal Liderlik Teorileri'nden digeri William J. Reddin tarafindan gelistirilen Ug
Boyutlu Liderlik Kurami’dir. Bu kuramdaki esas kriter “Yonetsel Etkililik”tir. Yonetsel

etkililik, liderin kendi sorumlulugunda olan isleri basarma derecesi olarak ifade edilebilir.
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Oyle ki liderin bu basariy1 nasil sagladigi degil saglamis olmasi dnemlidir. Isletmede gorev
tanimlarinin agik sekilde yapilmis olmasi da yonetsel etkililik i¢in 6nem tasimaktadir.
Reddin, liderligin iliski ve gorev boyutuna ilave olarak etkililik boyutunu da bu kuramda
dahil ederek ii¢ boyutlu liderlik yaklagimini ortaya koymustur. Reddin bu yaklasimda en
ideal liderlik modelinin sartlara gore sergilenen yonetim sonucunda belirlenebilecegini ifade

etmektedir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 91-92).

Vroom, Yetton ve Jago’nun Normatif Liderlik Kurami

Durumsal yaklagim modellerinden bir digeri de 1973 yilinda Wroom- Yetton tarafindan
gelistirilen ve sonrasinda Artur Jago’nun da ¢aligmalara katildig: liderlik modelidir (Yukl,
1989: 265.)

Bu model liderin ¢alisanlar1 karar alma siirecine dahil etmesi ve calisanlarla olan iligki
derecesini aciklamaya ¢alismaktadir (Vroom ve Jago, 2007: 20). Kuram, astlarin verdikleri
kararlarin daha iyi sonuglar getirebilecegi tizerine odaklanmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin
kararlara hangi 6l¢iide katilacagini ve liderin organizasyon igindeki yerinin karar alma
stirecini etkileyebilecegi de bu yaklasimin ortaya koydugu durumlar arasinda ifade edilebilir

(Erdogan, 1994).

House’un Yol- Amac (Path-Goal) Kurami

Wroom tarafindan ortaya koyulan beklenti teorisini esas alarak Robert House ve Martin
Evans tarafindan ortaya koyulan Yol-amag teorisine gore kisilerin davraniglarini iki faktor
etkilemektedir. Bunlar ortaya konulacak emek sonucunda kazanilacak 6diiliin beklentisi ve
bu beklentinin ger¢eklesmesi durumunda kisinin yasayacagi tatmin ve gosterecegi fayda
olarak ifade edilebilir. Odiil beklentisi ve bu beklentinin iiyelerin motivasyonundaki
Oonemine vurgu yapan (Griffin, 2008: 334) bu kurama gore liderler ¢alisanlarin beklentileri
ve sonucundaki tatmin - fayda durumlarin1 dikkate alarak basarili bir yOnetim
sergileyebilirler (House, 1996: 325). Yol-amag kurami ¢alisanlarin beklenti, motivasyon ve
tatmin durumlarina 6nem veren lider davranisini agiklamaya calismis ve 4 farkl liderlik
yaklagimi ortaya koymustur (House, 1996: 326-327). Bu yaklasimlar; otoriter liderlik,
destekleyici liderlik, basar1 yonelimli liderlik ve katilimcr liderlik olarak ifade edilebilir

(Mescon, Michael ve Franklin, 1988: 539).

Otoriter lider: Lider iiyelere igin tam agiklamasini yapar, gerekirse 6gretir. Prosediirlere gore

caligilmasini ve kendisinin sdylemleri digina ¢ikilmamasini ister.
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Destekleyici lider: Liderler galisanlarin ihtiyaglarimi onemseyerek gerektiginde maddi

gerektiginde manevi olarak yardimer olurlar. Bireysel olarak ilgilenerek giiclii bir ortam
olusturmaya calisirlar.

Katilimer lider: Calisanlar1 departmansal veya isletmesel bazda alinacak kararlarda

diisiinmeye sevk eden onlar1 bu karar alma stirecine katmaya calisan liderlik modelidir.

Basariya yonelik lider: Calisanlari daima daha iyi bir is sergileyebilecekleri konusunda

motive eder. Onlara giiven duyarak iyi bir sonu¢ ¢ikarmalar1 i¢in gerekli desteklemeleri

yapar.

2.5. Modern Liderlik Tiirleri

Giiniimiiz sartlarinda isletmeler icin liderlerin dneminin arttig: bir gercektir. Isletmelerin
rekabet ortaminda hedeflerini tutturabilmeleri liderin sorumlulugundadir. Lider varsa
calisanlar istenen amag i¢in onun yolunda ilerler. Ayn1 zamanda lider igletmeler igin bir

prestijdir, orgiitiin giiciiniin ve giivenilirliinin de gdstergesidir (Bennis, 2001: 18).

Isletmelerin sartlar1 ve miisteri beklentilerinde goriilen degisimler, dzellikle 1970 yil1 sonrasi
sosyal bilimcilerin yonetim ve organizasyon alaninda liderlik ile ilgili ¢aligmalarina da
yansimistir. Arastirmacilar, eski liderlik modellerinin orgiitsel davranig alaninda ortaya
cikan degisimlere ve yeni kavramlara karsi yetersiz kalmasi ve liderlik teorilerindeki
karmagikliklar sonucu liderlik ile ilgili yeni yonetsel modeller ortaya koymuslardir

(Tengilimoglu, 2005:5).

Liderlikle ilgili calismalara bakildiginda anlamsal olarak birbirine yakin ama farkli
kavramlar kullanilarak ¢esitlendirilmis liderlik modelleri goze ¢arpmaktadir. Yeni model
yaklagimlarda liderin belirli 6zelliklerinin tizerinde yogunlasilmistir. Ayni zamanda liderlik
faktorii geleneksel modellerdeki gibi sadece karlilik amaci giitmeyip yOnetim siireci ve
calisana da odaklanmaktadir (Nowicki ve Summers, 2007:118). Bu alandaki c¢alismalar;
stirecler ve sonuglar agisindan etkili liderlik uygulamasinin ne oldugunu belirlemeye
caligmaktadir (Harris, 2004).

Calismanin ana degiskenlerinden olan doniisiimcti liderligi agiklamadan 6nce diger modern

liderlik yaklasimlar1 asagida agiklanmistir.



19

2.5.1. Karizmatik liderlik yaklagim

Max Weber’in “The Theory of Social and Economic Organization” isimli ¢alismasinda
acikladig1 “karizma” kavrami gerek sosyal bilimciler gerekse siyaset bilimciler icin bir teori
olarak kabul edilmistir (Gibson, Ivancevich ve Donnelly, 1991: 415).

Robert House ise 1977 yilinda sosyal bilimcilerin ¢aligsmalarini kavramsal ¢ergeve olarak
kabul ederek karizmatik liderlik teorisini ortaya koymustur. Gibson vd.’ne (1991) gore lider
herkesten farkli olarak karizma 6zelligine sahiptir ve bu 6zelligi ile takipgilerini etkileyerek
performanslarini artirabilirler. Karizma, kisisel ¢gekicilik olarak ifade edilmektedir ve kisinin

diger kisileri etkilemede rol oynayan bir 6nemli 6zelliktir ( Bass, 1990: 184).

1990 yili sonrasinda karizma kavraminin isletmeler i¢in 6nemi daha c¢ok anlasilmis ve
yapilan calismalarda irdelenmesi gerekli bir konu olarak ortaya koyulmustur. Karizmatik
liderler, genis vizyon oOzellikleri ile calisanlar1 harekete gecirebilir ve amaglarina
ulagabilirler. Takipgilerin goziiyle karizmatik liderler iistiin Ozelliklere sahip ve diger

insanlardan bu 6zellikleri ile ayrilan kisilerdir ( Morgin ve Carikei, 2016: 59).

Karizmatik liderler takipcilerinin aidiyet duygularini giiclendirmeyi hedeflerler. Hitaplari,
ozgiivenleri ve ikna yetenekleri ile takipgilerini etkileyerek yonetimlerini bagsarili olarak

stirdiirmeyi amaglarlar (Giil ve Col, 2003: 165)

Karizma 6zelligine sahip kisilerin yonetme giidiileri ¢ok yiiksektir bu dogrultuda liderlik
yapma becerileri de 6ne ¢ikmaktadir. Karizmatik liderlerde astlar1 etkileme, astlara giiven
verme, onlara empati duyarak yaklasma ve onlarin motivasyonunu artirabilme 6zellikleri
vardir (Friedman, 2000). Astlar da duyduklar1 giivene karsi lidere itaat etme, verilen

gorevleri yerine getirme ve liderin saygmligindan yararlanma davranigi sergileyebilirler

(Hodgetts, 1991: 233).

Gandhi ve Martin Luther King karizmatik lider 6rnegine uyan liderler olarak sdylenebilir

(Gardner, 2003).

Den Hartog, House, Hanges, Ruiz ve Dorfman (1999) giiven verme, empati kurma, vicdan

ve sabretme gibi karizmatik lider 6zelliklerinin diinyanin bir¢ok iilkesinde ayni oldugunu
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ifade etmistir. Karizmatik liderler; sosyal karizmatik liderler, bireysel karizmatik liderler ve
dramaturjik karizmatik liderler olarak siniflandirilabilmektedir (Poskas, 2013:3-4).

2.5.2. Etkilesimci liderlik yaklasimi

Burns tarafindan 1980 1i yillarin basinda ortaya koyulan ve ardindan Bass ve arkadaslari
tarafindan gelistirilen etkilesimci liderlik, goreve yonelik liderlik olarak ifade edilebilir
(Kogel, 2015: 591). Bass ve Avolio ’ya (1990: 21) gore etkilesimci liderlik, liderin
takipcilerine vizyonunu, misyonunu agik sekilde anlatip bunlarin gerceklesmesi veya
gerceklesmemesi durumunda takipgilerin ne ile karsilasacaklarini bilmeleri saglayarak
hedefe ulasmay1 amaclayan yonetim seklidir. Lider takipgilerini genelde anlagsma yolu ile

motive ederek performans artirnrmini hedefler (McCleskey, 2014: 122).

Etkilesimci liderin amaci ¢alisanlari ise kanalize etmek ve bu dogrultuda isletmeyi basariya
ulastirmaktir. Caliganlar1 ise / goreve yogunlastirirken 6zendirme duygusunu harekete
gecirir. Bunu yaparken de 6diil, ceza ve karara katilim saglama gibi etkenleri kullanir (Ergun
Ozler, 2013: 104). Lider, bir taraftan isi kontrol ederken diger yandan da ¢alisanlarin

ihtiyacglarini karsilayarak bir nevi aligveris sistemi ile yonetimi gerceklestirmektedir.

Calisanlarin  kurallara uymalar1 ve istenileni yapmalar1 igin isletmesel kaynaklari
kullanmaktadir. Hatalar1 diizeltmek icin ise etki-tepki modeli uygulamaktadir. Basariya

odiil, hataya ceza karsilastirmasi gibi ifade edilebilir (Grundstein, 1999:150).

Calisanlarin ise olan heveslerini diri tutmak icin ¢aba gosterse de onlarin bakis agilarini
degistirmek gibi bir gayret icine girmemektedir. Etkilesimci liderlik modelinde yenilenme,
giincelden uzaklasma s6z konusu degildir. Etkilesmci lider isletmede mevcut diizeni
korumaya Ozen goOsterir. Calisanlara onlar1 gilidiileyecek vaatlerde bulunarak islerini
tamamlamaya yonlendirir. Iginde yer aldigi isletmenin mevcut kurallarma uyulmasini
hedefler. Ongdrmedigi kararlar1 almaktan kaginir ve sorumluluklar calisanlara dagitir

(Odumeru ve Ogbonna, 2013: 359).

Literatiirde etkilesimci liderlik genellikle li¢ boyut altinda incelenmistir. Bu bilesenler,
kosullu 6diillendirme, istisnalarla yonetim ve tam serbesti taniyan liderlik olarak ifade

edilmektedir.
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Kosullu Odiillendirme

Etkilesimci lider, calisanlart motive etmek, onlart hedefe yonlendirmek ve hedefledigi
performansi yakalamak i¢in onlarla anlagsma yaparak odiiller vaad etmektedir. Bu ddiiller
genelde maddi olarak kaynak saglama (ikramiye, prim vb) , terfi ve 6vgii olarak agiklanabilir
(Bass ve Steidlmeier, 1998). Bu yontem giiniimiiz ekonomik kosullar1 dikkate alindiginda
etkili bir yontem olarak ifade edilebilir. Calisanlar hangi kosullarda ne sekilde
odiillendirileceklerini bilmektedir ve bu durum performans artis1 saglamaktadir (Yavuz ve

Tokmak, 2009: 19; Tarabishy, Solomon, Fernald ve Sashkin, 2005: 22).

Istisnalarla Y6netim

Bu yonetim seklinde lider yonetimin tiim asamalarinda kendini gostermemekte, planlanan
performans ve hedeflenen gelirden uzaklasmaya baslanildiginda devreye girmektedir.
Burada hedeflenen lidere daha onemli islere vakit ayirma sansi tanimaktir. Lider
calisanlarina giiven duydugunu gosterir, gorev dagilimini ve is tanimlarin1 yapar ve sadece
olumsuz durumlarda ise dahil olur (Murat ve A¢ikgoz, 2008: 156). Etkilesimci liderligin
istisnalarla yonetim boyutu, aktif ve pasif olarak iki boliimde ele alinabilir (Bass, 1998: 7).

Aktif yonetim, liderin yonetimin her asamasinda calisanlara yogunlasarak hata olugsmamasi
icin kontrol saglar. Isletmenin standartlarinin disina c¢ikilmasini engeller. Pasif yonetim
boyutunda ise lider herhangi bir 6nlem almadan miidahale i¢in ¢alisanlarin hata yapmalarinm

bekler ve ancak o zaman tedbir alir (Karip, 1998: 449).

Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Etkilesimci liderlik modelinin en pasif boyutu olarak ifade edilebilir. Tam serbestlik taniyan
liderlik davramisina gore lider calisanlarini serbest birakarak karar verme ve risk alma
konularindan kagmnir. En O6nemli durumlarda bile gerekmedik¢e kendini gostermez

(Ravazadeh ve Ravazadeh, 2013: 166).

2.5.3. Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderler, icgilidiisel olarak takipgilerine ellerinden geldigince yardim etmeyi
oncelik olarak benimsemektedir ve bu dogrultuda onlarin ihtiyaglarina odaklanmaktadir
(Farling, Stone ve Winston, 1999: 49-72). Bu liderlik modelinde kisinin oncelikli giidiisii
hizmet etmektir. Bundan sonras1 yonetme eylemidir. Hizmetkar liderlik anlayisinda esitlik

esastir ve takipgiler liderin modern davraniglar1 sayesinde daha 6zgiir hareket edebilmektedir
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(Parolini, Patterson ve Winston, 2009). Hizmetkar lider iiyelerin ihtiyaclarini, amaglarini ve
taleplerini yonetim anlayisinin merkezine alarak onlarla iletisim kurar ve bu dogrultuda

onlar1 motive ederek amacina ulasmay1 hedeflemektedir (Bambale, 2014: 3).

2.5.4. Paternalist liderlik

Babacan liderlik olarak ta ifade edilen bu modelde, lider ¢alisanlar1 her agidan kollar, onlara
ihtiyaglar1 olan her durumda yardimei olur. Calisanlar da buna karsilik liderlerine giiven
duyar ve liderin yonetimini kabul ederek istedigi her gérevi goniillii sekilde yerine getirirler
(Oztop, 2008: 18). Paternalist liderler, kendilerine bagl olan calisanlarin gdsterdikleri
performans ve giivene karsilik maddi ve sosyal olarak kaynak saglama sansi sunabilmektedir

(Borekei, 2009: 165).

2.5.5. Narsistik liderlik yaklasimi

Narsisizm, kisinin kendini hayranlik derecesinde begenmesi ve bu begeni neticesinde diger
bireylere kars1 empati gosterememesi olarak ifade edilebilir (Seward, 2007: 1).

Narsistik lider ise idaresi altindaki bireylerin fikirlerine danisan ancak karar almada kendi
fikirlerini uygulayan ve islerini genelde bulundugu pozisyonun giicii ile yaptiran kisiler
olarak agiklanmaktadir ( Yildiz, 2016: 41)

Narsistik liderler otoriter liderler olarak ifade edilebilir. Lider, verdigi emirlerine kosulsuz
uyulmasimi ister. Lider bu otoritenin yaninda ¢aliskan ve diiriist ise, yeteri kadar empati
yapabiliyor ise ve ¢alisanlarina da 6nem veriyorsa isletmelerde aranilan narsistik yonetici
olarak ifade edilebilir. Ancak tiim kararlar1 tek basina alan, astlariyla bilgi paylagsmayan ve
iistelik idarecilik acisindan yetersiz bir liderin igletmedeki durumunun iyi olmayacag:
sOylenebilir (Brown, 2005). Narsist bireyleri liderlige giidiileyen giiciin otorite elde etme

istegi oldugu ifade edilmektedir.

2.5.6. Otantik liderlik yaklagimi

Otantiklik bireyin kendini oldugu gibi kabullenmesi ve dnce kendine karsi diiriist olmay1
basarabilmesi olarak ifade edilebilir. Degerlerine ve dnceliklerine gore davranmak otantiklik

olarak ag¢iklanmaktadir ( Kernis, 2003).
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Luthans ve Avolio’ya (2003) gore otantik liderlik, kisinin kendinin farkina varabilmesi ve
bu durumun takipgilerin de davranislarina yansimasi siireci olarak agiklamistir. Bu durum
orgiitsel olarak olumlu bir etki olusturur. Lider aldig1 kararlarin sorumlulugunu da almaktan
¢ekinmez. Basariy1 paylasir. Otantik liderler giivenilirlik 6zellikleri ile 6n plana gikarlar.
Otantik liderler kendileri gibi davranirlar lider 6zelligini yansitmak i¢in farkli davraniglar
icine girmezler (Sexton, 2007:3). Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) otantik liderligi 6z
farkindalik, bilgiyi tarafsiz degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve iliskilerde
seffaflik olarak dort boyutta incelemislerdir.

2.6. Doniisiimcii Liderlik

Déniisiimcii liderlik kavrami ilk kez 1973 yilinda Dawston’un “Isyan Liderligi” (Rebel
Leadership) adl1 arastirmasinda ortaya koyulmus sonrasinda 1978 yilinda James McGregor
Burns’un “Liderlik” isimli politik ¢alismasi ile yazina kazandirilmistir (Tas, 2009). Burns,
doniisiimceii liderligi, gercek degisimi yaparak etki gosterebilen liderlik olarak ifade etmistir
(Geng ve Halis, 2006: 51-55). Doniistimcii liderlik, Bass’in 1985 yilinda yazmus
oldugu“Liderlik ve Beklentilerin Otesinde Performans” adli ¢alismasi ile gelistirilmistir
(Barbuto, 2005: 26). Yine Bass tarafindan olusturulan ve Avolio ile gelistirdikleri ¢ok
faktorli liderlik 6lgegi de doniisiimcti liderligin gelismesinde rol oynamistir (Avolio, Bass

ve Jung, 1999: 441).

Ingilizce karsilig: "transformational leadership" olarak kullanilan déniisiimcii liderlik, baz1
caligmalarda da "vizyoner liderlik" ve "yeni liderlik” olarak aciklanmistir (Eisenbach,
Watson ve Piilai, 1999: 84). Tiirk¢e calismalarda ise “doniisiimci", "doniigiimsel",
"degisimci” gibi kavramlarla tanimlanmaktadir (Arikan, 2001: 297-298).

Doniistimeii liderlik igindeki "doniisim" kavrami sadece oOrgiitsel yapida, hedeflerde,
vizyonda ve orgiit i¢i iliskilerde bir degisme olarak degil gereken her noktada daha iyiye
gotiirecek bir degisim olarak agiklanabilir (Leithvvood, Tomlinson ve Genge, 1996).

Déniistimcii liderligin temel amaci, siirekli ve hizli degisen sartlara ayn1 derecede cevap
vererek uyum saglayabilmek olarak ifade edilebilir (Celik, 2003: 238). Doniistimcii liderlik,
icinde bulundugu isletmeye, orgiite rol model olmak ve gerekirse orgiitii yeniden olusturma

stireci olarak ifade edilebilir (Lowe ve Galen, 1996: 2).
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Dontigiimeii liderlik “insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer gii¢ ve degerler
kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklari amaglara ulagsmak adina izleyenlerin

harekete gecirilmesi” seklinde tanimlanmistir (Morgin ve Carik¢1 2016: 99).

Bazi arastirmalar doniisiimcii liderleri iglerinde garantici davranan, ¢dziim uzmani ve etkili
degisimler gerceklestirebilen yoneticiler olarak aciklamistir (Evers ve Lakomski, 1996).

Farkli modern liderlik tiirlerinin ortaya ¢ikmasi, diinyada yasanan hizli degisimler, rekabetin
daha baskici hale gelmesi gibi nedenler doniisiimcii liderligin ortaya ¢ikmasina etki etmistir.
Glinlimiizde de dontisiimcii liderlikle ilgili calismalar devam etmektedir ( Bolat ve Seymen,
2003: 62-63). Ciinkii giiniimiizde hi¢bir isletme degisime kars1 koyamaz. Gerek yeniden
yapilanma gerekse kalite standartlarini yiikseltme gibi yOnetimsel revizyonlari
gerceklestirebilecek vizyonu genis lider yoneticilere ihtiyac duyarlar. Isletmelerde yerinde
ve etkili degisimler gergeklestirmeye odakli doniisiimcii liderlik modeli (Sirin ve Yetim,

2009: 70), buna ihtiya¢ duyan isletmeler i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir.

Déniistimcii liderlik, degisime ve reforma dayali bir liderlik modelidir. Bu nedenle liderin
bir vizyonu vardir ve bunu calisanlarina aktarmasi gerektiginin bilincindedir. Tichy ve
Devana (1986) doniistimcii liderligin, net olmayan durumlarda ne yapacagmni bilen,
degisimlere acik, 6ziinii kabullenmis ve bir bakis acis1 olan lider ile gergeklesebilecegini
aciklamislardir. Doniisimcti liderlik, liderin ¢alisanlari tizerindeki etkisiyle ve istenen etkiyi
yaratmak ve ortaya ¢ikarmak icin liderin sergilemesi gereken davraniglarla ilgilenir (Yukl,

1999).

Dontigiimeii liderligin karizmatik ve etkilesimei liderlik ile benzedigi sOylenebilir ancak
doniistimcti liderligin diger modern liderlik tarzlarindan temel farki takipgilere ve degisime
odaklanmasidir. Lider takipgilerle siirekli iletisim durumundadir ve bu iletisimi sonrasinda
oOrgiitiin en st boliimleri ile de siirdiirmektedir. Liderin amaci takipgiler ve isletmeler igin
degisim gergeklestirmektir (Simsek, 2006: 27). Her calisana ayr1 vakit ayirip kisinin
yeteneklerini ve eksiklerini analiz ederler. Doniisiimcii liderler calisanlara sorumluluk
vererek onlarin kendilerine giiven duymalarini hedeflerler. Bu sirada olusabilecek hatalarla
ilgili ¢calisana geri bildirim saglayarak bireysel gelisimlerine katki saglamis olurlar. Ayrica
onlara Orgiitin amacin1 benimsetecek bakis agisi olusturmalarin1 da saglarlar (Kirby ve

Paradise, 1992).
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Doniistimcii liderler, yonetimlerini gerceklestirirken ¢alisanlarin kisisel gelisimlerine 6nem
gosterirler boylece ¢alisanlarin isletmenin kritik konularina odaklanmalarini saglarlar (Bass
ve Avolio, 1990). Doniisiimcii lider, ¢alisanlarina karsi adil davranis sergiler. Gerektiginde
herkes ile ayr1 ayr1 vakit harcayarak calisanlarin kendilerini 6zel hissetmelerini saglayarak
motivasyonlarini artirir. Bu durum ise isletmenin basarisinda etkin bir rol oynar (Unler, Kilig
ve Ciray, 2014). Doniistiiriicii liderler, isletmelerin ¢alisma kosullarini uygun hale
dontstiirerek ortaya koyduklar1 orgiitsel hedef icin Onemli bir adim atmis olurlar.
Doniistimcii liderler yasam boyu 6grenmeyi destekler. Boyle bir 6grenme sistemi, kisisel
yenilenmeyi ve daha biiyiik olgekte oOrglitsel yenilenmeyi de tesvik eder. Doniistiiriicii
liderler, elestirel, yaratic1 ve yansitict diisiinmeyi kullanarak farkli fikirler dogrultusunda

yenilikler gerceklestirmeye calisirlar.

Judge ve Piccolo’ya (2004) gore, doniisiimceii liderler asagida belirtilen dort ana davranisi
sergilerler.

** Lider, gorevini yerine getirirken heyecanin1 kaybetmez ve ahlaki degerlerinden taviz
vermez. Bu sekilde ¢alisanlarinin giivenini ve saygisini kazanir.

** Liderin belirlenmis hedeflerde gosterecegi 1srar ve ¢aba, calisanlarin kendisine bagliligini
ve motivasyonunu artirarak onu takip etme duygularini taze tutar.

** Lider, degisime aciktir bu nedenle kendinden onceki sistemi irdeler ve gerekli olan
noktalar1 daha iyisi i¢in degistirir. Bu degisimi de yeni bir bakis olusturarak calisanlarina
kabul ettirir.

** Lider, astlarin1 yalnizca ¢alisan olarak degil bir gii¢ olarak degerlendirerek onlarla
yakindan ilgilenir, iligkilerini iist diizeyde tutarak onlara ihtiyaclari dogrultusunda yol

gosterir.

Bu davranis bicimlerini genel olarak kapsayan tanimlamay1 ise Gary Yukl (1994), "6rgiitiin
amaglarina baglilik olusturma ve bu amaglara ulagmada izleyicileri gliglendirme siirecidir"
seklinde ifade etmistir. Doniisiimcii lider vasiflarina haiz yoneticiler ¢alisanlar etkisi altina
alarak peslerinden getirebilecek 6zelliklere sahip olduklarindan, doniisiimcii liderlik modeli
orgiitiin amaclarina ulagmasi agisindan isletmeler tarafindan Oncelikli olarak tercih

edilebilecek bir yonetim modeli olarak ifade edilebilir (Cemaloglu, 2007).

Doniigiimceii liderlik i¢in yapilan tanimlamalar ve liderin 6zellikleri esas alindiginda

anlasilacagl iizere doniisiimcii liderin farkli ozellikteki davraniglara sahip olmasi
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gerekmektedir. Bu baglamda doniisiimcii liderlige ait boyutlarda ve boyutlarin igeriklerinde
de farkliliklar oldugu literatiirde goriilmektedir (Ergetin, 2000; Dubrin, 2006). Ancak genel
olarak “ideallestirilmis etki (karizma), ilham vererek giidiileme (telkin edicilik), entelektiiel
uyarim (entelektiiel tegvik) ve bireysel ilgi (bireysel destek)” boyutlar1 doniisiimcii liderligin
boyutlari olarak kabul edilmektedir (Bass, 1985; Bass ve Avolio, 1993; Bass, 1998; Hall,
Wysocki ve Kepner, 2002: 2; Jung ve Sosik, 2002; Scandura ve Williams, 2004: 451;
Stewart, 2006: 12).

2.6.1. Ideallestirilmis etki (Karizma)

Karizma kavrami Yunanca’da “kharisma” ifade edilirken, ilahi hediye anlamina
gelmektedir. Karizma bireysel bir 6zelliktir ve kisiye ait ¢ekicilik 6zelligi olarak ifade
edilebilir. Liderin orgiite olan bagliligini, is yapma hevesini takipgilerine de yansitabilme ve

onlara da bunu yasatabilme 6zelligi olarak ta agiklanabilir.

Weber’e gore karizmatik liderlik, takipgilerin liderde kendilerinde olmayan olaganiistii bir
durum veya 6zellikler olduguna inanmalari ve bu nedenle liderin pesinden gitmeleri olarak
aciklamaktadir (Kogel, 2005: 605; Yukl, 2010: 263). Ayn1 zamanda karizma kavrami, lider
ve lyeleri arasinda duygusal bir bagin varligini ifade eder. Ciinkii karizma o6zelligini

izleyenler lidere katar (Altun, 2003: 1).

Déntistimeii liderligin karizma boyutunda lider bir vizyon belirler ve karizma ve model olma
ozelligi ile izleyicilerinin bu vizyon dogrultusunda harekete gegmesini saglar (Avolio, Bass
ve Jung, 1999:444). Déniisiimeii liderler takipgilerinin ihtiyaglarini, taleplerini, zayif
yonlerini iyi bilmek durumundadirlar. Onlarin problemlerini ¢ézerken kararli durur, ikna
yetenegini kullanir ve gerekirse radikal kararlar alabilir. Bu hakimiyet takipgilerinin
liderlerine olan sadakatini, saygisim1 ve giivenini artirir. Bu sekilde lider takipgileri ile
arasindaki karizma bagini da saglamis olur. Bu durumun doniisiimlerini gergeklestirirken
lidere biiylik katki saglayacagi sdylenebilir. Bu baglamda doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin
is hayatinda etkilendikleri, rol model olarak gordiikleri ve hayatlarinda olumlu etki
yarattiklarina inandiklari kisiler olarak ifade edilebilir (Coad ve Berry, 1998:165). Karizma
boyutu doniisiimcii liderin ¢alisan1 dinlemesini, onu anlamaya g¢alismasin1 gerektirir. Bu
davranis lideri ¢alisanin goziinde ideallestirir. Calisanlar liderleri ile 6zdeslesmek isterler.
Karizma boyutunda lider astlarinin ve takipgilerinin kendisiyle gurur duymalarini saglama,

onlarin ve Orgiitiin ¢ikarlarin1 6n planda tutma ve kendisine giliveni ile ekibine gliven verme
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durumlarin1 gergeklestirir. Boylece takipgiler ve diger astlar, liderlerinin {istiin 6zelliklere

sahip olduguna inanarak onun karizmatik 6zelligini gérmiis olurlar (Miner, 1992).

2.6.2. ilham vererek giidiileme ( Telkinle giidiileme)

Bu boyutta doniisiimcii lider, takipgilerinin ortak amag etrafinda birlesmesini saglar. Ekip
ruhu olusturur. Onlara vizyon ve misyonunu agik sekilde ifade ederek onlar1 bu misyon ve
vizyon dogrultusunda hareket etmeleri halinde nelerin bekledigini aciklar. Kendisi de
orgiitiin kurallarina bagli oldugunu davranislariyla gosterir. Gelecege dair hep umutlu
konusur. Takipgiler de kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak degerlendirirler ve onlar da

gelecege kars1 iyimser tavir alirlar (Karip, 1998)

Doniistimcii liderler vizyon ve misyonlarini olustururken takipgilerinin de fikirlerini alirlarsa
ya da belirli bir diizeyde onlar1 da karar alma siirecine dahil ederlerse takipgilerin drgiitiin
amaglarin1 benimsemeleri ve ortak amac icin risk almaktan kaginmamalar1 olagan hale
gelebilir. ITham verici motivasyon, liderlerin iyi derecede dngorii kullanarak calisanlarin
farkindaliklarini artirarak is giiglerini destekleme egilimlerine atfedilir (Phaneuf, Boudrias,
Rousseau ve Brunelle, 2016). Lider ¢alisanlarin kabiliyetlerini ve ayricaliklarini ortaya
koyarak kendisine gliven duymalarmi saglar. Bu durum lideri ¢alisanlarin géziinde ilham
kaynag1 yapmaktadir ve ¢alisanin davraniglarini da olumlu yonde sekillendirmektedir (Eren,

2010: 465; Dogan, 2007: 77).

Lider takipgilerini hep heyecanli ve dinamik tutar. Isyerinde genelde olumlu ve heyecanlt
bir ortam olusturmaya 6nem verir. Bunu yaparken basit ve anlasilir bir iletisim yontemi
kullanir, bu sekilde akilda kalabilirligini de artirmis olur. Doniisiimcii liderler c¢alisanlari
lider veya yonetici olabilme konusunda bilinglendirerek hedefe yonlendirme yapar. Onlara

ilham vererek onlar1 basarili olacaklari konusunda giidiilerler (Demir ve Okan, 2008: 76).

2.6.3. Entelektiiel uyarim

Entelektiiel etkilesim, lider tarafindan takipgilerine bir gii¢c asilamasi olarak ifade edilebilir.
Izleyici problem ¢dzme, degisik gorevler yerine getirme konularinda lider tarafindan tesvik
goriir. Bu baglamda entelektiiel uyarim boyutu genel olarak liderin izleyicileri sorunlarla
miicadelede, ¢ozlim iiretebilmede ve sonug olarak basarmada etkilemesi ve tesvik etmesi ile

ilgilidir (Hall ve arkadaslari, 2002: 2). Déniistimcii liderlerde bu boyutun en 6nemli 6zelligi
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calisanlar1 entelektiiel olarak etkileyebilmeleri ve bu etki ile ¢alisanlarin degisime istekli hale
gelebilmeleri olarak ifade edilebilir (Comert, 2004: 9-10). Lider veya yonetici bu boyutta
calisanlarin yaptiklari isler konusunda kendilerini sorgulamalarini ve daha iyi olabilmek igin
farkli fikirler veya yontemler bulmalarini saglamak igin tegvik eder (Podsakoff, Mackenzie,

Moorman ve Fetter, 1990: 122-142).

Entelektliel uyarim kuraminda lider, izleyicilerin sorunlara akilci sekilde yaklasarak
zihinlerini daha aktif kullanmalar1 konusunda onlar1 giidiiler. Eski problemlere yeni bakis
acis1 ile bakmalarmi isterler. Kendilerini ve hatta gerektiginde lideri bile sorgulamalari i¢in

tesvikte bulunur (Hinkin ve Tracey, 1999).

Entelektiiel uyarim boyutunda doniisiimcii lider veya yoneticiler c¢alisanlar
cesaretlendirirler. Onlar1 basarabilecekleri konusunda tesvik ederek tretkenliklerini
etkilemeye calisirlar. Onlara serbest hareket etmeleri i¢in alan birakirlar. Kendilerine
giivenmelerini saglarlar. Karar alirken onlara da s6z hakki taniyarak yeni fikirlerin
olusmasina ortam saglarlar. Tiim bunlarin yaninda calisanlarin da isteklerini 6n planda

tutarlar (Tokso6z, 2010; Hoy ve Miskel, 2015).

2.6.4. Bireysel ilgi

“Izleyenlere bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirerek destek saglama, 6zendirme siirecidir.”
(Ergetin, 2000: 59). Bireysel diizeyde ilgi boyutu lideri takim ile degil birey ile bulusturur.
Orgiitsel birliktelik ne denli onemli ise bu birlikteligin yap1 tas1 olarak bireysel ilgi
sOylenebilir. Bu boyutta ¢ift yonlii iliski daha 6n plandadir.

Lider izleyicilerinin bireysel istek ve ihtiyaglarina yonelerek buradan dogacak motivasyon
ile performanslarinin artmasini hedefler (Avolio ve arkadaslari, 1999: 444). Bireysel ilgi
boyutu liderin veya yoneticinin igletmenin amacina ulagabilmesi i¢in ¢aliganlara ferdi olarak
ilgi gostererek onlarin sorunlarini ve taleplerini 6n planda tutmasi ile ilgilidir. Bireysel
destek saglama boyutunda lider takipgilerine saygi duyarak onlarin bireysel olarak
kendilerini gelistirebilmeleri konusunda destek saglar (Podsakoff ve arkadaslari, 1990: 122-
142).
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Doniistimcii lider veya yoOnetici bu boyutta calisanlarini takdir eder, onlarin duygularina ve
psikolojilerine 6nem verirler. Eksik yonlerini gelistirmeleri konusunda yardimci olurlar. Bu
stirecte hatalarin1 veya eksiklerini idare ederler. Bu durumda ¢alisan zayif yoniinii daha kolay
fark ederek acigimi kapatmak icin gayret gosterebilir. Lider ¢alisanlarina her ne kadar
bireysel ilgi gosterse de bu yaklasim tiim ¢alisanlara adil sekilde dagilmalidir. Aksi durumda
calisanlar arasinda huzursuzluk olusabilir (Koppang, 1996). Doniisiimcii liderligin bireysel
ilgi boyutunun c¢alisanlar {izerinde gerek motivasyon gerekse kendisini 6nemli hissettirme
duygusu olusturmasi, ¢alisanlarin da yoneticilerinden memnuniyet duymalarimi sagladigi

goriilmistlir (Jung ve Sosik, 2002).
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3. CALISMA YASAM KALITESIi KAVRAMI

Turizm sektorii emek yogun bir hizmet sektoriidiir. Hizmet {iretilen sektor i¢in en onemli
ama¢ miisteri memnuniyeti ve en Onemli faktdr ise calisanlardir. Isgiiciiniin kalitesi,
motivasyonu, is tatmini ve is performansi konaklama isletmeleri i¢in ¢ok biiyiilk 6nem arz
etmektedir. Bu nedenlerle is ortami ve calisma kosullar1 faktorii daha da 6nemli bir hal
almaktadir. Calisanlar i¢in is ve is ortamu ile ilgili algilamalari normal hayatlarinda da
belirleyici etkiye sahiptir. Insanlar calistiklar1 ise sadece para kazanma amaci ile bakmazlar.
Yaptiklart isin verdigi haz, elde edilen basarinin gururu, topluma sagladiklar1 fayda gibi
etkenler de diger amagclar arasinda sayilabilir. Bu nedenlerle ¢alisanin isinden duyacagi
memnuniyetin isletmelerin belirledikleri amaclar i¢in anahtar rol oynayacagi sOylenebilir.

Miisteri memnuniyetinin olusmast, isletmede i¢ miisteri olan personelin ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi ile miimkiindiir denilebilir. Toker (2006), insan giiciine ihtiya¢ duyulan otel
isletmelerinde, verimliligi artirmanin, is tatmini ve ise bagliligin saglanmasi i¢in uygun
kosullarin olusturulmasinin 6nemli oldugunu, isyerindeki ortamin ne kadar iyi olursa

calisanin o kadar performans gosterecegini belirtmistir.

Calisma yasam kalitesi kavramina gegmeden Once kalite ve yasam kalitesi kavramlarina
deginmek uygun olacaktir. Kalite kavrami oldukg¢a genis kapsamli olarak agiklanabilir. Tiim
sektorleri ilgilendiren, isletmelerin basarisi i¢in olduk¢a 6nemli ve gerekli bir kavramdir.
Kalite yalnizca is hayatinda degil aile ve sosyal hayatta da sahip olunmasi1 gereken bir
kavramdir. Kalite, soyut ve somut kavramlar i¢in deger ifadesi olarak kullanilmaktadir. Bir
iriiniin kalitesi o irlinlin saglamligl, kullamighihigr ve diger ayurt edici 6zellikleri ile
aciklanabilirken kalite algis1 da insanlarin bu iiriinden duydugu memnuniyet ile 6lgiilebilir.
Bir iiriin veya hizmetin kalitesi tiiketicinin tatmin olma derecesi olarak tanimlanmaktadir

(Afsar, 2011: 75).

Yasam kalitesi ise kisinin hayattan aldig1 haz olarak ag¢iklanirken (Ayaz, 2014:7), diger bir
yandan bireyin aile hayatinda ve is hayatinda elde ettigi fiziksel ve ruhsal tatmin olarak ifade
edilmistir (Tagdan ve Erdem, 2010: 93). Diinya Saglik Orgiitii tanimina gére yasam kalitesi;
bireyin istekleri, hedefleri dogrultusunda ve kendisine 6zgii kiiltiirii ¢ercevesinde yagamini
degerlendirmesi olarak agiklanirken diger bir tanimda, yasam kalitesi hayatin i¢inde kisilerin
duyduklar1 tatmin duygusunun derecesine etki eden, yasamin iginde karsilasilan sosyal,

fiziksel ve ruhsal olaylara gosterilen tepkiler olarak ifade edilmektedir (Akdeniz ve Aydemir
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1999). Goriilecegi lizere bireyin aile ve is yasaminin iyi ve birbiriyle de uyumlu olmasi
gerekmektedir. Ancak bu sekilde bireyin gercek anlamda yasam kalitesi elde etmesi

mumkun olabilecektir.

Ozellikle endiistrinin gelismesiyle birlikte rekabetin hizlanmasi, miisterilerin isteklerinin
artmasi ve ¢esitlenmesi, insanlarin tatile olan ihtiyaglarinin fazlalagmasi ama ayni zamanda
tatil alternatiflerinin de artmasi turizmde kalifiye ¢alisanlara duyulan ihtiyacin da artmasina
neden olmaktadir. Bu durum sebebi ile isletmelerin, kalifiye 6zelliklere sahip calisanlari
isletmeye kazandirmak, ayni zamanda da sahip olunan Kalifiye galisanlar1 isletmede
tutabilmek icin calisma yasam kalitesi kavramina gerekli hassasiyeti gostermeleri

gerekmektedir.

Calisma yasam kalitesi kavrami 1960 yillarin sonlarinda, gelisen sanayi ile birlikte
sektorlerde yasanan g¢alisan sorunlar1 ve gelisen yonetim modellerinin de etkisiyle ortaya

¢ikmis bir kavramdir.

Calisma ortami; bireyin yasantisinda sadece para kazandigi bir yer degil ayni zamanda
insanlarla i¢ i¢ce bulunarak olusturdugu sosyal bir alandir (Tuncer ve Yesiltas, 2013).
Yapilan bir arastirmada insanlarin uyku disindaki yasantisinin %70’ini ¢alisarak gegirdigi
zamanlarmin biiyiik boliimiinii is yerlerinde harcadigi ve sevilmeden yapilan isin ve
calismanin kisinin tiim hayatini olumsuz etkiledigi belirtilmistir (Ozsoy, 2002).

Calisan, giiniiniin biiyiik bir boliimiinii isyerinde gegirdigi i¢in dogal olarak gerek sosyal
gerekse psikolojik olarak bazi ihtiyaglarinin igyerinden karsilanmasini bekleyebilmektedir
(Kandasamy ve Sreekumar 2009). Bu baglamda ¢alisma yasam kalitesi kavrami, ¢alisanlarin
gerek yaptiklar isten gerekse calistiklari is ortamindan memnuniyet duymalarinin bir

gostergesi olarak ifade edilebilir.

Calisma yagsamu kalitesi ile ilgili literatiirde ¢ok sayida tanim bulunmakla beraber bu

tanimlarda genel olarak calisma yasam kalitesine etki eden etmenler dikkat cekmektedir.

Calisma yasam kalitesinin, 6zellikle sanayilesme ile birlikte teknoloji kullaniminin artmasi
ve buna paralel olarak insan giiciiniin 6neminin azalmasi sonucu kisisel ve sosyal agidan

olumsuz duruma diigmiis ¢alisanlara odaklandigi belirtilmektedir (Davis ve Trist, 1974).
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Calisma yasam kalitesi insanin isletme icinde en 6nemli kaynak sayildig1 ve gereken tiim
saygiy1 ve degeri hak ettigi bir sistem olarak ifade edilmistir (Straw ve Hechkscher, 1984).

Ayrica c¢alisanlara giivenli bir ¢alisma ortami olusturulmasi, isletme i¢i adaletli bir {icret
sunulmasi ve liyakatli sekilde kariyer firsatlarinin saglanmasi da bu sistemin 6nemli bir

katkis1 olarak agiklanmistir (Mirvis ve Lawler, 1984).

Levine ve arkadaslar1 (1984), calisma yasami kalitesini, is gorenlerin igyerinde c¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi konusunda beklentileri olarak agiklamiglardir.

Bagka bir tanima gore calisma yasam kalitesi; ¢calisma ortaminda olusabilecek kiiciik ya da
biiyiikk 6lgekli problemlerin en aza indirgenmesi veya meydana gelmesinin Onlenmesi,
isletmesel ve ¢alisan ¢ikarlarinin dengeli ve ortak amaca hizmet eder sekilde olusturulmast,
calisanlarin yaptiklar1 ise oranla dengeli olarak gelir kazanmalar1 ve bu dogrultuda
performans artiracak gerekli tiim imkanlarin saglanmasi olarak ifade edilebilir (Dikmetas,

2006: 170-171).

Calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal olarak refahlarmin yiikseltilmesi, ise katilimin ve
verimliligin artirilmas1 da isletmeye pozitif yonde katki saglayacak, calisanlarin
kaybedilmesini de engelleyecektir (Bircan, 2014). Baska bir tanimda ise ¢alisma yasami
kalitesi kavrami, calisanin is ortaminda ruhsal, sosyal ve fiziksel olarak tiim ihtiyaclarinin

karsilanmasini saglayan bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Schulze, 1998).

En genel anlamda ¢aligma yasam kalitesi, is¢i ve igverene dair ¢aligma ahlakini, ¢alisma
kosullarmin uygunlugu konusunda alinmasi gereken tedbirleri, ¢alisanin isinden
memnuniyetini veya memnuniyetsizligini, igverenin iretim veya sunulan hizmet
konusundaki maddi beklentilerini ve ¢alisanin ig-aile ve sosyal yasami ile biitiinligiinii de

kapsayan genis bir kapsama sahiptir (Seneri, 1998: 4).

Calisma yasam kalitesi, calisanlarin i ortamindaki memnuniyet durumlar1 ve buna bagl
olarak performans ve verimliliklerine direk etki eden faktorleri iginde barindiran bir siireg
olarak ifade edilebilir. Bu siire¢ icerisinde; is ve is¢i giivenligi, ¢alisanlarin birbirleri ile olan
iligkileri, yoneticilerin davranis sekilleri, yoneticiye ve isyerine duyulan giiven, ¢alisanlarin
karar siireclerine katilim durumlari, iicret politikalari, sosyal haklar, kariyer olanaklari, isbast

egitimleri gibi etkenler yer almaktadir (Walton, 1975). Bu dogrultuda hem yonetim hem
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calisan hem de ¢alisma kosullariyla ilgili ¢ok boyutlu ve sistemli bir yaklasim olarak ele
alinmaktadir (Cascio 1989).

Calisma yasam kalitesi yonetim yaklasimlari, siire¢ icerikleri ve algi olarak toplumsal ve
bireysel kapsamda farklilik gosterebilen bir kavram olarak ifade edilmektedir (Schulze
1998). Buna gore, isletmelerin ¢alisma yasam kaliteleri farklidir denilebilir. Baska bir
deyisle ¢alisma yasam kalitesi degisik sektorler ve orgiitler i¢in farklilik gosterebilmektedir.
Bir isletme icerisinde farkli departmanlarda bile kalite anlayis1 farkli olabilmektedir. Clinkii
her insanin beklentileri ve tatmin diizeyleri farklidir. Bu nedenle bir isletmede ¢aligma yasam
kalitesi belirlenecekse orada galisanlarin beklentileri ve diisiincelerinin géz ardi edilmemesi
gerektigi ifade edilebilir. Bununla birlikte, galisma yasami kalitesi, is hayatinda adaptasyona
Oonem veren, ¢alisanlarin gerek is gerekse kendileri agisindan gelismelerini hedefleyen bir
stre¢ olarak agiklanmaktadir (Huzzard, 2003: 21). Calisma yasami kalitesine yonelik
yapilan her faaliyet is ve calisan arasinda karsilikli gelisime yonelik eylemler olarak ortaya
¢ikmaktadir (Nadler ve Lawler, 1983: 26). Tiim bu tanimlamalarda da ortaya ¢iktig1 {izere
calisma yasam kalitesi Oncelikle c¢alisani, yapilan isi ve sonu¢ olarak isletmeyi
etkilemektedir. Caligma yasam kalitesini tesis etmek isteyen isletmeler aslinda is gorenleri

iizerinden kendileri i¢in kalite kavramini tesis etmis olacaklardir.

3.1. Calisma Yasam Kalitesi Amaci

Calisma yasam kalitesi kavramsal olarak is, ¢alisan ve isletme licgeninde gerceklesen bir
stire¢ oldugu i¢in biinyesinde aslen calisana 6nem veren amaglar barindirmaktadir. Bu
nedenle ¢aligma yasam Kalitesi olusturulurken en Onemli kistas insan olarak
degerlendirilmelidir.

Calisma yasam kalitesi, c¢alisanlarin islerine daha fazla adapte olmalarini saglayarak
isletmenin verimliligine maksimum katkida bulunmalarin1 hedeflemektedir (Bircan, 2014:
49)

Schulze’e (1998) gore, kavramsal olarak calisma yasam kalitesinde hedeflenen amag
calisanlarin insani sartlarda ¢alismalarini saglamaktir ve dort madde ile bu amag ifade
edilebilmektedir.

» Fiziki olarak sartlarin uygun hale getirilmesi,

*Calisanlarin ig bilgilerinin gelistirilmesi ve isletme icinde kariyer imkéanlarinin
olusturulmasi,

* Rakip isletmelere ve sektorel piyasaya gore ¢alisanlarin sartlarinin dengede tutulmasi,
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* Calisma sartlarinin, ¢alisanlarin sosyal ve aile yasantilarina olumsuz etki etmemesinin
saglanmasi.

Solmus’a (2000) gore, c¢alisma yasam kalitesi amaclart asagidaki sekilde ifade
edilebilmektedir.

* Calisanin 6zel ve sosyal hayatinin is hayat1 ile dengelenebilmesi,

* Calisanlarin isiyle ilgili kaygilarinin giderilerek daha rahat sekilde calismalarinin
saglanmasi,

» Calisma ortaminda kazalara neden olabilecek sartlarin ortadan kaldirilmasi,

¢ Calisanlarin iiretimlerinden maksimum fayda saglamak adina yonetimsel siireglerin daha
profesyonel sekilde hazirlanmasi ve uygulanmasi,

* Maas politikalarinin piyasa kosullarinin altinda kalmamasi,

* Calisanlara onlar ilgilendiren konularda kararlarinin sorulmasi,

 Calisanlarin ise aidiyet duygularini artiracak ve isten ayrilma niyetlerini engelleyecek
sartlarin saglanmasi.

Bu genel amaglar 1s181inda ¢alisma yasam kalitesi, ¢alisanlarin yaptiklar1 calismalarda,
sunduklar1 hizmette daha verimli ve iiretken olmalarini amaglamaktadir. Calisanlarin
caligma yasam kalitelerinin artmasini saglamak isletmelerin en 6nemli politikalarindan biri
olmalidir. Calisma yasam kalitesini artirmak Ozellikle konaklama isletmelerinde yasanan
personel devir hizinin diismesini saglar. Is kayiplarmi ve 6zellikle kaliteli ¢aligan kaybini
onler. Calisanlarin ise isteyerek gelmelerini ve isten ayrilma niyetlerinin olugmamasini
saglar. Calisanlarin is tatmini artar ve mutlu calisan miisteriyi de mutlu kilar. Uretim ve
kalite artar. Isletmelerin rakiplerine oranla rekabet giicii de bu sekilde olumlu ydnde
etkilenmis olur. Is gorenlerine deger veren, onlarin isletmenin rekabete direnmesinde etkin
rol oynadigini unutmayan isletmeler, calisanlarin ihtiyaglarina ve beklentilerine cevap

verecek, onlar1 motive edecek politikalar gelistirmektedir (Yumusak, 2008).

3.2. Cahsma Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorler

Isletmelerin basariyr yakalamalarinda ¢alisanlarin performansi ve gayreti yadsimamaz. Bu
nedenle isletmelerin olusturacag: kaliteli is ortam1 is gérenlerin daha verimli ve giivenli
caligmasini saglayacaktir. Ciinkii ¢alisanlarin davraniglarim1 isletmenin politikalari
sekillendirir. Isyerinde saglanan iyi kosullar ¢alisanlar1 motive etmekte iken, kotii kosullar
caligsanlar1 olumsuz etkileyebilmektedir. Bu baglamda ¢alisma yasami kalitesi, kiginin

calistig1 is ortamin1 meydana getiren fiziksel ve psikolojik sartlar1 nasil degerlendirdiginin
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sonucu olarak ifade edilebilir. Bu degerlendirme kisinin ne bekledigi neden mutlu oldugu
veya neyin onu mutsuz ettigi gibi kriterlerden ayri diisliniilemez. Calisanin beklentisi ve
mevcut durumun bu beklentiyi karsilama orani calisma yasam kalitesi algisini

olusturmaktadir.

Kaymaz (2003), ¢aligma yasam kalitesinin birden fazla faktérden etkilendigini bu nedenle
isletmelerde belirli araliklar is tatmini ve performans degerlendirme arastirmalarinin
yapilmasinin hem c¢alisanlarin sorunlarinin tespitine katki saglayacagini hem de bunlarin
coziimlenerek is performansini artiracagini belirtmistir. Caligma yasami kalitesi, is sagligi
ve glivenligi, terfi ve kariyer olanaklar1 ve katilimci karar verme gibi siire¢lerden etkilenen

bir mekanizma olarak ifade edilmektedir (Considine ve Callus, 2002: 2).

Sirgy, Efraty, Siegel ve Lee (2001), isletmenin fiziksel sartlari, ¢alisanlarin birbirleri ile
iligkileri, calisanlara is kanunlarinin getirdigi haklarin sunulmasi, yoneticilerin davraniglar

ve odiil sistemi gibi kriterlerin ¢aligma yasam kalitesini etkiledigini ifade etmislerdir.

Adil yonetim, isyerine duyulan giiven, isin anlamli ve siirekli olmasi ve yoneticilerin liderlik
ozelliklerinin personelin ¢alisma yasam kalitesi algilarini etkiledigi ortaya koyulmaktadir
(Gillet, Fouquereuau, Bonnaud-Antignac, Mokounkoloa ve Colombat, 2013). Calisma
yasam kalitesi; calisanin kisisel tecriibeleri, aile hayatindaki tatmini, sosyal ¢evresi ve
isyerindeki yonetim modeli gibi kavramlardan etkilenen ve bu kavramlari kapsayan bir siire¢

olarak degerlendirilmektedir (Martel ve Dupuis, 2006: 333-334).

Calisma yasamu Kalitesi; isyerinin ¢alisma ve yonetilme sekline, sundugu fiziksel ve maddi
imkanlara, is gérenlerin tatmin ve isteklendirme diizeylerine ve isletmenin ¢ag1 yakalama
oranina gore etkilenerek degisiklik gostermektedir (Tav Mergen, 2000).

Ustiindag (1999: 73) calisma kalitesini etkileyen Kriterleri; isin yapisi, sosyal giivenlik,
egitim olanaklari, iicret, ¢alisilan ortamin yapist ve teknolojik donanim olarak ifade
etmektedir. Dikmetas (2006: 170), ¢alisma yasam Xkalitesini etkileyen Kkriterler olarak
kazanilan iicret ve ekstra kazanglar, calisma sartlari, isletmenin isleyis bigimi, igyerinde
kullanilan teknoloji, ¢alisanlarin motivasyonu, ¢alisanlarin kararlara katilimu, is giivencesi,
demografik yap1 ve calisanlara verilen egitim olanaklarini ifade etmistir.

Yazin taramasinda ¢aligma yasami kalitesini etkileyen faktorlerle ilgili olarak ¢ok sayida

degisik kistas bulunmakla birlikte tiim calismalarda ayni kriterler goriilmemistir. Bu
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dogrultuda genel olarak ¢alisma yasam kalitesini etkileyen faktorler; kisisel (bireysel), dissal
(cevresel) ve orgiitsel faktorler olarak (Kiigiikusta, 2007: 108) ana basliklarda incelenecektir.

3.2.1. Kisisel (Bireysel) faktorler

Calisma yasam kalitesini etkileyen kisisel faktorler; calisanin yasi, egitim seviyesi,
isyerindeki kidemi, cinsiyeti, medeni durumu, is disindaki yasam tarzi, kisilik 6zellikleri, is
tecriibesi ve igyerinden beklentileri seklinde ifade edilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004;
Turan, 2014). Bu kriterlerin ¢alisanlarin calisma yasam kalitesi algilarina farkl diizeylerde

etki ettigi ifade edilebilir.

Calisanlarin is deneyimleri, isyerindeki beklentilerini etkileyeceginden calisma yasam

kalitesine de etki etmektedir. Sektorde tecriibesi ¢ok olan bir ¢alisan, isyerinde memnun
olmadiginda hemen farkli is arayisina gegebilir ¢linkii isinde tatmin olma durumu daha fazla
kalite sartinin yerine getirilmesi ile miimkiin olabilir. Hizmet siiresi dolmus emeklilik
bekleyen bir ¢alisan igin tiretkenlik 6zelligi ve buna baglh olarak kariyer beklentisi normal

bir ¢alisana gore farklilik gosterebilir.

Yas faktoriine bakildiginda geng is gorenler ve yasl ig gorenlerin is tatmin diizeylerinin
farklilik gosterecegi dogal olarak calisma yasam kalitesi algilarinin da degisecegi ifade
edilebilir.

Kariyer hedefleri ve kisinin bireysel yetenekleri, isyerinden beklenti ve kalite algilarinin

farklilik gdstermesine neden olmaktadir. Isinde kariyer hedeflemeyen veya kariyer imkani
bulamayan bir ¢alisan i¢in o is yerinde uzun siire ¢alismas1 miimkiin olmayabilir.

Aile hayati ve ¢alisma hayati dengesi kisilerin tiim yasantisina olumlu veya olumsuz etki
etmektedir. Aile hayatinda olumsuzluklar yasayan bir ¢alisan igin igyerindeki olumlu sartlar
zaman zaman onemsiz hale gelebilir. Bundan dolay1 caligma yasam kalitesi algilar1 farklilik

gostermektedir (Rose, Beh, Uli ve Idris, 2006; Korelginer, 2018).

Cinsiyet olarak incelendiginde kadinlarin ve erkeklerin beklentilerinin farkli olacagi ve bu
durumda da ¢alisma yasam kalitesi algilarinin da farkli olacag ifade edilebilir. Singhapakdi,
Sirgy, Lee, Senasu, Yu ve Nisusu (2014), yaptiklar1 bir ¢alismada ¢alisanlarin cinsiyetlerinin

caligma yasam kalitesi algilamalarini etkileyen bir faktor oldugunu tespit etmislerdir.
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Medeni durum kriterinde bekar calisanlarin evli ¢alisanlara gore isletmeden beklentilerinin
daha farkli olacag1 sdylenebilir. Ucret beklentisi veya mevcut iicretin kabul edilebilirligi
calisanlarin medeni durumlarina gore degisiklik gosterebilecektir. Bekar bir g¢alisanin
igyerindeki olumsuzluklara tahammiil gdsterebilme diizeyi evli bir ¢alisana gore farkli
olabilmektedir.

Yasam tarzi bireysel olarak ¢alisma yasam kalitesini etkilemektedir. Yasanilan toplumun
kiiltiirel yapis1 kisilere de yansiyacagindan beklenen ve algilanan degerler de buna gore
farklilik gosterebilmektedir. Yasam tarzina uymayan bir isyerinde tiim diger sartlar uygun
olsa da g¢alisanini ise aidiyet duygusu olmayabilir. ( Marta, Singhapakdi, Lee, Sirgy,
Koonmee ve Virakul, 2013). Is gorenlerin tiim bu kisisel ozellikleri yaptiklar1 isten,
calistiklar1 isletmeden ve hatta tiim yasantilarindan beklentilerini, tatmin diizeylerini
etkileyebilmektedir. Bu nedenle c¢alisma yasam kalitesi algilart herkese goére farklilik
gosterecektir. Calisma yasam kalitesi sadece isletmeden isletmeye degil kisiden kisiye bile
farklilik gosterebilmektedir.

Calisma yasam kalitesinin saglanabilmesi ve belirlenen hedefe ulasilabilmesi icin
yOneticilerin veya igverenlerin de ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerini, ekonomik durumlarini,
karakter ozelliklerini ve beklentilerini bilmesi ve gereken énemi vermesi gerekmektedir
(Kogel, 2015).

3.2.2. Cevresel (Digsal) faktorler

Isletmelerin etkin olarak miidahale edemedigi, ¢oziim getirerek sonuglandiramadigi,
zamanint Ongoremedigi durumlar vardir. Savas, ulusal veya uluslararast1 ekonomik
gelismeler, isgiicli piyasasindaki degisimler, kiiresel salginlar gibi durumlar i yasam
kalitesini etkileyen ¢evresel/dissal faktorler olarak ifade edilebilir.

Ekonomide yasanabilecek dalgalanmalar, krizler isletmeleri olumsuz etkiledigi igin
isletmelerin olusturdugu calisma yagam kalitesini de olumsuz olarak etkileyebilir. Ekonomik
olumsuzluklar c¢alisanlar icin is giivencesi, kariyer olanaklari, licret artis1 gibi kriterlerin
saglanamamasina neden olabilmektedir. Isletmelerin siireli ya da siiresiz kapanmast, iicretsiz
izin kullamimlari, sosyal haklarin kisitlanmasi gibi olumsuz etkiler s6z konusu
olabilmektedir.

Giincel olarak diinyada etkisini gosteren covid 19 kiiresel salgin (pandemi) siireci, tiim

sektorleri olumsuz etkileyen bir g¢evresel faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Tiim



38

sektorlerin yaninda turizm sektorii bu dis faktérden en ¢ok etkilenen sektorlerin basinda
gelmektedir. Otellerin, acentelerin, havayolu sirketlerinin kapanmasi veya kapasite
kiigiilterek faaliyetlerine devam etmesi isletmeyi ve is gorenleri olumsuz etkilemis ve
isletmeler tarafindan tam anlamiyla miidahale edilemeyen bir durum olarak ortaya ¢ikmistir.
Isletmeler bu tiir siireclerde is yasam kalitesini 6ncelikli olarak saglamayabilir. Odemelerin
gecikmesi, isten ¢ikarmalar, licretsiz izin siiregleri, maas kesintileri gibi olumsuzluklarin
yasanmasi kaginilmaz hale gelebilir ve en basta is garantisi konusu tehlikeye girdigi i¢in is

goren performansi olumsuz yonde etkilenebilmektedir.
3.2.3. Orgiitsel faktorler

Hizmet sektoriinde degisimin hizli olmasi, rekabetin giicii, teknolojinin hizli ilerlemesi,
pazar payimin rakiplerin sayisi kadar biiylimemesi gibi sebepler karsisinda otel isletmelerinin
ayakta kalabilmesi i¢in karliliklarini artirarak rakiplerinin oniline ge¢meleri gerekmektedir.
Bu da ¢alisanlarin verimlilik ve performanslar ile dogru orantilidir (Bayrak Kok ve Ozcan,
2012).

Is gorenlerine kiymet veren, onlarin isletmenin rekabete direnmesinde etkin rol oynadigini
unutmayan isletmeler, calisanlarin ihtiyaglarina ve beklentilerine cevap verecek, onlari
motive edecek politikalar gelistirmektedir (Yumusak, 2008). Calisan1 6n planda tutan
caligma yasam kalitesi sistemini etkileyen orgiitsel faktorler; {icret, isin uygunlugu, calisma
saatleri, yonetim bi¢imi, ¢alisanlarin kararlara katilimi, saglikli ¢alisma kosullari, kariyer ve
terfi olanaklarinin sunulmasi, yonetici ve calisan iletisimi ve galisanlara sunulan egitim

olanaklar1 seklinde ifade edilebilir (Ozmete, 2002; Tuna, 2018).

Baska bir calismada ise calisma yasami kalitesi etkenleri; is glivenligi, 6diil sistemi, iicret,
egitim olanaklari, kariyer firsatlar1 ve katilimci karar verme seklinde ifade edilmektedir

(Considine ve Callus, 2002: 2).
3.2.4. Ucret

Calisma yasam kalitesinin en 6nemli faktorlerinden biri ticret sistemi olarak ifade edilebilir
(Cetiner, 2002; Erdem ve Kaya, 2013). Ucret, personelin calismas: karsiliginda belirli
periyotlarla kazandigr maddi gelirlerdir (Dinger ve Fidan, 1996: 273). Calisana verilen

licretler; yapilan isin 6zelligi, kidem, c¢aligma siiresi, pozisyon gibi 6zellikler nedeni ile
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farklilik gostermektedir. Bununla birlikte 6denen ticretin adil olarak dagitilmasi, devamlilig

ve diizeni de ig gorenin acisindan 6nem teskil etmektedir (Bayir Toplu, 1999).

Is gorene ne kadar iicret 6denecegi, ddeme siklig1, ddeme orani gibi konular ¢alisma yasam
kalitesi agisindan onemlidir. Isletmede ¢alisma saatleri uzun ise bu fark olarak is gdrene
odenmeli aksi halde performans diistikliigline ve ilerleyen siirecte isten ayrilmalara neden
olabilmektedir (Demir, 2009). Yeterli ve diizenli {icret alamayan is gérenlerin tiim hayatlari
olumsuz etkileneceginden ¢aligma yasam kalitesini olumsuz etkileyebilecek en 6nemli 6lgiit

ficret olarak gosterilebilir (Ozmutaf, 2007).

Is gorenlerin sosyal varliklardir bu nedenle islerini sevseler bile iicret konusunda eksiklik ve
adaletsizlik hissi olusursa bunun sonucunda farkli islere yonelme yasayabilirler (Giinbayz,
2000). Tasdemir Afsar (2015), yaptig1 bir ¢alismasinda akademisyenlerin maaslarina gore
caligma yasam kalitelerinin anlamli diizeyde farklilik gosterdigini ifade etmistir.

Naude, Kruger ve Saayman (2013) ise konaklama sektoriinde otel ve resort tesis olarak iki
isletmeye yonelik ¢alisma yasam kalitesi konulu bir aragtirma yapmis ve sonucta otel
calisanlarinin daha yiiksek calisma yasam kalitesi algisina sahip olduklarini belirlemislerdir.
Otel isletmeleri sadece mesai saatlerini rutin olarak tamamlayan, ek bir {retimde
bulunamayan, kendini gelistiremeyen, isletmeye ilave bir katma deger saglayamayan
calisanlar yerine liretken, misafir ile diyalogu iyi, satis yetenegi giiclii, kendine ve isletmeye
yenilikler katan calisanlarla ilgilenir. Calisanlar ise kendisinin deger gordiigii, maddi olarak
imkanlarmi yeterli buldugu, aile ve sosyal yasantisini sekteye ugratmadan calisabildigi,

kendisini her acidan giivende hissettigi isletmeleri tercih etmektedir (Demir Erbil, 2016).

Ucret sisteminin yetersiz olmas1 veya adil olmamasi halinde turizm sektériinde calisanlarin
is tatmin diizeylerinin ve ise bagliliklarinin azalacagi ve buna bagl olarak isten ayrilma

niyetlerinin olusacagi sdylenebilir.

3.2.5. Is giivencesi

Calisma yasam kalitesinin 6nemli gostergelerinden biri de is glivencesidir (Kandasamy ve
Anchery, 2009). Is giivencesi, is gorenlerin bulunduklar1 isletmede uzun siireli
caligabilecegi, isten ayrilma durumunun basit nedenlerle gerceklesmeyecegi, kendini

isletmenin bir pargasi olarak gdrmesini saglayacak giiveni olusturan durumdur. Is giivencesi
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olmayan calisanlar igyerine aidiyet duymayacaklari i¢in tam performans gosteremezler ve
verimlilikleri diisiik olur. Ayn1 zamanda her an issiz kalma durumu ile kars1 karsiya olan bir
calisanin sosyal ve aile hayatlar1 da bu dogrultuda olumsuz etkilenebilir (Demir Erbil, 2016).
Is giivencesi olan bir isletmede is gorenlerin kariyer beklentisi de olacaktir. Uzun siireli

calisacagini bilen is goren isletmeye yeni katkilar saglamak i¢in ayrica gayret sarf edecektir.

3.2.6. Calisma sekli ve ¢calisma saatleri

Otel isletmeleri emek yogun calisan tiim giin faaliyet gosteren isletmeler oldugundan is
gorenlerin ¢aligma saatleri Onem tagimaktadir. Glnliik kanuni c¢alisma siliresini asan
isletmelerde is gorenlere ya ek iicret ya da isletme i¢i prosediirlere gore izin verilmesi
gerekmektedir. Bu baglamda calisma siiresi uzun tutulup karsilign ek ticret olarak
desteklenmez ise bu durum ¢alisanda fiziksel yorgunluk ile baglayan motivasyon kaybina ve
akabinde performans disiikliigiine neden olabilir. Uzun siireli ¢alisma sistemindeki is
gorenlerin aile ve sosyal hayatlari da yeterli zaman ayiramadiklari i¢in bu durumdan
olumsuz etkilenecektir. Uzun siireli ¢alismalar neticesinde ¢alisanlarda olusabilecek dikkat
kayb1 ve yorgunluk is esnasinda kazalara ugrama riskini de artabilmektedir. Bu da isletmeye
olumsuz olarak yansimaktadir (Demir, 2009). ilave olarak calisanlarin psikolojileri de
vardiyal1 ve uzun calisma saatlerinden etkilenebilmektedir. Saglik alaninda yapilmis bir
caligmada gece vardiyasinda calisan evli ve cocuklu personelin aile yasantilarinin da

olumsuz etkilendigi tespit edilmistir (Kostul, 1996: 98).

Calisma sekli boyutunda otel isletmelerinde siireli s6zlesme (sezonluk) ve tam zamanl
olarak calisan personeller bulunmaktadir. Calisma yasam kalitesinin hepsi tarafindan kabul
edilirligi i¢in tiim ¢alisanlara ayni haklarin saglanmasi1 6nem tagimaktadir. Sezonluk personel
icin egitimler ve isletme i¢i firsatlar konusunda esitlik saglanmasinin ¢alisanin iiretkenligi

acisindan gerekli oldugu ifade edilebilir.

3.2.7. Kariyer ve yiikselme olanaklar:

Kariyer kavrami bireyin hayati boyunca calistigi islerde yiikselmesi, gelirinin ve
sorumlulugunun artmasi, kazandig statiisii ile sayginlik elde etmesi olarak ifade edilebilir

(Soysal, 2014: 294).
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Terfi, isletmede calisanin iist pozisyona yikseltilerek bu gorev kapsaminda sorumluluk
unvan ve maas hak etmesi durumudur. Terfi imkani ¢alisan i¢in bir amag¢ ve motivasyon
unsurudur. Terfi, alinan ticreti artiracagi gibi sosyal statiiyii de artiracaktir bu da is tatminini

olumlu yonde etkileyebilecektir.

Isletmenin kariyer olanaklari, hem eldeki kalifiye personeli isletmede tutacak hem de is
goren devir hizim diisiirecektir. Is goren devir hiz1 diisiik isletmelerin yeni kalifiye personel
bulma sanslar1 da yiiksektir (Huang, Lawler ve Lei, 2007). Calisma yasami kalitesinin etkili
sekilde olusturulabilmesi icin isletmelerde c¢alisanlarin iiretkenliklerinin yiikseltilmesi,
giincel bilgilendirmelerden haberdar olmalari, isle ilgili yeterliliklerinin artirilmasi
gerekmekte ve bundan dolay1 isletmenin aktif bir kariyer planlamasi1 yapmas1 gereklidir
(Soysal, 2000: 787-788). Kariyer hedefi olup isletmede bu hedefine yonelemeyecegini

diisiinen is goren belli bir siire sonra bagka is bulma durumuna yonelecektir.

Otel isletmelerinde calisma yasam kalitesini artirmak adina daha cok kariyer olanagi
sunulabilmesi icin Oncelikle isletmenin terfi politikasin1 “igeriden yiikselme” mantigi ile
diizenlemis olmasi1 gerekmektedir. Bu sekilde is gorenlerin yiikselme sans1 oldugunu bilerek
caligmas1 performans artisin1 getirecektir. Calisanlarin kariyer planlarin1 bilmek, dogru
calisana dogru imkan sunabilmek icin performans degerlendirme Slgiimlerinin de yilda bir
veya iki kez yapilarak sonuglandirilmasi hem is gérene hem isletmeye olumlu yonde fayda

saglayabilecektir.
3.2.8. Giivenli ve saghikh ¢calisma kosullari

Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri icin caligma kosullarinin fiziki agidan
saglikli ve glivenli olmasi, aydinlatma, havalandirma, 1sinma gibi kriterlerin yonetmeliklere
uygun olarak yapilmas1 gerekir (Hayta, 2007: 22). Isletmede giivenli olmayan calisma
kosullar1 ¢alisanlarm performansini diisiirecektir (Aydin, 2009). ilave olarak calisma ortami
fiziksel olarak uygun olmayan isletmeler, iiretimde hammadde israfi, yeniden {iretim
maliyetleri, kalitesiz {iriin ortaya koyma ve isgiicii devri gibi problemlerle karsi karsiya

kalabilmektedir (Considine ve Callus, 2002: 2).

Otel isletmeleri, normal gilinler haricindeki 6zel gilinlerde (toplanti ve banket
organizasyonlari, bayram tatilleri, yogun sezon donemleri ) yogunluk nedeni ile personelleri

yetersiz kalabildigi i¢in ek personel ¢alistirmak durumunda kalirlar. isletmeye sadece o giin
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icin gelmis c¢alisanlarin tehlikelere maruz kalmamasi adina is sagligi ve giivenligi ekibi
tarafindan gerekli onlemlerin alinmasi gereklidir (Yamurluklu, 2016). Calisanlara belirli
zamanlarda isveren tarafindan saglik taramasi yaptirilmasi da calisma kosullarmin
uygunlugu agisindan olumlu bir durum olarak ifade edilebilir. iIs saglig1 ve giivenligi
acisindan isletmede alinan tiim tedbirler ¢alisanlarin rahat olmasini saglar ve ¢alisana verilen

deger algisini giiglendirir (Demir, 2009).

3.2.9. Egitim ve gelistirme

Otel isletmelerinin, ¢alistirdiklar1 personellerine yenilenen teknoloji ve gilincellenen sektorel
gelismeler karsisinda zayif kalmamalari igin igbasi egitimleri ve dis egitimleri belirli
periyotlarla vermeleri gerekmektedir. Is gorenlerin becerilerini artirmalari ve bilgilerini taze
tutmalar1 hizmet i¢i egitimler sayesinde gerceklesebilir. Egitim olanaklarina ilave olarak
calisanlara gorevleri kapsaminda sorumluluk alabilme, ¢6ziim iiretebilme ve becerilerini
ortaya ¢ikaracak firsatlar sunulmalidir. Calisanlara yetenek ve becerilerine goére sorumluluk
verilmemesi, basarabilme hissini onlara tattirmayacagi i¢in motivasyonlar1 da azalacaktir.
Standart isinden baska kendini gésteremeyen calisan icin isletmedeki is saatleri standart hale
gelecegi icin ise katkis1 azalacaktir. Kontrollii olarak her birim yoneticisi problem ¢dzme
veya karar verme gibi durumlarda astlarina sorumluluk vermelidir. Bu sekilde ¢alisanlarin

kendilerini 6nemli hissetmeleri de saglanmis olabilir.

3.2.10. Katilmer karar verme (Katilimer yonetim)

Katilma kavrami, bireylerin dahil olduklart ancak tiim duruma hakim olamayacaklari
faaliyetler i¢in ifade edilebilir. Isletmelerde yonetim kademesinin aldig1 kararlar cesitli 5nem
ve kapsamlarda olabilir. Calisanlarin kendileri ile ilgili verilen kararlarda fikirlerinin
alinmasi, Onerilerinin uygulanmasi onlar i¢in isletmede deger nitelii olarak algilanir.
Katilimcr yonetim modelinde esas olan yoneten ve yonetilenlerin kararlari birlikte
almalaridir. Calisanlarin karara katilmalari, kendi yaptiklari isin igcerigine ve gelistirilmesine
dogrudan etkide bulunmalarini saglamaktadir (Schneider, 1994: 75). Karara katilim faktorii,
isin gelistirilmesi, sorunlarin daha hizli ¢6ziimlenmesi, yeni personellerin daha erken adapte
olmas: gibi konularda etkili olabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 154). Biiyiik isletmelerin

cogu calisanlarini karar alma siireglerine dahil edip motivasyonlarini artirmak ve bu sekilde
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rakiplerine kars1 istiinliik yakalamak hedefini benimsemektedir (McFarlin, Sweeney, Paul

ve Cotton, 1992: 363).
3.3. Cahsma Yasam Kalitesi Boyutlar:

Yazin taramasinda ¢aligma yasam kalitesini etkileyen unsurlar incelendiginde, bu unsurlarin
genel olarak galisma yasam kalitesinin boyutlarini olusturdugu gortilmektedir.

Rethinam ve Ismail (2008: 59), ¢alisma yasami Kalitesinin birden fazla boyuta sahip ve
birbirleri ile iligkili faktdrlerden olusan bir sistem oldugunu belirtmektedir. Bolhari,
Rezaeean, Bairamzadeh ve Soltan (2011: 374), uygun {icret, is saglhigi ve giivenligi kosullart,
kariyer ve odillendirme sistemi, kararlara katilim ve c¢alisanlarin gelistirilmesi gibi

kriterlerin ¢aligma yasam kalitesinin boyutlarini olusturdugunu ifade etmektedir.

Afsar (2011), caligma yasam kalitesinin boyutlarini c¢alisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda
degerlendirerek asagidaki sekilde 6 faktorde agiklamistir.

1. Saglik ve Giivenlik Boyutu

2. Ailevi Thtiyaglar Boyutu

3. Sosyal Ihtiyaglar Boyutu

4. Kariyer ve Sayginlik Boyutu

5. Gelistirme Boyutu

6. Egitim ve Bilgilendirme Boyutu

Bowditch ve Buono (1994) ise calisma yasam kalitesinin 8 boyuttan etkilendigi ifade
etmektedir. Giivenilir calisma ortami, kariyer olanaklari, adil iicret uygulamasi, kararlara
katilim, egitim ve gelistirme imkanlari, is ortamindaki iligkiler, ¢calisanlarin bireysel gelisimi
icin sunulan imkéanlar ve isletmelerin sosyal alanda gergeklestirdikleri sorumluluk

faaliyetleri olarak bu boyutlar siralanabilir ( Solmus, 2000).

Baba ve Jamal (1991), arastirmalarinda g¢alisma yasam Kkalitesini 7 boyut olarak
aciklamiglardir.

1- Kararlara Katilim

2- Yapilan igin net olarak ifade edilmesi

3- Yapilan isin ¢alisana asir1 yiikk olmamasi

4- Isletmeye baglilik

5- Is Stresi

6- Isten duyulan tatmin

7- Calisanin gorevinden dolay1 ¢atisma yagsamamasi
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Walton (1992), calisma yasam kalitesi kavramini sekiz boyutun agiklayabildigini ifade
etmektedir.

1- Giivenli ve Saglikli Is Ortam

2- Calisanlarin Gelisimi ve Sorumluluk Verilmesi
3- Isletme Iginde Siirekli Iyilestirme Politikalar1
4- Orgiitte Sayginlik

5- Orgiitsel Kurallar

6- Is ve Aile Hayat: Dengesi

7- 1s Ortamimin Sosyal Boyutu

8- Dengeli Ucretlendirme Sistemi

Maas, ek ikramiyeler ( adil iicret sistemi), sosyal haklar, isin yaraticiligi, is giivencesi ve
bireye yasal sartlarda yiiklenen is yiikii calisma yasam kalitesinin ¢alisanin isten ayrilmasina

bile etki edebilecek boyutlar1 olarak siralanabilir (Browne, 2005 ).

Van Laar, Edwards ve Easton (2007) ise, calisma yasam Xkalitesini Olgiilebilir sekilde
davranigsal boyutlara ayirarak bir 6l¢ek gelistirmistir. Van Laar, Edwards ve Easton (2007)
saglik sektoriinde c¢alisan bireylerin calisma yasam kalitelerini 6l¢meyi hedefledikleri
caligmalarinda ¢alisma yasam kalitesini 6 boyutta degerlendirmislerdir. Bu boyutlar is ve
kariyer memnuniyeti, genel iyi olma hali, isi kontrol edebilme, 1§ yasaminda stres, calisma
kosullar1 ve aile-is yasami dengesidir. Bu ¢alismada bu aragtirmacilarin belirledigi boyutlar

aciklanacaktir.
3.3.1. is ve kariyer memnuniyeti

Calisanlara is hayatinda yenilik, gelisim ve kariyer firsatlarinin sunularak tatmin saglanmast
olarak 6zetlenebilir. Her gilin ayni seyleri tekrar eden is siirecinde monotonlasan ve sonunda
bikkinlik hissi olusan calisani ¢esitlik yeniliklerle ve egitimlerle gelistirmek ayni zamanda
bireye kariyer hedefi saglamak olarak ifade edilebilir (Yiiksel, 2004). Calisanlarin isle ilgili
desteklenmeleri, eksik yonlerinin tamamlanmast ve dogru bir kariyer plani olusturulmasi
onem teskil etmektedir (Soysal, 2009). Bunun yaninda ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin

de isletmenin kariyer politikasi ile ortiigmesi sonug i¢in gereklidir (Aytag, 1998).
3.3.2. Genel iyi olma hali

Genel iyl olma hali yalnizca saglik agisindan iyi olma durumunu degil ayn1 zamanda

psikolojik ve fiziksel olarak ta saglikli olmay1 ifade etmektedir. Bireyin zihnen rahat olmasi
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ve fiziksel olarak saglikli olmasi gerek sosyal gerekse is yasaminda olusabilecek sorunlara
kars1t miicadeleci ve ¢6ziimcii olmasini saglayabilir (Waterman, 1993). Genel iyi olma hali
calisanlarin is performansin1 olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Ayn1 zamanda
calisanlarin genel hallerinin olumsuz olmasi is yasamindaki durumlarina da olumsuz

yanstyabilmektedir (Easton ve Laar, 2012).

3.3.3. Isi kontrol edebilme

Calisanlarin yaptiklar1 iste kendi hakimiyetlerini hissetmeleri énemlidir. Calisan emek
harcadigi iste basarisin1 géormek ister. Bu duygu ona yetenekli oldugunu hissettirir ve onun
iiretkenligine olumlu olarak yansiyabilir. Bu durum igin c¢alisanlara yetki ve sorumluluk
verilmelidir. Aynt zamanda yapilan isin basaris1 veya basarisizlifi sonucunda da geri

bildirim yapilmalidir.
3.3.4. Stres

Stres, ¢alisma yasam kalitesi i¢in ciddi bir sorun teskil etmektedir. Bir¢ok ¢aligmada stresin
tiim sektorlerde calisanlarin gerek is performansina gerekse isten ayrilma niyetlerine etki
ettigi ifade edilmektedir. Sagliksiz ¢alisma kosullari, esit olmayan yonetim modelleri,
isletme i¢i olumsuz iliskiler, terfi imkaninin olmamasi, karar siirecinde soz hakki
taninmamasi, ekipman eksikligi, isyerindeki kotii iliskiler ve gorev tanimlariin agikga
belirtilmemesi gibi sebepler calisanlarda stres sorununu olusturabilmektedir (Nelson ve
Quick, 1985 ). Stres altindaki calisanin ¢alisma yasam kalitesi algilar1 diisiiktiir ve bu
nedenle diger tiim sartlar yerine getirilmis bile olsa ¢alisanin tatmini zorlasir. Mosadeghrad
(2013), yapt1g1 bir calismada saglik sektoriinde ¢alisanlarin is stresinin isten ayrilma niyetini

tetikledigini tespit etmistir.

3.3.5. Cahisma kosullan

Calisilan ortamin fiziksel olarak (1s1, 151k, ses ) eksiksiz olmasi ayn1 zamanda is giivenligi ve
saglig1 acisindan da uygun olmasi isletmelerin ¢alisanlari i¢in saglamasi gereken bir gérev
olarak ifade edilebilir. Uygun ¢alisma kosullar1 kapsamina ¢alisilan siire, isyerinin giivenli
olmasi, calisanlar arasinda adaletli yonetimin uygulanabilmesi, sosyal haklarin saglanmasi
ve cinsiyet ayrimciligl yapilmamasi gibi faktorler girmektedir. Caligma kosullarinin uygun
olmamasi calisanlarda stres olusturabilir. Stresin oldugu isletmelerde de is kayiplar

gerceklesebilir.
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3.3.6. Aile-is yasamm dengesi

Aile- is yasam1 dengesi boyutu, bireylerin ¢aligma hayatlari ile 6zel hayatlarinin birbirlerine
olan etkilerini agiklayan bir boyuttur (Toprak, 2013: 9). Bu iki yasam alani birbirlerinden
bagimsiz diisiiniilemez. Giinilin yaklasik iicte birini isyerinde gegiren bireyin yorgunluk,
stres, yoneticisi veya is arkadaslar ile yasadigi sorunlar ve diger etkenlerden dolay1 olumsuz
davranislari aile hayatina yansiyabilirken; aile yasaminda karsilastig1 ekonomik, sosyal veya
iliskisel sorunlar da ¢alisma hayatina yansiyabilecektir. Sartlarin olumlu olmas1 durumunda
aile hayati ve ¢alisma hayatinin etkilesimi de olumlu olabilir. Baz1 isletmeler ¢alisanlarina
sosyal yardim saglayarak bu dengenin korunmasina yardimci olmaktadirlar (Bircan, 2014:

57-58).

Bu boyutlarda tiim kriterlerin kilit noktasi, calisan olarak aciklanmaktadir. Calisanlarin
organizasyon igerisinde kendilerini ispat etmeleri ve bu dogrultuda sayginliklarini
kazanabilmeleri, ¢alisilan isletmenin gerek orglitsel gerekse sosyal olarak gerceklestirdigi
faaliyetler ve ¢alisanlarin buna bakis agisi, bireylerin aile yasantilarinin is nedeni ile olumsuz
etkilenmemesi ve ¢alisan1 tatmin edebilecek iicret politikalari ile ¢calisma yagam kalitesinin

tamamlanmasi ve ¢alisan ile isverenin birlikte kazanmasi hedeflenmektedir.

3.4. Otel isletmelerinde Cahsma Yasam Kalitesi

Konaklama isletmeleri, emek yogun sekilde tam giin esasina bagli faaliyet gdsteren, liretilen
driiniin hizmet olarak adlandirildigi, bazi zamanlar iiretim ile tiiketimin ayni anda
gergeklestigi, iireten ile tiiketenin ¢ok fazla birlikte oldugu, miisterinin deger bakimindan
misafir olarak kabul edildigi ve miimkiin oldugunca ‘“hayir “ ve *“yok” kelimelerinin
kullanilmamaya c¢aligildigi, miisterinin kendini evinde gibi hissetmesinin amaglandig:
tesisler olarak agiklanabilir. Calisanlar dogal olarak tiim giin faaliyet goOsteren bu
isletmelerde zaman mefhumuna bakmaksizin konaklayanlarin memnuniyeti ve isteklerini
yerine getirmekle gorevlidirler. Bu derece uzun ve yogun caligma siiresine sahip ama en
onemlisi insan memnuniyeti gibi zor bir amaci olan otel isletmelerinde personelin ¢aligma
kosullart ¢ok dnemli bir hal almaktadir. Ciinkii hizmet iiretimini yapan ve sunan insan
Ogesidir. Miisterilerin otele giris yaparken karsilanmasindan odalarina yerlestirilmesine,
yemeklerinin hazirlanmasindan servis edilmesine, otelin oldugu sehirle ilgili bilgi
almalarindan odalarinin temizliklerine kadar tiim ihtiyaclar1 otel personeli tarafindan

karsilanmaktadir (S, 1999).
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Is gdren miisteriye sundugu hizmeti giiler yiizle ve severek yapar ise hizmette var olan bir
eksik veya yanlis miisteri tarafindan goz ard1 edilebilir. Ancak ¢alisanin asik surati, ilgisizligi
veya misafir memnuniyetine aykiri davranigi miisteri tarafindan otel isletmesinin tamaminin
kotii olarak algilanmasina neden olabilecektir. Kiistiirlilmiis misafiri dondiirmek oldukg¢a

giictiir ve bu durumdaki misafirler ayn1 zamanda kdtii reklam demektir.

Calisma yasami kosullari, is gorenlerin performanslarini dogrudan etkilemektedir. Calisma
yasam kosullar1 ile calisma yasam kalitesi arasinda iliski oldugundan bu konular ele alirken
ayrt degerlendirilmemesi gerekmektedir (Schulze, 1998). Bir isletmede c¢alisanlar igin
saglikl1 bir ig ortam1 hazirlanmasi, maag politikasinin adil olarak uygulanmasi, ¢alisanlarin
sosyal haklarmimnim tam olarak verilmesi ve calisanin gelisimine katki saglayacak
programlar olusturulmasi o isletmede calisma yasam kalitesinin varligini ifade etmektedir

(Sirgy, Efraty, Siegel ve Lee, 2001).

Otel isletmelerindeki is gorenlerin calisma kosullarinin iyi olmasi isletmeye ve hizmet
kalitesine etki edecek dnemli bir durumdur. Kozak (2008), bu durumu, “is gérenin morali
iyiyse misteri tatmini ger¢eklesir yani is gérenin psikolojik durumu ile miisteri memnuniyeti
arasinda bir iligki vardir” bi¢iminde agiklamistir. Calisanlarin, ¢calisma yasam kalitesi algilar
yiiksek olursa isletmedeki is tatminleri de yiiksek olabilmektedir (Tiirkay, 2015). Lau
(2000), yaptig1 bir ¢alismada, ¢alisma yasam kalitesi yiiksek caliganlarin is tatmini ve
memnuniyetinin yliksek oldugunu, bu durumun da ¢alisanlarin miisteriye karsi1 daha ¢ok ilgi
gostermesini ve hizmet kalitesinin artmasini sagladigini aciklamistir. Otel isletmeleri,
calisanlarina deger vermez, onlar1 sadece maddi kazang i¢in bir ara¢ olarak goriirlerse
calisanlarim kaybetme tehlikesi ile karsilagabilirler. Is gorenler islerini severek yapar ve
isyerini sahiplenirlerse o igletmede kalite, memnuniyet ve basar1 kaginilmaz olacaktir

(Karagar, 2019).

Otel isletmelerinin yukaridaki tanimlarda belirtilen faaliyetlerini gergeklestirecek, tiim
hizmet {liretimini yapacak ve netice olarak miisteriyi memnun edecek faktor is gorenlerdir.
Bu baglamda is gérenlerin performanslari, memnuniyeti, fiziksel ve ruhsal durumlarinin 1yi
olmasi, saglikli kosullarda ¢aligmalar1 kaliteli hizmet sonucunun bir sart1 olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu nedenle otel isletmelerinde en biiyilik yatirim is goérene yapilan yatirimdir

diyebiliriz. Ciinkii otel isletmelerinde en yiiksek gider kalemini olusturan ¢aligan maliyeti
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sebebi ile personel devir hiz1 yiiksek olmakla birlikte, ¢alisanlarin da otel isletmelerine ve

turizm sektoriine karsi giiven duygusu kaybolmaktadir (Kozak, 1994: 368).

Bu bilgiler dogrultusunda caligsanlarin is ve aile yasaminda hayat standartlarini yiikseltmenin
calisma yagsam kalitesinin saglanmasi ve kalifiye calisanlar1 kaybetmemek i¢in 6nem arz

ettigi ifade edilebilir ve bu durum isletmelerin de oncelikli gérevleri arasinda olmalidir.



49

4. ISTEN AYRILMA NIYETi KAVRAMI

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin mevcut isini birakma diisiincesi ve bunu planlama asamasidir
(Lambert ve Hogan, 2009: 98). Isten ayrilma niyeti personellerin ¢alisma kosullarindan
memnuniyetsizlikleri sonucunda ortaya koyduklari bir durumdur (Rusbelt, Farrel, Rogers ve
Mainous Arch, 1988: 599). Diger bir tanimda ise isten ayrilma niyeti kiginin kendi iradesi
ile i¢inde bulundugu organizasyondan baglarini koparma diisiincesidir (Gaertner, 1999:
479). Calisanlarin isten ayrilma fikrini 6nceden, bilingli bir sekilde kurguladigi ve bu
diistincesinin net olarak olusmus oldugu belirtilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 259-293).
Isten ayrilmanmn onceden tasarlanarak diisiiniildiigii, bu fikrin alternatiflerin
degerlendirilerek isten ayrilmanin gerg¢eklesmesi durumunun olusmasina sebep oldugu
goriilmektedir (Subramanian ve Shin, 2013: 1751-1759). Calisanlarin isten ayrilmasi ile

isten ayrilma diigiinceleri farkli kavramlardir.

Glinlimiiz sartlarinda isletmeler, varliklarini siirdiirebilmek i¢in ¢alisanlarin isten ayrilma
sebeplerini belirleyip dnlem almak ve isgiicii devir hizini en aza indirmek durumundadirlar.
Ciinkii isten ayrilma niyeti, isin sonlanmasindan onceki son asama olup isletmedeki isten
ayrilmalarin nedenlerini ortaya koyan bir degiskendir (Demir, 2018: 2). Isten ayrilma niyeti
ile ilgili yapilan aragtirmalarda, ¢alisanlarin sahip olduklari islerini degistirme diisiincesi
tasidiklar1 ve kendilerine yeni is olanaklar1 saglayamadiklarinda ise mevcut islerine motive

olamadiklar1 goriilmektedir (Salleh, Nair ve Harun, 2012: 3430).

Isten ayrilma, calisanin kendi istegi ile gerceklesirse goniillii isten ayrilma, isletmenin istegi
ile gerceklesirse goniilsiiz isten ayrilma diye ikiye ayrilmaktadir (Giirpinar, 2006: 53). Isten
ayrilma siirecinde, c¢alisan Oncelikle isini tiim yonleriyle irdeler ve bdylece isinden
memnuniyet derecesini belirler. Sonug¢ olarak memnuniyetsizlik durumu ortaya ¢ikarsa isten
ayrilma niyeti olusur. Bunun sonucunda c¢alisan isten ayrilmasi durumunda kendisi i¢in
ortaya ¢ikabilecek olumlu ve olumsuz durumlari degerlendirir. Bundan sonra g¢alisan is
arayisina baglar ve segenekleri degerlendirir. Segenekler arasindan yaptigi tercih ile mevcut
isindeki durumunu karsilastirir. Karsilagtirma neticesinde tercih ettigi secenek mevcut
isinden daha avantajli ise igsinde ayrilir. Eger mevcut isi daha avantajli ise mevcut isinde

caligmay siirdiirtir (Gilirpinar, 2006: 53).
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Yazinda, isletme kurallari, igsizlik oranlari, ticret, sendikalasma, performans, beklentiler,
demografik ozellikler, yatay ve dikey yonetsel iligkiler ve is tanimlamalart isten ayrilma
niyeti ile alakali olan baz1 kavramlar olarak ifade edilebilir (Oztiirk Basol, 2017: 27-28).
Calisandaki isten ayrilma diisiincesi, isletmelere calisanin ise gelmemesi, isten ayrilmasi ve
isgiicii devir hizinin artmasi ile alakali sorunlart getirebilir. (Duxbury ve Halinski, 2014:
663).

4.1. isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Bireylerde is hayatinda c¢alistigi isletmede vermis oldugu emek karsiliginda bir takim
beklentiler olusmaktadir. Isletmenin sundugu olanaklar baslangicta kabul eden calisanda,
belli bir zaman sonra beklentileri sunulan imkanlarin karsilamadigini hissettiginde isten
ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilmektedir. Bu nedenle calisan yeni i arama siirecine girer ve
mevcut imkanlart ile buldugu isin yeni imkanlarin1 mevcut imkanlari ile kiyaslayarak yaptig
degerlendirme sonucunda gelecegi ile ilgili bir karar vermektedir (Mobley, 1977: 238).
Calisanlara sunulan imkanlarin yetersiz kalmasi sonucunda is motivasyonun diismesinin

nedenlerinin arastirilmasi 6nem arz etmektedir.

Yapilan bazi arastirmalarda is stresi ile tiikenmislik durumunun is motivasyonunun
diismesine ve isten ayrilma niyetinin olugsmasina etkileri irdelenmistir. Buna gore bireysel
ve Orgiitsel etkenlerin isten ayrilma niyetini etkiledigi ve duygusal bitkinlik hissinin isten
ayrilma niyetine olumlu etki sagladigi sonucu bulunmustur (Onay ve Kilci, 2011: 363-372).
Genel olarak yapilan aragtirmalara gore isten ayrilma niyetini c¢alisanlara diisiindiiren
etmenler bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler seklinde ifade edilebilir (Aslan ve Etyemez,
2015: 485-486).

4.1.1. Bireysel faktorler

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorler demografik ozellikler (yas,
cinsiyet), beseri sermaye (egitim), motive edici kriterler ( basar1) ve mesleki davranis ( is
performansi) olarak dort sekilde incelenebilir. Ayrica tiikenmislik, Orgiitsel baglhlik, is
tatmini, i yerindeki belirsizlikler, is endisesi, kariyer olanaklar1 gibi faktorler de isten
ayrilma niyetini etkilemektedir (Ghapanchi ve Aurum, 2011: 242-243). Calisanlarin farkli
nedenlerden dolayr kendini mutsuz hissetmesi isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Bu

nedenle isletmelerin calisanlarina sunduklar1 sosyal sartlar da isten ayrilma niyetini
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etkilemektedir (Silah, 2005: 135). Bu dogrultuda ¢alisan mevcut isindeki olanaklar ile baska
isletmelerdeki sartlar1 karsilastirip, kendisine daha faydali olan isi se¢meyi tercih etme

diisiincesinde olacaktir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339).

Yapilan bir arastirmada izin, emeklilik, iicret ve 6dil gibi etmenlerin islevi isten ayrilma
niyetini etkilemekte ve kadinlarin erkelere oranla daha ¢ok isten ayrilma diisiincesinde
oldugu vurgulanmistir (Hwang ve Kuo, 2006: 208). Yapilan bagka bir arastirmada evli olan
calisanlarin bekarlara gore isten ayrilma niyetinin daha az oldugu ve zeka bakimindan
incelendiginde zekanm isten ayrilma niyeti ile bir iligkisinin bulunmadigi sonucuna
varilmistir. Isten ayrilma niyetinin cinsiyetle olan iliskisini arastiran baska bir ¢alismada ise
kadinlarin, iicret, tecriibe, gorev siiresi ve aile baskisi gibi nedenlerle erkeklere gore daha
yiiksek seviyede bu niyete oldugu goriilmiistiir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60). Ayrica iyi
egitimli insanlarin farkl is firsatlarini takip etmek ve kabiliyetlerini gelistirmek icin yari
zamanl isleri tercih edebildigi ifade edilebilir. Orgiitsel baglilik agisindan bakildiginda
orgiitsel baglilik orani yiiksek olan isletmelerde personel devir hizinin diisiik seviyede
gerceklestigi soylenebilir. Orgiitsel baglihig: diisiik olan galiganin isten ayrilma niyetinin
yiiksek olacagi kabul edilebilir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009: 159). Yapilan bir ¢alismada
mevcut isinde yeteneklerini gelistirebilecegine inanan ¢alisanlarin isten ayrilma
diisiincelerinin diisiik oldugu ve iyi egitimli calisanlarin egitim algilarinin yliksek olmasi
nedeniyle orgiite baglilik diizeyinin yiliksek oldugu tespit edilmistir (Sabuncuoglu, 2007:
625). Calisan hangi is alaninda ¢alisiyorsa caligsin yaptigi isi anlamli bulmuyorsa isten
ayrilma niyeti yiliksek derecede olabilecektir. Bu baglamda ¢alisanin manevi degerlerine,
kisisel o6zelliklerine ve beklentilerine aykirt oldugunu diisiindiigii bir iste, calisanin isten
ayrilma niyetinde olmasinin sasirtici olmayacagi ifade edilebilir (Kitapgi, Kaynak ve Okten,
2013: 65).

4.1.2. Orgiitsel faktérler

Is gorenlerin isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktorler, maas ve kariyer gelisimi,
orglit olanaklar1 ve adalet, sosyallesebilme ve takim c¢alismasi olarak {i¢ seklinde
incelenmektedir. Ayrica is stresi, isletmedeki rol belirsizlikleri, is glivencesinin tatmin edici
boyutta olmamasi ¢alisanlarda isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Ghapanchi ve Aurum,
2011: 242). Orgiitsel faktorler, is ortami, yapilan is, devamli aym isi yapma, iicret, rol
belirsizligi, performans, kariyer olanaklar1 ve ise baglilik olarak belirlenmistir ( Cotton ve

Tuttle, 1986: 57). Yapilan bir arastirmada rol ¢atismasi ve is yogunlugunun isten ayrilma
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niyetine pozitif etkisinin, Orglitteki adaletsizliklerin ise negatif etkisinin oldugu tespit
edilmistir (Iverson ve Derry, 1997: 72). Giiven vermeyen is yerlerinin ¢alisanlara yarattig
belirsizlikte ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Yani is glivensizligi algisi
yaratan igletmelerdeki ¢alisanlarin isten ayrilma diisiincesinde olduklar1 sdylenebilir ( Poraz
ve Kama, 2008: 148). Is gorenlerin isletme kaynaklarmin dagitilmasindaki adaletin ve
adaletsizligin motivasyonlarin1 etkiledigi ve isten ayrilma diiglincesine tesir ettigi
goriilmektedir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 355). Ayrica yapilan isin niteligine gore
degerlendirildiginde calisan1 olumsuz etkileyecek faktorler, ¢alisani monotonluga ve is
tatminsizligine itebilir. Bu is tatminsizligi diizeyindeki artis calisanin isten ayrilma

diistincesine sahip olmasini saglayabilmektedir (Yanik, 2004: 122).

Otel isletmelerinde kadinlarin isten ayrilma niyetini arastiran bir c¢alismada, en 6nemli
sorunun tiicret oldugu tespit edilmistir. Ayrica terfi, cinsiyet ayrimciligi, isin agirligi,
diizensiz caligma saatlerinin de isten ayrilma niyetini etkiledigi goriilmektedir (Pelit, Gliger
ve Demirdag, 2016: 60). Yapilan baska bir calismada ise, yonetici ¢alisan etkilesimde isten
ayrilma niyetini etkilemektedir. Calismada etkilesimin yiiksek oldugu isletmelerde isten
ayrilma diislincesinin diisiik seviyede oldugu goriilmistiir (Sahin, 2011: 277-288).

4.1.3. Cevresel faktorler

Ekonomik ve sosyal faktorler, ¢alisanlarin mevcut islerinde bir sorunlar1 olmasa dahi isten
ayrilma distlincelerini etkiledigi goriilmektedir (Aslan ve Etyemez, 2015:486). Bunlarin
bazilar is seciciligi, is-aile catismasi ve aile destegi oldugu sdylenebilir (Ghapanchi ve
Aurum, 2011: 243). Mesela aile sorumluluklar1 ile is sorumluluklar1 arasindaki denge
olusturamadiginda isten ayrilma diisiincesi artmaktadir ( Carik¢1 ve Celikkol, 2009: 165).
Yine igin yapisi geregi ¢alisanin sosyallesmesi ve kendisine zaman ayiramamasi nedeniyle
isten ayrilma niyeti olusabilmektedir (Yanik, 2011: 122). Ayrica ekonomik durgunlugun
calisanin isten ayrilma diisiincesini negatif yonde etkiledigi gibi ekonomik biiylime ve
gelismenin de isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi sdylenebilmektedir (Yiicel ve
Demirel, 2013: 165). Yine is motivasyonu, gd¢menler, mevsimsellik, part time ¢alisma ve
glivensizligin isten ayrilma niyetlerini etkiledigini gostermektedir (Zopiatis, Contansti ve
Theocharous, 2014: 134). Baska bir ¢caligmada ise, is beklentileri, kariyer olanaklari, isletme
kiiltliri, 1s arkadaslariyla ve orgiitle etkilesiminin de isten ayrilma niyetini etkiledigi

belirlenmistir (Takase, 2005: 210).
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4.2. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1

Y oneticiler, isletmelerin devamliligini saglamak icin ¢alisanlarini egitmeli ve yetistirmelidir.
Egitim programlar ise isletmeler i¢in parasal ve zamansal olarak gider sayilabilmektedir.
Bu nedenle isten ayrilma sorunu organizasyonlar agisindan Onemli bir maliyet
olusturmaktadir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008: 3). Calisanin isten ayrilmasi sonucu ele
alindiginda, geri kalan ¢alisanlarin performansi ve diizeni bozulacaktir (Sahin, 2011: 277).
Ayrica bu diizensizlikle birlikte is uyumsuzlugu ve is yiikii artis1 olusacaktir. Bu sebeple bu
durumda isten ayrilma niyetini 6nlemek isten ayrilma niyeti heniiz ger¢eklesmeden gerekli

Onlemlerin alinmasi onemlidir.

Eger isten ayrilma niyeti onlenemeyip bu niyet gerceklesirse isletme maddi kayip ve
calisanlar da motivasyon kaybi yasayabilecektir (Coomber ve Barribal, 2007: 298). Bir
personelin kendi istegiyle isini birakma diisiincesinin Oniline gecilemedigi hallerde
olusabilecek olumsuz durumlar; is akisinin yavaslamasi ve bozulmasi, ¢alismaya devam
eden personelde meydana gelebilecek moral bozukluklari, yeni gelecek personel igin
olusacak egitim maliyetleri, giden personelle birlikte isletmenin kaybedecegi tecriibeli
personel olarak siralanabilir (Garino ve Martin, 2007: 82; Khanin, 2013: 63). Bu durumda
isletmelerde istenmeyen bir sorun olan is giicii devir hiz1 artabilecektir. Caligsan devir hizinin
yiiksek olmasi isletmelere maliyetler artis1 ve verimliligin diismesi gibi olumsuz sonuclar
olarak yansimaktadir. Ayrica bu durum ¢aliganlarin motivasyonlarinin diismesine ve
islerinden tatmin olmamalarina neden olabilmektedir (Y1lmaz ve Halici, 2010: 95). Kisacas1
isgiicli devir hiz1 sorununun isletmelerin maddi ve nitelikli ¢alisan kaybina neden oldugu
ifade edilebilir (Bartugugil, 2004: 475). Ayrica isyerinden ayrilan ¢alisanin igletme hakkinda
olumsuz beyanlarda bulunmasi ve bilgi ve birikimini beraberinde gotiirmesi de isten ayrilma
niyetinin gerceklesmesinin olumsuz etkilerinden biri olarak agiklanabilir (Mobley, 1982:
113). Fakat diisiik performansi olan bir ¢alisanin isten ayrilmasi isletme i¢in bir kazang
oldugu da sdylenebilir (Teoman, 2007: 35). Isten ayrilan bu performans: diisiik ¢alisanlar
yerine daha yetenekli bir ¢alisan geldiginde uyumun c¢abucak saglanarak degisimin hizlica
gerceklestigi ve diger calisanlarinda is tatmin diizeylerinin yiikselmesi ve karliligin artmasi

gibi olumlu yonleri olabilecegi belirtilmektedir (Mobley, 1982: 113).

Isten ayrilma niyetinin gergeklemesi ile isten ayrilan galisani ilgilendiren olumsuz etkileri

olarak aile desteginin kalkmasi, kazanilmis kariyer olanaklarinin kaybedilmesi, stres ve
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huzursuzluk goriilebilir. Isten ayrilma niyetinin gergeklesmesi ile beraber isten ayrilan
caligani ilgilendiren olumlu etkileri olarak ise yeteneklerini gelistirebilecek is ortamu,
ekonomik rahatlama, daha rahat ¢alisma ve daha az stres ve huzursuzluk olarak goriilebilir
(Mobley, 1982: 113). Isten ayrilma niyetinin olumsuz sonuglari; isletmeye gére etkileri, isten
ayrilan calisanlara gore etkileri ve igyerinde kalan calisanlara gore etkileri seklinde

degerlendirilebilir ( Mobley, 1982: 113).

Isletmelere gore etkileri

-Ise girecek olan ¢alisanin egitim masraflari,

-Ayrilan ¢aliganin sahip oldugu bilgi ve birikim,

-Isletmenin iiretimde kaybi ve verimlilikte kaybedilen diisiis,
-Isi birakan calisanin isletme hakkindaki olumsuz sdylemleri,
-Kalan ¢alisanlarda olusan is tatminsizligi,

-Isyerindeki etkilesime olumsuz etkileri,

Isten ayrilan calisanlara gore etkileri

-Ayrildigr is yerindeki itibariin gitmesi,

-Sosyal hayatini negatif et etmesi,

-1yi sartlarda is bulma beklentisinin ger¢eklesmemesi,
-Is degisikliginden kaynaklanan stres,

-Kariyer planlamasindaki yavaslama veya gerileme,
-Mevcut giderlerini karsilayamamasi,

Isyerinde kalan calisanlara gore etkileri

-Is yerindeki etkilesimin kaybolmast,

-Ise hakim calisanm isten ayrilmis olmas,

-Is tatminsizliginin artmast,

-Ise yeni baslayan kisi yeterli seviyeye gelene kadar olusacak is giicii yiikii.
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5. LITERATUR TARAMASI

Calismanin bu béliimiinde, 6nce arastirma degiskenlerinin ayr1 ayr1 farkli degiskenlerle olan
iligkilerini ardindan da birbirleri ile olan iliskilerini incelemis ¢alismalara yer verilmistir.
Ayrica bu ¢aligmalarda turizm sektorii ve otel igletmeleri bazli yapilan ¢aligmalar detaylt
olarak belirtilmistir. Bahsedilen ¢alismalara ulasmak icin Tiirk¢e ve Ingilizce olarak literatiir
taramas1 gergeklestirilmistir. “Google Akademik, Dergi Park Akademik, YOK Tez Merkezi,
Acik Erisim ve Ulakbim, Science Direct, Google Scholar” veri tabanlarinda tarama
yapilmistir. Tarama yapilirken “ doniistimcii liderlik, dontisiimsel liderlik, ¢aligma yasam
kalitesi, i3 yasam kalitesi, isten ayrilma niyeti, work life quality, quality of work life,
transformational leadership, intention to leave” gibi anahtar sozciikler kullanilmistir.
Literatiir taramasi sonucunda elde edilen ¢alismalarin tiimiiniin 6zet kisimlart okunmus ve
calismamizin degiskenleri ile dogrudan iliskili olan caligmalar daha detayli olarak

incelenmistir.

5.1. Déniisiimcii Liderlik ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Literatiir incelemesi sonucunda doniisiimeii liderligin orgiitsel degiskenlerle iliskisini
inceleyen bir¢ok arastirmanin yapildigr goriilmektedir. Doniisiimcii liderlik ile ilgili yapilan

bazi ¢aligmalar tarihsel siralamaya gore Cizelge 5.1.’de verilmistir.

Cizelge 5.1. Tarih siralamasina gore doniisiimci liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonuc

Karip 1998 Ankara ilinde bulunan 46 | Calisma sonucuna goére ilkogretim okulu

6zel 65 devlet ilkogretim
okulunda gorevli midiir
ve midiir
yardimcilarindan olusan
262 ydnetici

miidiirlerinin doniisiimeii liderlik 6zelliklerini
tasidiklar1 ve liderlik davraniglarini uygulama
diizeylerinin yiiksek oldugu ifade edilmistir.
Egitim yoneticilerinin yetistirilmesinde
doniistimcti liderlik kriterlerinin kazandirilmasi
oneri olarak sunulmustur.

gorevli, 2001 yilinda bu
illerde hizmet i¢i egitim
gormiis 147 ilkogretim
okul miidiirii

Bolat ve Seymen 2003 Orgiitlerde is etiginin yerlestirilmesi igin liderlik
modellerinin ~ katkilarinin ~ olacagi  ancak
doniisiimcii liderligin boyutlarinin bu islevde
daha etkili olacagi ortaya koyulmustur.

Akbaba-Altun 2003 Bolu ve Antalya illerinde | Okul miidiirlerinin déniistimcii liderlik modelini

o6nemli bulduklar1 ancak uygulama safhasinda
yetersiz kaldiklart ifade edilmig, okullardaki
etkin yonetimin gergeklesmesi i¢in doniisimcii
liderligin  tim  boyutlartyla  uygulanmasi
gerektigi onerilmistir.
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Cizelge 5.1. (Devam) Tarih siralamasina gére doniisiimcii liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonug¢

Cakar ve Arbak 2003 [zmir’de faaliyet gosteren | Yiiksek duygusal zekdya sahip yoneticilerin
isletmelerde calisan, | doniisiimeii liderlik davraniglart sergilemeye
altinda en az bir personeli | daha uygun olduklari, bireysellestirilmis ilgi ve
bulunan 106 yonetici ilham verme boyutlarinin duygusal zeka

tarafindan en ¢ok agiklanan, entelektiiel uyarim
boyutunun ise iligkili olmayan doniisiimcii
liderlik boyutlar1 oldugu ifade edilmistir.

Comert 2004 Tirk egitim sisteminin teknolojiyi kullanan,
orgiitlere ve topluma fayda saglayacak biiyiik
degisimler gerceklestirebilecek liderler
yetistirmesi onerilmektedir.

Celik ve Eryilmaz 2006 Ankara ili sekiz merkez | Ogretmenlerin algiladiklar1 liderlik diizeyine

ilgesinde bulunan | gére okul miidirlerinin “ara sira” doniisiimcii

Endiistri Meslek | liderlik 6zelligi gosterdigi ancak “ideallestirilmis

Liselerinde gorevli 158 | etki” boyutundaki davranislari ise “gogu zaman”

Ogretmen gosterdigi ifade edilirken ayni zamanda
Ogretmenlerin demografik ozelliklerinin
algiladiklar1 doniistimcii liderlik diizeylerine etki
ettigi ortaya koyulmustur.

Oren ** 2006 Antalya merkez, Kundu, | Otel miidiirlerinin doniisimcii liderlik tarzim
Kemer, Beldibi ve Belek | benimsedikleri, bu modelin boyutlarindan ilham
ilgelerinde faaliyet | verme, entelektiiel tesvik ve  karizma
gosteren 42 adet bes | ozelliklerini yansittiklar1 ancak bireysel ilgi
yildizli otel isletmesinde | boyutunu uygulamadiklar: ifade edilmistir.
calisan 378 yonetici ve
sekreter

Arslantas ve | 2007 Bir iiretim firmasinda 233 | Karizma, bireysel ilgi ve entelektiiel tesvik

Pekdemir mavi yakali ¢alisan boyutlarinin ¢alisanlar arasinda orgiitsel adalet
algilar1  {izerinde etkisi oldugu, ayrica
calisanlarin demografik Ozelliklerinin
doniisiimeii liderlik algi diizeylerinde farklilik
olusturdugu ifade edilmistir.

Demir ve Tarhan 2008 Istanbul ve  Kocaeli | Déniisiimcii ve etkilesimci liderlik boyutlari

illerindeki biiyiik 6l¢ekli | Tiirk yoneticiler igin siniflandirilarak Tiirk kiiltiir
isletmelerde calisan 190 | yapisina gore liderlik 6zelliklerini yansitan 4
kisi yeni boyut ortaya ¢ikmuistir.

Erkus ve Giinli 2008 Bir iiniversitede okuyan | Doniistimcii liderlik faktorleri ile duygusal zeka
724 6grenci boyutlari arasinda pozitif yonde anlaml1 bir iliski

oldugu ifade edilmistir.

Taslak 2008 Iki iiniversitede isletme | Doniigiimcii  liderligin ~ gdreve  yonelik
egitimi alan 342 6grenci | catigmalarda etkilesimci liderlige gore daha etik

bir model oldugu, bu baglamda bireysel ilgi
boyutunun diger boyutlara gore daha etkili
oldugu ifade edilmistir.

Tas 2009 Calismanin  sonucunda Atatiirk’tin  kiiltiirel,
ekonomik ve sosyal degisimler gerceklestirip
yeni bir devlet kurarak doniigiimcii liderlik i¢in
en ideal 6rnek oldugu ifade edilmistir.

Demir, Yilmaz ve | 2010 [zmir’de faaliyet gdsteren | Universite  dgrencilerinin ~ yaklagim  olarak

Cevirgen

iki devlet ve bir vakif

universitesinde  iktisadi
ve idari bilimler ve
miithendislik

fakiiltelerinin en az iki
bdliimiinde okuyan 191
iiniversite 6grencisi

modern yonetim modellerinden olan doniisiimcii
liderlik anlayisina biraz uzak olduklar1 ifade
edilmistir. Ancak aldiklar1 egitim, kiiltiirel
ozellikleri ve cevresel faktorlerin de etkisiyle
dontisiimcii  liderlik  anlayisimm  gelecek
zamanlarda benimseyebilecekleri agiklanmustir.
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Cizelge 5.1. (Devam) Tarih siralamasina gére doniisiimcii liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonu¢

Toremen ve Yasan | 2010 Malatya ilinde bulunan | Ilkégretim okulu miidiirlerinin  yoneticilik
11 ilkdgretim okulunda | siireglerinde donisiimcii liderlik ozellikleri
gorevli 251 6gretmen tasidig1 ve uyguladiklari ortaya koyulmustur.

Yilmaz 2010 Istanbul Anadolu | Ogretmenlerin yoneticilerin doniisiimcii liderlik
yakasinda bulunan 15 | dzelliklerini algilama diizeyi yiiksek ¢ikarken,
halk egitim merkezinde | yas ve kideme gore farklilik olmadigi ancak
gorev yapan 254 | calisilan bolime gore algt diizeylerinde farklilik
Ogretmen oldugu tespit edilmistir.

Akbolat, Isik ve 2011 4 hastaneden 452 saglik | Doniigiimcii liderligin motivasyon ve duygusal

Yilmaz calisani baglilik tizerinde anlamli ve olumlu yonde

etkiye sahip oldugu ifade edilmistir.

Tas ve Cetiner 2011 167 ortadgretim okulu | Okul — midirlerinin  dontsiimcii  liderlik
Ogretmeni davraniglarinin, Ogretmenler tarafindan

algilanmasinda cinsiyete gore anlamli fark
bulunurken, kidemlerine ve branglarina gore
anlaml bir fark bulunmamstir. Ogretmenlerin
okul miidiirii ile birlikte ¢aligma siireleri, liderlik
algilarini pozitif yonde etkilemektedir.

Girel 2011 Tiirkiye’de faaliyet | Doniisiimeii liderligin pazar yonlendirmesi ve
gosteren degisik | orgiitsel 6grenme tizerinde etkisinin oldugu ifade
sektorlerdeki edilmistir. Ayrica doniigiimcii liderligin bireysel
isletmelerde calisan 316 | innovasyonu da artirdigi belirtilmistir.
personel

Avci ve Turung ** | 2012 Mugla ilindeki otellerden | Doniisiimeii  liderligin - ve isletmeye giiven
293 calisan duygusunun caligan iizerinde kariyer

memnuniyeti olusturdugu ayni zamanda lider-
calisan etkilesimine de etki ettigi ifade edilmistir.

Keklik 2012 Isparta’da bulunan o6zel | Hastanedeki  personel  gorevlerine — gore
bir  hastanenin 105 | simiflandirildiginda doniigiimeii liderlik
calisani algilarinin gruplara gore farklilik gosterdigi ifade

edilmistir.

Rothfelder, 2012 Almanya’da faaliyet | Donistimeii liderlik tarzinin is tatminini olumlu

Ottenbacher ve gosteren otellerde galisan | yonde etkiledigi ve bu modelin etki boyutunun

Harrington ** 101 kisi etkilesimci liderlik modelinden farkli oldugu

ifade edilmistir.

Mayatiirk, Nissanci | 2013 Ege Bolgesi’nde | Doniisiimcii  liderlik boyutlarindan  vizyoner

ve Ozmutaf kozmetik sektoriinde | olma ve model olma 6zelliklerinin ¢alisanlarin
calisan 410 kadin ¢alisan | motivasyonlarini artirdigi tespit edilmistir.

Chully ve Sandhya | 2014 2009-2014 yillar | Déniisiimeii liderlik tarzinin is tatmini, orgiitsel
arasinda 19 farkli iilkede | baglilik, psikolojik iyi olus gibi o6rgiitsel konularda
yapilmis déniisiimeii ppzitif e.tki olusturdugu ifade edilerek isletmel@r?n
liderlik temali 25 ticaretlerinde daha basarili  olabilmeleri igin

. doniisimeti  liderlik ~ modelini  uygulamalari
akademik ¢alisma RS
Onerilmistir.

Tanriverdi ve | 2014 Istanbul ili Kartal | Yoneticilerin uyguladiklart doniisiimcii liderlik

Pasaoglu ilcesinde 216 okul 6ncesi | davramiglarinin ~ 6gretmenlerin i tatmini
Ogretmeni boyutlarimi pozitif yonde etkiledigi

belirlenmistir.

Eren ve Cakir 2014 Bolu ilinde 5 isletmeden | Doniistimcii liderlik modelinin orgiitsel

Titizoglu 352 galisan 0zdeslesme ve is tatmini tizerinde anlamli ve

pozitif yonde etkili oldugu ifade edilmistir.

Cogaltay, Karadag | 2014 Meta-analiz kapsaminda | Okul midiirlerinin  gosterdigi  doniisiimcii

ve Oztekin

yapilmis 11 ¢alisma ve bu
calismalarda  Orneklem
olarak  degerlendirilen
4293 kisi

liderlik stilinin 6gretmenlerin orgiitsel bagliligini
yiiksek diizeyde etkiledigi ifade edilmistir.
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Cizelge 5.1. (Devam) Tarih siralamasina gére doniisiimcii liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonu¢

Wang, Tsai ve Tsai | 2014 Tayvan’da faaliyet | Doniistimcii liderligin ¢alisan performansini, 6z

*x gosteren otel | etkinligini ve iiretkenligi artirdifini ortaya
isletmelerinde calisan | koymuslardir.

395 personel

Freeborough ve | 2015 Amerika’da yasayan, 18- | Kar amaci giitmeyen kuruluslardaki calisanlarin

Patterson 65 yag arast ve kar amaci1 | ise kendini adama, Oziimseme ve aktiflik
giitmeyen bir kurulusta | 6zellikleri ile doniistimeii liderligin tim alt
caligan 389 kisi boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

oldugu ifade edilmistir.

Akan ve Yalgin 2015 Erzincan ilindeki ilk, orta | Doniistimcii liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda
ve lise diizeyi okullarda | pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
gorev yapan 515
O0gretmen

Catir ve Unliiénen | 2015 Antalya’da faaliyet | Donilisiimeii liderlik tarzini benimseyen otel

*x gosteren 4 ve 5 yildizli | yoneticilerinin en ¢ok entelektiiel uyarim
otellerde calisan 391 | boyutunu yansittiklar: goriilmiistiir. Calisanlarin
personel doniisiimcii liderlik algilarinin ise demografik

ozelliklerine gore anlamli farklilik gosterdigi
ifade edilmistir.

Sandik¢1, Vural ve | 2015 Afyonkarahisar ilindeki | Doniisimcii liderlik ile 6rgiit saglig1 arasinda ve

Zorlu ** termal otel igletmelerinde | tiim boyutlari ile anlamli bir iligski oldugu ifade
calisan 364 otel personeli | edilmistir.

Guiua, Moyaa, | 2016 Ispanya ordusunda 51 | Doniisiimcii liderlik ile grup 6zdeslesmesi ve

Molero ve Moriano harekat biriminden 243 | grup uyumu arasindaki iligkiler incelenmis ve
astsubay ordunun basarisi i¢in komuta zincirinin alt

seviyelerinde uygulanan donisiimcii liderligin
etkili oldugu ifade edilmistir. Askerilerin
algiladiklar1  doniisiimcii  liderlik  diizeyinin,
gorevlerinin  olusturdugu stres ve baskiy1
azalttig1 belirlenmistir.

Ozkan 2016 Ulusal Akademik Ag ve Liderlik konulu ¢alismalarin biiyiik
Bilgi Merkezi cogunlugunun egitim sektdriinde yapildigi ve
('*_J LAKBIM)’nde bunlarin dortte bir oraninin doniistimeii liderlik
dBl;gifgﬁ%;SV‘gal ve | ile ilgili oldugu ifade edilmistir.
tabaninda yer alan liderlik
konulu 117 makale

Demirtas ve Sama 2016 Doniigiimeii  liderlik ve | Doniisiimceii liderlik ile 6rgiitsel baglilik, 6rgiitsel
orgiitsel baghilik | adalet, motivasyon gibi faktdrler arasinda olumlu
degiskenleri ile yapilan | yonde bir iliski oldugu degerlendirilmistir.

21 akademik ¢alisma

Erdogan Morgin ve | 2016 Antalya ilinde bulunan 5 | Otel ¢alisanlarinin doniistiiriicii ve etkilesimci

Carike1 ** yildizli otel | liderlik algilarinin ig tatminine etkisinde orgiitsel
igletmelerindeki 644 | dzdeslesmenin “kismi aracilik rolii” oldugu
caligan sonucuna varilmistir.

Alper Ay ve Keles | 2017 Cumhuriyet  Universitesi | Doniisiimcii  liderlik uygulamalarmin  isten
Saglhk Hizmetleri Uygulama | ayrilma niyetini azalttigi ve is performansini
ve Arastirma Hastanesi'nde artirdigt ifade edilmistir.
gorevli 122 yonetici

Abouraia, Saad ve | 2017 Cidde’de dort bankada | Doniisiimeii liderlik ile banka temsilcilerinin is

Othman

calisan 181 personel

tatmini ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlaml
ve pozitif bir iliski oldugu ilave olarak personelin
is tatmini ve finansal kurumlarindan ayrilma
niyetleri arasinda ters iliski oldugu ortaya
koyulmustur.
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Cizelge 5.1. (Devam) Tarih siralamasina gére doniisiimcii liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonu¢

Yildiz Bagdogan ve | 2017 Bursa ilinde  tekstil | Doniisimci liderlik algisinin 6rgiitsel bagliligt

Sarpbalkan sektoriinde c¢alisgan 308 | olumlu yonde artirdigi goriilmiistiir. Caliganlar
personel arasinda duygusal baglilik en yiiksek, devam

baglilig1 ise en diisiik alg1 diizeyinde ortaya ¢ikan
boyut olmustur.

Sahin ve Saridemir | 2017 Evli olan 305 6gretmen Okul midirlerinin  sergiledikleri liderlik
davraniglarint ~ doniisiimeii  liderlik  olarak
algilayan  Ogretmenlerin  yasam  doyum
diizeylerinin “yiiksek” ¢iktig1 belirlenmistir.

Hakim ve Ibrahim | 2017 Malezya’da bulunan otel | Déniisiimcti liderligin isten ayrilma niyeti ile

** isletmelerinin  6n  biiro | negatif yonli ve is tatmini ile pozitif yonlii
departmaninda  ¢alisan | iliskisi  oldugunu belirlemislerdir.  Ayrica
250 personel doniisiimcii liderligin otel isletmeleri i¢in en

uygun liderlik modeli oldugu ifade edilmistir.

Hatipoglu ve | 2018 Ankara, Istanbul ve | Déniisiimcii liderlik algis1 ile ¢alisma yasam

Zengin [zmir’ de kamu ile dzel | kalitesi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
sektor kuruluglarinda | iligki oldugu agiklanmustir.
calisan 447 personel

Aksel ve ElIma 2018 Samsun ili merkez Okul miidiirlerinin yiiksek diizeyde doniisiimeii
ilgelerindeki liderlik davranisi sergiledikleri ancak bu
ortaokullarda ¢aligan 493 | davranigin  Ogretmen motivasyonu {izerinde
Ogretmen pozitif yonde ama zayif bir etkisi oldugu ifade

edilmistir.

Cinnioglu ** 2018 Istanbul ilindeki 1.smif | Déniisiimcii liderlik ile is tatmini arasinda pozitif
yiyecek icecek | yonlii ve doniigiimcii liderlik ile isten ayrilma
isletmelerinde galisan | niyeti arasinda ise negatif yonlii bir iliski oldugu
491 personel ifade edilmistir.

Ugar ** 2018 Antalya, Aydin ve Izmir | Déniisiimcii  liderlik  algilarmin  yoneticiye
illerindeki 4 ve 5 yildizli | duyulan giiven ilizerinde pozitif yonde anlamli bir
otellerde calisan 454 | etkisi oldugu ortaya koyulmustur.
personel

Ozgenel ve | 2019 Tekirdag il sinirlar Okul miidiirlerinin liderlik davranislarinda

Hidiroglu icinde il Milli Egitim doniistimcii liderlik stilleri “yiiksek” diizeyde
Miidiirliigiine baglh saptanmig bu dogrultuda dgretmenlerin orgiitsel
okullarda goérev yapan sinizm davraniglar1  ise “diisiik” seviyede
732 6gretmen belirlenmistir.

Kiris ve Aslan 2019 Mugla ili  Mentese | Yoneticilerin gosterdigi doniisimci liderlik
ilgesindeki 73  devlet | davraniglar1 ile O6gretmenlerin mesleki benlik
okulunda gorevli 369 | saygi diizeyleri arasinda pozitif yonli orta
O0gretmen diizeyde anlamli bir iligki oldugu ifade edilmistir.

Kiling 2019 Malatya ilinde c¢alisan | Doniisiimeii  ve stratejik liderlik ile is
400 saglik personeli performansi arasinda pozitif yonde ama zayif bir

iligki oldugu belirlenmistir.

Kahraman 2021 2020-2021  doneminde | Okul  ydneticilerinin  doniigiimeii  liderlik
Ankara ili devlet | davramiglarimin =~ 6gretmenlerin ~ bireysel iyi
ortaokullarinda gorev | oluslar1 tizerinde anlamli bir etkisi oldugu, bu
yapan 571 6gretmen alginin Odgretmenlerin yas, cinsiyet ve kidem

Ozelliklerine gore farklillk gosterdigi ifade
edilmigtir.

Dogan, Cinnioglu | 2022 Istanbul ilinde faaliyet | Doniisiimeii liderlik algisinin caligma yasam

ve Bayir ** gosteren 4 ve 5 yildizli | kalitesi ve is performansina etkisi oldugu tespit

otel isletmelerinde
caligan 302 personel

edilmistir.
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Cizelge 5.1.”de goriildiigii tizere dontisiimeii liderlik ile ilgili yapilan akademik calismalarin

cogunun egitim, saglik ve spor sektorlerinde gergeklestirildigi anlasilmaktadir. Bu

caligmalarda genellikle bireysel ve orgiitsel degiskenlerin doniisiimcii liderlik ile iliskileri

incelenmistir. Turizm sektorii ve otel isletmeleri konulu doniistimcii liderlik ¢alismalarinin

(**) daha az oldugu ancak yapilan ¢alismalarda yine Orgiitsel ve bireysel etkenlerin

etkilesiminin arastirildig1 sdylenebilir.

5.2. Calisma Yasam Kalitesi ile lgili Yapilan Cahsmalar

Literatiir taramasinda ¢alisma yasam kalitesi konusunda yapilmis ¢aligsmalara ve sonuglarina

deginilmis ve bu ¢alismalar Cizelge 5.2.‘de verilmistir.

Cizelge 5.2. Tarihsel siralamaya gore ¢alisma yasam kalitesi ile ilgili yapilan ¢aligmalar

hastanede acil, eczane,
laboratuvar ve acil kan
merkezinde c¢alisan 445
saglik personeli

Yazarlar Yil Orneklem Sonug¢

Lau 2000 500 finans  kurulusu | Calisma yasam kalitesi yiiksek calisanlarda is

i tatmininin yiiksek oldugu ve buna bagli olarak
miisteri memnuniyetinin de yiiksek oldugu ifade
edilmistir.

Ozmete 2002 Ankara’da 6  biiylk | Calisma yasam kalitesi alt boyutlarnin
isletmede calisan | iligkilerinin aragtirildigi ¢calismada sonug olarak
yiiksekokul mezunu 209 | isletmedeki siirekli gelisim ve iyilestirme
bayan calisan faktoriinlin is tatminini pozitif etkiledigi, isin

niteliginin uygun olmamasi halinde is stresinin
arttigi ve karara katilm faktoriiniin kariyer
planlama, motivasyon ve is tatminini pozitif
yonlii etkiledigi tespit edilmistir.

Yiicel ve Erkut 2003 Tirkiye’deki 23 adet | Banka igletmelerinde olusturulan ¢aligma yagam
Ozel Sermayeli Ticaret | kalitesi boyutlarinin her birinin diger bankalarla
Bankasi ¢aliganlari benzesmedigi, farklilik gosterdigi saptanmistir.

Ayni galisma yagam kalitesi boyutunu segen
isletmeler arasinda bile benzerlik goriilmedigi
tespit edilmistir.

Yiiksel 2004 Kirikkale ilinde bir Is ortaminda, calisanlarm bireysel gelisiminin
devlet hastanesinde desteklenmesi, stresin az olmasi, is yiiki
caligan 71 hemgire diizeyinin dengeli olmasi faktorlerinin vardiyali

ve vardiyasiz c¢alisgan hemsireler lizerinde ayirt
edici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Dikmetas 2006 Ankara’da  bir  6zel | Mezuniyet, is bilgisi ve calisilan boliimiin

calisgma yasam kalitesini etkiledigi tespit
edilirken tiim c¢alisanlarin aldiklar1 {cret ve
odiiller konusunda memnun olmadiklar1 ifade
edilmistir.
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Cizelge 5.2. (Devam) Tarihsel siralamaya gore ¢aligma yasam kalitesi ile ilgili yapilan ¢aligsmalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonu¢

Demirbilek ve | 2008 Yapilan nitel calismada, personel

Tiirkan giiclendirmenin ¢aligma yagsam kalitesinin
yiikseltilmesinde pozitif yonli etkisi oldugu
ifade edilmistir.

Tiitlinct 2008 Yapilan nitel caligmada, sosyal sorumluluga etki
eden faktorlerin ¢aligma yagam kalitesini pozitif
yonde etkiledigi belirlenmistir.

** Jzgi Balci ve | 2008 Gaziantep ilinde faaliyet | Calisma yasam kalitesinin boyutlarindan ¢aligma

Olcay gosteren 6 adet 4 ve 5 | kosullarinin, is tatmini, is performansi ve orgiite
yildizlt otel | baglilik  diizeylerini  dogrudan  etkiledigi
isletmelerinde ¢alisan | sonucuna varilmistir.

310 kisi  (yOneticiler
dahil)

** Kandasamy 2009 Hindistan'm Mangalore | Caligma yasam kalitesinin is performansim
gehrinde faaliy pL géste.r.evn. arttig1 belirlenmistir.
tic otel isletmeciligi
okulundan 84 &grenci ve
ic otel isletmesinden 64
caligsan

Turung, Tabak, | 2010 Devlet {iniversitesinde | Caligma yasami kalitesinin calisanlarin rgiitsel

Sesen ve calisan 175 6gretim iiyesi | adalet algisim1  pozitif ve anlamli olarak

Tiirkyillmaz etkilerken, calisanlarin is stresini ve isten ayrilma
niyetini negatif ve anlamli olarak etkiledigi ifade
edilmektedir.

Aydm, Celik ve | 2011 Ankara ilinde faaliyet | Caligma yasam Xkalitesi olgegi gelistirme amagh

Ugurluoglu gosteren kamu ve Ozel | calismada faktér analizi yapilarak 6 faktore
hastanelerde ¢aligan saglik | ulagilmistir. Korelasyon degerleri ve faktor
yonetimi alaninda lisans | yiiklerinin uygun deger araliginda oldugu ve
egitimi almis 207 saglik | giivenilirlik katsayisinin 0,882 oldugu
calisani belirlenmistir. Bu dogrultuda 6l¢egin giivenilir

sekilde gelistirildigi sonucuna varilmstir.

** Demir 2011 Dalaman havalimaninda | Caligma yasanmui kalitesi ile iste kalma niyeti
bulunan yer hizmetleri, | arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilirken ise
ulastirma  ve  seyahat | devamsizlik ile negatif yonlii bir iliski oldugu
isletmelerinde caligan 229 | ortaya koyulmustur.
kisi

Tan, Polat ve Sahin | 2012 2009 yilinda Erzurum | Pozitif ¢alisma ortamlarmin saglik ¢alisanlarinin
merkezde Saglik | is performansina ve hizmet kalitesine ve dolayist
Bakanlig1 bilinyesinde | ile hasta sonuglarina da olumlu etki ettigi tespit
olan devlet | edilmistir. Ayrica is ortami ile ¢alisma yasam
hastanelerinde  gorevli | kalitesi algisi iligkisi de ifade edilmistir.

312 servis personeli

Asgari, Nojbaee ve | 2012 2010-2011 egitim 6gretim | Calisma yasam kalitesi ile ¢alisan performansi ve

Rahnama yilinda Tonekabon | orgiitsel prosediirlere uyulmasi arasinda pozitif ve
rehberlik okullarinin tim | anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun
ogretmenlerinden yaninda giivenli calisma ortami, adil ticret ve
olugmakta olup, bu saymnin | siirekli gelisim ile ¢alisan performansi arasinda
178 caligan iliski olmadigi belirlenmistir.

Topgu, Saragli, | 2012 Afyon Kocatepe | Fiziksel ve psikolojik saglik, ¢evresel kosullar ve

Dursun ve Universitesi ANS | sosyal kriterlerinin  akademisyenlerin  genel

Gazeloglu kampiisiindeki yasam kalitesini pozitif yonde etkiledigi
fakiiltelerde calisan 131 | saptanmustir.

akademik personel
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Cizelge 5.2. (Devam) Tarihsel siralamaya gore ¢aligma yasam kalitesi ile ilgili yapilan ¢aligmalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonug¢

Tiirk, Cetin ve Fedai | 2012 2009 yili nisan | Calisma yasam kalitesi boyutlarmdan “Orgiitsel
doneminde yedek subay | yasalar” ve “Siirekli Gelisim ve lyilestirme
olarak egitim goren 196 | Olanaklari” olumlu olarak degerlendirilirken,
hekim adil  dcret  boyutu  olumsuz  olarak

degerlendirilmistir. Oneri olarak calisma saati ve
is ylkiine oranla ticret dengelenmesi yapilmasi
ifade edilmistir.

Tasdemir Afsar 2012 Hacettepe Calisanlarda is gilivencesizligi algilar1 arttikca
Universitesi’nde ~ 2009- | calisma yasam kalitelerinin azaldigs, terfi, icret,
2010 ogretim yilinda | sayginlik gibi kriterlerin arttitkga da g¢alisma
gorev yapan 348 | yasam kalitelerinin yiikseldigi ifade edilmistir.
akademisyen

** Erdem ve Kaya | 2012 226 otel personeli Otel caliganlarinin c¢alisma yasam kalitesinde

algiladiklart en Onemli faktor teknolojik
imkanlar ve i giivencesi olarak tespit edilmistir.
En diisiik alg1 ise yonetime katilma olarak ifade
edilmistir. Ilave olarak calisanlarin demografik
ozelliklerinin ¢aligma yasam kalitesi algisini da
etkiledigi ifade edilmistir.

** Aver ve Turung | 2012 Mugla ilindeki otellerden | Calisma yasam kalitesini etkileyen Kkariyer
293 ¢alisan memnuniyeti  faktoriiniin, igletmede lider

yonetici  davraniglarindan  etkilendigi ifade
edilmistir.

Eyitmis, Yildiz ve | 2013 Fabrikada galisan 86 is¢ci | Calismada 6z  yeterlilik ve motivasyon

Durmus degiskenlerinin ¢aligma yasam kalitesi lizerinde

dogru yonlii bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Toprak 2013 Hacettepe  Universitesi | Isletmelerde kariyer planlamasinin yapilmamasi,
Erigkin Hastanesi yatakli | vardiyali  calisma  sistemi ve  ¢ocuklu
tedavi kliniklerinde | hemsirelerin vardiyali g¢aligmasi durumlarinin
calisan hemsireler ve bu | hemsirelerde is stresini artirdigi ifade edilmistir.
kliniklerde yatan
hastalardan 313 kisi

** Tuncer ve | 2013 Sehir  otelciligi  adina | Sehir otelciliginde ¢aligma yasam kalitesi algisinin

Yesiltag Ankara bolgesinden 114, | sayfiye bolgelerdeki otelcilige gore yiiksek oldugu
sayfiye bolgesi otelciligi | tespit edilmistir.
adina Antalya bolgesinden
115 caligan

** Naude, Kruger ve | 2013 Gliney Afrika’da bulunan | Calismada sehir ve sayfiye otelleri ¢alisma yasam

Sayman otel ve resort tesislerde | kalitesi agisindan karsilastirilmig sonug olarak gehir
calisan 292 onbiiro | otelleri ¢alisanlarinin kalite algilarinin daha yiiksek
personeli oldugu tespit edilmistir.

Sezici 2014 Istanbul ilinde kargo | Caligma yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti ve
sektoriinde c¢alisan 794 | isyerinde sapkin davramiglar  degiskenleri
kisi arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir.

Bircan 2014 Nitel ¢alisma sonucunda hemsirelerin ¢aligma

yasam kalitesinin  saglanamamasmnin  saglik
problemlerine, is devamsizlig1 ve isten ayrilmalara
neden olacagl ifade edilmistir. Calisma yasam
kalitesinin arttirilmasi igin ¢alisanlarin  gorev
tanimlarinin  ve c¢aligma yasam kalitelerinin
kanunlarla giivence altina alinmasi 6nerilmistir.

** Tiirkay 2015 232 seyahat acentesi Seyahat acentesi ¢alisanlarinin ¢aligma yasami

calisani

kalitesi algilarmin is memnuniyeti, isletmeye
baglilik ve iskoluna baghlik degiskenlerini
pozitif yonlii etkiledigi ifade edilmistir.
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Cizelge 5.2. (Devam) Tarihsel siralamaya gore ¢aligma yasam kalitesi ile ilgili yapilan ¢aligmalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonug¢

Yalgin ve Akan 2016 2013-2014 egitim | Calisma yasam kalitesinin doniistimcii liderlik
ogretim yilinda Erzincan | stilinden pozitif yonlii olarak etkilendigi ifade
il  merkezine  bagh | edilmistir.
ilkokul, ortaokul ve
liselerde c¢alisan 515
O0gretmen

Kegelioglu 2016 Istanbul’da calisan 110 | Muhasebecilerin ¢alisma yasam kalitesi sonucu
muhasebeci olusan tiikenmislik durumlarinin isten ayrilma

niyetini pozitif yonli etkiledigi ifade edilmistir.

Demir Erbil 2016 Evli ve ¢aligan 206 erkek | Calisan evli bireylerin ¢aligma sekil ve siireleri,
ve 194 kadmn aldiklar1 egitim, eslerinin egitim diizeyleri,

igsyerindeki goérevleri, maaslari ve ¢ocuk sayisi
kriterlerinin ¢aligma yagam kalitesini etkiledigi
ancak bunun yaninda cinsiyet, yas ve evlilik
stiresi  kriterlerinin ¢alisma yasam kalitesini
etkilemedigi sonucuna varilmistir.

Polat ve Erdem 2017 Isparta il merkezindeki | Merhamet yorgunlugunun c¢alisma yasam
hastanelerde faaliyet | kalitesi ile iliskisi oldugu tespit edilmistir. Ozel
gosteren 346  saglik | hastane ¢alisanlarinin hastalarin travmalari1 daha
calisani. az umursadiklari i¢in etkilenmedikleri, bakanliga

bagli  hastane c¢alisanlarinin  daha  ¢ok
etkilendikleri belirlenmistir.

** Dursun 2017 Eskisehir ilinde faaliyet | Calisma sonucuna gore c¢alisma yasam
gosteren dort ve Dbes | kalitesinin igveren markasindan etkilendigi ve bu
yildizlt otel | etkinin kusaklara gore farkli olmadigi ifade
isletmelerinde calisan | edilmistir.

190 personel

Dursun ve Erig 2018 Eskisehir ilinde faaliyet | Marka algisinin ¢aligma yagam kalitesini pozitif
gosteren dort ve bes | yonde etkiledigi ifade edilirken bu algida
yildizlt konaklama | kusaklar arast bir farklilagma goriilmedigi de
isletmeleri ¢alisanlari tespit edilmistir.

Erbil Demir ve | 2018 Ankara ilinde farkli | Katilimeilarin  zaman  yOnetimi  becerileri,

Copur sektorlerde ¢alisan 150 | calisma yasam kaliteleri ve i doyumlar1 arasinda
kisi pozitif yonli anlamli  bir iliski oldugu

saptanmustir. Calisma yasam kalitesi artarsa is
tatmininin de artacag tespit edilmistir.

Altay ve Turung 2018 506 ozel giivenlik | Is yiikiiniin calisma yasam kalitesini ve ydnetici
personeli calisan iligkisini olumsuz etkiledigi, ayni

zamanda is ylkiiniin ¢aligma yasam kalitesi
tizerindeki etkisine yonetici- ¢alisan iliskisinin
aracilik ettigi tespit edilmistir.

Giilla 2018 Istanbul Biiyiiksehir | Orgiit sagligi ve galisma yasam kalitesi arasinda
Belediyesi’ ne  bagh | pozitif yonlii iliski oldugu ifade edilmistir.
Istanbul Spor Etkinlikleri
ve Isletmeciligi Ticaret
A.S. biinyesinde ¢alisan
323 personel

Ayden ve | 2019 Elazig  ilinde  kamu | Saglik calisanlarinin, ¢aligma yasam kalitesi

Giindogdu hastanelerinde gorev | algilar ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
yapan 273 saglik | iliski belirlenmistir.
personeli

Balkanlioglu 2019 Kahramanmarag Is gorenlerin ¢aligma yasam kalitesinin, orgiitsel
Onikisubat belediyesinde | bagliligi, is performansini ve iletisim {izerinde
calisan 250 kisi pozitif; isten ayrilma niyeti iizerinde negatif

anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Cizelge 5.2. (Devam) Tarihsel siralamaya gore ¢alisma yagsam kalitesi ile ilgili yapilan ¢aligmalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonu¢

Yilmaz 2019 Istanbul ilinde faaliyet | Calisma yasam kalitesi ve mobbinge maruz
gosteren bir 6zel egitim | kalma durumu arasinda negatif yonlii ve anlamli
kurumunda ¢alisan 97 | bir iliski tespit edilmistir. Ayrica egitim durumu
Ogretmen ile mobbinge maruz kalma durumu arasinda

farklilik goriildiigi ifade edilmistir.

Erbil  Demir ve | 2020 Evli ve galisan 206 erkek | Calisma yasam Kkalitesi alt boyutlarindan saglik,

Hazer ve 194 kadin olmak iizere | giivenlik, ekonomik ve sosyal ihtiyaclar
toplam 400 kisi faktorleri ile evlilik uyumu arasinda diisiim ve

pozitif iligki belirlenmis; sayginlik ve estetik alt
boyutlari ile iligki olmadig1 ifade edilmistir.

Ayden ve | 2020 Elaz1g  ilinde  kamu | Saglik c¢aliganlarmin ¢alisma yasam Kkalitesi

Giindogdu hastanelerinde gorev | algilart ile orgiitsel bagliliklar: arasinda anlamh
yapan toplam 1141 saglik | bir iliski oldugu belirlenmistir.
personelinden secilen
273 kisi

Kirag ve Ciftei | 2020 Konya ilinde devlet | Zaman yonetimi ile calisma yasam Kkalitesi

Kirag hastanesinde caligan 241 | arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski tespit
calisan edilirken, planli ¢aligma arttik¢a ¢aligma yasam

kalitesinin de artt1g1 ifade edilmistir.

Uyar 2020 Ankara ve Istanbul | Calisma yasam kalitesi ile proaktif ¢aligma
illerinden segilen 0Ozel | davranisgt arasinda pozitif iliski; caligma yagam
hastanelerde farkli | kalitesi ile istismarci yonetim arasinda ise negatif
birimlerde ¢alisan 705 | bir iligki tespit edilmistir.
saglik personeli

Sahin 2020 Istanbul’da ikamet eden | Arastirma sonucunda calisma yasam kalitesi ve
ve perakende sektoriinde | kiiltiirel boyutlar arasinda zayif da olsa anlaml
caligmakta olan 184 kisi | bir iligki oldugu tespit edilmistir.

** Naile 2020 Nevsehir’de bulunan 4 ve | Otel isletmelerinde ¢alisanlarinin ¢aligma yasam
5 yildizlt otel | kalitesi algilarinin ig performansini etkiledigi ve
isletmelerinde calisan | bu iligkide yonetici desteginin araci roliiniin
390 kisi oldugu tespit edilmistir.

Ozdemir 2021 Bartin, Kastamonu ve | Isyerinde stres boyutu ile ileriye yonelik kaygi
Zonguldak illerinde | arasinda ve igyerinde kontrol boyutu ile ileriye
bulunan ASHB*“ye bagl | yonelik kaygi arasinda pozitif yonlii iligki tespit
yedi ozel bakim | edilmistir.
merkezinde ¢alisan 207
personel

Dogan, Cinnioglu | 2022 Istanbul ilinde faaliyet | Calisma yasam kalitesinin is performansina

ve Bayir gosteren 4 ve 5 yildizli | pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir.

otel isletmelerinde
caligan 302 personel

Calisma yasam kalitesi ile ilgili yapilan ¢alismalarda farkli sektor ve calisanlarina yonelik

arastirmalar yapildigr gozlemlenmistir. Cizelge 5.2.°de goriilecegi tizere agirlikli olarak

spor, finans, saglik ve egitim sektdrlerinde caligmalar yapilmistir. Turizm sektorii ve otel

isletmelerinde ¢aligma yasam kalitesi konulu yapilmig ¢aligmalarin (**) diger sektorlere

oranla daha az sayida oldugu goriilmiistiir. Tiim ¢aligmalarda genel olarak ¢alisma yasam

kalitesinin, ig performansi, ise ve isletmeye baglilik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel degerler

ile olan iliskilerinin aragtirildig: ifade edilebilir.
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5.3. Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Literatiirde isten ayrilma niyeti ile ilgili farkli sektdrler igin bir¢ok ¢alisma mevcuttur. isten

ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin ¢oklugunun bu konuda yapilan ¢calisma sayisini da ayni

yonde etkiledigi ifade edilebilir. Calismalarin genelinde ¢alisanmi etkileyen olumsuz sartlar

sonucu olusan isten ayrilma niyeti ve belirtilen sartlarla olan iligkisi incelenmistir. Otel

isletmeleri bazinda yapilan isten ayrilma niyeti konulu ¢aligmalarin da (**) yine oransal

olarak az oldugu agikca ifade edilebilir. Bu ¢alismalardan bazilar1 Cizelge 5.3.” te verilmistir.

Cizelge 5.3. Tarihsel siralamaya gore isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalar

biiyiik 6lgekli isletmelerde
calisan toplam 259 personel

Yazarlar Yil Orneklem Sonug

Cekmecelioglu 2005 Gebze-Dil Ovast | Calisanlarin iiretkenligini destekleyen bir orgiit
bolgesinde kimya | yapisinin, i tatmini ve isten ayrilma niyetine etki
sektoriinde faaliyet | ettigi tespit edilmistir.
gosteren dort boya sanayi
isletmesinde calisan 130
beyaz yakali

Cekmelioglu 2006 Gebze-Dil Ovasi | Duygusal baglilik ve is tatmini algilarinin isten
bolgesinde kimya | ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
sektoriinde faaliyet | belirlenmistir.
gosteren dort boya sanayi
isletmesinde ¢alisan 130
beyaz yakali

Sabuncuoglu 2007 500 biyik isletmede | Egitim ile ilgili faktorlerin oOrgiitsel baglilik
calisan 637 kisi araciligi ile isten ayrilma niyetini etkiledigi ifade

edilmistir.

Poyraz ve Kama 2008 211 6zel sektdr calisani Devlet ve 0zel sektor calisanlarini 6rneklem
alarak  yapilan ¢alisma  sonucunda s
giivenliginin, is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti 1lizerinde etkisi oldugu, is
giivenliginin  saglanmasinin  isten  ayrilma
niyetini azaltacagi ifade edilmistir.

Carikg1 ve Celikkol | 2009 Denizli ilinde faaliyet | Is - aile catismast ile isten ayrilma niyeti arasinda
gosteren  bir  zincir | pozitif yonde iliski oldugu goriilmiistiir.
isletmenin 120 beyaz
yakal1 ¢aligani

Polat ve Meydan 2010 Ankara’da  bir  6zel | Calisma sonucuna gore orgiitsel 6zdeslesmenin,
isletmede ¢alisan 176 kisi | sinizm ve isten ayrilma niyeti lizerinde negatif

yonlil etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Saglam Ari, Bal ve | 2010 Ankara ilindeki kamu | Duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel

Cina Bal bankalarinda c¢aligan 80 | basarida diisme algilarinin isten ayrilma niyetini
yatirim uzmani etkiledigi tespit edilmistir.

Sahin 2011 Mugla ilinde turizm, gida | Lider-iiye etkilesimi ve cinsiyetin isten ayrilma
ve tasimacilik alanlarinda | niyeti tizerinde etkisinin oldugu ve bu iliskinin
faaliyet gosteren | kadin ¢alisanlar i¢in daha kuvvetli oldugu
firmalarda c¢alisgan 203 | gorilmistiir.
kigi

Bekmezci 2012 Ankara’da savunma | Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarindan
sektoriinde faaliyet gosteren | duydugu  memnuniyetin, duygusal  bagliligin

olusmasinda ve isten ayrilma niyetinin azaltilmasinda
etkili oldugu tespit edilmistir.
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Cizelge 5.3. (Devam) Tarihsel siralamaya gore isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonug

Oriicii ve | 2013 Gliney Afrika | Is gorenlerin orgiitsel adalet algilar ile isten

Ozafsarlioglu Cumhuriyetinde  tekstil | ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii
sektoriinde faaliyet | bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica uyruk,
gosteren bir isletmede | egitim ve gelir kriterlerinin isten ayrilma niyeti
100 tekstil galigani ile iligkisi oldugu goriilmiistiir.

Yildiz, Yalavag ve | 2013 Tiirkiye’deki sinir | Tikenmisligin isten ayrilma niyetini pozitif,

Meydan kapilarinda gdrev yapan | orgiite bagliligi negatif yonde etkiledigi ayrica
Glimriik ve  Ticaret | tiikenmigligin isten ayrilma niyetine etkisinde
Bakanligi mensubu 190 | orgiit baghiligmin diizenleyici etkisi olmadigi
caligan ifade edilmistir.

Giizel, Atilla Gok | 2013 Mugla’da ¢aligan 120 | Turist rehberlerinin iglerinde yiiksek duygusal

ve Biiyiiker Isler ** turist rehberi emek sarf ettikleri, derinden rol yapma ve

bastirma boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile
anlamli  bir  iligkisinin  oldugu  ortaya
koyulmustur.

Igbal, Ehsan, | 2014 Bahawalpur Islamia | Isten ayrilma niyetinin orgiitsel baghlik, is

Rizwan ve Noreen Universitesi’nin ~ farkli | tatmini, is stresi ve liderlik destegi gibi tiim
boliimlerinden 150 | degiskenlerle anlamli bir iligkisi ifade edilmistir.
akademisyen

Yenihan, Oner ve | 2014 Sakarya ilinde otomotiv | Is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamh

Ciftyildiz sektoriinde calisan 329 | ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
kisi

Baltaci, Giicli ve | 2014 Alanya’da faaliyet | Calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin yiiksek

Celiker ** gosteren 5 yildizli otel | oldugu buna karsin isten ayrilma niyetlerinin ise
isletmelerinde calisan | diistiigi tespit edilmistir.

470 kisi

Tekingilindiiz, Top | 2015 Elazig  ilinde  devlet | Is tatmini ve is stresinin, performansin etkiledigi,

ve Seckin hastanesinde gorev yapan | performansin ise isten ayrilma niyetinin 6nemli
196 calisan bir belirleyicisi oldugu ifade edilmistir.

Karavardar 2015 Istanbul  ilindeki  bir | Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti {izerinde
sigorta sirketinin genel | negatif yonlii etkisinin oldugu tespit edilmistir.
miidiirligiinde  ¢alisan
320 isci

Akova, 2015 Istanbul’da faaliyet | Calisma saatleri, calisma siiresi, kariyer firsatlari

Tanriverdi ve gosteren 5 yildizli otel | ve iyi olmama hali faktorlerinin isten ayrilma

Kahraman ** isletmelerinde calisan | niyeti ve personel devir hizim etkiledigi tespit
210 personel edilmistir.

Anafarta 2016 Ozel bir hastanenin bes | Hemsirelerin algiladiklar érgiitsel destegin isten
subesinde gorev yapan | ayrilma niyetini azalttig1 gorilmiistiir.

245 hemsire

Erdirencelebi ve | 2016 Konya ilinde en ¢ok | Etikiklim ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

Filizoz subeye sahip 2 biiyiik | yonli bir iliski, mobbing ile isten ayrilma niyeti
bankanin 194 ¢aligani arasinda pozitif yonli bir iligki oldugu

belirlenmistir.

Tagliyan ve Hirlak | 2016 Gaziantep, Adiyaman ve | Otantik liderlik, psikolojik sermaye boyutlar1 ve
Kilis illerinde faaliyette | isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde
bulunan hastanelerde | anlamli bir iliski oldugu, isten ayrilma niyeti ile
calisan 403 hemsire calisan performansi arasinda ise anlamli bir iliski

olmadigi tespit edilmistir.

Basar ve Varoglu 2016 Ankara’da  bir kamu | Calisanlarin orgiitsel politika algisi, isten ayrilma

kurumunda gdrev yapan
314 kisi

niyetine ve ihmalkarhiga etki ederken, isten
ayrilma niyetinin Orgiitsel politika algisinin
ihmalkarlik iizerindeki etkisine aracilik ettigi de
bulunan sonuglar arasinda ifade edilmistir.
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Cizelge 5.3. (Devam) Tarihsel siralamaya gore isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalar

Yazarlar Yil Orneklem Sonug

Demribag ve Hasit 2016 Devlet Akademisyenlerin i yerinde  yalmizlik
iiniversitelerinde calisan | diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda
251 akademisyen anlaml ve pozitif yonlii orta derece bir iliskinin

oldugu goriiliirken, is yerinde yalnizligin isten
ayrilma niyetini olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir.

Seyrek ve Inal 2017 Tiirkiye’de farkli illerde | Orgiitsel baglihgin isten ayrilma niyetini
bilgi teknolojileri | olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir.
alaninda ¢aligan 153 kisi

Yildiz, Ozdemir, | 2017 Istanbul ilinde farkli | Asin niteliklilik 6zelliginin isten ayrilma niyeti

Habip ve Caki sektorlerde  ¢alismakta | iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
olan 178 galigan oldugu tespit edilmistir.

Karakag ** 2017 Antalya, Mugla ve | Calisma sonucuna gore; duygusal emek,
Istanbul illerinde faaliyet | tiikkenmiglik algis1 ile isten ayrilma niyeti
gosteren 4 ve 5 yildizli | arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilirken,
otel isletmesinde ¢alisan | degiskenlerin bazi boyutlarinin  demografik
536 kisi ozelliklere gore degisiklik gosterdigi ifade

edilmistir.

Aypar, Sokmen ve | 2018 Ankara ilinde bir kamu | Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

Ekmekcioglu kurumunda c¢aligan 304 | yonli ve anlamli bir iligki oldugu ifade
kisi edilmistir. Ilave olarak is tatmini ile isten ayrilma

niyeti arasindaki negatif yonli iliskide orgiitsel
6zdeslesmenin aracilik rolii oldugu saptanmistir

Yazit ** 2019 Istanbul ve Antalya’da | Otel ¢alisanlarinda orta diizeyde iskoliklik ve
faaliyet gosteren 4 ve 5 | tikkenmislik algis1 goriilmesine ragmen isten
yildizli otellerde c¢aligan | ayrilma niyetleri olmadigi tespit edilmistir.

384 personel

Giiler ve Cinnioglu | 2020 Antalya’da faaliyet | Otantik liderligin psikolojik sozlesme diizeyini

** gosteren bes yildizli otel | pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise negatif
isletmelerinde calisan | yonde etkiledigi tespit edilmistir.

402 personel

5.4. Déniisiimcii Liderlik ve Cahsma Yasam Kalitesi Tle Ilgili Yapilan Calismalar

Doniistimcii liderlik ve ¢alisma yasam kalitesi iligkisini ortaya koymak iizere bu iki degisken

ile 1lgili yapilan baz1 ¢aligmalar asagida sunulmustur.

Gillet, Fouquereuau, Bonnaud-Antignac, Mokounkoloa ve Colombat, (2013) tarafindan

saglik alaninda yapilan ¢alismada liderligin calisma yasam kalitesini etkiledigi ve

dontigiimcii liderligin ¢alisma yasam kalitesini artirdigi ifade edilmistir. Kara, Uysal, Sirgy

ve Lee (2013) tarafindan yapilan bir ¢alismada doniisimcii liderligin ¢alisma yasam

kalitesinin boyutlarindan olan genel iyi olma hali boyutunu pozitif yonde etkiledigi sonucu

elde edilmistir.
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Hindistan’da kobiler iizerinde yapilan bir ¢alismada doniistimcii ve etkilesimei liderlik
stilinin ¢alisma yasam kalitesi ve boyutlar1 iizerinde etkisi oldugu, dontisiimcii liderlik
modelinin ¢alisma yasam kalitesini artirdig1 ancak bu iliskinin kobilerin biliyiikliigi, yas1 gibi
faktorlerden bagimsiz oldugu ifade edilmistir (Nanjundeswaraswamya and Swamy, 2015).

Yal¢in ve Akan (2016), Erzincan ilinde faaliyet gosteren ilk ve ortaokullarda gorev yapan
ogretmenler lizerinde yaptiklart ¢alismada doniisiimcii liderlik modeli ile ¢alisma yasam
kalitesi ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu ve

yoneticilerin liderlik stillerinin ¢aligma yasam kalitesini yordadigi tespit edilmistir.

Hatipoglu ve Zengin (2018), kusaklar aras1 farkliliklara gore liderlik konusunu arastirdiklart
caligmalarinda 447 kisiyi 6rneklem olarak incelemisler ve ¢aligma sonucunda hem X hem Y
kusaklarinda doniistimcii liderlik modeli ile calisma yasam kalitesi arasinda pozitif yonlii ve
orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu sonucuna varmiglardir. Nazem ve Entezari (2014:
3365) tarafindan Tahran’da egitim g¢alisanlar1 tizerinde doniisiimcii ve etkilesimci liderligin
calisma yasam kalitesi iizerine etkisini belirlemek i¢in yapilan ¢alismalarinda etkilesimci ve
doniisiimeii liderlik kriterlerinin ¢alisma yasam kalitesi lizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisinin oldugunu ifade etmislerdir.

Sevgin (2019), Antalya ilinde 2018 yilinda tiim yil agik olan 5 yildizli otel galisanlarinin
orneklemini olusturdugu calismalarinda doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisma yasam
kalitesi ve orgiit baglilig1 iizerinde etkisinin oldugunu ifade etmistir. Otel isletmelerindeki
caligma yasam kalitesinin artmasi i¢in doniisiimcii liderlik modelinin kullanilmasini
caligmasinda Oneri olarak ifade etmistir. Pakistan’in on biiylik sehrinde 408 katilimci ile
yapilan ¢alismada doniisiimsel ve islemsel liderligin ¢alisma yasam kalitesi ve orgiitsel
bagliliga olan etkisi arastirilmis ve sonug¢ olarak doniisiimsel liderlik ve tiim boyutlarinin
orgiitsel baglilik ve calisma yasam kalitesi ile iligkili oldugu agiklanmistir (Faizen ve Zehra,

2016).

Kahraman (2021), yaptigi tez ¢alismasinda doniisiimcii liderlik ile ¢aligma yasam kalitesinin
boyutlarindan olan genel iyi olma halini arastirmistir. 517 Ogretmen ile yapilan anket
sonucunda okul midiirlerinin dontisiimcii liderlik stilleri ile 6gretmenlerin genel iyi oluslar
arasinda pozitif yonlii, anlamli ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Akar
(2017), egitim sektoriinde 658 Ogretmen ile yaptigi anket calismasi sonucunda okul

idarecilerinin doniisiimcii liderlik davranislari ile 6gretmenlerin ¢calisma yagam kalitesi algis1
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arasinda 1iliski oldugunu, okul yoneticilerinin donilisiimcii liderlik davraniglarinin
ogretmenlerin ¢alisma yasam kalitesine yonelik algilarimi pozitif yonde etkiledigini

belirlemistir.

Doniistimcii liderlik ve ¢alisma yasam kalitesi etkenlerinden olan is etigi konulu bir
caligmada doniisiimcii liderlik tarzinin etik ile ilgili konularla biiyiik dlgiide ortiistiigii, bu
liderlik modelinin isyerinde performans degerlendirme, calisanlara hakkaniyetli {icret ve
terfi imkanlar1 sunulmasi ve diger etiksel uygulamalarin hayata gegirilmesi gibi 6zellikleri
artiracagl sonucuna varilmistir ( Bolat ve Seymen, 2003: 69). Intepeler ve Baris (2018),
saglik sektoriinde yaptiklar1 ¢aligmalarinda hemsirelerin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
algilarini incelemisler ve ¢alisma sonucunda doniisiimcii liderligin hemsirelerin kaliteli
calismalari, hastalara kaliteli hizmet sunmalari, hizli karar vermeleri gibi konularda etkili
oldugu ancak etkilesimci liderligin hemsireler lizerinde daha fazla etkisi oldugu tespit
edilmistir. Dogan, Cinnioglu ve Bayir (2022), Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 4 ve 5 yildizli
otel isletmeleri biinyesinde 302 calisan ile gerceklestirdikleri ¢alismada, doniisiimcii

liderligin ¢aligma yasam kalitesini pozitif yonlii olarak etkiledigini tespit etmislerdir.

Bu calismalar 15181nda tez ¢alismamizin birinci hipotezi asagida sekilde olusturulmustur.

H1: Déniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisma yasam kalitesi iizerinde etkisi vardir.

5.5. Déniisiimcii Liderlik ve isten Ayrilma Niyeti Ile Ilgili Yapilan Calismalar

Calisanlar i¢in isten ayrilma niyeti, isyerinde ¢alismaya devam etmek ya da isten ayrilmak
olarak iki karar boyutunun olusmasi olarak degerlendirilmektedir. Isten ayrilma bazen
olumluymus gibi goriilse de yoneticiler icin genellikle olumsuz sonuglar dogurmaktadir
(Mobley, 1982: 10). Hizmet odakli turizm sektoriinde ¢alisan devir hizinin yiiksek olmasi,
caligma saatleri ile ¢alisanlarin sosyal hayatlar1 arasindaki dengesizlikler, is yerindeki bask1
ve stres, yetersiz egitim sartlari, isyerinin fiziksel uyumsuzluklari, daha ¢ekici is olanaklar
ve yoneticilerin yanlis yOnetim tarzi sergilemeleri gibi sebeplerden kaynaklanmaktadir
(Fallon ve Rutherford, 2010). Bu sebeple isletmeler calisanlar daha fazla verim elde
edebilmek ve onlari isletmede tutabilmek igin ¢esitli yontemler uygulamaktadir. Calisanlarin
bu durumlar i¢in olumlu yonde etkileyebilecek faktorlerin basinda liderlerin benimsedikleri
yonetim anlayis1 gelmektedir. Yoneticilerin benimseyecekleri bu liderlik tarzi isletmenin

gelecegi ve ¢alisan verimliligi agisindan biiylik 6nem arz etmektedir (Sahin ve Saridemir,
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2016: 391-426). Yapilan calismalarda doniisiimcii liderlik tarzinin galisanlarin orgiite olan

bagliligini ve is performanslarini artirdigi goriilmiistiir.

Basaril1 bir yonetici ¢alisanlariyla iyi bir etkilesim saglayarak ¢alisanlarin orgiite bagliligini
artirirken, basarisiz bir yoOnetici c¢alisanlarinin motivasyonunu diisiirerek isten ayrilma
niyetlerini olumlu yonde etkileyebilir (Karahan, 2008: 145-162). Déniistiimcii liderlik tarzini
benimseyen yoneticilerin Orgiitsel adalet ve esit paylasim gibi 6zellikleriyle ¢alisanlarinin
motivasyonlarin1 artirarak ¢alisanlarindan yiiksek performans sagladigi saptanmustir
(Cekmecelioglu, 2014: 21-34).

Griffith’in okul c¢alisanlar1 arasinda yapmis oldugu ¢alismada, doniisiimcii liderlik tarzini
benimseyen yoneticilerin is doyumu sayesinde isten ayrilma diisiincesini azalttigi tespit
edilmistir (Griffith, 2004: 333-356). Doniisiimcii liderlik tarzin1 benimseyen ydneticilerin,
calisanlarin1 kendilerini 6zel hissettirerek isine motive olmasini ve orgiite fayda saglama

diistincesine tesvik edilmesini sagladigi goriilmiistiir (Eren ve Titizoglu, 2014: 275-303).

Gao ve Bai (2011), 186 Cinli aile isletmesini 6rneklem alarak yaptiklari aragtirmalarinda
dontistimcii liderlik algisinin yiiksek oldugu isletmelerde calisanlarin aile ve orgiit yapisina
daha bagli olduklarin1 ve orgiitten ayrilmak istemediklerini ifade etmislerdir. Saglik
sektoriinde calisan 122 kisiye anket yontemiyle yapilan bir caligmada, doniisiimcii liderlik
tarz1 yonetim anlayisinin yiiksek oldugu orgiitlerde isten ayrilma diisiincesinin daha az

seviyelerde oldugu tespit edilmistir (Ay ve Keles, 2017: 193-203).

Gul, Bilal, Rehman, Shabir ve Razzaq (2012) yaptiklar1 ¢calismalarinda doniisiimceii liderlik
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski oldugunu ifade ederlerken
calisanlarinin baghiligini artirmak isteyen isletmelere doniisiimcii liderlik modelinin
uygulanmas1 konusunda Onerilerini sunmuslardir. Istanbul ilindeki yiyecek igecek
isletmelerinde 384 ¢alisan ile yapilan bir aragtirmada, doniisiimcii liderlik tarzin1 benimseyen
yoneticilerin, calisanlarina yiiksek oranda destek ve giliven verdigi i¢in isten ayrilma
diislincesini azaltan bir etki yarattig1 tespit edilmistir (Cinnioglu, Atay ve Diker, 2019: 397).
Srithongrung (2011); gergeklestirdigi bir ¢alismasinda doniisiimcii liderlik modelinin
isletmeye baglilik ve ¢alisanin etkinligini artirarak isten ayrilma niyetini ortadan kaldirdigini
ifade etmistir. Wells ve Peachey (2010: 23) yaptiklar1 ¢alismalarinda dontistimcii liderlik

sergilenen isletmelerde isten ayrilma niyetinin daha az goriildiigiinii ifade etmislerdir.
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Orgiitsel adaletin is tatmini, isten ayrilma niyeti ve déniisiimcii liderlik ile iliskilerini
belirlemeye yonelik 286 galisan ile yapilan bir arastirmada doniisiimcii liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda kismi aracilik rolii tespit edilmistir (Akca, 2012). Amankwaa ve
Tsede (2015: 26), finans sektoriinde 305 calisana yonelik yaptiklar1 arastirma sonucunda,
dontistimcti liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski tespit etmislerdir.
Bu sonuca gore yoneticilerin dontisiimcii liderlik modelini benimsemeleri ile ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetinin azalabilecegi ifade edilebilir. Turizm sektoriinde yapilan bir
caligmada sektor yoneticilerinin doniistimcii liderlik stili uygulamalarinin ¢alisanlarda isten
ayrilma niyetini ortadan kaldirabilecegi sonucuna varilmistir (Baltaci, Giiclii ve Celiker,

2014).

Bu caligsmalar dogrultusunda doniisiimeii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
yonelik asagidaki hipotez kurulmustur.

H2: Doniisiimcii liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

5.6. Calisma Yasam Kalitesi ve isten Ayrilma Niyeti ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Calisma yasam kalitesi ile ilgili caligmalar 6zellikle 1930°Iu yillardan sonra yapilmaya
baslanmistir (Ozcan, 2011). 1970°1i yillara kadar da ¢alisma yasam kalitesi alaninda bir¢ok
arastirma sivil toplum kuruluslar1 tarafindan yapilmis ve akademik mecralarda ¢alisilmistir
(Erdem, 2010: 511-536). Yapilan akademik c¢alismalarda, genel olarak g¢alisma yasam
kalitesinin isten ayrilma niyetini 6nemli derecede etkiledigi ifade edilebilir ( Hom ve
Griffeth, 1995; Batt ve Valcour, 2003) Literatiir taramas1 sonucu incelenen ¢alismalarda,
caligma yasam kalitesi unsurlarinin bir ya da birden fazlasi ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkinin arastirildigr gézlemlenmistir.

Calisma yasam kalitesi 6gelerinden is doyumu saglanip isletmeye baglilik olusturuldugunda
isten ayrilma diisiincesinin azaldig: ifade edilmektedir (Wood, 1992: 150). Bu durumda is
tatmini, isten ayrilma niyetinin azalmasina etki eden bir unsur olarak gbéze ¢arpmaktadir
(Ttiincti, 2000:106-121). Calistig1 isyerine karsi kendisini sorumlu hissetmeyen ve bagl
olmayan ¢alisan, kendisini isletmenin bir unsuru olarak gérmediginden bu diisiinceye sahip
calisan ise gelmeme, ge¢ gelme ya da isten erken ¢ikma gibi davranislarda bulunabilmektedir

(Meyer ve Allen, 1997).
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Calisma yasam kalitesinin bir diger unsuru da insan kaynaklaridir. Ozellikle konaklama
isletmelerinde insan kaynaklarindaki isleyis sorunlari, isletmede ¢aligma yasam kalitesini
olumsuz etkileyebilmektedir. Dolayisiyla bu durum isten ayrilma diisiincesine neden
olabilmektedir (Northcraft ve Neale, 1990). isletmedeki ¢alisma yasam kalitesini negatif
yonde etkileyen Orgiitsel sorunlar, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkilemektedir
(Langhorn, 2004: 220-230). Yapilan is, is giivenligi, performans, iicret, terfi, sosyal haklar,
kariyer olanaklari, yonetimsel sorunlar, tesvikler ve yonetici-¢alisan etkilesimi gibi calisma
yasam Kkalitesi unsurlarinin herhangi birinde dahi olusacak negatif bir durum isten ayrilma
diistincesini pozitif yonde etkileyebilmektedir (Bedeian, Kemery ve Pizzolatto, 1991: 331-
343).

Modern yonetimlerde isletmeler, ¢alisanlari1  karar alma siireglerine katmak, is
motivasyonlarin1  saglayip verimliligi artirmak ve onlarin diislincelerinden de
faydalanmaktadir. isletmede ¢alisanlarinda katildig1 bir karar alma anlayis1 ve ¢alisanlarinin
yeteneklerini gosterebilecegi bir ortamin saglanmasi galisanin yasam kalitesini yiikseltirken,
calisanlarin yonetimsel kararlara katilmasi orgiite baglilig1 artirarak isten ayrilma niyetini de
ortadan kaldirmaktadir (Nicholsan, 2003: 57-65). Isletmeler éncelik duruma hakim olup
gerekirse biitce ayirarak calisanlarin yasam kosullarini iyilestirmeliler. Bu sekilde
calisanlarin 1s stresi azalir, iicrette diizenlemeler yapilir ve is yiikii hafifletilerek is tatmin
diizeyi ve calisma yasam kosullar1 diizeltilebilir. Boylelikle isten ayrilma niyetinde olan
calisanlar1 olumlu yonde etkileyecek ve isten ayrilmalar1 azaltacaktir (Denton, Zeytinoglu

ve Davies, 2003: 99).

Hill’e (2005) gore, calisma yasam kalitesi saglanamayan isletmelerde ¢alisanlarin is ve aile
yagam1 memnuniyetleri, genel iyi olma halleri ve is tatminleri diisiik olacagindan isten
ayrilma niyetlerinde artis meydana gelebilecektir. Nanjundeswaraswamy ve Swamy (2012:
842) calismalarinda, ¢alisma yasam kalitesi algisinin yiiksek olmasi halinde galigsanlarin ise
bagliliklarmin da yiiksek olacagi ve isten ayrilma diigiincesinin olugmayacagini ifade

etmislerdir.

Carik¢t ve Celikkol (2009: 153), zincir bir isletme grubu biinyesinde 120 calisana
uyguladiklart anket ¢alismasi sonucunda g¢alisma yasam kalitesi boyutlarindan is-aile
dengesinin saglanamamasi durumunda ¢alisanlarin bu iki alan arasinda kaldiklari i¢in isten

ayrilma niyetinin olustugunu tespit etmislerdir. Ozel sektdr ve kamuda ¢alisan 211 kisi ile
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yapilan bir arastirmada, igyerine giivenmeyen, is garantisi hissetmeyen calisanlarda is
tatmininin diisiik oldugu ve isten ayrilma fikirlerinin yogun oldugu ifade edilmistir (Poyraz

ve Kama, 2008: 157).

Sezici (2014), Istanbul ilinde kargo sektdriinde ¢alisan 794 kisi iizerinde gerceklestirdigi
arastirmasinda ¢alisma yasam kalitesi, isten ayrilma egilimi ve isyerinde sapkin davranis
iligkisini incelemis ve analizleri sonucunda ¢alisma yasam kalitesi ve isten ayrilma egilimi
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu ifade etmistir. Yine analizlerine gore calisma
yagam kalitesinin isten ayrilma egilimi iizerinde %359 oraninda yordayici oldugunu da
aciklamigtir. Sabuncuoglu (2007), yaptig1 bir calismada isyerinde saglanan egitimlerin ise
baglilik ve isten ayrilma niyeti ile olan iliskilerini arastirmis ve 637 calisana anket
uygulamistir. Calisma sonucunda calisanlara saglanan egitim olanaklarinin isletmeye karsi
sorumluluk duygusunu olusturdugu ve bagliligi artirarak isten ayrilma niyetini azalttig

tespit edilmistir.

Is stresi, is tatmini, drgiitsel baglilik ve yonetici destegi degiskenlerinin isten ayrilma niyetini
arasindaki etkilesimi arastiran bir ¢aligmada, orgiitsel baglilik ve is tatmininin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigi, is stresinin ise isten ayrilma niyetini olumlu etkiledigi tespit
edilmistir. Buna gore ¢alisanin orgiite baglilig1 ve is tatmin diizeyi yiiksek ise isten ayrilma
diistincesi diisiik seviyededir denilebilir (Igbal, Ehsan, Rizwan ve Noreen, 2014: 181).
Huang, Lawyer ve Lei (2007), finans sektoriinde 600 muhasebeci tizerinde yapmis olduklari
caligmalar1 sonucunda calisma yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii

bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Altay ve Turung (2018), Ankara ve Istanbul illerinde ¢alisan 506 6zel giivenlik personeli ile
yaptig1 anket ¢aligmasi sonucunda ¢aligma yasam kalitesinin, i tatmini ve orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkilerken; isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigini tespit etmistir.
Ayrica orgiitsel baghiligin ¢calisma yasam kalitesi-is tatmini ve ¢alisma yasam kalitesi-isten
ayrilma niyeti iligkisine de kismi olarak aracilik ettigini ifade etmistir. Almalki, Fitzgerald
ve Clark (2012), Suudi Arabistan’da saglik sektoriinde 508 c¢alisanin goriislerini
degerlendirerek yaptiklari arastirmada ¢alisma yasam kalitesi etkenlerinin hemsirelerin isten
ayrilma niyetleri ile negatif yonli iligkisi oldugunu tespit etmislerdir. Cagri merkezi
caligsanlarinin 6rneklem olarak degerlendirildigi bir arastirmada calisanlarin ise gelmeme ve

isten ayrilma niyetleri ile ¢caligma yasam kalitesi boyutlar1 arasinda anlamli ama negatif
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yonlii bir iliski oldugu ifade edilmistir (Celik ve Oz, 2011). Sivuk ve Seyhan (2021: 185),
orgiitsel catisma, stres, calisma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti konularini aragtirdiklar
caligmalarinda GATA’da gbrev yapan 325 saghik personelini Orneklem olarak
degerlendirmisler ve calisma sonucunda c¢alisma yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonlii iliski oldugunu vurgulamislardir.

Yenihan, Oner ve Ciftyildiz (2014), Sakarya ilinde otomotiv sektdriinde calisan 329 isci
iizerinde yaptiklar stres konulu aragtirmalarinda, ¢calisma yasam kalitesi etkenlerinden olan
iicret ve is stresi faktOriiniin isten ayrilma niyetine etkisinin oldugunu ifade ederlerken, diisiik
iicret alan calisanlarin digerlerine oranla daha fazla stres yagayarak daha yogun isten ayrilma
niyetine sahip olduklarini vurgulamislardir. Kecelioglu (2016), tez ¢calismasinda muhasebe
calisanlari tizerinde tiikenmislik ve ¢alisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyetine etkisini
aragtirmis ve sonu¢ olarak calisanlarin yasadigi tiikenmislik sendromunun isten ayrilma
niyetini pozitif yonli etkiledigini, ¢aligma yasam kalitesinin isten ayrilma diislincesini

negatif yonlii etkiledigini ifade etmistir.

Literatiir taramas1 sonucu incelenen calismalara gore calisma yasam kalitesi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye yonelik su hipotez gelistirilmistir:

H3: Calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

Literatiir taramalar1 sonucunda, dontistimcii liderlik, calisma yasam kalitesi ve isten ayrilma
niyeti degiskenleri ile ilgili ayr1 ayr1 yapilan c¢aligmalar incelenmis ve tablolar ile
sunulmustur. Bu ¢alismalarda bu degiskenlere iliskin bir veya birden fazla bagimli veya
bagimsiz degiskenle olan iligkilerinin arastirildigi gorilmistiir. Ayn1 zamanda doniisiimcii
liderlik, ¢aligma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyetinin birbirleri ile olan iligkilerini ele
alan caligmalar incelenmistir. Ayrica li¢ degiskenin gerek ayr1 ayr farkli degiskenlerle
gerekse birbirleri ile olan iligkilerini turizm sektorii ve ¢alisanlar1 6rnekleminde arastirmis
caligmalar da 6zellikle incelenmistir. Doniisiimcii liderlik, calisma yasam kalitesi ve isten
ayrilma niyeti konularinda turizm sektorii ve 6zellikle otel isletmeleri bazinda yapilmis
arastirmalarin genel olarak performans, orgiitsel baglilik, tikkenmislik, mobbing, is tatmini,
calisma kosullar1 ve yonetici davraniglar1 gibi konulari ele aldigi goriilmistiir. Ancak turizm
calisanlarinin ve 6zellikle otel isletmeleri calisanlarinin ¢alisma yasam kalitesi, doniisiimcii
liderlik ve isten ayrilma niyeti konularini ayri olarak ele almis ¢aligmalar olmasina ragmen,

s6z konusu ii¢ degiskeni aym1 anda ve tiim boyutlartyla inceleyen c¢alismalara
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rastlanilmamigtir. Literatiirdeki bu eksiklik, bahse konu ii¢ degiskeni otel isletmeleri
calisanlar 6rnekleminde ayni anda inceleme geregini ortaya koymaktadir. Bu da ¢alismanin

0zglinliigl agisindan agiklayici bir durum olarak ifade edilebilir.
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6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin altinci béliimiinde arastirmanin yontemine iliskin bilgiler verilmektedir. Bu
baslik altinda arastirmanin amaci, smurliliklari, modeli, hipotezleri, ¢alisma evreni ve
orneklemi, arastirmada kullanilan 6lgekler, veri toplama silireci ve veri analizleri detayli

olarak yer almaktadir.

6.1. Arastirma Etigi

Arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi i¢in gerekli olan etik kurul izin belgesi
Iskenderun Teknik Universitesi Etik Kurulu’nun 30.12.2021 tarihli ve 13 sayili toplantisinin
42053 sayili karari ile alinmustir.

6.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Otel isletmelerinde mutlu misafir profilinin elde edilebilmesinin yolunun mutlu
calisanlardan gectigi sOylenebilir. Kaliteli hizmet iireten motivasyonu yliksek, isini ve
isletmesini seven ¢alisanlarin bulundugu isletmelerde misafir memnuniyeti saglanabilecegi
i¢cin misafirin bu isletmeye tekrar gelme amaci olusacak ve sadik misafir profili ortaya ¢ikmis
olacaktir (Tuncer, 2011). Mutlu calisan profilinin olusmas1 ise ¢alisma yasam kalitesinin
saglanmasi ile paralellik gostermektedir. Ayn1 zamanda otel isletmelerinde hem hizmeti
ireten hem de {irettigi hizmeti sunan bu calisanlarin gerek isletmeye bagliliklar1 gerekse
performanslarinin etkilendigi diger bir 6nemli faktoriin de liderin gosterdigi davraniglar ve

uyguladigi yonetim sekli oldugu ifade edilebilir (Akgiindiiz, 2012: 52).

Y ontem olarak nicel tiirde olan bir arastirmanin amacinin, bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskileri inceleyerek, bu degiskenler arasindaki iligkileri veri analizi yontemi ile
tespit etmenin dogru oldugu ifade edilebilir (Creswell, 2017). Bu calisma, problemi
degerlendirme sekline gére uygulayici, amacina gore nedensel ve uyguladigi yontemine gore

nicel bir aragtirmadir.

Bu baglamda tez ¢alismamizin temel amaci istanbul ilinde faaliyet gdsteren 4 ve 5 yildizl
otel igletmelerinde ¢alisan personel ve yoneticilerin doniisiimcti liderlik algilarinin ¢alisma
yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti diizeylerine olan etkisini ortaya koymaktir. Bu amag
dogrultusunda doniistimcii liderlik, ¢alisma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti

degiskenlerinin tek olarak farkli degiskenlerle arastirildigi ¢alismalar ve bu ii¢ degiskenin
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ikili olarak birbirleriyle iligkilendirildigi ¢aligmalar incelenmis ve bu tarama sonucunda

calisgmamizin 3 hipotezi olusturulmustur.

Literatiir taramasi sonucunda iilkemizde dontisiimcii liderlik ile ilgili ortaya koyulan makale
ve tezlerin ve yapilan diger arastirmalarin g¢ogunlugunun egitim, saglik ve spor
sektorlerindeki kurumlarda ve endiistriyel isletmelerde uygulanan doniisiimcii liderlik
modelini inceledigi goriilmektedir. Yine bu ¢alismalarda ¢ogunlukla doniisiimcii liderlik ile
is tatmini, 1s performansi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti konularin agirlikli olarak

arastirildigi ifade edilebilir (Ayranci ve Oge, 2010).

Calisma yasam kalitesi ile ilgili ¢aligmalarin ise ¢ogunluk olarak finans, saglik ve egitim
sektoriinde (Lau, 2000; Yiicel ve Erkut, 2003; Dikmetas, 2006; Asgari, Nojbaee ve
Rahnama, 2012; Celik ve Tabancali, 2012; Tan, Polat ve Sahin, 2012; Kegeliogh, 2016;
Polat ve Erdem, 2017) gergeklestigi goriilmektedir. Bu ¢alismalarda c¢alisma yasam
kalitesinin siklikla igletmeye baglilik, i performansi, isten ayrilma niyeti ve isgiicii devir

hiz1 gibi konularla iliskilendirildigi ifade edilebilir.

Gerek dontisiimcii liderlik gerekse calisma yasam kalitesi ile ilgili otel isletmelerinde
gergeklestirilmis az sayida calisma oldugu goriilmektedir. Ancak hizmetin tiretilip satildigi
ve temeli insana dayali olan otel isletmeleri dikkate alindiginda déniisiimcii liderlik, calisma
yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti degigskenlerinin birlikte arastirildigi bir ¢aligmaya alan

yazinda rastlanilmamugtir.

Bu duruma istinaden ¢alismamizin 6zgiin oldugu ifade edilebilir. Bu 6zgiin ¢aligma ile esas
olarak otel isletmelerinde doniisiimcii liderlik algisinin ¢alisma yasam kalitesi ve isten
ayrilma niyeti diizeylerine etkisini ortaya koymak amaclanirken ayni zamanda hem literatiire
katkida bulunmak hem de bu ¢alismanin sonucu ile otel igsletmelerine yonetimsel anlamda

katk1 vermek hedeflenmistir.
6.3. Arastirmanin Kapsami
6.3.1. Arastirmanin hipotezleri ve modeli

Arastirma modeli, basta belirlenen amag¢ dogrultusunda verilerin zaman ve maddi olarak en
uygun ve en giivenilir yolla toplanmasi ve analiz edilebilmesi i¢in gerekli sartlarin

saglanmas1 olarak ifade edilebilir. Saglikli bir model olusturabilmek i¢in caligmanin
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degiskenleri hakkinda giiclii bir literatiir taramas1 yaparak bu degiskenleri ve aralarinda

olabilecek iliskileri incelemek gerekmektedir (Islamoglu ve Alniagik, 2014:99).

Arastirmalarda belirlenen modeller tarama modelleri ve deneme modelleri olarak
siiflandirilabilir (Karasar, 2014: 76). Tarama modellerine bakildiginda 6rnek olay tarama
modeli ve genel tarama modeli olarak iki sinifta degerlendirilmektedir. Ornek olay tarama
modeli genellikle nitel tiirdeki ¢aligmalarda kullanilmaktadir ve bu modelin istatistiksel
olarak bir analiz yapilmasina uygun olmadig ifade edilebilir. Genel tarama modeli ise
arastirmanin c¢aligma evreni {izerinde veya g¢alisma evrenini temsil edebilecek 6rneklem
tizerinde gerceklestirilen tarama tiiriidiir (Karasar, 2014: 79-87). Bu bilgiler dogrultusunda

bu aragtirmanin amacinin genel tarama modellerine uygun oldugu sdylenebilir.

Calismamizin amacina uygun olarak dontisiimcii liderlik, ¢alisma yasam kalitesi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskileri 6lgmek igin 3 hipotez belirlenmis ve bu dogrultuda
aragtirmanin modeli Sekil 6.1.’de sunulmustur. Arastirma modelinde bagimsiz degisken
olarak dontistimcii liderlik, bagimli degiskenler olarak ise galigma yasam kalitesi ve isten
ayrilma niyeti belirlenmistir. Bu model ¢er¢evesinde veri toplamak i¢in 6lgekler uygulanmas,

toplanan verilerin analizleri yapilarak sonuglara ulasilip gerekli onerilerde bulunulmustur.

Calisma Yasam

H1 Kalitesi

Dénustimctl
Liderlik H3

H2

Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 6.1. Arastirma Modeli

H1: Doniistimcii liderlik tarzinin ¢aligma yagsam kalitesi {izerinde etkisi vardir.
H2: Doniistimcti liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

H3: Calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.
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6.3.2. Calisma evreni ve érneklem

Bilimsel arastirmalarda aragtirmanin amacina uygun olarak ilerleyebilmek igin c¢alisma
evreni ve Orneklemi dogru belirlemenin 6nemi biiyiiktiir. Dontlistimcii liderlik algisinin
caligma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti diizeyleri lizerindeki etkisini belirlemeye
yonelik yapilan bu arastirmada, ¢alismanin evrenini Istanbul il smirlari igerisinde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Calismanin uygulama
kisminin otel isletmeleri olarak belirlenmesindeki sebep, konaklama isletmelerinin turizm
sektdriiniin temel yap1 tas1 olarak kabul edilmeleridir (Akyol ve Zengin, 2012). Istanbul
ilindeki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinin secilmesindeki amag ise turizmin bu ilde ve
isletmelerde 12 ay boyunca aktif olmasi, orgiitsel yapmin daha kurumsal olmasi, otel
yoneticilerinin daha profesyonel 6zelliklere sahip olmalar1 ve elde edilecek verilerin daha

giivenilir olacaginin diisiiniilmesi seklinde ifade edilebilir.

Bilimsel c¢alismalarda belirlenen c¢alisma evreni biinyesinde ¢ok fazla 0ge varsa
arastirmaciya zorluk teskil etmemesi i¢in bu g¢alisma evreninden bir 6rneklem alinmasi
secenegi degerlendirilir (iftar, 1999:7). Orneklem, arastirmanin amacma uygun olarak
hazirlanan sorular1 cevaplayabilecek kisilerin, kurumlarin, belirlenen ¢alisma evreninden
secilme islemidir (Nakip, 2013). Istanbul ilinde bakanlik belgeli 128 adet 5 yildizl1, 163 adet
4 yildizl otel isletmesi yer almaktadir (istanbul Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii, 2022).
Arastirmanin alaninin genis olmasi, maliyet ve zaman gibi etkenler de goz 6niine alindiginda
caligma evrenine ulagilamayacagi nedeni ile Orneklem hesaplamasi yoluna gidilmistir.
Uluslararas1 standartlar baz alinarak igletmelerdeki oda-basina 1,1 personel sayisi (Cetiner,
1995: 16) ile istanbul il Kiiltiir Turizm Miidiirliigii internet sitesi verileri (Mayis 2022
Istanbul istatistikleri) baz alinarak Istanbul ilinde bulunan toplam 291 adet dort ve bes
yildizl1 otel isletmesinin oda sayis1 49252 olarak tespit edilmis ve bu dogrultuda aragtirmanin
calisgma evreni sayisi 54177 olarak hesaplanmigtir. Bu sayiya ulasmak miimkiin
olmadigindan smirsiz ¢alisma evreni dikkate alinmis (n=(PxQxZo 2)/H2 =
0,5*0,5*1,96%0,05%= 384) ve 6rneklem sayisi 384 olarak belirlenmistir (Ural ve Kilig, 2006:
47). Calismada Ornekleme tiirii olarak, personel sayisinin tam olarak bilinememesinden
dolayr olasilikli olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda Ornekleme teknigi
kullanilmigtir. Bu 6rnekleme yontemi arastirmaciya zaman ve maliyet acisindan tasarruf
saglar ayn1 zamanda da c¢aligma evrenine dahil olan herkesin &rneklem olarak

degerlendirilebilmesine imkan tanir (Ural ve Kilig, 2006: 44).
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6.4. Veri Toplama Araci ve Siireci

Arastirmada kullanilan veriler bir¢ok yontemle elde edilebilir. Veri toplama yontemi
secilirken verinin 6zelligi, kaynakgalarin erisilebilirligi, ¢alismacinin maddi imkanlari,
zamansal miisaitligi gibi kriterler géz oniinde bulundurulur. Bu yontemlerden birisi anket
yontemidir. Yazili sekilde veri toplama araci olarak kullanilan anket formlar1 (Balci, 2011:
149) calismadaki degiskenlerin birbirleri arasindaki iliskiyi 6l¢mek amaci ile hazirlanmis
Olgeklerin katilimcilara soru halinde sunulmasini saglamaktadir. Ankette yer alan sorular
acik ve kapali uglu olarak 6zellik gostermektedir. Calismanin evrenini temsil edebilecek olan
orneklem grubuna uygulanan anket yontemi sonucunda alinan cevaplar analiz edilmektedir
(Kaya, Tagdemir, Akbasli, Sahin, Altin, Yagci1, Dogan, islam, Kayis, Nacar, Saym ve Unver,
2013: 50). Yazicioglu ve Erdogan’a (2004: 51) gore, anket teknigi arastirmaciya bir¢ok
avantajlar getirmektedir. Zaman ve ulasim acisindan avantajlidir, ekonomik olarak
aragtirmactya biiyiik bir kiilfet olusturmaz, daha ¢ok veri toplanabilmesine imkan saglar ve

belirlenen 6rneklemin biiyiik ¢ogunluguna ulasilabilirligi mevcuttur.

Istanbul ilinde 6zellikle isletmelere ulasim zorlugu, zaman kisitliligi, otellerin doluluk
oranlarma bagli olarak is yogunluklar1 (Ocak %55.60 — Subat %31.28 - Mart %78.10) ve
maliyetler g6z 6nilinde bulundurularak calismada veri toplama yontemi olarak anket teknigi,

veri toplama araci olarak ise anket formu tercih edilmistir.

Anket ¢alismasi; Aralik 2021 ve Nisan 2022 tarihleri arasinda bir kismi online olarak bir
kism1 da yiiz ylize olarak yapilmistir. Online anket formu i¢in Google form aracilig ile link
olusturulmus ve bu link katilimcilara iletilmistir. Yiiz ylize olarak toplamda 100 anket formu
verilmis, verisi eksik veya seklen hatali 13 adet anket ¢ikarildiktan sonra 87 anket
toplanmistir. Online platformda ise 323 anket elde edilmistir. Online kanal ve yiiz yiize
olmak iizere toplamda 410 adet anket degerlendirmeye alinmigtir. Arastirmada katilimcilara
sorulara icten cevap vermelerini saglamak icin katilimcilara herhangi bir sekilde isimleri
veya temsil ettikleri otel isimlerinin agiklanmayacag1 ve gizli tutulacag: ifade edilmistir.
Katilimcilarin goniillii olmalar1 ve teyit edilebilirligi, aragtirmanin gegerligi ve gilivenirligini
saglama agisindan 6nemli bir diger husustur (Yildirim ve Simsek, 2011). Bununla birlikte
kullanilan 6lgekler liderlik ve orgiitsel davranis konularinda uzman olan ii¢ 6gretim {iyesine
inceletilerek kapasam ve yiizey gecerlilik diizeyinin artirilmasi saglanmigtir. Katilimeilar

anket formlarmi goniilliiliik esasina bagl olarak doldurmuslardir. Arastirmada katilimcilara
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doldurduklart anket formlarinin sadece bilimsel arastirma siirecinde kullanilacagi, bunun
disinda higbir verinin iigiinci kisi ya da kurumlarla paylagilmayacag: bilgisi de verilmistir.
Nicel desenli bu aragtirmada veri toplamak i¢in kullanilan 6l¢ekler dontisiimcii liderlik,
caligma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine yonelik olup bu dlgekler takip

eden basliklarda anlatilmaktadir.

Arastirmada kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi igin sorular ve ifadeler bulunmaktadir.
Ikinci boliimde doniisiimcii liderlik dlgegi, tigiincii bolimde ¢alisma yasam kalitesi dlgegi
ve dordiincii boliimde ise isten ayrilma niyeti 6l¢egi yer almaktadir. Ankette Rensis Likert
(1933) tarafindan gelistirilen 5’li likert yonteminden faydalanilmistir. Anket maddeleri
caligma yasam kalitesi Olcegi icin “Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Az
Katiliyorum (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle Katiliyorum olarak, doniistimcii liderlik ve
isten ayrilma niyeti 6l¢ekleri igin ise “Hicbir zaman (1), Seyrek olarak (2), Bazen (3),

Siklikla (4) ve Her zaman (5)” olarak sunulmustur.

6.4.1. Doniisiimcii liderlik dlcegi

Calismada otel ¢alisanlarinin doniistimcii liderlik algi diizeylerini 6lgmek icin, Bass ve
Avolio (1995) tarafindan gelistirilen Cok Faktérlii Liderlik Olgegi (Multifactor Leadership
Questionnaire —-MLQ ) kullanilmistir. Bu dlgegin gegerliligi ve giivenilirligi daha once
yapilan bir¢cok c¢alismada (Téremen ve Yasan, 2010; Fernandes ve Awamleh, 2004;
Babalola, 2016; Sirin ve Yetim, 2009; Cetin, Korkmaz ve Cakmake¢i, 2012) ortaya
koyulmustur. Déniisiimcii liderlik, Telkinle Giidiileme, Ideallestirilmis Etki (Davranis),
Ideallestirilmis Etki (Atfedilen), Entelektiiel Uyarim ve Bireysel Destek olarak bes alt
boyuttan olusmaktadir. Her alt boyutun 4 madde icerdigi 6lgekte toplamda 20 ifade yer
almaktadir. Anket maddeleri; “Higbir zaman (1), Seyrek olarak (2), Bazen (3), Siklikla

(4) ve Her zaman (5)” bigiminde derecelendirilmistir.
6.4.2. Calhisma yasam kalitesi olcegi

Calisma Yasam Kalitesi Olcegi, calisma yasamindaki kalite algisinin bir delili ve bir dlgiisii
sayllmakla birlikte calisma hayatinda gerek planlanma siirecinde gerek calisanlarin
tecriibelerinin gézlemlenmesinde gerekse oOrgiitsel degisimin ne derece etkili oldugunun

ortaya koyulmasinda kullanilmak iizere calisan memnuniyetini degerlendirebilmek icin
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gerekli temel verileri saglar (Van Laar, Edwards ve Easton, 2007). Calismada Van Laar vd.
(2007), tarafindan gelistirilen, 6 alt boyut ve toplam 24 maddeden olusan ¢aligma yasam
kalitesi Olcegi (Work Related Quality of Life -WRQoL) kullanilmistir. Calisma yasam
kalitesi 6l¢eginin Tiirkge giivenilirlik ¢alismas1 Duyan, Aytag, Akyildiz ve Van Laar (2013)
tarafindan gerceklestirilmistir. Olcek daha 6nce yapilan (Bektas, 2015; Korelginer, 2018;
Bektas, 2019; Uyar, 2020; Ozdemir, 2021) giivenilirligi ve gegerliligi saglanmis
aragtirmalarda da kullanilmistir. Calisma yasam kalitesi 6l¢eginin boyutlar1 ve ifade sayilar

asagidaki sekilde verilmistir:

Genel iyilik hali - (General Well-Being - GWB) : 6 madde

Is yasam dengesi - (Home-Work Interface - HWI) : 3 madde

Is ve kariyer tatmini - (Job-Career Satisfaction - JCS) : 6 madde
Isyerinde kontrol - (Control at Work - CAW) : 3 madde
Calisma kosullar1 - (Working Conditions - WCS) : 3 madde
Isyerinde stres - (Stress at Work - SAW) : 2 madde

“Caligma hayatimin genel kalitesinden memnunum” ifadesi ise son madde olup dl¢egin
kontroliinii (kontrol degiskeni) saglamak i¢in kullanilmaktadir. Anket maddeleri “Kesinlikle
Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Az Katiliyorum (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir.

6.4.3. Isten ayrilma niyeti dlcegi

Katilimcilarin isten ayrilma niyeti diizeylerini 6l¢gmek i¢in daha 6nce bir¢ok calismada (
Bektas, 2019; Yiiriir ve Unlii, 2011; Sahin, 2011; Tekingiindiiz ve Kurtuldu, 2015; Igbal,
Ehsan, Rizwan ve Noreen, 2014) gegerliligi ve giivenilirligi ispatlanmig ve Cammann,
Fichman, Jenkins ve Klesh (1979) tarafindan gelistirilmis olan isten ayrilma niyeti 6lgegi
kullanilmustir. Isten ayrilma niyeti 6lgeginin Tiirkce giivenilirlik calismas1 da Giil, Oktay ve
Gokge (2008) tarafindan yapilmustir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi tek boyut ve 3 maddeden
olusmaktadir. Olgegin degerlendirilmesi i¢in anket maddeleri “Hicbir zaman (1), Seyrek

olarak (2), Bazen (3), Siklikla (4) ve Her zaman (5)” olarak derecelendirilmistir.
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6.5. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhhiklar:

Arastirma, otel isletmeleri ¢alisanlarinin algiladiklar1 dontistimcii liderlik algisinin ¢aligma
yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik teorik ve
ampirik bir arastirmadir. Bu arastirma ortaya koyulurken bazi varsayimlar ortaya
koyulmustur. Calismada katilimcilarin 6lgek ifadelerine verdikleri cevaplarin gergek
diisiincelerini yansittiklari, ayn1 zamanda 6lgek ifadelerinin de arastirma konusu hakkinda

tiim detaylar1 kapsadig1 varsayilmistir.

Caligsma bir alan arastirmast oldugu i¢in bazi sinirliklar ortaya koyulmustur. Calisma cografi
olarak Istanbul ili ile smirlandirilmistir. Sektdrel bazda degerlendirildiginde hizmet
endiistrisinde yalmzca konaklama sektorii baz alinmistir. Isletmesel smirlilik olarak 4 ve 5
yildizli otel isletmeleri arastirmaya dahil edilmistir. Katilimci agisindan bakildiginda genel
miidiir, isletme miidiirleri ve isletme sahipleri arastirmaya dahil edilmemistir. Istanbul ilinin
biiytlikliigii ve ulasim zorlugu ise ekonomik kisitlilik olarak ifade edilebilir. Zaman sinirliligt
olarak Aralik 2021-Nisan 2022 doénemi araliginda ankete katilan otel isletmeleri

calisanlarinin degerlendirmesiyle sinirlandirilmistir.



7. VERILERIN ANALIiZi VE BULGULAR

Arastirmanin  bu kisminda,

degerlendirilmistir.

gergeklestirilen anket

7.1. Katihmcilara Ait Tanimlayici- Betimleyici Analizler
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calismasina yonelik  bulgular

Cizelge 7.1°de calisma kapsaminda ele alman Istanbul'daki 4 ve 5 yildizli otel isletmesi

calisanlarinin demografik 6zelliklerine yonelik frekans ve ylizde dagilimlar1 verilmistir.

Cizelge 7.1. Otel isletmesi ¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine ait bulgular

Degiskenler Gruplar F % Degiskenler Gruplar F %
Cinsiyet Erkek 248 60,5 | Turizm Egitimi | Evet 234 | 57,1
Kadin 162 39,5 | Alma Durumu Hayir 176 | 42,9

Toplam 410 | 100 Toplam 410 | 100

Degiskenler Gruplar F % Degiskenler Gruplar F %
Medeni Durum | Evli 256 | 62,4 | Calisilan Yiyecek icecek | 60 | 14,6
Bekar 154 | 37,6 | Departman On biiro 96 | 234
Kat Hizmetleri 74 | 18,0
Satis Pazarlama | 70 17,1
Diger 110 | 26,8
Toplam 410 | 100 Toplam 410 | 100
Yas 18-27 88 21,5 | Aylik Gelir 4253-5000 TL 130 | 31,7
28-39 191 | 46,6 | (TL) 5001-7500 TL 193 | 47,1
40-49 106 | 25,9 7501-10.000 TL |62 | 151

50-59 22 5,4 10.001TLvetstii | 25 | 6,1

60 tstii 3 0,7

Toplam 410 | 100 Toplam 410 | 100

Degiskenler Gruplar F % Degiskenler Gruplar F %
Egitim Durumu | Ilkdgretim | 17 4,1 Mevcut Isletmede | Bir yildan az 60 | 14,6
Lise 64 15,6 | Calisma Siiresi 1-3 yil 101 | 24,6
On lisans 135 32,9 4-6 yil 104 | 25,4
Lisans 167 40,7 7-9 yil 79 19,3
Lisansusti 27 6,6 10 y1l ve {istii 66 16,1
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Cizelge 7.1.°de goriildiigii lizere, aragtirmaya toplam 410 otel isletmesi ¢alisan1 katilmigtir.
Katilimceilarin %39,5°1 kadin, %60,5°1 ise erkektir. Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarindan
%21,5'i 18-27 yas araliginda, %46,6's1 28-39 yas araliginda, %25,9'u 40-49 yas araliginda,
%S5,4°1 50-59 yas araliginda ve 0,7°s1 60 ve lizeri yas araliginda yer almaktadir. Arastirmaya
katilan calisanlarin 6grenim diizeylerine bakildiginda %4,1°1 ilkogretim diizeyi mezunu,
%15,6's1 lise mezunu, %32,9'u 6n lisans mezunu, %40,7's1 ise lisans mezunu ve %6,6’s1 ise
yiiksek lisans mezunudur. Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin %14,6's1 yiyecek icecek
departmaninda, %?23,4'li 6n biiro departmaninda, %18'i kat hizmetleri boliimiinde, %17,1'1
satis pazarlama departmaninda ve %26,8°1 ise otel igletmelerinin diger birimlerinde (insan
kaynaklari, camasirhane, giivenlik, mutfak, teknik servis, muhasebe, satin alma) gorev
yapmaktadirlar. Katilimcilarin %62.,4" evli, %37,6's1 bekardir. Mevcut isletmede calisma
yillarina bakildiginda ¢alisanlarin %14,6’s1 1 yildan az, %24,6’s1 1-3 yil, %25,4’1 4-6 yil,
%19,3°1 7-9 y1l ve %16,1’1 ise 10 yil ve lizeri zaman aralig1 kategorisinde yer aldig1 ifade
edilebilir. Arastirmaya katilanlarin aylik gelir diizeyine bakildiginda katilimcilarin
%631,7°s1 4253-5000 TL araliginda, %47,1’1 5001-7500 TL araliginda, %15,1°1 7501-
10,000 TL araliginda ve %6,1°11se 10,001 TL ve lizeri araliginda gelir elde etmektedir. Son
olarak otel calisanlarinin turizm egitimine sahip olmalari durumu incelendiginde %57,1
oraninda katilimcinin turizm egitimi almis oldugu, %42,9 oraninda katilimcinin ise turizm

egitimi almamis oldugu goriilmektedir.

7.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Gegerliligi ve Giivenirliligine Yonelik

Bulgular

7.2.1. Doniisiimcii liderlik 6lcegine yonelik dogrulayici faktor analizi (DFA)

Bilimsel calismalarda kullanilan 6lgeklerin yapr gegerliliginin belirlenmesinde faktor
analizinden yararlanilir (Alpar, 2012: 497). Dogrulayict faktor analizinin amaci, 6lgegi
olusturan faktorlerin birbirleri ile olan iliski diizeylerini ortaya koymak, degiskenin faktorleri
ile olan iliski diizeylerini belirlemek ve faktorlerin modeli agiklayabilme durumunu tespit
etmektir (Ozdamar, 2004). Arastirmada kullamlan doniisiimcii liderlik 6lgeginin 6lgek
yapisint dogrulamak i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir. AMOS istatistik programi
kullanilarak yapilan birinci diizey DFA’da ortaya ¢ikan modelin uyum indekslerinin iyi
diizeyde(y2(CMIN)= 456,867; df=165; y2(CMIN)/df= 2,769, p=,000; GFI=0,899; CFI=
0,961; TLI= 0,955; IFI= 0,961; RMSEA= 0,066) oldugu tespit edilmistir (Meydan ve Sesen,
2015). indeksler Cizelge 7.2."de verilmistir.



Cizelge 7.2. Doniistimcii liderlik 6l¢egine iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglari
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indeksler Deger Uyum

CMIN/DF 2,769 Iyi uyum

RMSEA 0,066 Kabul edilebilir uyum
GFI 0,899 Kabul edilebilir uyum
CFI 0,961 Iyi uyum

TLI 0,955 Iyi uyum

IFI 0,961 Iyi uyum

Dontisiimceii liderlige iliskin dogrulayici faktor
regresyon sonuglari Cizelge 7.3.’te verilmistir.
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Cizelge 7.3. Doniisiimcii liderlik 6l¢egine yonelik birinci diizey DFA regresyon sonuglari

Regresyonlar B Std.S. C.R. P B
ideal_etki_dav <--- doniistimct_lider | ,822 ,042 19,461 *** 938
ideal_etki_atf. <--- doniisimct_lider | ,854 ,043 19,748 *** 1010
telkin.giid. <--- doniigiimcii_lider | ,935 ,045 20,755 *** 972
ent.uyarim <--- doniigiimcii_lider | ,966 ,047 20,590 *** 945
birey.des. <--- dontisiimcii_lider | ,939 ,045 20,958 *** 934
DL16 <--- ent.uyarim 1,000 877
DL15 <--- ent.uyarim ,990 ,040 24530 *** 870
DL14 <--- ent.uyarim ,966 ,041 23,737 *** 856
DL13 <--- ent.uyarim 915 ,040 22,675 *** 836
DL12 <--- telkin.giid. 1,000 ,859
DL11 <--- telkin.giid. ,939 042 22,273 *** 843
DL10 <--- telkin.gtd. ,893 ,042 21,075 *** 816
DL9 <--- telkin.gtd. ,904 ,045 20,069 *** 793
DL8 <--- ideal_etki_atf. 1,000 ,803
DL7 <--- ideal_etki_atf. ,933 ,0565 16,893 *** 737
DL6 <--- ideal_etki_atf. 1,134 067 17,042 *** 742
DL5 <--- ideal_etki_atf. 1,083 ,056 19,305 *** 813
DL4 <--- ideal_etki_dav 1,000 ,851
DL3 <--- ideal_etki_dav 1,035 ,051 20,291 *** 814
DL2 <--- ideal_etki_dav 1,056 ,050 20,950 *** 830
DL1 <--- ideal_etki_dav ,916 ,068 15,737 *** 686
DL20 <--- birey.des. 1,000 ,897
DL19 <--- birey.des. 1,061 ,040 26,438 *** 881
DL18 <--- birey.des. ,920 043 21271 *** 793
DL17 <--- birey.des. 1,028 ,041 25341 *** 865

Sekil 7.1. ve Cizelge 7.3. incelendiginde doniisiimcii liderlik ile dontisiimcii liderligi
olusturan faktorler arasinda pozitif bir iliski kurulmus ve bu iligski oklar araciligi ile
gosterilmistir. Oklarin tlizerinde belirtilen degerler regresyon degerlerini ifade etmektedir.
Doniistimcii liderlik ile en kuvvetli iligkinin (1,01) ideallestirilmis etki (atfedilen) faktori
arasinda oldugu ve ayni zamanda tiim faktorlerle olan iliskilerin anlamli oldugu sdylenebilir.
Dogrulayict faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktorlerin gilivenilirligi cronbach alfa

katsayisi ile hesaplanmistir.

7.2.2. Calisma yasam kalitesi olcegine yonelik dogrulayici faktor analizi (DFA)

Calisma yasam kalitesi 6l¢egine iliskin yapilan dogrulayici faktdr analizi sonuglarina gore
faktor yiikii 0,40°tan diisiik olan 6lgekteki birinci ifade ¢ikarildiktan sonra 6l¢egin uyum
iyiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde (y2(CMIN)= 881,665; df=224; y2(CMIN)/df=
3,936, p=,000; GFI=0,892; CFI= 0,964, TLI= 0,958; IFI= 0,969; RMSEA= 0,077) oldugu

tespit edilmistir. Indeksler Cizelge 7.4.’te verilmistir.
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Cizelge 7.4. Calisma yasam kalitesi 6l¢egine iliskin dogrulayici faktor analizi

sonugclari

indeksler Deger Uyum

CMIN/DF 3,936 Iyi uyum

RMSEA 0,077 Kabul edilebilir uyum
GFlI 0,892 Kabul edilebilir uyum
CFI 0,964 Iyi uyum

TLI 0,958 Iyi uyum

IFI 0,969 Iyi uyum

Calisma yasam kalitesi 6l¢egine yonelik dogrulayici faktor analizi modeli Sekil 7.2. ve DFA

regresyon sonuglar1 Cizelge 7.5.’te verilmistir.
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Cizelge 7.5. Calisma yasam kalitesi 6l¢egine yonelik birinci diizey DFA regresyon
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sonugclari

Regresyonlar B Std.S. C.R. P B
IKE <--- CALISMA YASAM KALITESI ,946 ,058 16,392 *** 880
IKM <--- CALISMA YASAM KALITESI 781 ,055 14,090 *** 968
IOH <--- CALISMA YASAM KALITESI 1,004 050 19,924 *** 981
CK <--- CALISMA YASAM KALITESI 941 050 18,736 *** 1,001
AlYU <--- CALISMA YASAM KALITESI ,982 ,063 15,694 *** 877
IYs <--- CALISMA YASAM KALITESI 1,000 872
CYK21 <--- IOH 1,000 ,876
CYK17 <-- IOH ,899 038 23421 *** 845
CYK15 <-- IOH 1,001  ,044 22,865 *** 834
CYK10 <-- IOH 923 041 22431 *** 826
CYK9 <-- IOH ,803 049 16,260 *** 679
CYK4 <--- IOH 788 041 19,078 *** 753
CYK20 <--- KM 1,000 ,668
CYKI18 <--- IKM 1,528  ,100 15,353 ***  85]
CYKIl <--- IKM 1,359 ,089 15206 *** 841
CYK8 <-- IKM 1,287  ,088 14,649 *** 805
CYK3 <-- IKM ,967 079 12,299 *** 659
CYK24 <-- CK 1,000 821
CYK22 <-- CK 1,170  ,053 21,928 *** 866
CYK16 <-- CK 675 047 14266 *** 639
CYKI13 <-- CK 1,125 056 20,219 *** 823
CYK23 <--- IKE 1,000 835
CYKI12 <-- IKE 1,087 053 20,521 *** 868
CYK2 <-- IKE ,608 045 13,642 *** 636
CYKI14 <--- AlIYU 1,000 ,798
CYK6 <-- AlYU 1,059 055 19,244 *** 853
CYK5 <-- AlYU 1,050 054 19,472 *** 861
CYKI9 <--- 1IYS 1,000 ,897
CYK7 <--- 1iYS 927 042 22232 *** 856

Sekil 7.2. ve Cizelge 7.5.’te goriilecegi lizere calisma yasam kalitesi ile en giiclii iligskinin

(1,00) ¢alisma kosullar1 faktorii arasinda oldugu ifade edilebilir. Calisma yasam kalitesi ile

en zayif iliskinin (0,87) ise is yerinde stres boyutu arasinda oldugu goriilmektedir. Ayni1

zamanda calisma yasam kalitesinin tiim faktorleri ile olan iligkisinin anlamli oldugu

sOylenebilir.

7.2.3. Isten ayrilma niyeti 6lcegine yonelik aciklayic: faktor analizi (AFA)

Isten ayrilma niyeti dlgegine iliskin yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda, dlgek 3 ifade

ve tek boyut olarak degerlendirmeye alinmistir. Bu nedenle dogrulayici faktdr analizi
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uygulanmamustir. Bir ¢alismada KMO degerinin 0,50’den yiiksek olmasi veri setinin faktor
analizi yapilabilmesi i¢in uygunluk durumunu ifade ederken, arastirma verilerinin gok
degiskenli normal bir dagilimdan geldiginin anlasilabilmesi i¢in ise Barlett testi sonuglarinin
anlamli olmas1 gerekmektedir (Kalayci, 2010:321). Buna gore Cizelge 7.6. incelendiginde;
Olgegin KMO degerinin 0,815, Barlett kiiresellik testinin (p=.000) ise anlamli oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Bu veriler 15181nda 6lcegin faktor analizi yapilabilmesi igin uygun
sartlarda oldugu sdylenebilir. Arastirma degiskenlerine ait toplam varyansin 2/3’1 kadar
miktarinin agiklanmasi, “agiklayicilik” bazinda yiiksek 6neme sahiptir (Cokluk, Sekercioglu
ve Biiylikoztiirk, 2012:197). Buna gore toplam varyansin %61,43’linli agiklamaktadir. Tiim
ifadelerin faktor yiiklerine bakildiginda ise hepsinin etken maddeler oldugu ifade edilebilir.

Cizelge 7.6. isten ayrilma niyeti 6lcegine iliskin aciklayici faktdr analizi

Faktorler Faktor Yiikleri | Aciklanan
Faktor 1: isten Ayrilma Niyeti Varyans (%)
IA1 ,937
iA3 935 61,430
1A2 ,802
Bartlett’in Kiiresellik Testi 422,604
Kaiser Meyer OIkin - Orneklen Uygunluk Ol¢iimii 0,815

7.3. Degiskenlere Yonelik Giivenirlilik, Basikhik ve Carpikhik Degerleri

Bilimsel arastirmalarda giivenilirlik, yapilan 6l¢timde yanilma ve hata payinin azligini ifade
etmektedir. Ayn1 zamanda katilimcilara sorulan sorularin da birbirleri ile paralel ve uyumlu
olmasimi ortaya koymaktadir (Ceyhan, 2019: 26). Analiz sonuglarin1 gergeke¢i sekilde
degerlendirebilmek i¢in gecerlilik ve giivenilirlik analizlerinin  yapilmis olmasi

gerekmektedir.

Bu nedenle likert tipli 6l¢ek kullanilan birgok bilimsel ¢alismada degiskenlerin giivenilirligi
Cronbach’s yontemi ile agiklanmaktadir. Cronbach Alfa katsayisi, bir dl¢ekte bulunan tiim
soru veya ifadelerin homojen yapisini belirlemek i¢in kullanilir. Alfa katsayisi yliksek olan
0l¢ek maddelerinin birbirleriyle tutarli ve ayn1 durumu agiklama 6zelligi oldugu bigiminde

soylemde bulunulabilir (Alpar, 2013:848-851; Ceyhan, 2019: 26).



Cronbach alfa katsayilar1 asagidaki sekilde degerlendirilebilir:

Giivenilir degildir: 0,00 < o < 0,40

Diisiik giivenilirliktedir: 0,40 < o < 0,60

Oldukga giivenilirdir: 0,60 < o < 0,80

Yiiksek derecede giivenilir: 0,80 < o < 1,00

Cizelge 7.7. DL-CYK-IAN degiskenlerine iliskin giivenirlilik, basiklik ve garpiklik
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degerleri
Yatiklik Basiklik
Cronbach
Olcekler N Alfa Istatistik Std. E Istatistik | Std. E
Déniigiimcii Liderlik | 410 971 -1,052 121 927 | ,240
Calisma Yasam Kalitesi | 410 968 -911 121 358 240
isten Ayrilma Niyeti 410 744 ,384 121 ,380 ,240

Cizelge 7.7.°ye bakildiginda déniisiimcii liderlik (0,97) ve calisma yasam kalitesi (0,97)

Olgekleri icin gilivenilirlik katsayilarinin 0,80 den biiyiikk oldugu icin yiiksek derecede

giivenilir dlgekler olduklari sdylenebilir. Isten ayrilma niyeti 6lgeginin ise giivenilirlik

katsayisi 0,74 olarak goriilmektedir buna gére de bu 6lgegin oldukga giivenilir oldugu ifade

edilebilir.

Aragtirmalarda Slgeklerin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5 araliginda olmasi

dagilimin normal oldugunu ifade etmektedir (Tabachnick and Fidell, 2013). Cizelge 4.7.

iizerindeki degerler géz Oniine alindiginda sapmalarin (-1.5

ve

kalmasindan dolay1 verilerin dagiliminin normal oldugu ifade edilebilir.

7.4. Katihmeilarin Degiskenlere Yonelik Alg: Diizeylerine iliskin Bulgular

7.4.1. Doniisiimcii liderlik ve calisma yasam kalitesi arasindaki iliskiye yonelik

Bulgular

+1.5 ) araliginda

Dontisiimeii liderlik algisi ile ¢aligma yasam kalitesi arasindaki iliskinin yoniinii ve diizeyini

tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizinin

sonuglar1 Cizelge 7.8.’de verilmistir.
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Cizelge 7.8. Doniistimcii liderlik ve calisma yasam kalitesi iliskisine yonelik
korelasyon analizi

Degiskenler Ort. ifade

Sayisi 1 2
1)-Déniisiimeii Liderlik 3,74 20 |,
2)-Calisma Yasam Kalitesi 3.84 24 ,655 L

** p<.001 degerinde anlamlu.

Cizelge 7.8.’de verilen degerlere bakildiginda, dncelikle otel c¢alisanlarinin yoneticilerinde
algiladiklar1 doniisiimeii liderlik diizeyinin (3,74) ortalamanin iizerinde oldugu tespit
edilmistir. Bu diizeye iliskin olarak ¢alisanlarin, yoneticilerini sahip oldugu vizyonu ve
misyonu kendilerine hissettiren, onlarin motivasyonunu artiran, is asamalarinda yeni
fikirlerin paylasilmasina olanak saglayan ve calisanlarla gerektiginde bireysel olarak

ilgilenerek onlara kog¢luk yapan bir lider olarak algiladiklar1 ifade edilebilir.

Dontigiimcti liderlik ile calisma yasam kalitesi arasindaki iligki incelendiginde pozitif yonlii

giiclii (r: 0,655) ve anlamli diizeyde (p <,001) bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Dontigiimeti liderligin ¢alisma yasam kalitesini nasil etkiledigini ortaya koyabilmek
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmis ve analiz sonuglarina Cizelge 7.9.’da yer

verilmistir.

Cizelge 7.9. Doniistimcii liderligin ¢alisma yasam kalitesi dlizeyine etkisine yonelik
basit dogrusal regresyon analizi

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

Déniisiimeii | 429 428 ,556 1,762 | 306,509 | 17,507 | ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: Calisma Yasam Kalitesi

Cizelge 7.9. degerleri incelendiginde belirlilik katsayisi olan R? degerine bakildiginda;
doniistimcii liderligin caligma yasam kalitesine iliskin toplam varyansin (degisimin) % 42,9

“unu agikladig1 ve modelin anlamli oldugu goriilmektedir (F=306,509; p <0,00).
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Regresyon katsayisi (B degeri) ise doniisiimcii liderlik davranigsindaki bir birimlik artisin
calisma yasam kalitesi diizeyinde 0,55’lik bir artisa neden oldugunu gostermektedir. Bu
sonuca gore yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranisi sergilemelerinin, ¢alisma yasam

kalitesi diizeyini artirabilecegi ifade edilebilir.

7.4.2. Doniisiimcii liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik

bulgular

Dontigiimeii liderlik algist ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki diizeyinin ve yOniiniin
belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizinin

sonuclar1 Cizelge 7.10°da verilmistir.

Cizelge 7.10. Doniistimcii liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisine yonelik

korelasyon analizi

Degiskenler Ort. ifade

Sayisi 1 2
1)-Déniisiimeii Liderlik 374 | 20 1
2)-isten Ayrilma Niyeti 2,89 3 -,420” 1

** p<.001 degerinde anlamlu.

Cizelge 7.10.’da verilen degerlere g6z atildiginda, dncelikle otel ¢alisanlarinin isten ayrilma
niyeti algist diizeylerinin (2,89) ortalamanin altinda bir seviyede oldugu tespit edilmistir.
Bu diizeye iliskin olarak calisanlarin, mevcut islerinden ayrilmay1 diisiinmedikleri ifade
edilebilir. Bu duruma etken olarak yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davraniglari,
isletmelerin ¢alisanlara verdigi maddi ve manevi deger, isletmede uygulanan kariyer
politikalari, ¢alisma arkadaslari ile olan iligkileri ve hatta sektoriin durumuna gore baska bir

is bulma olasiliginin diizeyi de sayilabilir.

Dontisiimcti liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde negatif yonlii
gliclii (r: -0,420) ve anlaml diizeyde (p <,001) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu tespit
dogrultusunda yoneticilerin sergiledikleri doniistimcii liderlik davraniglart arttikea,

calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de azalabilecegi ifade edilebilir.

Dontisiimeti liderligin isten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini belirlemek i¢in basit

dogrusal regresyon analizi yapilmis ve analiz sonuglar1 Cizelge 7.11.’de verilmistir.
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Cizelge 7.11. Dontistimcii liderligin isten ayrilma niyeti diizeyine etkisine yonelik basit

dogrusal regresyon analizi

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

Déniisiimeii | 1176 174 -,381 4,324 87,229 |-9,340 | ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Cizelge 7.11. sonuglari incelendiginde belirlilik katsayisina (R?) bakildiginda; doniisiimcii
liderligin igten ayrilma niyetine iliskin toplam varyansin % 17,6’sin1 agikladigi ve modelin
anlamli oldugu goriilmektedir (F=87,229; p <0,00).

Regresyon katsayilarina gore doniisiimcii liderlik davranisindaki bir birimlik artisin isten
ayrilma niyeti diizeyinde -0,38’lik bir diisiise neden oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade
ile yoneticilerin dontisiimcii liderlik davranisi sergilemeleri, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti

diizeylerini azaltabilecektir.

7.4.3. Calisma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik

Bulgular

Caligma yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski diizeyinin ve yoniiniin tespit

edilebilmesi i¢in korelasyon analizi yapilmig ve sonuglara Cizelge 7.12.’de yer verilmistir.

Cizelge 7.12. Calisma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti iliskisine yonelik

korelasyon analizi

Degiskenler Ort. ifade
Sayisi 1 2
1)- Cahisma Yasam Kalitesi 3,84 20 1
2)-Isten Ayrilma Niyeti 2,89 3 -,524™ 1
** p<.001 degerinde anlamli.

Cizelge 7.12.ye gore, otel calisanlarinin ¢calisma yasam kalitesi algis1 diizeylerinin (3,84)
yiikksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu duruma gore ¢alisanlarin, mevcut
isletmelerdeki calisma kosullarindan, yoneticilerinin sergiledikleri yonetim modelinden,

isletmenin sundugu sosyal haklardan, ¢alisma esnasinda saglanan is saghigi ve giivenligi
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tedbirlerinden, kendilerine sunulan kariyer firsatlarindan ve g¢alisanlar arasindaki esitlik
durumundan memnun olduklari ifade edilebilir. Calisma yasam kalitesi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski incelendiginde negatif yonlii giiglii (r: -0,524) ve anlamli diizeyde (p
< ,001) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu iliski yoniine ve diizeyine bakildiginda
isletmede saglanan ¢alisma yasam kalitesinin, ¢alisanlarin o isletmeden ayrilma niyetlerini

azaltabilecegi sdylenebilir.

Calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyetini ne diizeyde etkiledigini belirlemek amaci

ile basit dogrusal regresyon analizi yapilarak sonuglarina Cizelge 7.13.’te yer verilmistir.

Cizelge 7.13. Caligma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti diizeyine etkisine yonelik

basit dogrusal regresyon analizi

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

Calisma 275 273 -,561 5,053 154,654 | -12,436 | ,000 ,000
Yasam

Kalitesi _

Bagimh degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Cizelge 7.13. incelendiginde R* degerine gore calisma yasam kalitesinin isten ayrilma
niyetine iligkin toplam varyansin % 27,5’ini agikladigi ve modelin anlamli oldugu
goriilmektedir (F=154,654; p <0,00).

Regresyon katsayilar1 degerlendirildiginde ¢alisma yagsam kalitesindeki bir birimlik artigin
isten ayrilma niyeti diizeyinde -0,56°1ik bir diisiise neden oldugu gériilmektedir. Bu sonuca
gore calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma yasam kalitesi diizeyleri arttikca isten ayrilma niyetleri

azalabilecektir.
7.5. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclari

Yapilan literatiir taramasina bagl kalinarak aragtirmanin modeli kurulmus ve bu dogrultuda
3 tane hipotez gelistirilmistir. Gelistirilen bu hipotezlerin kabul edilebilirlik durumu yapilan

analizlerle tespit edilmeye calisilmis ve 6zet sonuglar Cizelge 7.14.’te verilmistir.



Cizelge 7.14. Hipotez yorumlari

96

Hipotez 3. Caligma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisi vardir.

Hipotezler Kabul / Ret
Hipotez 1. Doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisma yasam kalitesi Kabul
tizerinde etkisi vardir.
Hipotez 2. Doniisiimeii liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti Kabul
tizerinde etkisi vardir.
Kabul
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8. ARASTIRMA BULGULARININ TARTISILMASI

Otel isletmelerinde calisan personel ve orta diizey yoneticilerin demografik 6zelliklerine
yonelik betimleyici istatiksel sonuclar degerlendirildiginde daha Once otel isletmelerine
yonelik yapilan bazi calismalardaki (Demir, 2009; Erdem ve Kaya, 2013; Tuncer ve Yesiltas,
2013; Catir ve Unliiénen, 2015; Erdogan Morg¢in ve Carik¢i, 2016; Dursun, 2017; Dursun
ve Eris, 2018; Yazit, 2019; Yabanci, 2020; Dogan, Bayir ve Cinnioglu, 2022) demografik
ozelliklerle ortlisen sonuglar elde edildigi sdylenebilir. Otel isletmelerinde ¢alisan personelin
cogunlugunun erkek oldugu goriilmektedir. Ayni zamanda yas gruplamasinda geng oraninin
fazlaligr dikkat ¢ekmektedir. Bu durum turizm sektoriiniin en dinamik ayagi sayilabilecek
konaklama isletmelerinde gerek 24 saat esasli ¢alisma sisteminin olmasi ve buna bagli olarak
esnek ve vardiyali calisma diizeninin bulunmasi gerekse hizmet iiretilmesi ve sunulmasina
bagli olarak yogun is temposunun varligi seklinde ifade edilebilir. Agca ve Ertan (2008) ‘in
turizm sektorii, agirlikli olarak geng ve dinamik galisanlarin istihdam edildigi bir sektor
olarak bilinmektedir seklindeki ifadesinin yapilan bu g¢alismadaki sonucu destekledigi

sOylenebilir.

Demir (2009), konaklama isletmelerinde geng ve erkek c¢alisan sayisinin agirlikli olarak
tercih edilmesinin nedenini araliksiz olarak hizmet iretmenin ve sunmanin yorucu ve
yipratici bir durum olmasinin geregi olarak ifade etmistir. Dogan, Bayir ve Cinnioglu (2022),
otel isletmelerinde gen¢ ve orta yas calisanlarin agirlikli olarak tercih edildigini ifade
etmislerdir. Yabanci (2020), otel isletmelerinde yaptig1r c¢alismada 20-30 yas araliginda
calisanlarin yiiksek sayida olmasini sektoriin hizli ve yogun ¢alisma durumuna baglayarak

isletmelerin bu durumdan 6tiirli geng ¢alisanlara agirlik verdigi seklinde ifade etmistir.

Katilmeilarin egitim diizeylerinin yaridan fazlasinin 6n lisans ve daha iist seviyede
mezuniyete sahip oldugu goriilmektedir. Lise ve liniversite diizeyinde turizm egitimine sahip
calisanlarin da c¢ogunlukta oldugu ifade edilebilir. Bu durum konaklama isletmelerinin
calisan tercihlerinde iiniversite diizeyine sahip ve turizm egitimi almis adaylari tercih
ettiklerini ortaya koymaktadir. Hizmet kalitesini yiiksek tutmak isteyen isletmelerin, bunun
bir geregi olarak egitim diizeyi yiiksek ve 6zellikle de sektor egitimi almis calisanlara 6ncelik
verdigi sdylenebilir. Dogan, Bayir ve Cinnioglu (2022), {iniversite mezunu ve turizm
egitimine sahip ¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugunu belirterek bu durumu turizm mezunu

adaylarin 6ncelikle kendi sektorlerinde is tercihi yaptig1 seklinde degerlendirmislerdir.
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Calisanlarin mevcut isletmede calisma siireleri degerlendirildiginde %39,20 oraninda
caliganin 1-3 yil araliginda, %25,40 oraninda ¢alisanin ise 4-6 yil araliginda ayni is yerinde
calistig1 goriilmektedir. Bu oranlara bakilarak otel isletmelerinde ¢alisanlarin uzun siire ayni
isyerinde ¢alismadiklar1 ifade edilebilirken, otel isletmelerinde isgiicii devir hizinin yiiksek
oldugu da soylenebilir. Ozellikle pandemi ddénemi sonrasi turizm calisanlarinin farkli
sektorlere gegcislerinin ¢ogaldig1 ve sektorde kalifiye insan kaynagi sorununun yasandigi
goriilmektedir. Bale1 Izgi ve Olcay (2008), Acar (2016), Cinnioglu (2018) ve Yabanci (2020)
turizm isletmelerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda, katilimcilarin ayni isletmede c¢alisma
stirelerinin az oldugunu ve isgiicii devir hizinin yiliksek oldugunu ifade ederlerken, Dogan,
Bayir ve Cinnioglu (2022) isgiicli devir hizinin turizm igletmelerinde yiiksek olmasinin
sonucu olarak ise her yeni personel aliminda bu durumun zaman ve ekonomik maliyet olarak

isletmelere yansidigini belirtmislerdir.

Arastirmada elde edilen bulguya gore, otel isletmeleri yoneticilerinin doniisiimcii liderlik
davranis1  sergiledikleri, calisanlarin  yoneticilerinde bu  Ozellikleri algiladiklar
goriilmektedir. Bu sonucun, literatiirdeki bircok (Celik ve Eryilmaz, 2006; Toremen ve
Yasan, 2010; Tas ve Cetiner, 2011; Keklik, 2012; Akan ve Yal¢in, 2016; Demirtas ve Sama,
2016; Abouraia Saad ve Othman, 2017; Sahin ve Saridemir, 2017; Hatipoglu ve Zengin,
2018; Kiris ve Aslan, 2019; Ozgenel ve Hidiroglu, 2019) ¢alismanin sonuglari ile drtiistiigii
goriilmektedir. Cinnioglu (2018), doniisiimcii liderlerin, hizmet sektoriinde uzun ve esnek
caligma sartlar1 gibi nedenlere bagli olarak olusan olumsuz durumlara karsin ¢alisanlar i¢in
gerektiginde birebir destek olmalari, onlara giivenerek destek vermeleri, hatalar icin yeni
coziim Onerileri gelistirebilmelerinin isletmelerin performans: ve isgiicii kaybinin
engellenmesi agisindan gerekli oldugunu ifade etmistir. Oren Armagan (2006), otel
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik ozellikleri tasidigini ve bu 6zellikleri calisanlarina
yansittigini ifade etmistir. Ozellikle konaklama isletmelerinde basariya ulasmak icin takim
ruhunun 6nemli oldugunu ve bu nedenle liderlerin bu konu lizerinde hassasiyet gosterdigini
belirtmistir. Yoneticilerin ¢alisanlari ortak amaca yonlendirdikleri ve onlara yeni vizyonlar
sunmada basarili olduklarini ifade ederken bireysel ilgi gdsterme boyutunda yoneticilerin
yeterli olamadiklarini da ayrica belirtmistir. Gill, Flaschner, Shah ve Bhutani (2010), yiyecek
icecek sektoriinde yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislart sergilemeleri sonucunda
caliganlarin daha fazla performans gosterebilecegini ifade etmislerdir. Catir ve Unliiénen
(2015), doniistimcii liderlik sergileyen yoneticilerin gogunlukla entelektiiel uyarim boyutunu

yansittiklar1 ifade ederken, bu alginin otel ¢alisanlarinin demografik yapisina gore farklilik
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gosterebilecegini belirtmiglerdir. Sandik¢i, Vural ve Zorlu (2015), otel isletmelerinde
yoneticilerin doniistimcii liderlik modeli uygulamalarinin sonucu olarak orgiitsel itibar, etik,
performans, amag¢ birligi gibi Orgilit saghigini olusturan etkenlerin olumlu yonde
etkilenebilecegini tespit etmislerdir. Erdogan Morgin ve Carik¢1 (2016), bes yildizli otel
isletmelerinde yoneticilerin doniisiimcii liderlik vasiflaria sahip olduklarini ve yonetim
modelinde bunu uyguladiklarini tespit ederken bu modelin ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarini

ve hizmet kalitelerini artirabilecegini ifade etmislerdir.

Analizler sonucu tespit edilen diger bir bulgu, katilimcilarin ¢aligma yasam kalitesi algi
diizeylerinin yiiksek seviyede oldugudur. Bu sonug literatiirde ¢aligma yasam kalitesi
konusunda yapilan bircok caligmanin sonuclar1 ile bagdasmaktadir (Lau, 2000; Yiiksel,
2004; Demirbilek ve Tiirkan, 2008; Kandasamy, 2009; Asgari, Nojbaee ve Rahnama, 2012;
Eyitmis, Yildiz ve Durmus, 2013; Polat ve Erdem, 2017; Ayden ve Gilindogdu, 2019;
Balkanlioglu, 2019; Erbil Demir ve Hazer, 2020; Uyar, 2020). Yabanci’ ya (2020) gore, otel
isletmelerinde personelden is tatmini, is performansi ve isletmeye baglilik bekleniyorsa
caligma yagam kalitesinin yiiksek diizeyde saglanmasi gerekmektedir. Erdem ve Kaya (2013:
144) otel calisanlarin yonetim tarafindan alinan kararlarda dikkate alinmalari, otel icerisinde
kullanilan teknolojinin siirekli yenilenmesi, her ne kadar otel isletmeleri 24 saat kesintisiz
hizmet veriyor olsa da ¢alisanlarin normal calisma saatleri igerisinde ¢alistirilmalar1 gibi
etkenlerin calisma yasam kalitesi boyutlar1 arasinda fazlaca 6nem arz ettigini ifade
etmislerdir. Tuncer ve Yesiltas (2013), otel calisanlarinda caligma yasam kalitesi algi
diizeyinin isletmenin 6zelligine gore degiskenlik gosterdigini, sehir otelciliginde ¢alisan
personelin ¢alisma yasam kalitesi alg1 diizeylerinin yliksek iken sayfiye bolgesindeki otel
calisanlarinin algi diizeylerinin ortalamanin altinda oldugunu ifade etmislerdir. Tiirkay
(2015), calisanlarin algiladiklar1 calisma yasam kalitesi diizeylerinin yiiksek olmasi
durumunda o isletmede uzun siire galismalarinda, kendilerini oraya ait hissetmediklerinde

etkili olacagini ifade etmistir.

Analizler sonucu tespit edilen diger bir bulguya gore katilimcilarin isten ayrilma niyeti
diizeylerinin diisiik seviyede oldugu goriilmektedir. Bu durum otel ¢alisanlarinin doniisiimcti
liderlik alg1 diizeylerinin ve caligma yasam kalitesi algi1 diizeylerinin yiiksek olmasi sonucu
ile uygunluk gdstermektedir. Ayni zamanda isten ayrilma niyeti konusunda yapilan bir¢ok (
Cekmelioglu, 2006; Sabuncuoglu, 2007; Poyraz ve Kama, 2008; Polat ve Meydan, 2010;
Bekmezci, 2012; Yildiz, Yalavag ve Meydan, 2013; Igbal, Ehsan, Rizwan ve Noreen, 2014,
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Karavardar, 2015; Basar ve Varoglu, 2016; Aypar, Sokmen ve Ekmekg¢ioglu, 2018)
calismanin sonucu ile de ortiistiigii ifade edilebilir. Akova, Tanriverdi ve Kahraman (2015),
otel isletmelerinde isyerindeki ¢alisma sartlarinin, personelin isten ayrilma niyetini ters
orantili etkiledigini belirtmislerdir. Bolat, Bolat, Seymen ve Kat1 (2017), otel isletmelerinde
akraba kayirmaciliginin ve 6nem verilmeyen kariyer politikalarinin g¢alisanlarda isten
ayrilma niyetini artirdigini ifade etmiglerdir. Karakas (2017) otel ¢alisanlarinin demografik
ozelliklerinin isten ayrilma niyetlerini etkiledigini ifade ederken tiikkenmislik duygularinin
isten ayrilma niyetlerini artirdigmmi belirtmislerdir. Giiler ve Cinnioglu (2020), otel
isletmelerinde calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin liderin sergiledigi davraniglardan

etkilendigini ifade etmislerdir.

Arastirma sonucunda elde edilen bagka bir sonuca goére doniisiimcii liderlik ile ¢alisma
yasam kalitesi arasinda pozitif yonlii ve giiglii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu etkiye
gore doniistimcii liderlik ¢alisma yasam kalitesi diizeyini olumlu sekilde etkilemektedir. Bu
sonug, bu iki degisken arasindaki iliskiyi inceleyen bazi (Bolat ve Seymen, 2003; Gillet,
Fouguereuau, Bonnaud-Antignac, Mokounkoloa ve Colombat, 2013; Kara, Uysal, Sirgy ve
Lee, 2013; Nazem ve Entezari, 2014; Nanjundeswaraswamya ve Swamy, 2015; Yal¢in ve
Akan, 2016; Hatipoglu ve Zengin, 2018; Intepeler ve Baris, 2018; Kahraman, 2021)
caligmalarin sonucu ile ortiismektedir. Faizen ve Zehra (2016), doniisiimcii liderligin tiim
boyutlar ile birlikte ¢alisma yasam kalitesini etkiledigini ifade etmislerdir. Ugar (2018),
konaklama isletmelerinde doniisiimcii liderlik algisinin caligma yagam kalitesi boyutlarindan
yoneticiye duyulan giiven algisini etkiledigini ifade etmistir. Yine benzer sekilde Sevgin
(2019), otel isletmelerinde doniisiimcii liderlik davranisi sergileyen yoneticilerin ¢alisma
yasam Kkalitesini artirabileceklerini ve dolayis1 ile calisanlarin orgiite bagliliklarini
koruyabileceklerini ifade etmistir. Dogan, Bayir ve Cinnioglu (2022), otel isletmelerinde
dontistimcii liderligin ¢alisma yagam kalitesine olumlu diizeyde etkisi oldugunu bu durumun

da i performansini olumlu sekilde etkiledigini belirlemislerdir.

Calismada elde edilen sonuclardan biri de doniistimcii liderligin isten ayrilma niyetini
etkiledigidir. Bu duruma gore calisanlar i¢in doniisiimcii liderlik alg1 diizeyi arttikca isten
ayrilma niyeti azalmaktadir. Bu sonug, Griffith’in (2004), Wang ve Walumbwa’nin (2007),
Wells ve Peachey’in (2010), Gao ve Bai’nin (2011), Srithongrung’un (2011), Akca’nin
(2012), Gul, Bilal, Rehman, Shabir ve Razzaq’in (2012), Zhang, Walumbwa, Aryee ve
Chen’in (2013), Cekmecelioglu’nun (2014), Eren ve Titizoglu’nun (2014), Amankwaa ve



101

Tsede’nin (2015), Abouraia, Saad ve Othman’in (2017), Ay ve Keles’in (2017) yapmis
olduklar1 ¢alismalarin sonuglartyla benzerlik gostermektedir. Cinnioglu (2018), yiyecek
icecek sektoriinde yaptigr c¢alismasinda yoneticilerin doniigiimcii liderlik davranislar
sergilemesi durumunda isten ayrilma niyetinin azalacagini ifade etmistir. Demirci (2017),
yiyecek igecek isletmelerinde yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zellikleri sergilemelerinin
calisanlar agisindan yoneticiye giiven duygusu olusturacagi ve isten ayrilma niyetini
azaltacagin1 ifade etmistir. Hakim ve Ibrahim (2017), Malezya’da bulunan otel
isletmelerinin 6n biiro yoneticilerinin dontistimcii liderlik 6zellikleri gostermeleri halinde
calisanlarda isten ayrilma niyeti gériilmeyecegini belirtirlerken ilave olarak otel isletmeleri
icin en ideal liderlik modelinin doniisiimcii liderlik oldugunu da ifade etmislerdir. Benzer
olarak konaklama isletmelerinde yapilan bir ¢alismada isletme yoneticilerinin doniistimcii
liderlik modeline uygun yonetim gerceklestirmeleri durumunda calisanlarda isten ayrilma

niyetinin goriilmeyecegi sonucuna varilmistir (Baltaci, Giiglii ve Celiker, 2014).

Calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyetini etkilemesi bu calismada tespit edilen bir
diger bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii ve giiclii bir iliski goriildiigii ifade edilebilir. Bu sonu¢ daha 6nce
yapilmis bir¢ok calismada elde edilen sonuglarla paralellik gostermektedir (Hill, 2005;
Altintas, 2006; Huang, Lawyer ve Lei, 2007; Sabuncuoglu, 2007; Poyraz ve Kama, 2008;
Carik¢1 ve Celikkol, 2009; Turung, Tabak, Sesen ve Tiirkyilmaz, 2010; Celik ve Oz, 2011;
Almalki, Fitzgerald ve Clark, 2012; Nanjundeswaraswamy ve Swamy, 2012: Bircan, 2014;
Igbal, Ehsan, Rizwan ve Noreen, 2014; Sezici, 2014; Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014;
Kegelioglu, 2016; Altay ve Turung, 2018; Balkanlioglu, 2019; Sivuk ve Seyhan, 2021). Balc1
Izgi ve Olcay (2008), konaklama isletmelerinde ¢alisma yasam kalitesinin saglanamamasi
durumunda ¢alisanlarin  motivasyonlarinin diisecegini ve yeni alternatif arayislara
baslayabileceklerini vurgulamislardir. Demir (2009), konaklama isletmelerinde calisma
yasam kalitesinin saglanmasinin isten ayrilma niyetini ortadan kaldiracagini ifade etmistir.
Demir (2011) havalimani alt isletmelerinde yaptig1 arastirmada ¢alisma yasam kalitesi ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski oldugunu tespit etmistir. Yine benzer sekilde
Akova, Tanriverdi ve Kahraman (2015), otel isletmelerinde calisma yasam kalitesi
boyutlarindan ¢alisma saatleri, calisma siiresi, kariyer firsatlar1 ve i1yi olmama hali
faktorlerinin igten ayrilma niyeti ve personel devir hizini negatif yonlii etkiledigini tespit

etmislerdir.
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SONUC VE ONERILER

Calismanin temel amaci; otel isletmelerinde doniistimcii liderligin ¢alisma yasam kalitesi ve
isten ayrilma niyeti diizeylerine etkisini belirlemektir. Ayni zamanda c¢alisma yasam
kalitesinin isten ayrilma niyeti diizeyine etkisini tespit etmek amaglanmustir. Istanbul ilinde
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller biinyesinde gorev yapan 410 calisan ile anket

caligmasi gergeklestirilmis ve veriler toplanmistir.

Turizm sektoriinde otel isletmeleri i¢in hizmetin en yogun olarak sunuldugu isletmeler
denilebilir. 24 saat kesintisiz tiretilen ve ayni yerde sunulan hizmetin, miisteriler tarafindan
da memnuniyetle karsilanmasi elde edilmek istenen en 6nemli sonugtur. Ciinkii bir otel
isletmesinin hizmet kalitesinin Ol¢ilisii miisterilerinin tekrar bu isletmeyi tercih etmesiyle
degerlendirilebilir. Bu kaliteyi yakalayabilmek ve siirekliligini saglayabilmek icinse
yoneticilerin ve ¢alisanlarin da yaptiklart isten, c¢alistiklari isletmenin sartlarindan
memnuniyet duymalar1 6nem arz etmektedir. Calisanlarin isletmeye yiiksek diizeyde baglilik
duymalari, oray1 kendi igyerleri gibi gorebilmeleri ve maksimum diizeyde performans ve
basar1 ortaya koyabilmeleri dncelikle yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlarina ve
isletmede sahip olduklar1 genel ¢alisma sartlarina baglidir. Yoneticilerin sergileyecekleri
liderlik davraniglart ¢alisanlarin motivasyon ve performanslarin1 ve isletmeye aidiyet
durumlarini olumlu ya da olumsuz etkileyebilecektir. Bu nedenle yonetimde hangi liderlik
modelinin benimsenmesi gerektigi dnemlidir. Ayn1 zamanda calisanlarin is yasamlarinda
sahip oldugu imkanlar ve haklar da ortaya koyacaklar: iiretimin kalitesini ve o isletmede

caligma siirelerini olumlu veya olumsuz etkileyebilecektir.

Arastirmada oncelikte otel isletmeleri ¢calisanlarinin yoneticilerinde algiladiklart doniisiimcii
liderlik davranisini 6lgmek amaglanmistir. Doniistimcii liderlik algisina yonelik bulgulara
bakildiginda ¢alisanlarin yoneticilerinde yiiksek diizeyde dontisiimcii liderlik ozelligi
algiladiklar1 sdylenebilir (ort: 3,74). Otel yoneticilerinin ¢alisanlarina karsi adil davranis
sergiledigi, onlara kendilerini ayricalikli hissettirdikleri veya bunun i¢in ¢aba gdsterdikleri,
otel yonetimince alinan kararlarin gerekli noktalarinda ¢alisanlara katilim imkani1 verdikleri
ve gereken hallerde calisanlarla birebir ilgilenip ortak amac icin onlar1 motive ettiklerini
sOylemek miimkiindiir. Genel olarak bakildiginda c¢alisanlarin, yoneticilerinin kendileri i¢in
mevcut ¢alisma sartlarini iyilestirmek adina gayret gostermelerinden, farkli durumlar i¢in
yeni ¢Oziim Onerileri getirmelerinden ve gerekli durumlarda {ist yonetim diizeyinde

personelci tavir sergilemelerinden memnun olduklari ifade edilebilir.
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Otel calisanlarinin, ¢alisma yasam kalitesi alg1 diizeyleri ele alindiginda yiiksek diizeyde
algtya sahip olduklar1 sdylenebilir (ort: 3,84). Bu sonuca gore, otel isletmelerinde
calisanlarin ¢calisma yasam kalitesine sahip oldugu ifade edilebilir. Ancak bu ortalama bir
calisanin isletmedeki tiim sartlar1 begendigi, tiim kriterlerin eksiksiz oldugu anlamina
gelmemektedir. Ciinkii ¢alisma yasam kalitesi algisi otel isletmelerinde her departmanda
farklilik gostermekle beraber ayni departman icerisinde bile her personele gore farklilik
gosterebilir. Bir 6n biiro ¢alisani i¢in aylik iicret ve yan gelirler (bahsis, upsell, satis primi,
ikramiye) oncelikli sartlar iken, bir housekeeping departmani ¢alisani igin ¢alisma siiresi ve
yoneticisinin davraniglar1 ilk sirada yer alabilir. Muhasebe calisani i¢in hafta sonu
calisgmamak tatmin diizeyini ylikseltebilirken, satis pazarlama personeli igin ¢aligma saat
aralig1 ve vardiyasiz ¢alismak vazgec¢ilmez bir sart olarak degerlendirilebilir. Bu nedenle bu
sonu¢ genel bazda calisanlarin mevcut isyerlerinde kendileri i¢in 6ncelikli gordiikleri
sartlarin saglandig1 ve diger kriterlerin de belirli diizeylerde tatmin edici oldugu seklinde
ifade edilebilir. Calisma yasam kalitesi yiiksek diizeyde olan calisanlarin isletmeye
bagliliklar ve tiretecekleri hizmet kalitesi de yliksek olacaktir. Ciinkii isletme calisanlarina
deger verdigini, onlar1 dnemsedigini, sundugu sartlar ile gostermektedir. insan, takdir
edildigi, deger gordigi ve verdigi emegin karsiligini aldigr yerde g¢alismak ister. Bu
devamliligin saglanabilmesi de calisma yasam kalitesinin yiiksek olmasi ile dogru

orantilidir.

Otel galisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde olmasi arastirmada elde edilen bir
diger sonugctur (ort: 2,89). Bu sonuca gore ¢alisanlarin mevcut isleriyle ilgili yiiksek oranda
bir degisiklik niyetlerinin olmadigi sdylenebilir. Arastirma sonucu otel igletmelerinde
doniisiimcii liderlik tarzinin benimsenmesi ile ¢aligma yasam kalitesinin ylikseltilmesi
durumunda calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisece8i sonucu goriilmiistiir. Otel
isletmelerinde doniisiimcii liderlik tarzinin benimsenmesi ile ¢alisma yasam kalitesinin
yikseltilmesi igsgéren devir hizinin azalmasini saglayacak bir etken olarak belirtilebilir.
Calisanlar isletmedeki sartlardan, yoneticilerinin davraniglarindan memnun olduklari siirece
ve 6zel bir sebepleri yok ise isten ayrilmay1 diisiinmezler ¢linkii ayn1 memnuniyet seviyesini
yakalayabilecekleri, kendileri ig¢in Oncelik gordiikleri sartlari saglayabilecek yeni bir is
bulma durumu her zaman bir risk tasir. Ancak kendilerini 6nemsiz hissettikleri, glivenlik
sartlarin1 yerine getiremeyen, piyasa kosullarinin altinda maddi sartlar sunan, onlara
yenilikler katmak yerine onlar1 korelten isletmelerde de uzun stireli ¢aligsmak istemezler ve

ayrilma niyeti ortaya cikar.
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Yapilan analizlere gore elde edilen diger bir sonu¢ doniisiimcii liderligin ¢alisma yasam
kalitesi iizerinde pozitif yonde, gii¢lii ve anlaml1 bir etkisinin oldugudur. Doniistimcii liderlik
ozelligi sergileyen yoneticiler ¢alisanlar1 ortak bir amag etrafinda toplayarak ekip ruhunu
olusturur ve onlarin motivasyonlarini artirarak yiiksek performans elde etmek ister. Bunun
saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirecek, onlart isletmeden uzaklastiracak
sartlarin olmamasi gereklidir. Bu nedenle doniisiimcii lider 6zellikli yoneticiler ticret, kariyer
imkanlar1, sosyal haklar, is giivenligi, is glivencesi gibi konulara 6nem vererek bu sartlarin
calisanlar i¢in olumlu sonu¢lanmasini saglayacak bir anlayis ile yonetim sergileyip ¢alisma
yasam kalitesini artirirlar. Bu nedenle otel yoneticilerinin doniisiimcii liderlik modelini
benimsemeleri gerektigi ve bu sekilde ¢alisanlar tarafindan tercih edilebilecek bir is ortami1

olusturabilecekleri sdylenebilir.

Dontigiimcii liderlik diizeyinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik
yapilan analizler sonucunda; doniisiimcii liderlik diizeyinin isten ayrilma niyetini negatif
yonde ve anlamli diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile otel calisanlarinin
yoneticilerinde algiladiklar1 dontistimcii liderlik davranisi arttikga isten ayrilma niyetleri de
azalabilecektir. Calisanlarin isten ayrilma niyetine girmelerine sebep olacak bir¢cok faktor
bulunmakla birlikte bu sebeplerin basinda yoneticilerin sergiledikleri davranislar1 geldigi
sOylenebilir. Ciinkii yoneticilerin sergiledikleri davranislar bazen direk bazen de dolayl
olarak ¢aliganlara etki ettigi icin dnemlidir. Otel yoneticilerinin ¢alisanlarina 6nem verdigini
hissettirmesi, ¢alisanlar1 ara¢ degil bir amag olarak gérmesi, onlarla hiyerarsik mesafesini
korurken gerektiginde birebir ilgilenmesi, sorunlar karsisinda onlara sans vererek onlari
kazanmaya calismasi, gerekli durumlarda g¢alisanlarin arkasinda durabilmeleri ve mutlu
calisan profilini amag edinmeleri gibi 6zellikler ¢alisanlara kendilerini degerli hissettirerek

aidiyet duygularini giiclendirecek ve isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir.

Calisma yasam kalitesi diizeyinin isten ayrilma niyeti diizeyine etkisinin belirlenmesine
yonelik yapilan analizlerin sonuglarina gore calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Otel
calisanlarinin ¢aligma yasam kalitesi alg1 diizeyi arttikca isten ayrilma niyetlerinin azalacag:
sOylenebilir. Calisma yasam kalitesinin saglandigi isletmelerde calisan aldigi iicretten,
kendisine saglanan sosyal haklardan, yoneticisinin gosterdigi yonetimden, isin niteligine
gore olusturulan is giivenligi sartlarindan, isletmenin devamlilik anlaminda hissettirdigi

giivenden ve kendisine verilen degerden memnun olabilecegi i¢in hem baglilig
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kuvvetlenecek hem de isten ayrilmay1 diisinmeyecektir. Bu durum is géren devir hizinin da
diisiik olmasin1 saglayarak isletmeyi yeni personel bulma ve egitme maliyetinden

kurtaracaktir.
Otel isletmelerinde doniisiimcii liderlik, ¢alisma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin arastirildigi bu c¢alismada elde edilen sonuglarla baglantili olarak

birtakim 6neriler sunulmustur.

Sektdrel Oneriler: Emek yogun bir sektdr olan turizm sektdriinde konaklama isletmeleri igin

benimsenmesi gereken liderlik modelinin doniisiimcii liderlik oldugu ifade edilebilir. Cilinkii
hizmet sektoriinde miisteri memnuniyeti saglamak i¢in otel isletmesindeki tiim
departmanlarin miisteriyi memnun edebilecek sekilde motiveli ve koordineli ¢aligmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in ¢alisanlart memnun edebilmek 6nem arz etmektedir. Bu
dogrultuda calisanlari isletmenin amaclarina yonlendirebilecek, onlari etkileyebilecek, kendi
kurallariyla calisanlarina ilham verecek ve mutlu calisan profili olusturmanin 6nemini
bilecek yoneticilere ihtiyag duyulmaktadir. Bu sonuca gore otel isletmeleri yoneticilerinin
dontistimcii liderlik modelini benimsemeleri Onerilmektedir. Ancak otel isletmelerinin
bulundugu cografi konum, ¢alisan personelin yapisi, isletmenin biiyiikliigii gibi etkenler goz
oniinde bulundurularak tiim otel isletmelerinde doniisiimcii liderlik modeli ayni1 sonuglari
vermeyebilir. Bu nedenle hangi liderlik modelinin o isletmeye daha faydali oldugu takip
edilmeli, yonetici davranislarinin ¢alisanlar tizerindeki etkileri gozlemlenerek geri doniisler
dikkate alinmali ve buna gore gerekiyor ise yoneticilerin uyguladiklar1 liderlik modelini
degistirmeleri saglanmalidir. Ayn1 zamanda insan kaynaklari departmanlar1 tarafindan
yoneticilik seviyesinde terfi imkani1 bulunan personellerin kesfedilmesi, takip edilmesi ve
uygun goriilmesi durumunda liderlik 6zelliklerinde gelistirme egitimlerinin saglanmasi ve

desteklenmesi Onerilir.

Otel isletmelerinde c¢alisan personelin belirli araliklarla performansinin Ol¢iilmesi ve
onlardan geri bildirim alinmas1 Onerilir. Calisanlarin beklentileri, sikayetleri ve Onerileri
aliarak gerekli tedbirler uygulanabilir. Sikdyetlerin yogunlastig1 konulara oncelik verilerek
calisanlarin ¢cogunlugunu olumsuz etkileyen durumlara miidahale edilmis olunacaktir. Ayni
zamanda bu sekilde diisiik performansa sahip calisanlarla birebir ilgilenilerek isletmeye

kazandirilmasi saglanabilir ve personel devir hizi ve yeni personel maliyeti de azaltilabilir.
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Insan kaynag sorunu 6zellikle pandemi sonrasi ortaya ¢ikmis son zamanlarda turizm
sektoriinde oncelikli hale gelmistir. Kalifiye personelin farkli sektorlere gegis yapmasi,
calisanlarin turizm sektoriinden uzaklagmasi otel isletmelerinde personel sorununu
olusturmustur. Bu durum ise ¢alisan personele daha fazla is yiikii ve akabinde monoton bir
is hayat1 ve bikkinlik olarak yansimaktadir. Insan kaynaklar1 uzmanlarmin “sessiz istifa”
olarak adlandirdiklari bu siire¢ ¢alisanin sadece maas almak igin isine devam ettigi, kendine
ve igletmesine bir katkisinin olmadigi, bir aidiyet duygusunun bulunmadig1 bir durum olarak
aciklanmaktadir. Bunun sonucunda isten ayrilma niyeti olustugundan ilk firsatta daha iyi bir
alternatif bulan calisan isinden ayrilabilmektedir. Isletmeler siirekli personel arayis maliyeti,
yeni personel i¢in egitim maliyeti ile karsi karsiya kalabilmektedir. Bu durumun
yasanmamasi ve isten ayrilma diislincesinin c¢alisanlarda olusmamasi adina otel
isletmelerinde ¢alisanlara 6nem ve deger verilmesi ve ¢alisma yasam kalitesi unsurlarinin

maksimum diizeyde saglanmasi 6nemle Onerilir.

Calisanlara Dair Oneriler: Arastirmada ¢alisanlarin egitim diizeylerinin hem genel hem de

turizm bazinda yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum turizm sektdriinii tercih eden egitim
diizeyi yliksek calisan profilinin oldugunu gostermektedir. Bu duruma bagl olarak
calisanlarin isletmede memnun olmadiklar1 ve sorunlarda diizelme gormedikleri konularda
yoneticilerine geri bildirimde bulunmalari, fikirlerini sunmalar1 6nerilir. Clinkii yapacaklari
geri bildirimler ve oOneriler direk olarak kendilerinin yasadiklari olumsuz durumlarin
diizelmesi igin etkili olabilecektir. Otel isletmeleri hizmet iireten ve servis eden tesisler
oldugu i¢in yasanabilecek olumsuz durumlar ¢alisanlara da yonetim tarafindan olumsuz geri
doniigler getirebilir. Bu nedenle her durumu yoneticilerin veya isletmenin gormesini
beklemeden calisanlarin prosediir ¢ercevesinde gerekli girisimlerde bulunmalar1 hem

kendilerine hem de otel isletmelerine fayda saglayabilecektir.

Akademik Oneriler: Turizm egitimi veren 6n lisans, lisans ve lisansiistii diizeyindeki

tiniversite ve enstitiilerin otel ve diger turizm isletmeleri i¢in lider 6zellikli yoneticiler
yetistirebilmek adina liderlik egitimi konusuna agirlik vermeleri 6nerilir. Sektér ve kamu
isbirliginden faydalanilarak otel isletmeleri departman yoneticileri ve genel miidiirleri i¢in
liderlik modelleri konusunda seminer ve egitim programlar1 hazirlanarak uygulanmasi, otel

isletmelerine fayda saglayabilecektir. Otel isletmelerinde liderlik konusunda yapilmis
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akademik caligmalarin sonuglarinin otel yoneticilerine egitim olarak sunulmasi bile katki

saglayabilecektir.

Bu c¢alisma Istanbul ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
gerceklestirilmistir. Bu konuda daha sonra yapilacak ¢aligmalar Antalya, Mugla, Ankara gibi
turizmin hareketli oldugu illerdeki otel isletmelerine yonelik yapilabilir. Bu ¢alismada ele
alman degiskenler sadece otel isletmeleri i¢in degil ayn1 zamanda seyahat acenteleri, yiyecek
icecek isletmeleri veya havayolu sirketleri i¢in de arastirilabilir. Bu ¢alismada modern
liderlik tiirlerinden doniistimcii liderlik ele alinmistir. Diger liderlik tiirleri i¢in de farkli
degiskenlerle ve farkli turizm igletmeleri ile ¢calismalar yapilmasi faydali olabilecektir. Bu
calismanin sonuglarinin Istanbul otel isletmeleri basta olmak iizere otel yoneticileri

tarafindan incelenip kendi isletmeleri i¢in karsilastirmalar sektore katki saglayacaktir.
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EKLER

EK-1. Anket Formlar

ANKET FORMU
Degerli Katilime, bu galisma Istanbul ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel personelinin algiladiklar liderlik
davranisi, calisma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak yapilmaktadir.
Samimiyetle vereceginiz cevaplar arasgtirmamiza katki saglayacaktir. Aragtirmaya katilim goniilliiliik esasina
dayanmaktadir. Cevaplariniz kesinlikle gizli olup isminizi belirtmenize gerek yoktur. Katkilarimizdan dolay: tesekkiir
ederiz.
Dog. Dr. Sait DOGAN iskenderun Teknik Univ. Turizm Fakiiltesi, Gastronomi ve Mutfak Sanatlar1 Boliimi.

Mustafa BAYIR iskenderun Teknik Univ. Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi ABD. Y.L.
Ogrencisi

Cinsiyetiniz? Erkek () Kadm ()
Medeni Durumunuz? Evlii () Bekar ()

18-27 () 2839 () 40-49( ) 50-59 ( ) 60 yasve usti (
Yasiniz? )

IIkogretim ( ) Lise( ) Onlisans( ) Lisans () Lisansiistii (
Ogrenim Diizeyiniz? )
Lise veya Universite Diizeyinde
Turizm Egitimi Aldiniz m1? Evet () Hayir ()

Yiyecek igecek () On biiro ( ) Kat Hizmetleri ( )
Calistiginiz Departman? Satig Pazarlama () Diger ()

4253 -5000TL ( ) 5001 -7500 TL ( ) 7501- 10.000 TL (
Gelir Durumunuz? ) 10.001 TL ve tistii ( )
Kag Yildir Bu Isletmede Biryildanaz ( ) 1-3wyil ( ) 4-6yd( ) 7-9yil( ) 10 yil ve iistii (
Caligtyorsunuz?

Yoneticiniz ile ilgili diisiincelerinizi belirtiniz.
Higbir zaman (1), Seyrek olarak (2), Bazen (3), Siklikla (4) ve Her zaman (5)

1 [Yoneticim en 6nem verdigi deger ve inanglar hakkinda konusur. 1 2 3 4 5
2 [Yoneticim giiglii bir amag¢ duygusuna sahip olmanin énemini belirtir. 1 2 3 4 5
3 [Yoneticim vermis oldugu kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate alir. 1 2 3 4 5
4 |Yoneticim ortak bir misyona (gorev anlayisina) sahip olmanin 6nemini 1 2 3 4 5
vurgular.
5 [Yoneticim kendisiyle isbirligi i¢inde olmaktan gurur duymayi saglar. 1 2 3 4 5
6 [Yoneticim, grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgecer. 1 2 3 4 5
7 Yoneticim, bagkalarinin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde davranir. | 1 2 3 4 5
8 [Yoneticim, giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir. 1 2 3 4 5
9 [Yoneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur. 1 2 3 4 5
10 [Yoneticim, basarilmas: gereken sey hakkinda coskuyla konusur. 1 2 3 4 5

[EEN
N
w
N
[¢;]

11 [Yoneticim, gergeklestirmesi zor olan bir vizyonu ¢ok iyi ifade eder.
12 Yoneticim, amaglarin gerceklestirilecegine dair giiven verir.

[EEN
N
w
N
[¢;]

13 Yoneticim, kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden 1 2 3 4 5
gecirir.
14 [Yoneticim, sorunlari ¢ozerken farkli bakis agilar arar. 1 2 3 4 5

15 [Yoneticim, ¢aligsanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar. 1 2 3 4 5




142

16 [Yoneticim, ¢alisanlara gorevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis 1 2 3 4 5
agilar1 Onerir.

17 NYoneticim, dgretmek ve kogluk yapmak i¢in zaman harcar. 1 2 3 4 5

18 Y oneticim, ¢alisanlara bir grubun iiyesi olarak degil bir birey olarak 1 2 3 4 5
davranir.

19 Yoneticim, ¢alisanlarin farkli ihtiyag, yetenek ve isteklere sahip oldugunu 1 2 3 4 5
diisiiniir.

20 [Yoneticim, gii¢lii olmalari igin digerlerine yardim eder. 1 2 3 4 5

Calisma kosullarmmiz ile ilgili diisiincelerinizi belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Az Katiliyorum (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle

Katiliyorum (5)

1 | Isimi yapmami saglayan belirli amag ve hedeflerim var. 1 2 3 4 5

2 | Fikirlerimi dile getirebilecegimi ve ¢alisma alanimdaki degisiklikleri 1 2 3 4 5
etkileyebilecegimi diisliniiyorum.

3 | Yetenek ve becerilerimi isimde kullanma firsatina sahibim. 1 2 3 4 5

4 | Suanda kendimi iyi hissediyorum. 1 2 3 4 5

5 | Isverenim, ise uyum saglamam igin aile hayatimla ilgili yeterli olanaklar1 1 2 3 4 5
ve esnekligi sagliyor.

6 | Mevcut caligma saatlerim ve diizenim kisisel kosullarima uyuyor. 1 2 3 4 5

7 | Iste kendimi siklikla baski altinda hissetmiyorum. 1 2 3 4 5

8 | lyi bir is ¢ikardigimda, bu is béliim yoneticilerim tarafindan tasdik 1 2 3 4 5
ediliyor.

9 | Son zamanlarda kendimi mutsuz ve depresif hissetmiyorum. 1 2 3 4 5

10 | Hayatimdan memnunum. 1 2 3 4 5

11 | Yeni beceriler gelistirmeye tesvik ediliyorum. 1 2 3 4 5

12 | Kendi ¢alisma alanimda beni etkileyen karar siireglerine dahil oluyorum. 1 2 3 4 5

13 | Isverenim isimde verimli olmam i¢in ihtiya¢c duydugum seyleri sagliyor. 1 2 3 4 5

14 | Bolim yoneticim, esnek ¢aligma saatlerini / galigma modellerini tesvik 1 2 3 4 5
eder.

15 | Cogu yonden hayatim ideal bir hayata yakindir. 1 2 3 4 5

16 | Giivenli bir ortamda ¢alisiyorum. 1 2 3 4 5

17 | Genelde igler benim igin iyi gidiyor. 1 2 3 4 5

18 | Isyerindeki mevcut kariyer firsatlarindan memnunum. 1 2 3 4 5

19 | Isyerinde siklikla asir1 derecede stres yasamiyorum. 1 2 3 4 5

20 | Su anki isimi yapmak i¢in aldigim egitimden memnunum. 1 2 3 4 5

21 | Son zamanlarda, her seyi g6z 6niine getirdigimde kendimi olduk¢a mutlu 1 2 3 4 5
hissediyorum.

22 | Calisma kosullarim tatmin edicidir. 1 2 3 4 5

23 | Kendi ¢alisma alanimdaki ekip iiyelerini etkileyen kararlarda yer 1 2 3 4 5
altyorum.

24 | Caligma hayatimin genel kalitesinden memnunum. 1 2 3 4 5

Isinizle ilgili diisiincelerinizi belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmryorum (2), Az Katiliyorum (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle Katiliyorum

®)

1 | Genellikle isi birakmayi diigiiniiyorum. 1 2 3 4 5
2 | Belirli bir siire bu iste kalmay1 planliyorum. 1 2 3 4 5
3 | Alternatif bir ig arama niyetindeyim. 1 2 3 4 5
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