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OZET

OTEL ISLETMELERINDE LIDERLIK TARZLARININ ORGUTSEL YALNIZLIK
VE PROSOSYAL HiZMET DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKISI

Necip OZDEMIR
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nisan 2023

Danigman: Prof. Dr. Oktay EMIR

Otel isletmelerinin emek-yogun bir faaliyet gostermesi her kosulda insan
faktoriinin 6nemini daha fazla ortaya g¢ikarmaktadir. Otel isletmelerinde yer alan
calisanlar, miisterilere sunulan hizmetin bir pargasi konumunda olmakta, onlarin
memnuniyetini ve sadakatini dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle, otel galisanlarinin
isletme icerisinde miisterilere ve calisma arkadaslarna karsi sergiledikleri olumlu ve
olumsuz davraniglarin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi, otel isletmelerinin
basarisina énemli katkilar saglayacaktir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci, Istanbul ve
Antalya sehirlerinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde sergilenen otokratik,
demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin Orgiitsel
yalmzlik diizeylerinde ve prososyal hizmet davranmiglart iizerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Alan aragtirmasi kapsaminda nicel arastirma yontemi kullanilarak, veriler
anket teknigiyle toplanmistir. Verilerin analizinde, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri,
bagimsiz orneklemler t-testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma sonucunda, otel isletmelerinde sergilenen
liderlik tarzlarmin, orgiitsel yalmzligi ve prososyal hizmet davranislari etkiledigi
sonucuna ulagilmistir. Buna gore, algilanan demokratik ve hizmetkar liderlik tarzlarinin,
orgiitsel yalnizlig1 negatif ve prososyal hizmet davraniglari pozitif; serbestlik taniyan
liderligin ise orgiitsel yalnizligi pozitif ve prososyal hizmet davraniglari negatif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, otokratik liderlik tarzinin sadece sosyal yalnizligi
pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Son olarak, otel c¢alisanlarmin konuyla ilgili
goriislerinin baz1 demografik degiskenlere gore anlamli farkliliklar gosterdigi sonucuna

ulasilmistir.

Anahtar Sozciikler: Algilanan liderlik tarzlar, Orgiitsel yalnizlik, Prososyal hizmet
davraniglari, Otel isletmeleri.



ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLES ON ORGANIZATIONAL LONELINESS
AND PROSOCIAL SERVICE BEHAVIORS IN HOTEL BUSINESSES

Necip OZDEMIR
Department of Tourism Management
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, April 2023

Supervisor: Prof. Dr. Oktay EMIR

The labor-intensive activity of hotel businesses reveals the importance of the human
factor in all circumstances. Employees in hotel businesses are a part of the service offered
to customers and directly affect their satisfaction and loyalty. Therefore, effective and
efficient management of positive and negative behaviors of hotel employees towards
customers and coworkers within the business will make significant contributions to the
success of hotel businesses. The purpose of this study is to reveal the effect of autocratic,
democratic, liberal and servant leadership styles on the organizational loneliness levels
and prosocial service behaviors of the employees in five-star hotel businesses operating
in the cities of Istanbul and Antalya. Quantitative research method was used in the field
research and data were collected by questionnaire technique. While carrying out the data
analysis, validity and reliability analysis, independent samples t-test, one-way analysis of
variance (Anova), correlation and multiple linear regression analysis were used. As a
result of the research, it was concluded that the leadership styles perceived in hotel
businesses affect organizational loneliness and prosocial service behaviors. Accordingly,
it has been determined that perceived democratic and servant leadership styles negatively
affects the organizational loneliness and positively affects the prosocial service behaviors.
In contrast to this, liberal leadership styles positively affects the organizational loneliness
and negatively affects the prosocial service behaviors. Besides, it has been determined
that the autocratic leadership style only affects social loneliness positively. Finally, it was
concluded that the opinions of the hotel employees showed a significant difference

according to some demographic variables.

Keywords: Perceived leadership styles, Organizational loneliness, Prosocial service
behaviors, Hotel businesses.
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1. GIRIS

Otel isletmelerinde iiretim ve tiikketimin ayni anda gerceklesmesi, tiretilen iirlin ya
da c¢iktinin agirlikli olarak hizmet olmasi ve sektoriin emek yogun olma o6zelligi, otel
isletmelerinin de bulundugu hizmet sektoriinde yer alan calisanlarin roliinii daha kritik
hale getirmektir. Bununla birlikte, otel ¢alisanlari, sunulan hizmetin de bir pargasi
konumunda olmakta ve calistiklar1 isletmeyi miisterilere karsi temsil etmektedir. Otel
isletmelerinin performansi, miisteri memnuniyeti ve verilen hizmetin kalitesi, énemli
Ol¢iide calisanlarin tutumlar1 ve davraniglarina bagli olarak gergeklesmektedir (Akova,
Kizilirmak ve Tanriverdi, 2015, s. 206). Bu dogrultuda, hizmet saglayicisi olarak yer alan
otel ¢aliganlarinin igletme igerisinde sergiledikleri olumsuz davraniglarinin azaltilmasi,
olumlu davraniglarinin ise artirtlmasi yogun rekabet halinde olan otel isletmelerinin
basarisina 6nemli katkilar saglayacaktir.

Otel isletmelerinde ortaya g¢ikabilecek oOrgiit i¢i olumsuz davranislardan birisi de
orgiitsel yalnizlik sorunudur. Orgiitsel yalnizlik, bir is ortaminda calisanlar arasmdaki
kaliteli kisiler arasi iliskilerin eksikliginin algilanmasindan kaynaklanan bir sikinti
durumudur. Orgiitsel yalmzlik, orgiitsel ortamda hissedilen mevcut ve arzu edilen
arkadaslik arasindaki uyumsuzluk ve bu uyumsuzlugu azaltma giiciindeki yoksunluktur
(Wright, 2005a, s. 63). Her ¢alisan bulundugu ortamda ilgi gérmek, takdir edilmek,
begenilmek ve 6nemli oldugunu hissetmek istemektedir. Ancak ihtiyag duyulan bu istek
ve arzularin gergeklesmedigi durumlarda yalnizlik duygusu orgiitsel ortamlarda kendini
gostermektedir (Angin, 2019, s. 36). Otel isletmelerinin genel yapisi itibariyle de is
yiikiiniin fazla olmasi, iggoren devir hizinin yiliksekligi, miisterilerle yogun iletisim kurma
gerekliligi, uzun ve yorucu c¢alisma saatleri, isleri yetistirme stresi, zaman baskisi,
sezonluk olma o6zelliginden dolayr kurulan yiizeysel iliskiler de otel isletmelerinin
calisanlarin1 yalnizliga siirtikleyebilmektedir. Ortaya ¢ikan bu yalmizlik ise calisanin
bulundugu ortamlardan kagmasma ve kendini, diger calisma arkadaslarindan
soyutlamasma neden olabilmektedir. Orgiitsel ortamda yer alan diger calisanlar da
yalnizlik duygusu yasayan bu ¢alisanlar diglayarak, 6tekilestirebilmektedir. Gortildiigii
tizere, Orgiit igerisinde ortaya ¢ikan yalnizlik ilk baslarda kisisel bir problem olarak
algilansa da ihmal edilmesi durumunda yalnizlik sorunsalina dogru evrilmekte ve orgiitsel
hayati etkisi altina almaktadir (Angin, 2019, s. 36-37). Nitekim yapilan bir arastirmada
da (McPherson, Smith-Lovin ve Brashears, 2006) ¢alisanlarin yaklasik %53 ’niin 6rgiit
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(Carrington, 2015) gore de 10 galisandan 4’niin yalnizlik duygusu yasadigi belirtilmistir.
Igili alanyazin kapsaminda &rgiitsel yalnizligin isletmelere yarattigi en belirgin olumsuz
sonuglari ise is performansinin diismesi, verimlilik kayiplarinin olusmasi ve isten ayrilma
niyetinin artmasidir. Bu kapsamda, otel isletmelerinde ortaya ¢ikabilecek yalmizligin
isletme igerisinde onemli bir sorun olusturacagi ve bu nedenle de orgiitsel yalnizligin
azaltilmasinda ya da Onlenmesinde etkili olabilecek faktorlerin  belirlenmesi
gerekmektedir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlar tarafindan sergilenen olumsuz davraniglar olabildigi
gibi olumlu davraniglar da bulunmaktadir. Bunlardan birisi de prososyal hizmet
davraniglaridir. Prososyal hizmet davranislari, calisanlar tarafindan sunulan hizmet
kalitesinin artmasina yardimeci olmak i¢in miisterilere ve dahili olarak calistiklari
kurulustaki is arkadaslarina yonlendirdigi, yardim niteligindeki davraniglar1 temsil
etmektedir (Ackfeldt ve Wong, 2006, s. 728). Hizmete yonelik bu davranislar, orgiitlerde
caligsanlar tarafindan rol 6tesi ve rol tanimli olarak miisterilere ve ¢alisma arkadaslarina
yonelik sergilenen is birligine dayali davraniglari igermektedir. Rol tanimli miisteri odakl
davraniglar, 6rgiitiin miisterilere hizmet sunum siirecinde, isgdrenlerinden 6rgiitsel rolleri
dogrultusunda bekledigi davraniglardir. Rol 6tesi miisteri odakli davraniglar, ¢alisanlarin
gorev tanimlarinda yer almayan, onlar tarafindan istege bagl olarak gergeklestirilen
davraniglar1 tasvir etmektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013, s. 337). Isbirligine
yonelik sergilenen prososyal hizmet davraniglari ise ¢alisanlarin kendi yakin c¢aligma
gruplarinin diger tiyelerine yardimci davranislarini ifade etmektedir (Tavitiyaman, 2004,
S. 21). Prososyal hizmet davranislarinin, 6zellikle son yillarda iilkelerin ekonomileri
igerisinde hizmet sektoriiniin sahip oldugu payin yiikselmesinden dolayr artan bir 6nem
kazandig1 belirtilmektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013, s. 337). Ozellikle hizmet
sektorli igerisinde yer alan otel isletmelerinde, miisterilerin hizmet karsilagsmalarina
iliskin degerlendirmeleri genellikle hizmet saglayicilarla olan kisiler arasi etkilesimlerden
etkilendiginden dolay1 otel ¢alisanlarinin sergiledikleri prososyal hizmet davranislari,
kaliteli bir hizmetin sunulmasina yardimci olmaktadir (Lee vd., 2006, s. 252). Bununla
birlikte, farklilagmanin ve rekabet avantajinin kaynaklarindan biri olarak goriilen otel
calisanlarinin isletme igerisinde sergiledikleri prososyal hizmet davraniglari, miisterilerin
memnuniyetini, sadik kalmalarini ve hizmet saglayicilar degistirme kararlarini da 6nemli
olgiide etkilemektedir (Bettencourt ve Brown, 1997, s. 39). Belirtilen durumlardan
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davraniglarin olugmasina zemin hazirlayacak bir ortamin yaratilmasinda etkili olabilecek
faktorlerin belirlenmesinin, rekabet iistinligiiniin elde edilebilmesi igin gerekli olan
performansin artirilmasinda 6nemli bir gereklilik oldugu diistiniilmektedir.

Otel isletmelerinde c¢alisanlarin prososyal hizmet davraniglart gibi olumlu
davraniglarin artirilmasinda, orgiitsel yalnizlik gibi olumsuz davraniglarin azaltilmasinda
etkili olabilecegi belirtilen faktorlerden birisi de isletme igerisinde sergilenen liderlik
davraniglaridir. Liderler, isletmelerin hedefleri dogrultusunda, otel c¢alisanlarinin
davraniglarin1  yonlendirme yetene8ine sahiptirler. Takipgilerini belirli amaglar
dogrultusunda pesinden siiriikler, sahip oldugu kisisel 6zellikler ve i¢sel motivasyonu ile
onlar tizerinde etki sahibi olurlar (Dinger ve Bitirim, 2007, s. 65). Liderlerin 6rgiitsel amag
ve hedefleri gerceklestirmesinde, karsilastiklart sorunlarin ¢oziimiinde, bulundugu is
ortaminin ozelliklerini ve grup tiyelerinin motivasyonunu dikkate alarak sergiledikleri
davranig bigimleri ise liderlik tarzlar1 olarak belirtilmektedir (Hicks ve Gullert, 1981, s.
234; Celik ve Stimbiil, 2008, s. 52). Liderler, gorevlerini yerine getirirken igerisinde
bulunduklar1 ortamin durumlarina gore farkli davramis tarzlarinmi benimsemekte ve
sergilemektedirler. Durumlara uygun bir liderlik tarzinin se¢imi ise hem o6rgiitsel hem de
bireysel amaglarin gergeklestirilmesine 6nemli katki saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2008, s. 210).

Liderlik tarzlarinin, hedeflere ulasilmasi yolunda belirleyici olmasindan dolay1, bu
alana yonelik birgok arastirma bulunmaktadir (Erdem ve Dikici, 2009, s. 200). Liderlik
tarzlar ile ilgili ilk biyiik aragtirma, Kurt Lewin ve 6grencilerinin 1938-1940 yillar
arasinda yaptiklart liderlik tarzlarinin grup davranisi iizerindeki etkilerini inceleyen
calismalar1 olmustur (Gergik, 2018, s. 118). Bu calismalardan sonra konuyla ilgili pek
cok calisma gerceklestirilerek farkli liderlik tarzlari ortaya koyulmustur. ilgili
alanyazinda en ¢ok karsilasilan liderlik tarzlari ise otokratik, demokratik, serbestlik
taniyan, karizmatik, doniisiimcii, hizmetkar, vizyoner, otantik, paternalist ve etkilesimci
liderliktir (Kolenoglu, 2017, s. 9). Liderlik tarzlarindan hangisinin daha etkili olacagi ise
tilkelerin kiiltiirel yapilarina, isletmenin faaliyette bulundugu alana, grup iiyelerinin
kisilik ozelliklerine, isin yapisina, zaman baskisina, yapisal ve ¢evresel sorunlara bagl
olarak degisebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 210). Bundan dolayz, tek tip bir
liderlik tarzinin, biitiin isletmeler i¢in uygun olacagini séylemek miimkiin degildir (Bay
ve Akpinar, 2017, s. 964). Bu kapsamda, hem Tiirk toplumunun yapisit hem de otel

isletmelerinin 6zellikleri goz oniinde bulundurularak otokratik, demokratik, serbestlik ve

3



hizmetkar liderlik tarzlarinin ¢aligmanin konusuna daha uygun olacag diisiiniilmistiir.
Bu dogrultuda otokratik, demokratik, serbestlik tantyan ve hizmetkar liderlik tarzlarinin,
otel isletmelerinin basarisinda 6nemli rol oynadigi diisiiniilen orgiitsel yalnizlik ve
prososyal hizmet davraniglar1 tizerindeki etkisinin ortaya koyulmasinin amaglandigi bu
calisma, bes boliimden olusmaktadir.

Tez calismasinin birinci  bolimiinde arastirmanin  Sorunu, amaci, Onemi,
varsayimlari, smirliliklart ve arastirmada kullanan degiskenlere iligkin tanimlar yer
almaktadir. Arastirmanin ikinci boliimiinde liderlik tarzlari, orgiitsel yalmzlik ve
prososyal hizmet davranislari, ilgili alanyazin gerg¢evesinde incelenerek kavramsal
bilgiler bulunmaktadir. Ugiincii boliimde arastirmanin nasil gerceklestirildigine dair
yontemsel bilgiler, dordiincii boliimde aragtirmanin bulgular1 ve yorumlari, son olarak

besinci boliimde ise sonug, tartisma ve Oneriler yer almaktadir.

1.1. Problem

Kaliteli hizmet ve miisteri memnuniyetinin 6n planda oldugu otel isletmelerinde
uygulanan bazi yonetimsel uygulamalarin, ¢alisanlara ve miisterilere nasil bir
yansimasinin oldugunun belirlenmesi, arastirmanin temel problemini olusturmaktadir. Bu
kapsamda calisma, otel c¢alisanlarinin algiladiklar1 farkli liderlik tarzlar, orgiitsel
yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglarini nasil etkilemektedir? sorusu etrafinda
sekillenmistir.

Arastirma kapsaminda belirlenen liderlik tarzi olarak otokratik liderlik, isletme
icerisindeki tiim yetkilerin liderde toplandigi, her tiirlii kararin lider tarafindan alindigi ve
kararlarina tiim g¢alisanlar tarafindan uyulmasinin istenildigi bir liderlik tarzidir (Arslan,
2001, s. 62). Otokratik liderler, kat1 tutuma sahip olduklarindan ¢ogu kez calisanlarin
ihtiyag ve isteklerine karsi kayitsiz kalmaktadirlar (Kegecioglu, 1998, s. 118). Grubun
amag ve politikalarini tanimlayarak hangi isin, ne zaman, nasil yapilacagini onlarla fikir
aligverisi yapmadan kendisi belirlemektedir (Arikboga, 2007, s. 219). Liderin bu sekilde
bencil davranmasi ise calisanlarin is yapma arzusunu azaltmakta ve tatminsizlik
yaratmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 211). Calisanlar da liderin giiciine kars1
korku duymakta, bu nedenle de hep liderlerinin yaninda, yakinda olmak istemekte ve bu
amag¢ dogrultusunda, calisma arkadaslarin1 ezmeye, dislamaya calismaktadirlar (Oztekin,
1996, s. 189). Bu tarz bir liderlik anlayiginin hakim bulundugu otel isletmelerinde ise
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Bununla birlikte, otel ¢alisanlarinin genellikle liderlerini rol modeli olarak gérmesi, bu
yalmzligin drgiit geneline yansimasina da neden olacaktir. Orgiitsel yalmizlik, bireysel
yalnizliktan farkli olarak, calisma hayatinda hissedilen yalnizlik olarak tanimlanmaktadir
(Dogan, Cetin ve Sungur, 2009, s. 272). Orgiitsel yalnizlik, sayisiz kisiler arasi iliskiye
ev sahipligi yapan ¢alisma ortaminda, calisanlarin orgiitiin yapisi geregi kendisini igine
kapatmasi, digerleri ile iletisimi kesmesi, kendisini diger kisi ve gruplardan
uzaklastirmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Wright, 2005a, s. 44; Ipek Cmar ve Bediik,
2021, s. 233). Calisanlarin hissettigi bu yalmizlik duygusu, orgiitlerine kars1 kendilerini
ait hissetme, bag kurma ve 6zdeslesme gibi konularda belirleyici olmaktadir. Orgiitsel
yalnizlik sonrasi zayif sosyal iliskiler ve bagliligin azalmasi, c¢alisanlar arasinda bilgi
aligverigi, yardimlagsma ve paylasma gibi durumlarn da azaltarak, c¢alisanlarin
performanslarinda 6nemli diistisler goriilmekte ve bu durum 6zellikle iiretim ve tiiketimin
eszamanli olarak gerceklestigi otel isletmelerinde miisterilere yansiyarak, Orgilitiin
biitiiniinii etkileyecek diizeyde olumsuz sonuglara yol agabilmektedir (Lam ve Lau, 2012,
s. 4266). Isletme icerisinde bdyle bir ortamin olmasi ise otel calisanlar1 tarafindan
sergilenen prososyal hizmet davraniglarinin ortaya ¢ikmasina bir engel teskil
edebilecegini disiindliirmektedir. Ciinkii prososyal davranislar, is birligi yapma,
paylasma, goniilli olma, yardim etme gibi davranislardan olusmaktadir (Brief ve
Motowidlo, 1986, s. 710-711). Prososyal hizmet davranislari, ¢alisanlarin miisterilere
gorev taniminda yer alan konularda eksiksiz bir sekilde hizmet sunmasi, gérev taniminin
Otesine gecerek onlara fayda saglayicit davraniglarda bulunmasi ve is birligi igerisinde
calisma arkadaslarina elinden geldigince destek olmasi seklinde ortaya c¢ikmaktadir
(Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013, s. 337). Bu davranislar, uzun dénemli miisteri
memnuniyeti ve sadakatinin saglanmasi, miisteri-caligan arasinda pozitif yonli bir
etkilesimin kurulmasi ve algilanan hizmetin kalitesinin degerlendirilmesi agisindan
biiyiik dneme sahiptir (Esmer ve Ozdasl, 2018, s. 86). Belirtilenlerden hareketle, otel
calisanlan tarafindan algilanan otokratik liderlik tarzinin, orgiitsel yalnmizliga yol
acabilecegi ve boOyle bir ortamda calisanlar tarafindan miisterilere ve c¢alisma
arkadaglarina yonelik sergilenen prososyal hizmet davramiglarin da olumsuz ydnde
etkilenebilecegi diistiniilmektedir.

Otokratik liderlik tarzinin zitt1 olarak goriilen demokratik liderlik tarzinda ise lider
sahip oldugu giicti, merkezde toplamak yerine galisanlariyla paylagsmakta ve onlari karar
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insan iligkilerine 6nem veren, calisanlariyla istisare ederek sadece kendi yeteneklerine
gore karar vermeyen bir liderlik tarzidir (Arslan, 2001, s. 62). Demokratik lider ve
calisanlar, sosyal bir grup olarak birlikte hareket etmekte (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009,
S. 6), calisanlarina giivenerek yaptiklari isler hakkinda fikir ve Oneri gelistirmeleri igin
onlar1 cesaretlendirmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 211). Demokratik bir liderin;
tesvik edici, yol gosterici, etkili, bilgili, arkadasca, yardimsever bir yapist vardir (Choi,
2007, s. 253). Bunun yaninda, bu tarzdaki bir lider, ¢alisanlarin mutlulugunu g6z 6niinde
bulundurarak orgiit i¢erisinde verimliligin artmasina, is tatmininin yiikselmesine, iletisim
aginin genislemesine ve yardimlagmaya yol agan bir ortamin olusmasina katki
saglamaktadir (Arslan, 2001, s. 62; Haqe, 2019, s. 16). Belirtilen bu durumlar ise otel
calisanlarinin duygusal ve sosyal yonden yasadiklar 6rgiitsel yalnizlik diizeylerinde etkili
olabilir. Nitekim duygusal yalnizlik yasayan ¢alisanlar, ¢alisma arkadaslarinin kendilerini
anlayamayacag diisiincesiyle duygu ve diisiincelerini onlarla paylasmak istememekte ve
kendilerini dislanmis gorerek, onlarla aralarina mesafe koymaktadir (Kaplan, 2011, s.
34). Yine sosyal yalnizlik yasayan calisanlar, kendilerini isyerindeki sosyal ortamin bir
parcasi olarak gérememekte, tatmin edici arkadaslik iliskilerinden yoksun hissetmekte ve
isyerindeki sosyal iligkiler agina dahil olamamaktadir (Wright, 20053, s. 76; Bozkurt,
2019, s. 64). Demokratik liderin ise ‘yukaridan-asagi’ bir iletisim modelini benimsemesi,
calisanlar arasindaki iletisime 6nem vermesi (Northouse, 2013, s. 91), onlar arasinda
gliclii bir bag iliskisi kurarak, onlara her konuda destek vermesi (Ping, 2015) ve
diistincelerini paylasma konusunda tesvik etmesi (Ray ve Ray, 2012) otel ¢alisanlarinin,
orgiit icinde sosyal ve duygusal yonden yalniz olmadigini, liderlerinin ve c¢alisma
arkadaslarmin her zaman onlarin yaninda oldugunu diisiinmelerine neden olabilir. Orgiit
icerisinde yalniz olmadigini diisiinen otel ¢alisanlarinin ise performanslari (Deniz, 2019),
is tatminleri (Giimiis Dénmez ve Topaloglu, 2020), orgiitsel baghliklart (Ayazlar ve
Giizel, 2014), orgiitsel vatandasliklar1 (Keser ve Karaduman, 2014) gibi olumlu orgiitsel
davraniglarinin arttigr tespit edilmistir. Buradan hareketle, orgiitsel yalnizlik diizeyinin
azalmasi, prososyal hizmet davranislarinin artmasi olarak da ortaya ¢ikabilir. Oyle ki otel
isletmeleri igerisinde yalniz olmadigini diisiinen ¢aliganlar, islerini artik daha iyi yapmaya
calisabilir, misterilerle daha kolay iletisim kurarak, onlara kars1 ekstra rol davraniglari
sergileyebilir ve diger ¢alisma arkadaslarinin islerine de yardimci olma gibi prososyal
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demokratik liderlik tarzinin, orgiitsel yalnizlig1 azaltabilecegi ve sergilenen prososyal
hizmet davranislarin da artmasina katki saglayabilecegi tahmin edilmektedir.

Aragtirma kapsaminda belirlenen liderlik tarzlarindan bir digeri olan serbestlik
tantyan liderlik tarzi ise isminden de anlasilacagi iizere, calisanlara herhangi bir
miidahalede bulunmayan, onlara dzgiirliik tantyan bir liderlik tarzidir (Ergun Ozler, 2013,
s. 102). Liderligin en pasif hali, bir diger ifadeyle yoklugu olarak da tanimlanmaktadir.
Bu tarz bir liderligi benimseyen liderlerin en belirgin 6zellikleri ise gii¢ kullanmaktan ve
sorumluluk almaktan kagimmalaridir (Gling6riir Erkog, 2019, s. 14). Serbestlik taniyan
bir lider, orgiit icerisinde ¢alisanlarin kendi amaglarini belirlemesine, plan ve program
yapmasina izin vererek, onlar1 kendi hallerine birakmaktadir (Oztekin, 1996, s. 190).
Onlardan kendi kendilerini egitmelerini ve motive olmalarni istemekte ve onlarin
gelisimi i¢in herhangi bir caba harcamamaktadir. Sadece onlara gerekli olan kaynaklari
saglamak gorevini listlenmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 212). Serbestlik taniyan
liderlerin, ¢alisanlar {izerinde fazla bir etkinligi de bulunmamaktadir. Calisanlar
kendilerini tamamen 6zgiir hissederek, baslarinda bir lider yokmus gibi hareket etmekte
ve bu nedenle de orgiit iginde ister istemez bir otorite boslugu olmaktadir (Ergun Ozler,
2013, s. 102). Serbestlik tantyan liderlik tarzinin otorite kullanmay1 ortadan kaldirmasi
ise grup igerisinde anarsinin dogmasina, ¢atismalarin artmasina ve herkesin diledigi
amaclara dogru yonelmesine yol agmaktadir. Boyle bir ortamda, grup iiyelerini ortak
amaglar etrafinda toplamak zor olacagi gibi grup basarisindan ¢ok bireysel basarilar daha
cok 6nem kazanmaktadir. Grup iiyeleri, orgiitsel kaynaklar1 kendi bireysel amaglarinda
kullanmakta, tembel ve isten kaytarmak isteyen calisanlar da bireysel basarilart
engellemek i¢in grubu bélme, parcalama ve yalnizlastirmaya ¢alismaktadir (Eren, 2003,
s. 550). Belirtilenlerden hareketle, serbestlik taniyan liderin bulundugu otel isletmelerinde
calisanlarin liderlerinden destek alamamasi, onlar1 kendi hallerine birakmasi, is
arkadaslariyla olan iligkilerin azalmasi, ¢ikar catismalarinin yasanmasi, paylasma ve
yardimlagma gibi olumlu davraniglarin ortadan kalkmasi gibi durumlar calisanlarin,
isletme igerisinde giderek daha fazla yalniz kalmasina ve bu durumun ise calisma
arkadaglarina  gosterilen prososyal davraniglarin  azalmasina yol acabilecegi
diistiniilmektedir. Bununla birlikte, 6zellikle otel isletmelerinde tiretim ile tiiketimin es
zamanli ger¢eklesmesine bagli olarak 6rgiit i¢erisinde ortaya ¢ikan bu olumsuz iliskilerin,
orgiit ici uyumsuzluklarin ve sagliksiz iletisim ortamlarinin ¢alisanlarin, miisterilere karsi
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almamasina karsin onlara goniillii olarak yardimci olmast gibi rol 6tesi prososyal hizmet
davraniglarin1 da olumsuz olarak etkileyebilecegi tahmin edilmektedir. Buradan
hareketle, otel ¢alisanlari tarafindan algilanan serbestlik taniyan liderlik tarzinin, orgiitsel
yalnizlig1 artirabilecegi ve prososyal hizmet davraniglarin da azalmasina yol agabilecegi
distiniilmektedir.

Son olarak hizmetkar liderlik tarzi ise liderin, ¢alisanlarina hizmet ettigi bir liderlik
tarzidir. Hizmet etme ve liderlik her ne kadar birbirleriyle bagdasmayan kavramlar olarak
diistiniilse de bu iki kavramin anlamli ve yaratici sekilde bir araya getirilmesi ile bu
liderlik tarz1 ortaya ¢ikmistir (Spears, 2010, s. 26). Hizmetkar liderlik, liderligin bir sanat
haline doniistiigii ve her tiirlii hassasiyetin 6n planda yer aldigi bir liderlik tarzidir
(Findikg1, 2009). Bu tarz liderler, ¢alisanlarini diger liderlerden farkli olarak orgiitiin en
onemli kaynagi gorerek, onlara hizmet etmektedirler (Sayli ve Baytok, 2014, s. 136).
Onlarin ihtiyag ve isteklerini, kisisel ¢ikarlarinin dniine koymakta ve sahip olunan giicii
ve kaynaklart bu dogrultuda kullanmaktadirlar (Patterson, 2003, s. 12). Hizmetkar
liderler, 6rgiit iginde iyi bir dinleyici konumundadir, her bir ¢alisaninin essiz ve 6zel bir
karaktere sahip oldugunu kabul ederek, onlarin kisisel gelisimiyle yakindan
ilgilenmektedirler. Calisanlarina giivenerek, oneri ve fikirlerine ilgi géstermekte ve karar
alma siirecine yonelik katilim konusunda onlari tesvik etmektedir (Spears, 2010, s. 27-
29). Onlara sevgi gostermekte, onlar i¢in fedakarlikta bulunmaktadir (Patterson, 2003, s.
8). Hizmetkar liderler, kendilerini ve digerlerini sosyal ve duygusal yonden gesitli
iyilestirmeler saglayarak, orgiit icerisinde birlik ve beraberlik yaratma amaci igerisinde
hareket etmektedir. Bu amaci gerceklestirmeye yonelik dnce duygusal yonden sorunlar
yasayan calisanlarla iletisime gegmekte, daha sonra ise onlarin kirilan kalplerini ve
incinen duygularini ortak degerler kapsaminda biitiinlestirmektedir (Spears, 2010, s. 27).
Sosyal yonden de orgiit i¢inde yardimlagsma, paylasma ve takim ruhunu artirmayi
saglayan cesitli etkinlikler diizenleyerek, herkesin birbirleriyle kaynastigi, elinden
geldigince destek oldugu giiglii bir bag iliskisi kurmaktadir. Bu nedenle, hizmetkar
liderlerin bulundugu otel isletmelerindeki ¢alisanlarin, ¢alisma arkadaslariyla yakinlik
kuramamasindan kaynakli yasadiklar1 duygusal yalnizligi veya isletme ig¢indeki sosyal
aga katilamama, duygu ve diisiincelerini paylasabilecek birilerini bulamama, bir grubun
pargas1t gibi hissedememe gibi sosyal yonden yasadiklart yalmizligi ¢ekmeyecegi
diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda otel igletmelerinde ortaya ¢ikan hizmetkar liderlerin,

hizmet vermeye Oncelik vermesi, ekip igerisinde yardimlagsma, paylagsmay: artirmasi,



calisanlar i¢in fedakarlikta bulunarak o6zel caba gostermesi, sosyal miibadele veya
karsiliklilik norm teorisinden de hareketle, otel ¢alisanlar1 da elde edilen yararlara karsilik
olumlu (prososyal) davraniglar sergileyecektir. Yine rol teorisi dikkate alindiginda,
calisanlarin otel isletmelerinde hizmetkar bir lideri kendilerine rol model olarak
almalarindan dolayr hizmet vermeye daha yatkin olabilecekleri, miisterilere daha ilgili
davranabilecegi, onlarin ihtiya¢ ve isteklerini hemen yerine getirebilecegi, calisma
arkadaglarina her konuda yardimci olabilecegi distiniilmektedir. Belirtilenlerden
hareketle, otel c¢alisanlar1 tarafindan algilanan hizmetkar liderlik tarzinin, Orgiitsel
yalnizlik diizeylerini azaltabilecegi ve sergiledikleri prososyal hizmet davraniglarin da
artmasina katki saglayabilecegi tahmin edilmektedir.

llgili alanyazin cercevesinde, otel isletmelerinde algilanan otokratik, demokratik,
serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik tarzlarinin, 6rgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet
davraniglar1 etkileyebilecegi goriilmekte ancak konuyla ilgili herhangi bir ¢aligmaya
rastlanilmadigindan dolayi, bu kavramlar arasindaki iliskilerin bilimsel olarak da
kanitlanmas1 gerekmektedir. Bununla birlikte, otel isletmelerinde hangi liderlik tarzinin
ne gibi sonuglara yol agabileceginin tespit edilmesi, arastirma probleminin ¢éziimiine de

katk1 saglayacaktir.

1.2. Amag

Bu tez calismasinin temel amaci, liderlik tarzlari olarak otokratik, demokratik,
serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik tarzlarinin, 6rgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet
davraniglar1 iizerindeki etkisini, otel isletmeleri calisanlar1 iizerinde yapilacak bir
arastirmayla ortaya koymaktir. Ayrica, belirlenen ama¢ dogrultusunda, arastirmada
ulasilmasi planlanan alt amaclar da asagidaki gibi siralanabilir:

e Otel galisanlarinin isletme igerisinde sergilenen liderlik tarzlarina (otokratik,
demokratik, serbestlik taniyan, hizmetkar liderlik) iligkin algi diizeylerini belirlemek ve
otel isletmelerinde hangi liderlik tarzinin daha etkin oldugu tespit etmek.

e Otel calisanlarinin orgiitsel yalnizlik ve alt boyutlarina (duygusal ve sosyal
yalmzlik) iliskin alg: diizeylerini belirlemek.

e Otel galisanlarinin prososyal hizmet davraniglari ve alt boyutlarina (rol tanimli,
rol 6tesi, is birligine dayali) iliskin alg1 diizeylerini belirlemek.

e Otel calisanlarinin algiladiklart liderlik tarzlari, orgiitsel yalnizlik ve prososyal

hizmet davranislarina iliskin goriislerinin demografik 6zelliklere (cinsiyet, yas, medeni



durum, egitim, boliim, ¢alisma durumu, liderin pozisyonu, sektdr ve oteldeki calisma
sliresi) gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek.

e Otel ¢alisanlarinin ¢alistiklar1 otelin konumuna (sehir, sayfiye) gore, algiladiklari
liderlik tarzlari, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davranislarinin farklilik gosterip

gostermedigini belirlemektir.

1.3. Onem

Otel igletmelerinde genellikle benzer nitelikte iiriin ve hizmetler sunulmaktadir.
Dolayisiyla yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren otel isletmelerinin rakiplerinden
farklilasmas1 gerekmektedir. Hizmet sektoriiniin belirgin 06zelliklerini tasiyan otel
isletmelerinde, c¢alisanlar tarafindan sunulan hizmetin niteligi ise rakiplerden
farklilasmada 6nemli bir belirleyici olmaktadir. Otel ¢alisanlarinin miisterilere kaliteli bir
hizmet sunmasi, miisteri sadakatini ve memnuniyetini iist diizeye ¢ikartirken, otel
isletmelerine de rekabet avantaji kazandirmaktadir. Bu anlamda emegin yogun olarak
kullanildig1 otel isletmelerinin basarisi, temelde hizmet saglayicisi1 konumundan olan
calisanlarin davranislarima baghdir (Ozdemir, 2017, s. 106). Bu nedenle, otel
isletmelerinde en alt kademeden baslayarak en iist kademeye kadar yer alan ¢aligsanlarin,
hem bireysel hem de orgiitiin biitlinlinli kapsayacak sekilde davraniglarinin yonetilmesi
gerekmektedir.

Otel isletmelerindeki ¢alisanlar tarafindan sergilenen davraniglar, Orgiitsel
faaliyetlere engel olacak sekilde olumsuz davranislar ve orgiitsel faaliyetlerde basarinin
artmasina katki saglayan olumlu davraniglardan olusmaktadir. Bu dogrultuda, olumlu
davraniglarin gelistirilip artirilmasi, olumsuz davraniglarin ise ortadan kaldirilmasi, otel
isletmeleri i¢in arzu edilen bir durumdur. Otel isletmelerini her iki yonde de
etkileyebilecek olan bu davraniglarin yonetilmesi, Orgiitsel sorunlarin ¢oziilmesi ve
amaglarin gerceklestirilmesi noktasinda isletmelerde tiim sorumlulugu iistlenen liderlere
onemli gorevler diismektedir. Otel isletmelerindeki liderlerin bu davraniglari
yonetebilecek bir ortam yaratmasi ise isletme igerisindeki sergiledikleri liderlik tarzlarina
bagli olarak gerceklesmektedir. Nitekim konuyla ilgili yapilan ¢alismalarda da otel
isletmelerinde c¢alisanlarina deger veren, onlarla iletisim kuran, onlarin karar alma
stirecleri icerisinde olmasini destekleyen liderlik tarzlarinin, olumlu 6rgiitsel davraniglar
artirdigy; sert tisluba sahip liderler tarafindan sergilenen kati yonetim uygulamalarinin ise

olumsuz orgiitsel davraniglara daha fazla yol actig1 tespit edilmistir. Bu dogrultuda
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otokratik, demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik tarzlarinin, otel
isletmelerinde ortaya ¢ikabilecek olumsuz bir davranis olan orgiitsel yalnizligt ve olumlu
olarak goriilen prososyal hizmet davraniglar1 nasil etkiyebileceginin ortaya koyulmast,
otel isletmelerinin bagarisina 6nemli katki saglayacagi diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda,
aragtirmanin otel isletmelerinde sergilenen farkli liderlik tarzlarmin nasil sonuglara yol
acabilecegini belirlemeye yonelik olmasi, bu isletmelerde bir farkindalik yaratarak,
mevcut olumsuz uygulamalarin da diizeltilmesine katki saglayabilir.

Turizmle ilgili alanyazin incelendiginde, arastirma kapsaminda belirlenen liderlik
tarzlar1 ile orgiitsel yalnizlik kavramlarinin, baska kavramlarla (tiikenmislik, is tatmini,
orgiitsel baglilik, yaraticilik, isten ayrilma niyeti, Orgiitsel giliven) iligkilerinin
incelenilmesine ragmen birbirileri ile iliskili olabilecegi diisiiniilen bu kavramlara yonelik
bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Benzer sekilde, prososyal hizmet davraniglarin ortaya
cikmasinda etkili olan faktorlerin belirlenmesine yonelik ¢esitli ¢alismalar bulunsa da
(Tsaur ve Lin, 2004; Dalvi ve Vahidi, 2013; Eren vd., 2014; Teng, 2019; Yuan vd., 2021)
arastirma kapsaminda belirlenen liderlik tarzlarinin, prososyal hizmet davraniglarin
onciilii olabilecegine dair bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Ayrica, belirlenen kavramlara
yonelik sayfiye ve sehir otel isletmeleri bazinda bir kiyaslama yapilmadigi da fark
edilmistir. Boylece konuyla ilgili yapilabilecek bilimsel bir ¢alismanin, ilgili alanyazina

katki saglayabilecek olmasi, ¢alismay1 6nemli kilan bagka bir husus olarak goériilmektedir.

1.4. Varsayimlar

Konuyla iliskin alanyazinda herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamasindan dolayi bes
yildizli otel isletmelerinde algilanan otokratik, demokratik, serbestlik taniyan ve
hizmetkar liderlik tarzlarinin, otel galisanlarinin orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet
davraniglar lizerinde etkili olabilecegi varsayilmaktadir. Arastirmanin evrenini olusturan
bes yildizli otel isletmelerinin, sahip olduklar1 standartlar bakimindan birbirleriyle benzer
Ozellikler tasidigi varsayilmaktadir. Bununla birlikte, arastirma kapsaminda belirlenen
Olgeklerle, otel ¢alisanlarinin konuyla iliskin goriislerinin belirlenebilecegi ve dlgeklerin
bir araya getirilerek olusturulan anket formunda yer alan ifadeleri, ¢alisanlarin gergek

diislincelerini yansitacak bir sekilde cevaplandirdiklari varsayilmaktadir.

1.5. Smmirhklar

Arastirma kapsamindaki en temel siirlilik, ulasilabilirlik, maliyet ve zaman gibi

nedenlerden dolayr sadece Antalya ve Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinin
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calisanlarina uygulanmis olmasidir. Bu nedenle aragtirma, bu sehirlerde c¢alisan ve
arastirmaya katilmay1 kabul eden bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlarin algi ve

gorusleriyle sinirlidir.

1.6. Tamimlar

Lider: Grup iiyelerini (galisanlar1) belirli bir durum, zaman ve kosullar altinda
belirli amaglara ulasabilmek i¢in goniillii olarak ikna eden, ¢caba gdstermeye tesvik eden,
onlara deneyimlerini aktaran kisidir (Werner, 1993, s. 17).

Liderlik: Liderin, ortak hedeflere ulasmak igin grup tiyelerini etkileme siirecidir
(Northouse, 2013, s. 5).

Liderlik Tarzlari: Liderin, grup iyelerini etkilemek i¢in bulunduklari ortamda
sergiledikleri davranis bigimleridir (Hicks ve Gullert, 1981, s. 234).

Yalmizhik: Sosyal ve yakin iliskiler agisindan bireyin gercek ile ideal sosyal cevresi
arasinda yasadigi sikinti durumudur (Wright, 20053, s. 15).

Orgiitsel Yalmzhik: Calisanlarin, diger ¢alisma arkadaslarindan bekledigi yakinlik
kurma ihtiyaglarinin karsilanmadigi durumlarda olusan ve grubun diger iiyelerine,
duygusal ve/veya sosyal anlamlarda yabancilagsmasiyla tetiklenen, hos olmayan bir
durumdur (Giimiis Dénmez, 2019, s. 55).

Prososyal Davramslar: Bireyin kendi digindaki diger kisi veya kisilere fayda
saglamaya yonelik yardim etme, teselli etme, paylagma, is birligi yapma gibi genis bir
eylem yelpazesini kapsayan davraniglar1 ifade etmektedir (Batson ve Powell, 2003, s.
463).

Prososyal Hizmet Davramslari: Calisanlarin daha kaliteli bir hizmet sunabilmek
icin miisterilere ve is arkadaslarima yonlendirdigi, yardim niteligindeki davranislardir

(Ackfeldt ve Wong, 2006, s. 728).
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2. ALANYAZIN
2.1. Liderlik Tarzlar
2.1.1. Liderlik kavram ve tanim

Insanlar; istek ve arzular1 sonsuz, giileri ise smirli olan psiko-sosyal varliklardir.
Psiko-sosyal varlik olan insanlar, hayatlarin1 devam ettirebilmek, arzu ve isteklerini
karsilayabilmek i¢in baskalarina ihtiya¢ duymakta ve bu nedenle de grup halinde hareket
etme egilimi gostermektedir (Sayli ve Baytok, 2014, s. 5). Bu egilim, en kiigiik gruplardan
baglayarak, toplumlara kadar farkli diizeylerde etkilesimlerin meydana geldigi yapilarin
olusmasimi saglamistir. Etkilesimin gerceklestigi bu birliktelik durumlarinda ise bazi
bireyler, digerlerine gore daha baskin olmakta, onlar1 etkilemekte ve yonlendirmektedir
(Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009, s. 2). Nitekim askeri, ekonomik, politik veya dini hangi
alanda olursa olsun bir grup olustugunda, hiyerarsik yapinin bir geregi olarak grubun
hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda, insanlarin yonlendirilmesi i¢in grup igerisinden
birinin yol gosterici bir rol iistlenmesi gerekmektedir (Sayli ve Baytok, 2014, s. 5). Bu
yol gostericilik ise lider ve liderlik kavramlariyla ag¢iklanmaktadir.

Liderlik, gesitli sekillerde analiz edilebilen ve bakis agilarina gore farkl sekillerde
tanimlanabilen bir kavramdir. Nasil ki, bir objeye bakildiginda herkes tarafindan onun
sahip oldugu 6zelliklerin farkl: bir sekilde algilanmasi gibi liderlik kavramina da farkli
acilardan bakilmasi durumunda, onun farkli 6zellikleri ortaya ¢ikmakta ve tanimlanmasi
zorlasmaktadir (Sisman, 2014, s. 1). Bu nedenle liderlik kavrami hakkinda, alanyazinda
kabul goriilen ve tizerinde fikir birligine varilan bir tanima rastlamak kolay degildir.
Liderlik kavraminin Kesin ve agik bir sekilde yapilan taniminin olmayist liderligin,
evrensel, beseri ve sosyal bir olgu olmasindan da kaynaklanmakta ve yapilan her tanim,
liderlik kavraminin farkli yonlerini ve boyutlarini ifade etmektedir (Karkin, 2004, s. 44;
Sahin ve Giil, 2011, s. 239).

Liderlik kavrami, Anglo-Sakson kokenli bir etimolojik yapiya sahip olan ve
“insanlart yolculuga c¢ikarmak” anlamma gelen “laedare” kelimesinden geldigi
belirtilmektedir (Kets de Vries, 1995; Sayli ve Baytok, 2014, s. 6). Nitekim lider ile grup
tiyeleri arasindaki iligki de birlikte yolculuk etmeyi animsatmakta ve lider, grup tiyelerine
hedefler gostermekte, rotalari belirlemekte ve belirlenen bu hedefler igin ¢izilen rotalara
birlikte ulagmaktadir (Sayli ve Baytok, 2014, s. 6-7). Benzer sekilde, Stogdill (1974, s.
43) de liderligi, lider ile grup iyeleri arasinda gerceklesen bir etkilesim olarak

aciklamistir. Werner (1993, s. 17) ise lideri, grup tiyelerini belirli bir durum, zaman ve
13



kosullar altinda belirli amaglara ulasabilmek i¢in goniillii olarak ikna eden, ¢aba
gostermeye tesvik eden, onlara deneyimlerini aktaran kisi olarak tanimlarken; liderligi,
orgiitsel amagclar1 gergeklestirmeye yonelik grup faaliyetlerini etkilemesi olarak
belirtmektedir.

Karakiigiik ve Yetim’e (1996, s. 65) gore lider, takipgilerini yonlendiren, onlara yol
gosteren ve onlarin tutum ve davranislarini etkileyen kimsedir. Yukl’ a (2013, s. 7) gore
liderlik, paylasilan hedeflere ulasmak i¢in neyin yapilmasi gerektiginin anlagilmasi ve
fikir birliginin saglanmasi1 konusunda, bireysel ve kolektif ¢abalarin faaliyete gegirilmesi
icin grup tiyelerini etkileme siirecidir. Dinger ve Bitirim (2007, s. 65) ise lideri,
takipeilerini belirli amaglar kapsaminda pesinden siiriikleyerek, sahip olduklar kisisel
ozellikler ve i¢ motivasyonu ile onlar {izerinde etki sahibi olan kisi olarak
tanimlamaktadir. Northouse (2013, s. 5) liderligi, bir bireyin ortak bir hedefe ulasmak igin
digerlerini etkiledigi bir siire¢ olarak belirtmektedir. Eren (2003, s. 525) ise liderligi,
insanlar1 belirli amaglar dogrultusunda toplayabilme ve bu amaglarin gergeklestirilmesine
yonelik onlar1 harekete gecirmeyi saglayan yetenek ve bilgilerin toplami olarak
tanimlarken; lideri, grup {iyelerinin hissettigi ancak agikliga kavusmayan ortak arzu ve
diislinceleri kabul edilebilir amaglar etrafinda ortaya koyan ve grup tiyelerinin sahip
oldugu potansiyel giiclerini bu amaglar kapsaminda faaliyete gegiren bir kimse olarak
tanimlamistir. Sisman’a (2014, s. 3) gore ise liderlik, belirli hedef ve amaclar
dogrultusunda takipgileri etkileyebilme ve eyleme sevk edebilme giictidiir.

Lider ve liderlik ile ilgili yapilan tanimlar incelendiginde, liderlik bilegenlerinin
stireg, etki, grup ve ortak hedeflerden olustugu goriilmektedir. Liderlikteki siireg, liderin
takipgileri etkiledigini ve onlar tarafindan etkilendigini ifade etmektedir. Liderligin tek
yonlii bir olay olmadigini, aksine etkilesimli bir olay oldugunu vurgulamaktadir. Etki,
liderligin olmazsa olmaz unsurudur Ve takipgileri izerindeki giiciinii temsil etmektedir.
Grup, liderligin gerceklesmesi i¢in gerekli olan liderin, grup tyelerini etkiledigi ortami
ifade etmektedir. Son olarak ortak hedefler ise liderin ve takipgilerinin ortak bir faydada
birlikte hareket etmelerini anlatmaktadir (Northouse, 2013, s. 5-6). Benzer sekilde Kogel
(2001) de liderligi, asagidaki gibi formiile etmistir:

Liderlik = f (Lider, Takipgiler, Kosullar)

Buna gore liderlik; lider, takipgi ve kosullar arasindaki bagmtilardan olusan
komplike bir siirectir. Bu siireg icerisinde lider, i¢inde bulundugu kosullara uygun olarak

grup ve bireysel amaglari gergeklestirmek i¢in grup iiyelerinin faaliyetlerini etkilemekte
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ve onlari, belirledigi hedeflere yonlendirmektedir (Kogel, 2001). Lider, takipgilerini
amaglar1 dogrultusunda yonlendirirken, bunu giic kavrami aracilifiyla yapmaktadir
(Duman, 2020, s. 4). Daft’a (2010, s. 426-427) gore bunlar iki kategoriye ayrilmaktadir.
Birincisi; liderin, giiciinii bagl bulundugu grubun organizasyon yapisindan aldig statii
gicudiir. Statii giicii, liderin, grup {iyelerinin davraniglarin1 degistirebilmek igin
kullandig1 yasal gii¢, 6diil giicii ve zorlayici giicten olusmaktadir. Yasal gii¢, liderin,
organizasyondaki resmi bir yonetim pozisyonundan gelen yetkiyle sagladig1 giictiir. Odiil
giicti, liderin, grubun iiyelerine 6diil verme yetkisinden kaynaklanmaktadir. Lider,
astlariin davraniglarini etkileyebilmek igin iicret artigi, promosyonlar, 6vgii, ilgi, takdir
gibi ddiilleri kullanabilmektedir. Zorlayict gii¢, 6diil giiciiniin tersini ifade etmekte ve
lider, astlarindan istedigi performansi alamadigi takdirde onlari cezalandirabilmektedir.
Ikincisi ise liderin statiisiine bagli olmaksizin dzel bilgisi veya kisisel 6zellerinden aldig
kisisel giigtiir. Kisisel gii¢; karizmatik ve uzmanlik giiciinden olusmaktadir. Karizmatik
gii¢, liderin sahip olugu dis goriiniisii ve kisisel ozellikleri ile astlarinin saygisini ve
hayranligint kazanmasindan kaynaklanmaktadir. Uzmanlik giicii ise liderin yerine
getirilen gorevlerle ilgili 6zel bilgi veya becerisinden kaynaklanan giicii ifade etmektedir.

Liderlik kavrami ile ilgili yapilan agiklamalardan da anlasilacag: tizere, liderlik
sirecinin temelinde, liderin sahip oldugu farkli giic kaynaklariyla takipgilerini
etkileyebilmesi yer almaktadir. Bu kapsamda, liderin, takipgilerini nasil etkiledigi ve bu
etkilesim siirecinde etkili olan faktorlerin neler oldugunu belirleyebilmek igin ¢esitli
caligmalar yapilmistir. Liderlik siirecini daha iyi anlamamiza katki saglayan bu ¢caligmalar
sonucunda ise liderin 6zellikleri, davranislar1 ve durumsal degiskenler dikkate alinarak,

cesitli liderlik teorileri gelistirilmistir.

2.1.2. Liderlik teorileri

llgili alanyazinda liderligin aciklanmasma yonelik ¢ok fazla liderlik teorileri
gelistirilse de bu teoriler genel olarak 6zellikler teorisi (M.O. 450- 1940’11 yillar arast),
davranigsal liderlik teorileri (1940-1960) ve durumsal liderlik teorileri (1960’lardan

giiniimiize kadar olan dénem) altinda toplanmaktadir (Zel, 2001, s. 94).

2.1.2.1. Ozellikler teorisi

Ozellikler teorisi, liderligi incelemek iizere gelistirilen ilk teoridir (Yukl, 2013, s.

12). Liderlik siireci denklemindeki “lider” degiskenini esas alinarak gelistirilen bu
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teoride, liderin kendisinde bulunan &zellikler, liderlik siireci igerisindeki etkinligini
belirleyen 6nemli unsurlar olarak kabul edilmektedir (Kogel, 2001, s. 468).

“Biliyiik Adam Teorisi” olarak da bilinen bu liderlik anlayisina gore, liderlik
sonradan kazanilan bir 6zellik olmayip, dogustan kazanilan bir 6zelliktir. Lider, sahip
oldugu bu tistiin 6zellikleri sayesinde grup tiyelerinden ayrilmaktadir (Pazarbas, 2012, s.
23). Bu nedenle de liderlerin hangi ozellikler bakimindan grup iyelerinden farkli
oldugunu belirlemek amaciyla bir¢ok arastirma yapilmstir (EKici, 2006, s. 76). Ozellikler
teorisi kapsaminda yapilan bu arastirmalarda, 6zellikle basarili olmus devlet adamlari ve
askerler incelenerek, bunlarin ortak 6zellikleri belirlenmeye ¢aligilmistir (Sisman, 2014,
s. 5). Ozellikler teorisinin gelismesine katkida bulunan arastirmacilardan tarafindan

belirlenen 6zellikler ise Tablo 2.1°de yer almaktadir (Northouse, 2013, s. 23).

Tablo 2.1. Liderlik ozelliklerini belirlemeye yénelik arastirmalar

Lord,

. Kirkpatrick
Stogdill . DeVader Zaccaro, Kemp
(1947) Mann (1959) Stogdill (1974) ve Alliger VfglgSnge ve Bader (2004)
(1986) ()
Zeka Zeka Basari Zeka Diirtii Biligsel yetenek
Ceviklik Erillik Istikrarlilik Erillik Motivasyon  Disadoniikliik
Ongorii Uyum Ongorii Ustiinliik Diiriistliik Diiriistliik
Sorumluluk  Ustiinliik Girigimcilik Giiven Duygusal denge
Girigimcilik Disadoniiklik Ozgiiven Biligsel Agiklik
Istikrarhilik Muhafazakarlik ~ Sorumluluk yetenek Uyumluluk
Ozgiiven Yardimseverlik Gorev bilgisi  Motivasyon
Sosyallik Hosgorii Sosyal Zeka
Etki Oz-denetim
Sosyallik Duygusal zeka

Sorun ¢ozme

Ozellikler teorisinin temel fikrine gére, bu zelliklere sahip kisileri grup iiyeleri
arasindan belirlemek miimkiin olursa, gruplar1 yonetecek liderleri bulmak ve onlar
yetistirmek daha kolay olacaktir. Hatta isletmelerdeki personel se¢im sistemleri de bu
ozellikleri tastyan kisileri se¢ecek sekilde yeniden diizenlenebilecektir (Kogel, 2001, s.
469). Ancak liderleri tanimlayan o6zelliklerin sayisinin her gegen giin artmasi ve her
donem igin belirlenmis 6zelliklerin ya da yeteneklerin yeterli olmamasi, bu teorinin
gegerliliginin sorgulanmasina neden olmustur (Akoglan Kozak, 2017, s. 66). Bununla
birlikte, bazen liderden daha yetenekli kisiler grup igerisinde olmasina ragmen bunlarin
bir lider olamadig1 goriilmiistiir. Bu kisiler, lider olarak ortaya ¢ikmamasina ragmen
ozellikler teorisinin belirttigi tiim 6zelliklere sahiptir. Buna benzer durumlar ise 6zellikler

teorisinin temel fikrine ters diismekte ve zaman igerisinde elestirilere ugramasina neden
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olmustur. Liderligin sadece belirli 6zelliklerle agiklanamayacaginin anlagilmasi ise
liderlik stirecindeki baska degiskenlerin de incelenmesini gerekli kilmigtir (Giiney, 2009,
s. 388-389).

2.1.2.2. Davranissal liderlik teorileri

Ozellikler teorisinin, liderlik kavramimi aciklamada yetersiz kalisi, liderligin
anlagilmas1 i¢in aragtirmacilari, liderlerin davraniglarini incelemeye yoOneltmistir
(Akoglan Kozak, 2017, s. 67). Bu arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal
liderlik teorisinin temel felsefesine gore ise liderleri basarili ve etkin yapan husus,
liderlerin sahip oldugu o6zelliklerden ¢ok liderlerin, liderlik siirecinde sergiledigi
davraniglardir (Kogel, 2001, s. 470). Baska bir ifadeyle, davranissal teori, liderlerin grup
tiyeleri karsinda ne ve nasil yaptigiyla ilgilenmektedir (Giiney, 2009, s. 389).

Davranigsal liderlik teorisinde liderlerin 6ne ¢ikan ve ortak ne tiir davranislar
gosterdikleri tespit edilerek, bu davraniglarla liderlik agiklanmaya g¢alisilmistir (Ergun
Ozler, 2013, s. 107). Liderlerin sahip oldugu 6zelliklerden ziyade onlarin davranislari ile
ilgilenilmesinin nedeni ise davranislarin, kisilik Ozelliklerine goére daha kolay
gozlemlenebilir ve tanimlanabilir olmasidir (Giiney, 2009, s. 389). Bu dogrultuda,
liderlerin grup tiyeleriyle olan iletisimi, yetkiyi kullanma bi¢imi, planlama ve kontrol,
amaglart belirleme sekli vb. gibi davranislar, liderlik siirecinin etkinligini belirleyen
Oonemli unsurlar olarak kabul edilmistir. Boylelikle bu teori ile birlikte, liderlik
denkleminde yer alan grup iiyelerine de 6nem verilmeye baglanmistir (Kogel, 2001, s.
470). Davranissal liderlik teorilerinin olusmasinda ise Iowa State Universitesi, Ohio State
Universitesi ve Michigan Universitesi’nin yaptig1 arastirmalarin  biiyiik katkilar
olmustur.

TIowa State Universitesi Arastirmalari: Kurt Lewin’in  onciiliigiinde
gerceklestirilen bu aragtirmalarin temel odak noktasi, liderlik davraniglarimin grup
davraniglar tizerindeki etkilerini belirlemektir. Grup dinamikleri konusunda 6nemli bir
biligsel kuramci olarak kabul edilen Lewin, 1938-1940 yillar1 arasinda 6grencileri Ronald
Lippitt ve Ralph K. White ile birlikte, ITowa Universitesi’nde homojen sayidan olusan
farkli gruplarla ¢ok sayida calisma gergeklestirmistir (Luthans, 2011, s. 416; Gergik,
2018, s. 118). Bu ¢alismalar sonucunda otokratik, demokratik ve serbestlik taniyan olmak
tizere Ui¢ farkli liderlik davranisi tespit edilmistir. Bu liderlik tarzlari arasindaki en 6nemli

farklilik ise karar verme siirecinde kendini gdstermektedir (Kilig, 2006, s. 21). Oyle ki

17



otokratik lider, grup adina kendisi karar vermekte, is ve gorevleri kendisi belirlemekte ve
grup iyelerinin tavsiyelerini almadan, onlara ne yapacaklarini sdylemektedir.
Demokratik lider, grup tiyelerinin fikrini karar alma siirecine dahil etmekte, karar almalari
icin onlar1 cesaretlendirmekte, onlara rehberlik etmekte ancak en son karar verme
yetkisini kendisi kullanmaktadir (Kilig, 2006, s. 21; Clark, 2008). Serbestlik taniyan lider
ise gii¢ kullanmaktan kaginmakta, kararlara katilimi sinirli diizeyde olmakta ve grubun
faaliyetleri konusunda karar vermek i¢in grup tiyelerine tam bir 6zgiirlik tanimaktadir
(Giiney, 20009, s. 391-392).

Hangi liderlik tarzinin grup iizerinde daha etkili oldugunu belirlemek amaciyla
yapilan bu arastirmalar sonucunda, otokratik tarzin benimsendigi gruplarda is miktarinin,
demokratik tarzin etkin oldugu gruplarda igin niteliginin yiiksek oldugu, serbestlik
taniyanlarda ise hem is miktarinin hem de niteliginin yiiksek olmadig: tespit edilmistir.
Ayrica, otokratik liderin bulunmadigi ortamda c¢aligma tamamen sona ererken,
demokratik liderin olmadig1 ortamda ise grubun performansinda ¢ok az bir azalma oldugu
gbzlemlenmistir. Demokratik liderligin, grup tiyelerinin moralini ve tatminini artirdigi,
otokratik liderligin ise grupta tatminsizlik, kargasa ve saldirganliga yol agtigi
gozlemlenmistir. Bu sonuglar neticesinde uzun donemde demokratik liderlik tarzinin en
verimli ve etkili bir liderlik anlayisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Tekarslan ve Baysal,
1996, s. 205).

Ohio State Universitesi Arastirmalari: Ralf M. Stogdill’in 6nciiliigiinde
gergeklestirilen bu arastirmalarin temel odak noktasi, grup ve orgiit amaglarinda liderlik
davraniglarii 6nceden belirlemenin ne kadar énemli oldugunu gostermektir (Ozkalp ve
Kirel, 2001, s. 187). Bu amagla hazirlanan 1800 liderlik davranisi igerisinden liderlik
fonksiyonu hakkinda énemli olan 150 liderlik davranisi belirlenerek, lider davraniglarinin
grup Tlyeleri tarafindan nasil algilandigini 6lgmek amaciyla “Liderlik Davranis
Tanimlama Anketi (LBDQ)” gelistirilmistir. Hazirlanan bu anket, pek ¢ok sivil ve askeri
personele uygulanarak, kendi liderlerinin davraniglarini tanimlamalari istenmistir (Sayli
ve Baytok, 2014, s. 45-46). Bu arastirmalar Sonucunda liderlik davraniglari tanimlamaya
yonelik iki degiskeninin 6nemli rol oynadigi tespit edilmistir. Bunlar “kisiyi dikkate alma
(consideration)” ile “inisiyatif (initiating)” faktorleridir. Liderlik davranislarinin bu iki
bagimsiz degisken etrafinda yogunlastigi sonucuna varilmistir (Kogel, 2001, s. 471).

o Kisiyi dikkate alma faktorii, esasen iliski davranislaridir ve lider ile grup iiyeleri

arasinda dostluk, saygi ve giiveni igermektedir (Northouse, 2013, s. 76). Kisiyi dikkate
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alan liderler, grup tiyeleri i¢in kisisel iyilikler yapmakta, onlarin sorunlarini dinlemek igin
zaman bulmakta, onlar1 desteklemekte ve savunmakta, 6nemli konularda onlara
danismakta, onlardan gelen oOnerileri kabul etmekte ve onlara adaletli davranmaktadir
(Yukl, 2013, s. 50).

o Inisiyatif faktorii, isleri organize etmek, rol sorumluluklarini tanimlamak ve is
faaliyetlerini zamanlamak gibi temelde gérev davranislarini icermektedir (Northouse,
2013, s. 76). Inisiyatif faktoriinii benimseyen liderler, grup iiyelerine gorevlerini
atamakta, onlardan belirli performans standartlarini korumalarini ve standart prosediirleri
takip etmelerini istemekte, son teslim tarihlerine uymanin énemini vurgulamakta, koti
yapilan isleri elestirmekte ve onlar arasindaki faaliyetleri koordine etmektedir (Yukl,
2013, s. 50).

Ohio State Universitesi arastirmalari, kisiyi dikkate alma ve inisiyatif faktoriinii
birbirlerinden bagimsiz ve ayr1 davranis tarzlari olarak belirlemistir. Bu arastirmalardan
elde edilen bulgulara gore, liderin inisiyatife yonelik davraniglar artikga grup tiyelerinin
performansi artarken, Kisiyi dikkate alan liderlerin bulundugu ortamlarda ise devamsizlik
ve personel devir hiz1 azalmaktadir (Kogel, 2001, s. 472; Sayli ve Baytok, 2014, s. 46).
Liderlerin grup tiyeleri {izerinde etkili olabilmek i¢in kisiyi dikkate alma ve inisiyatif
davraniglarin1 kullanmalar1 gerektigi ise yaygin olarak kabul edilmis ve bu iki davranig
tarzi, ilk donem liderlik teorilerinin gogunu etkilemistir (Yukl, 2013, s. 50).

Michigan Universitesi Arastirmalari: Ohio State Universitesi liderlik
caligmalariyla benzer zamanlarda yiriitilen Rennis Likert’in Onciiliik ettigi bu
aragtirmalarda; lider davraniglari, grup siiregleri ve grup performansinin olgiilmesi
arasindaki iligkilerin belirlenmesi iizerine odaklanilmistir (Sayl ve Baytok, 2014, s. 47).
Bu kapsamda motivasyon, verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, devamsizlik, sikayet
ve maliyet gibi unsurlar kullanilmig ve grubun tatmini ve verimliligine katki saglayan
faktorler arastirilmistir (Zel, 2001, s. 104). Cesitli endiistriyel isletmelerdeki farkli
kademelerde ¢alisanlara uygulanan bu arastirmalar sonucunda, liderlik davranislarinin
“ise yonelik davranig (job-centered style)” ve “kisiye yonelik davranis (employee-
centered style)” olmak tizere iki faktor altinda toplandigr tespit edilmistir (Kogel, 2001,
S. 472).

e Kisiye yonelik davranis, karsilikli giiveni, is birligini, i tatmini ve Orgiitsel
0zdeslesmeyi artirmakla ilgilidir (Yukl, 2013, s. 51). Kisiye yonelik lider, grup tiyelerinin

kisisel gelisim ve ilerlemelerini destekleyen, is tatminini artiracak caligma kosullarinin
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olugsmasini saglayan ve yetki devrini esas alan davraniglar gostermektedir (Kogel, 2001,
s. 472). Oyle ki bu tiir liderler, grup iiyelerine yetkilerini devrederek, onlarin gelisimlerine
destek olmakta ve 6rgiit i¢erisinde etkili ¢alisma kosullar1 saglayarak, tiyelerinin tatminini
saglamaktadir (Ergun Ozler, 2013, s. 109).

o Ise yonelik davrams, gorevi verimli ve giivenilir bir sekilde gerceklestirmekle
ilgilidir (Yukl, 2013, s. 51). Ise yonelik liderler, maliyetleri diisiik tutmak ve iiretim
verimliligini artirmak adina grup iiyelerinin ihtiyaglariyla daha az ilgilenmektedir (Daft,
2010, s. 417). Bu tiir liderler, kendilerinin belirledigi yontem ve ilkelere gore, grup
tiyelerinin calisip ¢alismamasini kontrol eden, cezalandirma ve makama dayali gii¢
otoritesi kullanan davraniglar gostermektedir (Zel, 2001, s. 104).

Michigan Universitesi’nin ilk arastirmalarinda, kisiye yonelik davranis gdsteren
liderlerin, ise yonelik davranigs gosteren liderlere gore daha verimli galisma gruplari
olusturduklar1 tespit edilmistir (Sayli ve Baytok, 2014, s. 47). Bu nedenle de bu
arastirmalar, Ohio State Universitesi arastirmalarindan farkli olarak kisiye ve ise yonelik
davraniglar1 tek bir siirekliligin zit kutuplar1 olarak kavramsallastirmistir. Buna gore ise
odaklanan liderlerin, calisanlara daha az yoneldigi ve ¢alisan odakli olanlarin ise daha az
tiretime odaklandigi ifade edilmistir. Ancak bu konuda yapilan daha sonraki
aragtirmalarda  Ohio State Universitesi arastirmalarinda oldugu gibi bu liderlik
davraniglari, iki bagimsiz liderlik yonelimi olarak yeniden kavramsallagmigtir
(Northouse, 2013, s. 78).

lowa State, Ohio State ve Michigan Universitesi calismalari, orgiitsel davranis
alaninda tarihsel olarak en 6nemli liderlik ¢alismalaridir (Luthans, 2011, s. 418).
Davranigsal liderlik teorilerine yonelik diger calismalar ise Iowa State Universitesi
arastirmalarindan hareketle, Tannenbaum ve Schmidt’in gelistirdigi “liderlik dogrusu”
teorisi, Ohio State Universitesi’nin liderlik arastirmalari dogrultusunda Blake ve
Mouton’un gelistirdigi “liderlik gézenegi” ve Michigan Universitesi'nde yapilan
caligmalarin devami niteliginde olan “Likert 'in sistem dort (4) modeli”dir. Tannenbaum
ve Schmidt’in liderlik dogrusu teorisinde, grup icerisinde kullanilan yetki miktarina gore,
otokratik ve demokratik liderlik en ucta olmak iizere yedi ayr1 liderlik davranist oldugu
belirtilmistir. Blake ve Mouton’un liderlik gdzenegi teorisinde, inisiyatif ve kisiyi dikkate
alma faktorii, dikey ve yatay eksende yerlestirilerek ekip lideri (9.9), gorev lideri (9.1),
orgiit lideri (5.5), kuliip lideri (1.9) ve etkili olmayan lider (1.1) olmak {izere bes farkli
liderlik davranis1 tespit edilmistir. Likert’in belirledigi sistem doért (4) modelinde ise
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yardimsever otokratik, istismarci otokratik, demokratik ve katilimeci gibi dort farkl
liderlik davranis1 yer almaktadir (Ergun Ozler, 2013, s. 117; Ozdemir, 2017, s. 10).

Davranigsal liderlik teorilerinin, liderlerin davranmislarina odaklanarak liderlik
kavramima daha genis bir bakis agis1 getirmeleri bakimindan liderlik siirecinin
anlasilmasina biiyiik katkilart olmustur (Sayli ve Baytok, 2014, s. 67). Bu teorilerden
sonra orgiitlerde liderlerin grup iiyelerine sergiledikleri davraniglarin sinirlart ¢izilmis ve
kisiye yonelik liderlerin daha basarili olabilecegi gibi bir genelleme ortaya ¢ikmustir.
Ancak, tek bir liderlik davranisinin her yerde ve her zaman etkin olabilecegi gibi bir
genelleme, davranigsal liderlik teorisinin elestirilmesine neden olarak liderligin ig¢inde
bulunan durum ve kosullarina gore de agiklanmasi gerektigi belirtilerek, durumsal liderlik
teorileri ortaya ¢ikmustir (Ergun Ozler, 2013, s. 111-112).

2.1.2.3. Durumsal liderlik teorileri

Liderligi, i¢erisinde bulunulan durumlardan etkilendigini ve sekillendigini belirten
bu yaklasimlar, durumsal liderlik teorileri olarak ortaya ¢ikmistir (Akoglan Kozak, 2017,
S. 69). Bu teorilerin genel varsayimi, farkli durumlarin (kosullarin), farkli liderlik
tarzlarin1 gerektirdigidir. Bu acidan bir liderin grup tiyeleri {izerinde etkili olabilmesi i¢in
liderlik tarzini farkli durumlarin taleplerine yonelik uyarlamasi gerekmektedir. Bir baska
ifadeyle, etkili liderler, grup iiyelerinin neye ihtiyacit oldugunu anlayabilen ve bu
ihtiyaglara gore kendi liderlik tarzlarini uyarlayabilen kisilerdir. (Northouse, 2013, s. 99-
100). Bu dogrultuda, durumsal liderlik teorileri, liderlik fonksiyonundaki durumlara
odaklanirken, liderlerin etkinliginin ise bu durumlara bagh oldugunu 6ne siirmektedir
(Kegecioglu, 1998, s. 131; Kogel, 2001, s. 476). Nitekim grup iiyelerinin yetenekleri,
beklentileri, ge¢mis tecriibeleri, istenilen amacin niteligi, orgiitsel iklim ve politikalar da
liderlik siirecinin etkinligini belirleyen onemli unsurlar olarak kabul edilmistir (Kogel,
2001, s. 477).

Durumsal liderlik teorilerinin en etkin liderlik davranisinin durumlara gore
degisebilecegini savunmasi, yonetimde tek bir ideal liderlik tarzinin olabilecegi yoniinde
ileri siiriilen davranigsal teorilerin farkli yoniinii olusturmaktadir. Davranigsal teorilerde
liderin, kisiye veya ise yonelik davranislar sergileyebilecegi belirtilirken, hangi durumda,
hangi liderlik davranisinin etkin olabilecegi ise belirtilmemistir. Bunun yerine, grup
tiyelerinin verimliligini ve tatminini dolayisiyla liderlerin etkinligini, kisiye yonelik

davraniglarin daha ¢ok artirabilecegi varsayilmistir. Durumsal teorilere gore ise aslinda
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her iki liderlik davranisi da belirli durumlar altinda ayni etki derecesine sahip olabilir. Bu
nedenle de bu teoriler, liderlik davraniglarinin hangi durumlarda daha etkin olabilecegini
belirlemeye yonelik arastirmalara daha ¢ok agirlik vermistir (Zel, 2001, s. 113-114).
Durumsal liderlik teorisinin olusmasinda ise Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, House ve
Evans’in Amac-Yol Teorisi, Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi, Hersey ve
Blanchard’in Durumsallik Teorisi ve Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Teorisi’nin
Onemli katkilar1 olmustur.

Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli: Durumsal liderlik teorileri igerisinde en ¢ok
bilinen Fred Fiedler’in etkin liderlik modelinde, ii¢ durumsal degisken liderler tarafindan
sergilenen davranislarin etkinligini belirlemektedir. Bunlar; gorevin yapisal 6zellikleri,
lider ile grup tiyeleri arasindaki iligkiler ve liderin makaminin verdigi giigtiir (Ekici, 2006,
S. 110). Gérevin yapisal ozellikleri, gorev yapist ile ilgili ayrintili standart faaliyet
prosediirlerinin bulunup bulunmadigi ve is tanimlarinin iyi yapilip yapilmadigi ile
ilgilidir. Eger gorev yapisit iyi tanimlanmis ise “yiiksek yapilanmis”, karmasik veya
tanimlanmamigsa “diisiik yapilanmis” olarak degerlendirilmektedir (Sayli ve Baytok,
2014, s. 70). Bu bakimdan gorevlerin yiiksek yapilanmasi lider i¢in olumlu bir ortam
yaratirken, diisiik yapilanmista ise lider i¢in olumsuz bir ortam s6z konusudur (Ekici,
2006, s. 110-111). Lider ile grup iiyeleri arasindaki iligkiler, ortamin olumlu veya
olumsuz olmasinin, liderin grup iiyeleri tarafindan sevilip sevilmemesine bagli olarak
agiklanmaktadir (Sayli ve Baytok, 2014, s. 69). Eger grup liyeleri, liderine glivenmiyorsa,
onlar tarafindan sevilmiyorsa ast-iist iligkileri de zayif olacagindan dolay: lider i¢in
olumsuz bir ortam vardir. Bununla birlikte, liderin grup tiyeleri tarafindan takdir edilmesi,
sayilip sevilmesi ise olumlu bir ortam olusturmaktadir (Ekici, 2006, s. 111). Liderin
makaminin verdigi gii¢, liderin ise son verme, terfi ettirme, cezalandirma, 6diillendirme
vb. konularda sahip oldugu giicti ifade etmektedir. Giiciin az oldugu durumlarda, lider
i¢in olumsuz bir ortam, fazla oldugunda olumlu bir ortam s6z konusudur (Kogel, 2001, s.
479). Goriildigi tizere, bu ii¢ unsur, liderler i¢in olumlu veya olumsuz bir ortam
yaratabilmekte ve olusan bu ortamlar da liderlerin davraniglarini etkileyebilmektedir
(Ekici, 2006, s. 110).

Amag-Yol Teorisi: R. House ve M. Evans tarafindan gelistirilen amag-yol teorisi,
liderin sergiledigi davramiglarin grup {yelerinin performansini, tatminini ve
motivasyonunu nasil etkiledigini agiklamaya ¢alismaktadir (Zel, 2001, s. 114). Bu amagla

otoriter, destekleyici, katilimc1 ve basartya yonelik olmak tizere dort liderlik davranis
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tanmmlanmistir.  Otoriter lider davramisi, grup iyelerinden kurallar ve yazil
diizenlemelere uymasinin istenmesi, liderin eylemleri sonucunda onlardan ne bekledigini
aciklamasi gibi davraniglart icermektedir (EKici, 2006, s. 115). Destekleyici lider
davramnigi, grup lyeleriyle dostluk iliskileri kurmasini, onlarin sorunlariyla ilgilenmesini,
mutlu olmalarin1 saglamasini ve ihtiyaglarin1 karsilamaya calismasini igermektedir
(Gliney, 2009, s. 402). Katilimct lider davramisi, isle ilgili konular hakkinda grup
tiyeleriyle istisare yapmasini, onlarin oneri ve fikirlerini dikkate almasini ifade etmektedir
(Sayli ve Baytok, 2014, s. 81). Basariya yénelik lider davranisi, grup tiyelerinin yiiksek
diizeyde performans gosterebilmeleri i¢in iddiali amaglarin ortaya koyulmasi ve onlarin
bunu basarabilecegine yonelik giiven duydugunu belirtmesidir (Zel, 2001, s. 115).
Bununla birlikte, liderin bu davranmislarinin uygunlugu ise grup tyeleri tarafindan
hissedilen ¢evre ve zaman baskisi, igin niteligi ve sahip olunan kisisel 6zellikler gibi
durumsal degiskenlerden etkilenmektedir (Kogel, 2001, s. 482).

Uc Boyutlu Liderlik Teorisi: William J. Reddin, Ohio State ve Michigan
Universitesi liderlik calismalarindan yararlanarak, etkililik boyutunu kisiye ilgi ve ise ilgi
boyutlarina da eklemesi sonucunda ii¢ boyutlu liderlik teorisini gelistirmistir. Buna goére
kisiye ilgi; lider ile grup tyeleri arasindaki karsilikli gliven, saygi, diisiinme ve duygulara
baghdir. Ise ilgi; liderin grup iiyelerini belirledigi amaglarini gergeklestirmeye yoneltme
egilimidir. Etkililik ise liderin grubun amaclarini gergeklestirmek tizere sagladigi faydadir
(Sayli ve Baytok, 2014, s. 72). Reddin’e gore bu etkililik, goriiniiste etkililik ve kigisel
etkililik olmak iizere iki grupta agiklanabilir. Buna gore goriiniiste etkililik, ¢aligma
ortamini temiz ve diizenli tutmayi, ise zamaninda gelmeyi, isten en son ¢ikmayi, hizl
karar vermeyi, iyi iliskiler kurmay1 igermektedir. Kisisel etkililik ise grup amaglarmin
gergeklestirilmesi yerine kisisel hedeflerin tatmin edilmesiyle ilgilidir. Bu bakimdan ilgili
teoride, liderligin etkinlik derecesinin, davramigtan ziyade durumdan kaynaklandigi
belirtilmektedir (Zel, 2001, s. 126-127).

Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi: Ohio State Universitesi, Blake ve
Mounton’un liderlik gézenegi ve Reddin’in {i¢ boyutlu liderlik teorisi ¢alismalarindan
yararlanilarak gelistirilmistir (Sayli ve Baytok, 2014, s. 76). Bu teoride, grup iiyelerinin
olgunluk diizeyleriyle ilgili durumsal faktorlere odaklanilmis ve olgunluk, grup
tiyelerinin kendi davranislarini yonlendirmedeki istek ve yetenek olarak tanimlanmistir
(Ekici, 2006, s. 120; Giiney, 2009, s. 403). Buna gore, grup iiyelerinin olgunluk

durumlari, olgun olmayandan olgun olan duruma gére M1, M2, M3 ve M4 olarak
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belirlenmis ve liderlerin de bu durumlara gosterdikleri davranislar, iligkiye ve goreve ilgi
dikkate alinarak sirasiyla S1, S2, S3 ve S4 olarak tanimlanmistir (Eren, 2003, s. 541). Bu
kapsamda, anlatan lider (S1), yiiksek gorev ve diisiik iliski tarzidir ve grup iiyeleri ¢ok
diisiik bir olgunluk seviyesindeyse (M1) etkilidir. Bu tiir liderler, grup tliyelerine hedeflere
nasil ulasilacag: ilgili ayrintili talimatlar verir ve ardindan onlar1 dikkatlice denetler
(Luthans, 2011, s. 452; Northouse, 2013, s. 101). Satan lider (S2), yiiksek gorev ve
yiiksek iliski tarzidir ve olgunlugun disiik oldugu durumlarda (M2) etkilidir. Bu tiir
liderler, kararlarini agiklar ancak grup iiyelerinin is gorevleri hakkinda soru sormasina ve
diistincelerini paylagsmasina izin verirler (Daft, 2010, s. 419; Luthans, 2011, s. 452).
Katilimcr lider (S3), diisiik gorev ve yiiksek iligki tarzidir ve grup iiyelerinin olgunlugu
yiiksek oldugunda (M3) etkilidir. Bu tiir liderler, grup tiyelerinin yeteneklerinin gelismesi
icin destekleyici tavirlar sergiler, onlar1 dinler, bilgi alir ve geri bildirimde bulunur
(Luthans, 2011, s. 452, Northouse, 2013, s. 101). Son olarak yetki devreden lider (S4) ise
diisiik gorev ve disiik iliski tarzidir ve grup iiyeleri c¢ok yiiksek bir olgunluk
diizeyindeyken (M4) etkilidir. Bu tiir liderler, kararlarin sorumlulugunu ve bunlarin
uygulanmasini grup iiyelerine devreder, onlara ¢ok az destek olurlar (Daft, 2010, s. 419;
Luthans, 2011, s. 452). Goriildigi lizere, bu teoride lider ilk 6nce durumun yapisini
anlamakta, daha sonra da grup lyelerinin olgunluk diizeylerine gore kendi liderlik
tarzlarini belirlemektedir (Sayli ve Baytok, 2014, s. 79).

Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Teorisi: Ilk olarak P. Yetton ve V. Vroom
tarafindan ortaya atilan daha sonra da A. Jago ve V. Vroom tarafindan gelistirilen bu
liderlik teorisi, liderin karar verme siirecinin agiklanabilmesi i¢in karar agaci modeli
kullanmay1 gerekli gormektedir. Bu modele gore, lider alacagi kararlar hakkinda karar
verme agacini takip etmekte ve dallarin sonunda onun neler yapabilecegi
belirlenmektedir. Bu teoride, bes farkl: liderlik tarzi belirlenmistir (Ozkalp ve Kirel, 2001,
Ozdemir, 2017, s. 10). Otokratik-1 lider, herhangi bir sorunu, mevcut bilgilerinden
hareketle kendisi ¢6zmekte ve kararlart kendisi almaktadir. Otokratik-2 lider, grup
tiyelerindeki mevcut bilgileri toplamakta ve sorunun ¢oziimii ile ilgili karar1 kendisi
vermektedir. Danigmaci 1 lider, herhangi bir sorunla ilgili grup iiyelerini bir araya
getirmeden onlarin fikir ve Onerilerini almakta ve daha sonra ilgili karar kendisi
tarafindan verilmektedir. Danigmaci 2 lider, herhangi bir sorunla ilgili grup tiyelerini bir
araya getirmekte, onlarin diisiince ve onerilerini almakta ve daha sonra da karar1 kendisi

vermektedir. Tam katilimct lider, herhangi bir sorunu grup halinde biitiin grup tiyeleriyle
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birlikte tartismakta ve ¢oziim ilgili kararlar da hep birlikte alinmaktadir (Zel, 2001, s. 129;
Ekici, 2006, s. 125). Karar agact modelinden anlasilacagi iizere, liderlerin karar alma
siireclerine grup iiyelerini dahil etmesi veya etmemesi onun otokratik, danismaci ya da
tam katilime1 lider oldugunun temel gostergesidir (Ergun Ozler, 2013, s. 115).

Durumsal liderlik teorileri kapsaminda belirtilenlerden de anlasilacagi iizere bu
teorinin 6zii, liderlerin tarzlarini, grup tiyelerinin yetkinligi ve baglhiligiyla eslestirerek
etkili bir lider olunabilecegini ifade etmektedir. Etkili liderler ise grup liyelerinin neye
ihtiyaci oldugunu anlayabilen ve bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in kendi liderlik tarzlarini

uyarlayabilen kisilerdir (Northouse, 2013, s. 99-100).

2.1.3. Liderlik tarzlar

Ozellikler ve davranissal liderlik teorilerine yapilan elestiriler, durumsal liderlik
teorileri ile giderilmeye c¢alisilmistir. Durumsal liderlik teorisi ile birlikte durum
degiskeni de artik dikkate alinmaya baglanmis ve her zaman en iyi bir liderlik tarzi
olmadigi, durumlara gore farkli liderlik tarzlarinin belirlenebilecegi ifade edilmistir.
Liderlik siirecinin ag¢iklanabilmesinde ozellikler, davranissal ve durumsal liderlik teorileri
icerisinde yapilan bir¢ok ¢alismanin onemli katkist olmustur. Liderligin temelini
olusturan bu teorilerin olusturdugu bilgi ve birikim ise pek c¢ok arastirmaciya ilham
kaynag1 olarak farkli liderlik tarzlarinin ortaya g¢ikmasimi saglamistir. Bu boliimde,
calismanin konusuna daha uygun oldugu diisiiniilen liderlik tarzlar1 olarak otokratik,
demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkér liderlik tarzlari hakkinda bilgilere yer

verilmistir.

2.1.3.1. Otokratik liderlik

Otokratik liderlik, grup tiyelerinin {izerinde mutlak otorite ve kontrol iddia eden,
onlarin sorgulamadan kendisine itaat etmesini isteyen davraniglari igeren bir liderlik
tarzidir (Cheng vd., 2004, s. 91). Otokratik liderlikte, tim yonetim yetkisi, liderde
toplanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 210). Otokratik liderler, orgiit igerisinde
giic ve statii farkliliklarinin olmasi gerektigine inanmaktadirlar. Bu nedenle, bu tiir
liderler gii¢ ve sertlikle ilgilenme, istlerindeki taninmis otoriteye itaat etme, geleneksel
degerlere bagh kalma, bagkalarini elestirel bir sekilde yargilama ve 6znel duygularin
kullanimina karsi ¢ikma egilimindedir (Daft, 2010, s. 390-391). Otokratik liderler,

cogunlukla emir vermekte ve verilen emirlerin grup {iyeleri tarafindan yerine
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getirilmesini istemektedir. Genellikle de lider, verdigi emirlerde neden gostermemekte,
yaptiklar1 hareketleri agiklamamakta ve karsisina getirilen Onerileri de nadiren kabul
etmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001). Grup iiyelerini tamamen ydnetim disinda tutmakta,
gii¢ ve yetki devri paylasiminda bulunmamaktadir. Orgiitsel amaglar, planlar, politikalar
ve prosediirler belirlenirken grup iiyelerine herhangi bir s6z hakki vermemekte, onlari
sadece aldiklari emirleri yerine getiren kisiler olarak gormektedir. Otokratik lider, orgiitii
basartya ulastiracak politikalari tespit etmekte, grup iiyelerinden belirlenenleri yapmasini
istemekte ve grup iiyeleri de bunlar yerine getirmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s.
210).

Otokratik liderlik tarzinda iletisim tek yonlii olarak gerceklesmektedir (Ercan,
2016, s. 50). Otokratik liderler, grup tiyeleri arasindaki haberlesmeyi en az seviyeye
indirerek, biitiinliiglinii kaybetmis bir grup yapisinm tesvik etmektedir (Ergezer, 2003, s.
96). Grup igerisinde giiclii iligkiler bulunmamakta ve grup iyeleri de liderleriyle
iliskilerini giiclendirme konusunda ¢ekimser davranmaktadirlar. Otokratik lider de grup
tiyeleri arasindaki iliskilerin iyi olmasini istememekte, genellikle kendi sectigi bir liye
araciligiyla diger tiyeler ile iliski kurmakta ve grup igindeki iliskileri kendisi
ayarlamaktadir (Karakiigiik, 1997, s. 253; Alkan, 2016, s. 18). Grup iiyelerini tek tek
kendisine baglayan otokratik lider, grup tiyelerini birbirine kontrol ettirmekte, boylece
herkes lidere bagli ancak kendi aralarinda rekabet halinde olmaktadir (Ergezer, 2003, s.
96).

Otokratik liderler, makamindan aldig1 resmi giicii kullanmaktadir. Bu tarz liderler,
grup Uyelerini etkilemek icin odiillendirme, hatalarini elestirme, cezalandirma gibi
yontemlerden yararlanmaktadir. Grup iiyelerinin ¢alismalarini kendi standartlarina gore
degerlendirmekte, ceza veya oOdiilleri ise tamamen kendi inisiyatifleri dogrultusunda
kullanmaktadirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 210). Bununla birlikte, otokratik bir
liderin orgiit igerisinde basarili olabilmesi, onun kisilik 6zellikleriyle de dogrudan
iliskilidir. Oyle ki liderin, grup iiyelerinin giivenini ve saygisin1 kazanmasina yardimci
olacak bilgi, zeka ve giice sahip olmasi gerekmektedir. Bu kapsamda, sahip olunan
bilginin giicii temsil etmesi ve bundan dolay1 da bu bilginin kimseyle paylasilmamast,
otokratik liderligin en temel 6zelligini olusturmaktadir (Yenigeri ve Segkin, 2011, s. 101).
Bununla birlikte, otokratik liderlerin grup igerisinde gosterdigi diger davramiglar da
sunlardir (Giiney, 2009, s. 394; Rast, Hogg ve Giessner, 2013, s. 636):

e Orgiit icerisindeki tiim 6nemli kararlar1 kendileri vermektedir.
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e Grup iyelerinin mutlulugu ya da tatmininden ziyade Oncelikle gorevin
basarilmasiyla ilgilenmektedirler.

e Grup lyeleri ile aralarindaki mesafeyi daima korumaktadirlar.

o Kendilerini, grubun faaliyetlerinden ayri tutmaktadirlar.

e Grup iyelerine yonelik yaptiklari olumlu veya olumsuz degerlendirmeler
hakkinda kisisel tutumlar takinmaktadirlar.

Otokratik liderlik daha ¢ok biirokratik ve ataerkil bir yapiya sahip olan toplumlarda
yetismis grup lyelerinin beklentilerine uygun olan bir liderlik tarzidir. Biiytiklerine karsi
asir1 sayg1 ve karari biiylikten bekleme aligkanligina sahip olan grup iiyeleri, liderlerinden
tam yetki kullanmalarim1 beklemekte ve ancak bu sekilde onlarin bilgili olduklarina,
kendilerine giiven ve tatmin saglayacaklarina inanmaktadirlar. Bu durum ise lideri daha
fazla giidiileyerek, daha fazla isle ilgilenmeye yoneltmekte, zaman kayiplarini azaltmakta
ve liretim miktarini artirmaktadir (Eren, 2003, s. 549).

Otokratik liderligin 6nemli sakincalart ise liderin asir1 derecede bencil olmasi,
takip¢ilerinin inanglar1 ve duygularini dikkate almamasi, ihtiyaglarini 6nemsememesi,
onlara herhangi bir s6z hakki vermeyerek, is tatmin diizeylerini olumsuz yonde etkilemesi
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu tatminsizlik ise grup i¢i ¢atigmalara, anlasmazliklara, ise
kars1 yabancilagsmaya, devamsizliklarin artmasina, yaraticiligin azalmasina ve yonetime
kars1 nefret duygusunun olugmasina neden olmaktadir. Bu durumlarin ortaya ¢ikmasi ise
otokratik liderin grup tiyeleri tizerindeki etkinliginin giderek azalmasina ve otoritesinin
kaybolmasi ile sonuglanmaktadir (Eren, 2003, s. 549). Otokratik liderlik tarzi her ne kadar
kat1 bir orgiit yapisini temsil etse de 6zellikle kriz, savas gibi olaganiistii durumlarda
kararlarin hizli bir sekilde alinmasina imkan sagladigindan dolayi, orgiitler tarafindan
kullanimindan hala vazgegilemeyen bir liderlik tarzidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s.

211).

2.1.3.2. Demokratik liderlik

Demokratik liderlik, otokratik liderlik tarziyla taban tabana zit bir liderlik tarzidir.
Otokratik liderlik tarzinda iiyenin katilimi, etkinlik ve mevcudiyet derecesi ne kadar az
diizeyde ise demokratik liderlikte o kadar fazladir (Culhaoglu Uludag, 2015, s. 48).
Demokratik liderlik tarzinin altinda yatan temel diisiince ise genel is birligi ve iliye
katiliminin oldugu bir liderlik anlayigi bulunmaktadir (Luthans, 2011, s. 340). Otokratik

liderlik tarzinda oldugu gibi merkezde toplanan bir otorite de s6z konusu degildir
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(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 211). Demokratik liderler, sahip olduklari yonetim
yetkisini tim grup iiyeleri ile paylasma egilimi gostermektedirler. Is boliimiiniin
yapilmasinda, is emirlerinin meydana getirilmesinde, amag, plan ve politikalarin
belirlenmesinde daima takipgilerinden almis olduklar1 diisiince ve fikirler kapsaminda
liderlik davranislarini belirlemektedirler (Eren, 2003, s. 548). Grup iiyelerini yaptiklari
isler hakkinda bilgilendirmekte, fikirlerini belirtmeleri ve Oneri getirmeleri i¢in onlari
cesaretlendirmektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 211). Bununla birlikte,
demokratik liderler grup iiyelerine yetki verme yoluyla, onlarin ilgi ve isteklerini de
artirarak, yonetim konusunda tecriibe kazanmalarina yardimei olmaktadirlar (Arikan,
2001, s. 242).

Demokratik liderlik tarzinda iletisim karsilikli olarak gergeklesmektedir.
Demokratik liderler, grup tiyeleriyle olan iliskilerine 6nem verdiginden dolayi, onlarla
stirekli iletisim halinde bulunmaktadir. Grup iiyelerinin sosyal ve duygusal yonlerine ilgi
gostermekte, onlarin istek ve ihtiyaclarini 6grenmekte ve sorunlarina yonelik ¢oziim
onerileri getirmektedir (Deva ve Yazdanifard, 2013, s. 4). Bu sayede, grup iiyeleri de
diisiincelerini, istek ve ihtiyaclarini hem liderlerine hem de arkadaslarina rahatlikla ifade
edebilmektedir. Bu durum lider-grup iiyesi iligkilerini daha da gii¢clendirmekte ve grup
icerisinde yardimlasmay1 tesvik eden bir ortamin olusmasini saglamaktadir. Boyle bir
ortamda ise grup iiyelerinin moral ve motivasyonlar1 yiikselmekte, is tatmin diizeyleri
artmakta ve devamsizliklar onemli 6l¢iide azalmaktadir (Eren, 1993, s. 311; Sezgin, 2018,
s. 22).

Demokratik liderler, grup iyelerini sahip olduklari uzmanlik giicii ve ilgi
davraniglariyla etkilemektedirler. Grup {iyelerinin igsel unsurlarla motive olduguna
inandiklarindan basarili isler karsisinda takdir etme, katilim saglama ve deger verme
davraniglar1 gostermektedirler. Demokratik liderler, ortaya ¢ikan sorunlar hakkinda grup
tiyelerine danismakta, onlarin fikirlerini almakta ve onlar1 da siirece katarak ortak bir
kararla ¢6ziimlemektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 211). Bu durum ise yaraticiligi
tesvik etmekte ve grup iiyelerinin becerilerini gelistirmeye yardimci olmaktadir. Boylece
grup lyeleri, daha biiyiikk ve anlamli bir seyin bir pargasit oldugunu hissetmekte ve
orgiitsel baghlik diizeyleri artmaktadir (Amanchukwu, Stanley ve Ololube, 2015, s. 10).
Demokratik liderlik tarzinin grup igerisinde gosterdigi davranislar ise sunlardir (Lewin,
Lippitt ve White, 1939, s. 273; Giiney, 2009, s. 391; Khan vd., 2015, s. 88):
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e Grup politikasi, lider tarafindan tesvik edilen ve desteklenen bir grup tartigsmast
sonucunda belirlenir.

e Grup lyelerine tartigilacak konu hakkinda genel bilgiler verilir. Lider, en az iki
secenek olacak sekilde teknik bilgileri, grup tiyelerine sunar ve se¢im igini onlara birakir.

e Is boliimii ve sorumlulugun dagitimi, grup iiyelerine birakilir.

e Grup lyelerinin hedefler belirlemesine izin verilir.

e Grup tyeleri, kendi performanslarini degerlendirmelerine yardimci olacak
planlar gelistirir.

e Grup lyeleri, sectikleri kisilerle ¢alisma 6zgiirliigiine sahiptir.

e Lider, elestiri ve yargilamalarinda nesneldir.

Demokratik liderlik, grup tiyeleri tarafindan daha ¢cabuk kabul géren ve benimsenen
bir liderlik tarzidir. Demokratik liderlerin, grup tiyeleri arasindaki birligi saglamasi, onlari
hedefler konusunda motive etmesi, grubun verimliligini ve tiretim kalitesini artirmasi
onlar1 basarili yapan hususlardandir (Ozkalp ve Kirel, 2001). Bununla birlikte, bu liderlik
tarzi ile iletisim engelleri ve grup i¢i ¢atismalar ortadan kalkmakta, yerini fikirlere deger
verilen, daha etkin ve saglikli kararlarinin alindigi bir grup ortamina birakmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 211-212). Demokratik liderligin en dnemli sakincasi ise
grup liyelerine tek tek fikirlerinin sorulmasi, bazen karar sisteminin yavaslamasina ve
zaman kayiplarina neden olmaktadir. Bununla birlikte, grup tiyelerine uzmani olmadigi
konularda fikir vermeye zorlanmasi, hem onlari zor durumda birakabilmekte hem de

ortaya atilan yanlis bazi fikirlerin savunulmasina yol agabilmektedir (Eren, 2003, s. 550).

2.1.3.3. Serbestlik taniyan liderlik

Serbestlik taniyan liderlik tarzi, liderlik tiirleri igerisinde en pasif olanidir. Bu
liderlik tarzi, liderligin yoklugu olarak da adlandirilmaktadir. Serbestlik taniyan liderlerin
en belirgin 6zelligi ise kararlara karismamasi, sergiledikleri tavir da “birakiniz yapsinlar”
seklindedir (Giingoriir Erkog, 2019, s. 14). Bu nedenle, bu tarzdaki bir lider, sorumluluk
almaktan ve verilen giicii kullanmaktan kag¢inmaktadir. Grubun Orgiitlenmesi ve
faaliyetleri hakkinda karar vermek i¢in grup iiyelerine tam bir 6zgiirliik tanimaktadir
(Gliney, 2009, s. 391). Yonetim yetkisine ¢ok fazla ihtiyag duymamakta, grup iiyelerini
kendi hallerine birakmakta ve her {iyenin kendisine sunulan kaynaklar dogrultusunda
amaglarin1 belirlemelerine, plan ve programlarini yapmalarma olanak saglayan

davraniglar sergilemektedirler (Eren, 2003, s. 548). Grup iiyelerinin gelisimiyle ilgili
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herhangi bir ¢aba harcamamakta, onlarin kendi kendilerini egitmelerini ve motive
olmalarini istemektedirler. Sadece grup liyelerine kaynak saglamay:1 ve bunlarla ilgili
ortaya ¢ikabilecek sorunlari ¢6zmeyi, kendine gérev olarak gérmektedirler (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2008, s. 212).

Serbestlik taniyan liderlik tarzinda iletisim tiim yonlerde hareket etmektedir. Bu
liderlik tarzinin bulundugu orgiitsel yapt igerisinde, lider liye etkilesimi agisindan
herhangi bir sinir bulunmamaktadir. Grup iiyeleri, birincil karar verme unsuru olarak yer
almakta ve liderin gorisleri yalmzca fikir verme seklinde olup, baglayiciligi
bulunmamaktadir (Diker, 2014, s. 108). Serbestlik taniyan liderler, grup iiyelerini yalniz
birakmakta, onlarin istek ve ihtiyaglarini karsilamaya yardimci olmak i¢in herhangi bir
caba sarf etmemektedir (Northouse, 2013, s. 196). Bundan dolay1, serbestlik taniyan
liderlik tarzinda, liderlerin grup iiyeleri tizerinde fazla bir etkinligi de bulunmamaktadir.
Grup iyeleri baslarinda bir lider yokmus gibi hareket etmekte, isteyen kisi istedigi
kimselerle grup olusturarak, sorunlarimi ¢ézmektedir (Eren, 2003, s. 550; Ergun Ozler,
2013, s. 102). Ancak bu durum, orgiit icerisinde birbirleriyle rekabet halinde olan
gruplarin olusmasina, dislanmaya, yardimlagsmanin azalmasina ve orgiitsel biitiinliigiin
bozulmasina yol agmaktadir (Mathieu ve Babiak, 2015, s. 9).

Serbestlik taniyan liderler, kendilerini grup yeleri gibi gérmektedirler. Bundan
dolay1, grup tiyelerine emirler vermemekte, sadece zorunda kaldigr hallerde verilmesi
gereken direktifleri onlara aktarmaktadir (Giiney, 2009, s. 391). Bu tarz liderler, grup
tiyelerini etkilemek i¢in ddiillendirme, hatalarini elestirme, cezalandirma gibi yontemler
de kullanmamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 210). Grup tiyelerini sadece 6zgiirliik
taniyarak, etkilemeye c¢alismaktadir. Bununla birlikte serbestlik taniyan liderlerin grup
icerisinde gosterdigi diger davranislar ise sunlardir (Lewin, Lippitt ve White, 1939, s.
273; Giiney, 2009, s. 392; Khan vd., 2015, s. 89):

e Grup tarafindan verilen kararlarda asgari diizeyde katilim saglarlar.

e Grup igerisindeki tartigmalara dahil olmazlar.

e Gorev ve sorumluluk dagitiminda etkili degillerdir.

e Kendi sorumluluklarini da grup iiyelerinin iistlenmesini isterler.

e Grup fyelerine yaptiklar1 isler hakkinda diizenli olarak geri bildirim
saglayamazlar.

e Grup lyelerinin yetenekli, deneyimli ve egitimli olmasi etkinligini artirir.
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e Grup iyelerini islerinden gurur duyan ve kendi baslarina bu isleri basarili bir
sekilde yapma giidiisiine sahip olarak diisiiniirler.

e Grup lyelerinin ihtiya¢ duyduklar bilgi, teknoloji vb. gibi kaynaklar1 her zaman
temin etmeye calisirlar.

Serbestlik tanityan liderlik daha c¢ok bilimsel ¢alismalarda, mesleki uzmanlik
gerektiren alanlarda, isletmelerin ar-ge boliimiinde gérev yapan bilgi, tecriibe ve yiiksek
uzmanliga sahip olan grup iiyeleri i¢in uygun bir liderlik tarzidir. Béyle bir ortamda, grup
tiyeleri aldiklar1 sorumluluklar1 yerine getirmekte, herhangi bir baski hissetmediginden
dolay1 yaratic1 ve yenilik¢i fikirler gelistirmekte ve en uygun kararlari almaktadirlar
(Eren, 2003, s. 550). Ancak, grup tiyelerine tiim yetkileri verme ve tamamen serbestlik
tamima da drgiitlerde bazi1 sorunlara yol agmaktadir (Ergun Ozler, 2013, s. 102). Oyle ki,
sorumluluk duygusundan yoksun, iyi bir is boliimiine sahip olmayan, egitim ve kiiltiir
diizeyi diisiik gruplarda bu tarz bir liderlik uygun olmayacaktir. Ciinkii tam serbestlik
tantyan liderlik tarzinda, liderin otorite kullanmay1 ortadan kaldirmasi, grup igerisinde
anarsinin dogmasina, catismalarin artmasina ve herkesin diledigi amaclara dogru
yonelmesine yol agmaktadir. Boyle bir ortamda, grup iiyelerini ortak amaglar etrafinda
toplamak zor olacagi gibi grup basarisindan ¢ok bireysel basarilar daha ¢ok Onem
kazanmaktadir. Grup {yeleri, oOrgiitsel kaynaklar1 kendi bireysel amaglarinda
kullanmakta, tembel ve isten kaytarmak isteyenler de bireysel basarilari engellemek igin
grubu bolme ve parcalamaya ¢aligmaktadir (Eren, 2003, s. 550). Boyle grup iiyelerinin
yer aldig1 bir ortamda ise serbestlik taniyan liderlik tarzi, basaridan ziyade tiretkenlik,

baglilik ve tatmin eksikligine yol agmaktadir (Pawar, 2014, s. 13).

2.1.3.4. Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami, Robert K. Greenleaf (1904-1990) tarafindan 1970
yilinda alanyazina kazandirilmistir (Spears, 2010, s. 26). Hizmetkar liderlik teorisinin
olusmasinda, Hermann Hesse’nin yazdigi “Doguya Seyahat (Journey to the East)” isimli
romandaki “Leo” karakterinin énemli bir rolii olmustur (Sayli ve Baytok, 2014, s. 135).
Buna gore, grubun hizmetkar olarak bilinen Leo, sarkilariyla ve ruh haliyle seyyahlari
motive eden bir kimsedir. Yolculuk esnasinda bir giin Leo’yu bulamazlar, daha sonra
grup igerisinde tartisma yasanilarak, yolculuktan vazgegilir. Daha sonra Leo bulunur ve
hizmetkar olarak bilenen Leo’nun aslinda biiyiik bir tarikatin lideri oldugu ortaya ¢ikar

(Greenleaf, 1977, s. 2). Greenlaf, bu romandan etkilenerek biiyiik bir liderin 6ncelikle
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baskalarina hizmet etmesi gerektigini diislinerek, hizmetkar liderlik ile ¢esitli ¢aligmalar
yiirtitmiis ve hizmetkar liderligin temellerini atmistir (Spears, 2005, s. 2). Hizmetkar
liderlik tarzi, Greenleaf tarafindan 1970 yilinda alanyazina kazandirilsa da 1990’1
yillardan itibaren biiyiik bir ivme kazanarak ozellikle Graham (1991), Spears (1995),
Buchen (1998), Laub (1999), Farling, Stone ve Winston (1999), Page ve Wong (2000),
Russell ve Stone (2002), Sendjaya ve Sarros (2002), Patterson (2003), Barbuto ve
Wheeler (2006), Liden vd., (2008), Van Dierendonck ve Nuijten (2011) gibi
arastirmacilar hizmetkar liderlik ile ilgili ¢esitli ¢calismalar yiiriitmiis ve gelistirdikleri
modeller sayesinde hizmetkar liderligin agiklanmasima katki saglamislardir (Ozdemir,
2017, s. 18).

Greenleaf’a (1977, s. 27) gore hizmetkar liderlik, grup tiyelerinin en temel dncelikli
istek ve ihtiyaglarina hizmet eden bir liderlik tarzidir. Bu hizmet etmek istegi ise dogal
bir hisle baglamakta ve daha sonra baskalarina liderlik edilmesi gerektiginde, bilingli bir
tercih haline gelmektedir. Bu nedenle, bir lider oncelikle grubun hizmetkari olmak
zorundadir. Yukl’a (2013, s. 348-349) gore, hizmetkar liderlik, grup tiyelerinin sagligi ve
uzun vadeli refahi ile tutarli olan bireysel gelisimi, yetkilendirmeyi ve kolektif calismay1
kolaylastirarak, ortak hedeflere ulasmaya yardimci olmakla ilgilidir. Spears’a (2004, s. 8)
gore, biitiinciil bir yaklagimla baskalarina hizmet eden, karar vermede giiciin paylagiminin
Onemini vurgulayan ve topluluk duygusunun olusmasina tesvik eden bir liderlik tarzidir.
Laub’a (1999, s. 23) gore, grup liyelerinin kisisel ¢ikarlarmni kendi ¢ikarlarindan iistiinde
tutmayt, topluluk duygusunu olusturmayi, onlara deger verip gelistirmeyi, 6zgiin olmay1
ve her bir iiyenin ortak menfaati dogrultusunda orgiit tarafindan verilen statli ve giicii
paylasmay1 amaglamaktadir. Page ve Wong’a (2000, s. 67) gore ise bir liderlik tarzini
yansittigir kadar, hizmet etmenin liderin 6ncellikli sorumlulugu olmasia bagli olarak
kars1 gelistirdigi bir tutumdur.

Hizmetkar liderlik, grup iiyelerinin sahip olduklar1 iyi yonlerini bulmaya ve onlari
ortaya ¢ikarmasi temeline dayanmaktadir. Hizmetkar bir lider, grup iiyeleriyle birebir
iletisim kurarak onlarin arzularini, amaclarini, ihtiyaglarini ve yeteneklerini belirlemeye
calismaktadir (Liden vd., 2008, s. 162). Grup iiyeleri tarafindan sdylenen seyleri ¢cok
dikkatli bir sekilde dinledigi gibi 0 séylenmeyen seyleri de hissetmektedir (Spears, 2010,
S. 27). Bu tarz liderler, grup iiyelerini orgiitiin en 6nemli kaynagi olarak goriirler (Sayl
ve Baytok, 2014, s. 136). Bu nedenle, onlarin basarili olabilmesinde gereksinim

duyduklari seyleri karsilamaya calisan (Vinod ve Sudhakar, 2011, s. 456), sahip olduklari
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hak ve yetkileri her kademedeki grup iiyeleriyle paylasan (Dinger ve Bitirim, 2007, s. 68),
liderlik yeteneklerini herkes icin adilce kullanan (Dinger ve Oksiiz, 2011, s. 10), insan
iliskilerinde karsilikli saygi ve sevginin olusmasina 6nem veren, algak goniillii ve
fedakarlikta bulunan davranislar gosterirler (Patterson, 2003). Bununla birlikte hizmetkar

liderlerin grup igerisinde gosterdigi diger davranislar ise Tablo 2.2.’de yer almaktadir.

Tablo 2.2. Hizmetkar liderlik davranisiar

Sendjaya,
Spears (1995) Laub Page ve Patterson Liden vd. Sarros ve
(1999) Wong (2000)  (2003) (2008) Santora
(2008)

Hizmetkarlik Deger Hizmetkarlik Hizmetkarlik Hizmetkarlik Ozgiinliik
Tyilestirme verme Gelistirme Ahlaki sevgi Iyilestirme Iyi iliskiler
Topluluk Liderlik Ekip Fedakarlik Iyi iliskiler Maneviyat
olusturma etme olusturma Vizyon Gii¢lendirme Ahlaki
Farkindalik Gelistirme  Ilgi Giliven Etik davranma sorumluluk
Ikna Etme Ozgiinliik Gii¢lendirme Algak Yardimseverlik Doniistiiriicti
Ongorii Liderligi Diiristlitk gontillik Oncelik tanima etki
Empati paylasma Algak Deger yaratma Goniilden
Baglilik Topluluk goniilliliik baglilik
Dinleme olusturma Hedef

belirleme

Liderlik etme

Vizyon

Karar

paylasma

Rol model

olma

Tablo 2.2.’den anlagilacag iizere, ilgili alanyazinda hizmetkar liderlerin sergiledigi
davraniglar konusunda bir fikir birligine rastlanilmasada hizmetkarlik, iyilestirme,
gelistirme, topluluk olusturma, iyi iligskiler gibi davranislarin daha g¢ok tekrarlandig
goriilmektedir. Nitekim hizmetkar liderlik tarzinin uygulandigi oOrgiit yapilarinda,
yonetsel hiyerarsi piramidinde de bir degisiklik s6z konusu olup, iist kademedeki
yoneticilerin de diger ¢alisanlar gibi icraci roller {istlenmesi gerekmektedir (Begenirbas
ve Yalgm, 2020, s. 163). Ancak bdyle bir ortamda hizmetkar liderligin, iyi iliskiler
gelistirip takim ruhu yaratma, motive etme, ortak karar alma, ozelestiri yapabilme,
inisiyatif alma gibi istiin yonleri ortaya ¢ikmaktadir (Laub, 1999, s. 11-13.). Bununla
birlikte, hizmetkar liderler, orgiitiin finansal ¢gikarina uygun olmasa bile, iyi ve dogru
olan1 savunmaktadir. Sosyal adaletsizlige ve esitsizlige miimkiin oldugunca karsi
cikmakta ve grubun zayif iiyelerine bile saygi ve takdirle davranmaktadir (Yukl, 2013, s.

349). Grup igerisindeki duygusal anlamda sorunlar yasayan grup iyeleriyle birebir
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iletisime gegmekte, empati kurarak onlar1 anlamaya ¢aligsmakta, onlarin kirilan kalplerini
ve incinmis olan duygularini ortak degerler etrafinda biitiinlestirerek, iyilestirmektedir.
Bu bakimdan hizmetkar liderler her bir grup iiyesinin essiz ve 6zel bir karaktere sahip
oldugunu diisiinmekte, kabul edilemez bir performans veya davranis gosterseler bile
onlar1 reddetmemektedirler (Spears, 2010, s. 27).

Hizmetkar liderlik her ne kadar ideal bir liderlik tarzi gibi goériinse de grup
tiyelerinin refahi, finansal performanstan daha ¢ok onemsendigi durumlarda, isletmeler
i¢in baz1 olumsuz sonuglar da ortaya ¢ikabilir. Ozellikle ekonomik sorunlara bagli olarak
isletmelerin karliliklarint siirdiirmek i¢in masraflarin1 azaltmak zorunda kaldiginda,
hizmetkar bir liderin, isletme sahibi ile ¢alisanlar arasinda denge kurmasi olduk¢a
zorlagmaktadir (Yukl, 2013, s. 350). Tamamen amag¢ odakli sistemlerin bulundugu
isletmelerde ise basarisiz olma durumu s6z konusu iken, hiyerarsik diizene zarar verme
olasiligi da bulunmaktadir. Bazen de liderin, grup tyelerine hizmet etmesi bir zayiflik
olarak algilanmakta ve buna bagli olarak bu liderlik tarzi, grup tiyeleri tarafindan dikkate
alinmamaktadir (Waterman, 2011, s. 26).

2.1.4. Otel isletmelerinde liderlik tarzlar:

Turizm ile ilgili alanyazin incelendiginde, otel isletmelerinde sergilenen otokratik,
demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik tarzlarinin is performans: (Khuong
ve Khanh, 2016; Huang vd., 2016; Mwesigwa, 2018; Zia vd., 2021), orgiitsel baglilik
(Topaloglu ve Dalgin, 2013; Rao ve Zaidi, 2020; Radwan, 2020; Uymaz, 2020), orgiitsel
ozdeslesme (Celik, 2017; Cinnioglu ve Turan, 2020), ise baglilik (Huertas-Valdivia,
Gallego-Burin ve Lloréns-Montes, 2019; Rabiul ve Yean, 2021), motivasyon
(Akanpaadgi, Valogo ve Akaligang, 2014; Nair, James ve Shilbayeh, 2019), Kkariyer
yonelimi (Hoyraz Manyas, 2019), psikolojik giiglendirme (Huertas-Valdivia, Gallego-
Burin ve Lloréns-Montes, 2019) gibi konularla iligkilendirildigi belirlenmistir. Bununla
birlikte, otel calisanlar tarafindan algilanan arastirma kapsaminda belirlenen liderlik
tarzlarimin is tatmini (Wilson, 2013; Al-Ababneh, 2013; Cetin, 2014; Celik, 2017; Siddiq,
Ali ve Ariffin, 2018; Fouad, 2019), yonetim yeniligi, yenilik¢i davranmig (Karatepe,
Aboramadan ve Dahleez, 2020), orgiitsel giiven (Oztung, 2019), yaraticilik (Akogul ve
Secilmis, 2018; Aytekin, 2019; Radwan, 2020; Karatepe, Aboramadan ve Dahleez,
2020), tikenmislik (Kaplan ve Uzun, 2017; Akogul ve Sec¢ilmis, 2018; Hoyraz Manyas,
2019), isten ayrilma niyeti (Cetin, 2014; Oztung, 2019; Zia vd., 2021), ise gémiilmiisliik
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(Zia vd., 2021), orgiitsel vatandaslik (Ergen, 2013; Aboramadan, Kundi ve Farao, 2021;
Zia vd., 2021) gibi kavramlarla iliskisine yonelik ¢alismalar da bulunmaktadir. Ayrica,
duygusal emek (Begenirbas ve Yalcin, 2020), presentizm (Ozdemir, 2017), girisimcilik
(Kiziltay, 2010), problem ¢6zme, kariyer tatmini (Yilmaz, 2016), etik olmayan davranis
(Uymaz, 2020; Baba, 2020), 6rgiitsel muhalefet (Aytekin, 2019), duygusal baglilik (Baba,
2020), miisteri odakl1 6rgiitsel vatandaslik (Wu vd., 2013), hizmet kalitesi (Ling ve Wang,
2009; Koyuncu vd., 2014; Qiu, Dooley ve Xie, 2020), hizmet iklimi (Huang vd., 2016),
orgiitsel adalet (Ince ve Giiripek, 2016), yesil yaraticihk iklimi (Tuan, 2020;
Aboramadan, Kundi ve Farao, 2021) ve 6z yeterlilik (Qiu, Dooley ve Xie, 2020) gibi
konularla da iliskilendirilmistir. Bu g¢alismalarda elde edilen bulgular genel olarak
degerlendirildiginde, otel ¢alisanlarinin olumlu ve olumsuz davraniglart iizerinde
otokratik, demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik tarzlarinin 6nemli bir etKisi
oldugu soylenebilir. Bu baglamda, arastirma kapsaminda belirlenen liderlik tarzlarinin
orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglari iizerinde de etkili olabilecegi
diisiniilmiis ve arastirmanin diger bolimiinde, bu kavramlarla ilgili bilgilere yer

verilmistir.

2.2. Orgiitsel Yalmzhik
2.2.1. Yalmzlik kavrami ve tanimi

Insanlarin varlik temelini olusturan duygular, onlarin davranis ve diisiincelerine yon
vermekte ve hayatlarma deger katmaktadir. Insan, dogas1 geregi sosyal bir varliktir ve
gerek giin icerisinde gerekse hayatlari boyunca farkli duygu durumlari yasayabilmektedir.
Bu duygular arasinda mutluluk, huzur, nese, seving gibi olumlu duygular olabildigi gibi,
korku, endise, kaygi, hiiziin gibi olumsuz duygular da yer alabilmektedir. Siirekli olarak
sosyal ¢evre ile etkilesim halinde olmak isteyen bireylerin, yasamlarinin her doneminde
yasayabilecegi olumsuz duygulardan birisi de yalnizliktir (Tabak, 2017, s. 39).

Yalnizlik kavrami, insan yasaminin her doneminde ait oldugu kiiltiir ya da toplum
fark etmeksizin farkli diizeylerde gergeklesebilen evrensel yasam deneyimlerinden birisi
oldugundan edebi, felsefi ve dini yazinlarinda, gegmisten giinimiize kadar ilgilenilen bir
konu olmustur (Batmaz, 2019, s. 50). Yalnizlik, tarih boyunca roman yazarlarinin,
sairlerin, filozoflarin ve sarki yazarlarinin eserlerinde islenmis bir konu olmasina ragmen,
bilimsel anlamda bu kavramin ciddi olarak degerlendirilmesi 1970’1 yillar1 bulmustur

(Erkose, 2019, s. 5). Her ne kadar psikologlar 1950°li yillarindan beri yalnizlik
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kavramiyla ilgilenseler de, yalnizlik {izerine yapilan arastirmalarin biiyliik ¢ogunlugu
Robert Weiss’in 1970°1i yillarda yayimnladig: kitap ile ¢ogalmaya baslamistir. Bu yayn,
yalmzhigin bireyde yarattigi farkliliklar1 degerlendirmek icin psikometrik Olgeklerin
gelistirilmesini tesvik etmis ve boylece cesitli disiplinleri kapsayan genis tabanli bir
yalnmzlik literatiirii ortaya ¢ikmistir (Wright, 2005a, s. 8). Nitekim ilgili alanyazin
incelendiginde de bir¢ok arastirmacinin farkli kuramsal temeller igerisinde yalnizligi
aciklamaya ¢alistig1 goriilmektedir.

Psikodinamik yaklasima gore yalmizlik, ¢ocukluk doneminde yasanilan
deneyimlere dayandirilarak agiklanmaktadir (Senderby ve Wagoner, 2013, s. 6). Bu
yaklagimi benimsemis Freud sonrasi arastirmacilara gore yalnizlik, cocukluk doneminde
yasanilan narsisizm ve diismanliktan (Zilboorg, 1938), ihtiya¢ duyulan yakinligin
karsilanamamasindan (Fromm-Reichmann, 1959) ve erken donemde gelistirilen
baglanma figiirii eksikliginden (Bowlby, 1969) kaynaklanarak ortaya g¢ikmaktadir
(Wright, 2005a, s. 20). Yalnizliga varolusgu bakis acisiyla yaklasan arastirmacilar (6rn.
Moustakas, 1961; Tillich, 1980) ise yalnizligin nasil ortaya ¢iktigin1 sorgulamazlar ve
yalnizlik durumunu artiran veya azaltan faktorlerle de ilgilenmezler, onlara gore
yalnizlik, insanin yaratilis geregi icindedir. Bu yaklasim, insanlarin eninde sonunda
yalniz oldugu gergegini baslangi¢ noktasi kabul ederek, onlarin bu yalnizliklariyla nasil
yasayabilecekleri sorusuna odaklanmaktadir. Bdylece, varoluscu yaklasim insanlari
yasadiklar1 yalnizlik korkularin1 yenmeye ve yalnizligi olumlu bir sekilde kullanmasinin
ogrenilmesine tesvik etmektedir (Perlman ve Peplau, 1982, s. 126).

Biligsel kuramcilar (6rn. Anderson ve Arnoult, 1985; Schultz ve Moore, 1986;
Brings, 1986; Archibald, Bartholomew ve Marx, 1995), yalnizlig: kisinin iliskilerle ilgili
biligsel beklentileri agisindan agiklama egiliminde olmuslardir. Bu tiir teoriler, yalnizligin
birincil belirleyicilerinin, kisinin iliskilerindeki eksikliklerine iligkin olumsuz, igsel,
istikrarli tutumlarindan; kisinin kendi yasami iizerinde sahip oldugu kontrole iliskin
irrasyonel inanglardan; arzu edilen ve elde edilen iligkiler arasindaki tutarsizliktan
kaynaklandigini iddia etmektedir. Bilissel kuramin temel felsefesi, yalnizligin arzu edilen
bir bagkasiyla gegirilen mutlak zamanin bir sonucu olarak degil de, arzu edilen iligki
doyumunun biligsel beklentisini karsilayip karsilayamadigidir. Yalmizliga egimli olmay1
artiran da gercek yetersizliklerden ziyade sosyal yetersizliklerin algilanmasidir (Wright,
20053, s. 20-21). Etkilesimci yaklasima gore ise yalnizlik, fiziksel olarak yalniz olmaktan

degil, ihtiyag duyulan iliski veya iligkiler kiimesinden yoksun olmaktan
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kaynaklanmaktadir (Weiss, 1973; Senderby ve Wagoner, 2013, s. 6). Etkilesimci
yaklagimin o6nde gelen sozcilisii olan Weiss’in (1973) yalnizlik iizerine yaptigi
aciklamalardan ilki, yalmizhigin sadece kisisel faktorlerin veya durumsal faktorlerin bir
islevi olmadigimi vurgulamaktadir. Bunun yerine yalnizlik, onlarin etkilesimi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Ikincisi ise kisinin sosyal etkilesimleri énemli sosyal gereksinimleri
karsilamada yetersiz oldugu zaman yalnizligin, ortaya ¢iktig1 yoniindedir (Perlman ve
Peplau, 1982, s. 127). Goriildiigi tizere, yalmzlik konusuyla iliskin bazi noktalarda
birbirini destekleyen, bazi noktalarda ise farklilik gosteren ¢esitli kuramlar bulunmaktadir
(Glimiis Donmez, 2019, s. 44). Yalnizlig1 agiklamaya yonelik farkli kuramsal temellerin
olmasi ise konuyla iliskin yapilan tanimlara da yansimis ve ilgili alanyazinda farkli
yalnizlik tanimlar1 bulunmaktadir (Peplau ve Perlman, 1982, s. 4).

Sullivan (1953, s. 290) yalmizhigi, baskalariyla kisisel yakinlik kurulmasi
gereksiniminin yeterince karsilanmamasi durumunda ortaya ¢ikan ve hos olmadigi
varsayilan bir deneyim olarak tanimlamistir. Sermat (1978, s. 274) gore yalnizlik, bireyin
algiladig1 kisiler arasit iligki tiirleri ile sahip olmak istedigi iligki tiirleri arasindaki
deneyimlenen bir ¢eliskidir (Wright, 20054, s. 11). Rook (1984, s. 1391) yalnizligi, bir
kisinin bagkalari tarafindan reddedildigi, yanlis anlasildigi ve onlardan uzaklastigi zaman
ortaya ¢ikan, ozellikle duygusal yakinliga ve sosyal biitiinlesmeye firsatlar saglayan
faaliyetler i¢in uygun sosyal ortaklardan yoksun oldugu zaman olusan, kalic1 bir duygusal
sikintt durumu olarak tasvir etmistir. Perlman ve Peplau’ya (1984, s. 15) gore yalnizlik,
bir kisinin sosyal iliskiler ag1 nicelik veya nitelik agisindan yetersiz oldugunda ortaya
¢cikmaktadir. De Jong-Gierveld’e (1998, s. 73-74) gore ise mevcut iligkilerin sayisinin
arzu edilenden daha az oldugu ve istek duyulan yakinligin gerceklesmedigi durumlar
icermektedir. Bu kapsamda yalnizlik, insanlarin bagkalartyla olan iletisim eksikligini ve
izolasyonunu algilama, deneyimleme ve degerlendirme bi¢imidir.

Ernst ve Cacioppo (1999, s. 1) yalnizligi, 6zel ve sosyal ihtiyaglarin yoklugu
duyulmasi durumunda verilen tepkileri kapsayan karmasik bir duygu seti olarak
tanimlamigtir. Neto ve Borros’a (2000, s. 504) gore yalnizlik, bireyin kisisel ihtiyaglarinin
kendi sosyal aglari igerisinde karsilanamamasi durumunda olusan bir eksikliktir. Asher
ve Paquette (2003, s. 75) yalnizligi, bireyin kisisel ve sosyal iliskilerindeki bir eksikligin
biligsel farkindalig1 ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan iiziintii, bosluk veya 6zlem gibi
duygusal tepkileri icermesi olarak ifade etmistir. Wright’a (2005, s. 15) gore yalnizlik,

sosyal ve yakin iligkiler acisindan bireyin gergek ile ideal sosyal ¢evresi arasinda yasadigi
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sikinti durumudur. Demirbas ve Hasit (2016, s. 138) yalnizlig1, evrensel bir yasam
tecriibesi olarak, bireyin istek duydugu sosyal iliski diizeyine ulasamamasi sonucu maruz
kaldig1, psikolojik olarak rahatsizlik veren ve gelisen bilgisayar teknolojisi, niifus artist
ve bireyselligin 6n plana ¢ikmasiyla modern kent yasaminin énemli sorunlarindan biri
olarak tanimlamustir.

Yalnizlik, genellikle halk arasinda fiziksel olarak tek basina kalma durumu gibi
algilansa da o kadar basit bir sorun degildir. Boyle bir bakis agisinin olusmasi da, aslinda
yalmizlikla ile ilgili detayl1 bilgiye sahip olmamanin bir sonucudur (ipek Cinar, 2019, s.
45). Nitekim yalnizlik, tek basmma olma durumundan ¢ok bireyin sosyal ortam
icerisindeyken ya da fiziksel olarak yalnizken iliskilerini nasil algiladigiyla ilgili
olmaktadir (Ozkuk, 2017, s. 36). Ayrica, yalnizlik kavraminda insanlar, boyle bir durumu
kendileri istemezken bu duruma maruz birakilmakta, tek basina olmada ise insanlar, bu
durumlart kendi istekleri dahilinde tercih etmektedir (Giimiis Dénmez ve Topaloglu,
2020, s. 313). Alanyazinda da tek basina (alone) ile yalniz (lonely) kavramlari arasindaki
iliskiye deginildiginde, bireyin tek basma yasadiginda yalnizlik hissetmeyecegi gibi
kalabalik bir ortamdayken de yalnizlik hissedebilecegi vurgulanmaktadir (Selgukoglu,
2001, s. 16). Bu baglamda yalnizlik, insanlarin fiziksel olarak birbirlerinden uzak olma
hallerinden ziyade, onlarin karsilikli sosyal etkilesimlerinden uzak olan ruh halini ve
zihinsel durumunu ifade etmektedir (Sisman ve Turan, 2004, s. 119-120).

llgili alanyazinda yalmizlikla ilgili birgok tanim yapilmasina ragmen bunlar ii¢
noktada birlesmektedir. Birincisi, Yyalmizlik insanlarin  sosyal iligkilerindeki
eksikliklerinden kaynaklanmakta ve gercek sosyal iliskiler ile ihtiyag duyulan veya arzu
edilen iligkiler arasinda bir uyumsuzluk oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Bazen de
yalmzlik, gercek sosyal temas diizeyindeki bir degisiklikten ziyade, bireyin sosyal
ihtiyaglarindaki bir degisimden kaynaklanmaktadir. Ikincisi, yalmzlik 6znel bir
deneyimdir ancak, nesnel sosyal izolasyon ile esanlamli degildir. Oyle ki, baz1 insanlar
fiziksel olarak yalniz olmasina ragmen bu duyguyu yasamazken bazilar1 ise kalabalik bir
ortamda dahi kendilerini yalmz hissedebilmektedir. Ugiinciisii, yalmzlik deneyimi
rahatsiz edicidir. Yalnizlik kisisel gelisim i¢in bir tesvik olsa da, deneyimin kendisi nahos

ve liziiciidiir (Perlman ve Peplau 1984, s. 15-16).
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2.2.2. Orgiitsel yalmzhik

Calisanlarin yasamlarii idame ettirebilmek ve gecimlerini saglamak amaciyla
yapmis olduklar1 kazang elde etmeye yonelik faaliyetlerinde, igerisinde bulunmus
olduklar1 ¢aligma ortamlar1 ve bu ortamlarda meydana gelen sosyal ¢evreleri nemli bir
yere sahiptir. Calisma ortaminda karsilasilan olasi karmasa ya da huzursuzluk hali ise
diger gevrelerini de olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin, yoneticileri veya calisma
arkadaglariyla siirekli bir etkilesim halinde bulunduklar1 diisiiniildiigiinde, sosyal
cevreleriyle olan iligkilerinde yasanan iletisim engelleri ya da aksakliklar, onlarin
yalnizlik hissetmesine neden olabilmektedir (Omuz, 2020, s. 13). Yalnizlik, bireyin
sosyal ¢evresiyle iligski kuramamasi ve bu ¢evreden kendisini isteyerek uzaklastirmasi ya
da uzaklastirllmast sonucunda hissetmis oldugu rahatsizlik ve ruhsal anlamdaki
zorlanmasidir. Bireyi rahatsiz eden ve Sosyal anlamda yasanan yalnizligin, oOrgiit
ortaminda ortaya ¢ikan haline ise orgiitsel yalnizlik denilmektedir (Bozkurt, 2019, s. 62).

llgili alanyazinda yalmizlikla ilgili birgok ¢alisma bulunmasina ragmen, orgiitsel
yalnizlik konusuyla ilgili ¢alismalarin nispeten daha sinirh sayida oldugu soylenebilir.
Wright (2005) de orgiitsel ortamlarin sayisiz kisiler arasi iliskiye ev sahipligi yaptigini ve
cogu durumda c¢alisanlarin, eslerinden veya arkadaslarindan daha fazla is arkadaslariyla
vakit gegirdigini ifade ederek, bu alanin ihmal edilmesinin sasirtict oldugunu belirtmistir.
Bununla birlikte, yalnizligin nedeni olarak genellikle kisilik 6zellikler goriilmesinin ve
kisinin karakterindeki sosyal eksiklik veya yetersizliklerle baglantili olarak
arastirtlmasinin, orgiitsel ¢evrenin ihmal edilmesinin bir nedeni olarak gostermektedir
(Wright, 20053, s. 44). Ancak giiniimiizde niifus sayisinin artmasi ile birlikte donuklasan
insan iligkileri, yogun rekabet ortamiyla birlikte bireyselligin daha fazla 6n planda olmasi,
gelisen teknoloji ile birlikte iletisimin sanal ortamlarda gerceklesmesi gibi konular,
yalnizligi genel yasamda oldugu kadar orgiitsel ortamda da 6nemli hale getirmeye
baslamistir (Demirbas ve Hasit, 2016, s. 138; Glimiis Donmez, 2019, s. 54). Nitekim
yapilan bir arastirmada (Carrington, 2015) 10 calisandan 4’niin yalnizlik duygusu
yasadigi, baska bir arastirmaya gére (McPherson, Smith-Lovin ve Brashears, 2006) de
kamu sektoriinde yer alan calisanlarin, yaklasik %353 niin Orgiit icerisinde kendilerini
yogun bir sekilde yalmzlik hissettikleri belirtilmistir. Orgiitsel ortamlarin biitiin
duygularin yasanabilecegi karmasik ve zengin bir alana sahip olmasi ise bu durumu
aciklar niteliktedir. Insanlar, hayatlarinin genel olarak iigte birini isyerinde gegirmekte ve

bu ortamlarda, koridorda yiizeysel bir selamlagmadan evlilige giden samimi bir bagin
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gelisimine kadar uzanan bir dizi iligskiye sahip olabilmektedir. Bu iliski aginda normal
yasamda goriillen tizintd, mutluluk, endise, kizginlik gibi hislerin yasanmasi gayet
dogaldir. Ayrica Orgiitsel ortamlar, ¢alisanlarin yaptiklari isle gurur duydugu, zevk aldigi,
calisma arkadaslarina giiven duydugu bir yer olabildigi gibi kopukluk ve dislanmislik gibi
yalnizlik duygularini yasadigi alanlar da olabilmektedir (Mercan vd., 2015, s. 198;
Demirbas ve Hasit, 2016, s. 138; Giimiis Donmez, 2019, s. 54).

Isyerleri sosyal bir kurum olarak gériilse de, baz1 galisanlar icin sadece sosyal bir
ortamda olmak, sosyal yoksunlugun ve yalmzlik duygularinin yenilmesinde yeterli
olmayabilmektedir (Wright, 20054, s. 61). Oyle ki, giinliik hayatinda oldukca saglikl1 ve
doyurucu iligkileri bulanan ve herhangi bir sekilde yalmizlik duygusu yasamayan bir
birey, is ortami igerisinde sosyal destek almada ve sosyal iligkiler kurmada sorunlar
yasayabilmektedir. Bu durum, bireyin kendisini digerlerinden uzaklastirmasina ve
orgiitsel ortamda yalnizlik duygusunu yasamasina neden olabilmektedir. Bu nedenle,
orgiitsel yalnizlik, genel yalnizliktan farklilik gostermektedir (Dogan, Cetin ve Sungur,
2009, s. 272). Genel yalnizlik ile 6rgiitsel yalnizlik arasindaki en temel fark ise yalnizligin
orgiitsel nedenlere bagli olarak orgiit ortaminda ortaya ¢ikmasidir (ipek Cinar ve Bediik,
2021, s. 233).

Orgiitsel yalnizlik, bireyin orgiitte yer alan diger kisi ve gruplardan kendisini
¢cekmesi ya da bu gruplar tarafindan dislanmasi sonucunda vuku bulan ve bireyi, diger
grup iiyelerinden uzaklastiran bir olgudur. Orgiitsel yalnizlikta hem bireyin ait oldugu
grup tiyeleri tarafindan diglanmasi, hem de kendi istegi ile diger kisilerden ve gruptan
uzaklasmasi s6z konusudur. Bu uzaklagsma ise ayn1 zamanda bireyin igerisine diistiigii ve
psikolojik olarak zorlandig1 durumu da ifade etmektedir (Bozkurt, 2019, s. 63). Bir diger
ifade ile ¢alisanlar, diger ¢alisanlarla ya da miisterilerle sik sik temas halinde olsalar bile
is yerlerinde kendilerini yalniz hissedebilmekte ve giicli iliskiler gelistirmekte
zorlanabilmektedirler. Bu nedenle, orgiitsel yalnizlik, orgiitsel ortamlardaki kisiler arasi
iliskilerin istenen kalitesinin gergek seviyeden daha yiiksek oldugunda ortaya ¢ikmaktadir
(Wright, 2005a, s. 63). Bir diger tanima gore, nicelik veya nitelik olarak bireysel
beklentilerin karsilanmadig1 orgiitsel ortamlarda, kisiler arasi iliskilerden (sosyal iliski ve
birebir iligki) kaynaklanan bir tiir olumsuz psikolojik duygudur (Zhou, 2018, s. 1008).
Orgiitsel yalmzlik, 6rgiit igerisinde yer alan calisanlarin, diger ¢alisma arkadaslarindan

bekledigi yakinlik kurma ihtiyaglarinin karsilanmadigi durumlarda olusan ve grubun
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diger iiyelerine duygusal ve/veya sosyal anlamlarda yabancilagmasiyla tetiklenen hos
olmayan, olumsuz ve ac1 verici bir durumdur (Glimiis Dénmez, 2019, s. 55).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi lizere, Orgiitsel yalmizlikta genellikle
bireyin calisma arkadaslartyla olan iletisim ve etkilesimin niceligi ve niteligi
vurgulanmaktadir (Saruhan, 2019, s. 35). Orgiitsel ortamlarda ortaya ¢ikan yalmzligin
yarattigi etkileri anlamak ise son derece Onemlidir. Tatmin edici sosyal iliskilerin
olmadigimi diisiinen ¢alisanlarin, orgiitlerinden sosyal destek algilama diizeyleri daha
diisiik gerceklesmektedir. Algilanan giliclii Orgiitsel destek ise calisanlarin yaptiklar
islerde etkin bir sekilde performans gostermelerine ve ekstra rol davraniglari gibi orgiitsel
vatandaslik diizeylerin ylikselmesine yol agmaktadir. Bununla birlikte, calisanlar orgiit
icerisinde zayif sosyal iligkiler yasadiklarinda, kendilerini Orgiitlerine ait hissetme ve
0zdeslesme olasiliklar1 da diisiik olmaktadir. S6z konusu bu durum ise orgiitsel bagliligin
azalmasina ve isten ayrilma niyetinin artmasma neden olmaktadir. Orgiitsel ortamda
yalniz oldugunu diisiinen ¢alisanlar, sosyal iligkileri iyi olan diger ¢alisanlara gore resmi
ve gayri resmi iliskiler yoluyla isyerinde kritik kaynak ve bilgi aligverisinde bulunmada
basarisiz olmakta ve bu durum, yaptiklar islerine de olumsuz yansimaktadir (Lam ve
Lau, 2012, s. 4266).

2.2.3. Orgiitsel yalmzlik boyutlari

llgili alanyazinda yalmzlik, tek boyutlu ya da pozitif ve negatif yalmzlik
(Moustakas, 1961); sosyal yalnizlik ve duygusal yalmzlik (Weiss, 1973); kisiler arasi
yalmzlik, sosyal yalmzlik, kiiltiirel yalmizlik, kozmik yalmzlik ve psikolojik yalnizlik
(Sadler ve Johnson, 1980); durumsal yalnizlik, gegici yalmizlik ve kronik yalnizlik
(Young, 1982) gibi cok boyutlu olarak incelenmistir. Orgiitsel yalmzlik ise giinliik
yasamda yasanan yalnizliktan farkli olarak genellikle iki boyut altinda incelenmektedir.
Bunlar ise duygusal yalnizlik (yoksunluk) ve sosyal arkadagliktir (Wright, 2005a). Sosyal
arkadaglik boyutu ise sosyal arkadaslik kapsamindaki yoksunlugu ifade ettiginden dolay1
bu ¢alismada, diger birgok ¢alismada (Demirbas ve Hasit, 2016; Asik, 2016; Giimiis
Doénmez, 2019; Bozkurt, 2019) oldugu gibi sosyal yalnmizlik seklinde isimlendirilerek

kullanilmistir.
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2.2.3.1. Duygusal yalnizlik

Duygusal yalmzlik, sevgili veya es gibi yakin bir iliskinin veya samimi bir
bagliligin yoklugu durumudur. Bir birey kendisini duygusal olarak yalniz hissettiginde,
genel bir izilintii ve bosluk hissi duymakta ve bagkalariyla yakin iligkiler kurmak
istemektedir (Weiss, 1973; Perlman ve Peplau, 1982, s. 128; Wright, 2005a, s. 24).
Orgiitsel ortamda ortaya ¢ikan duygusal yalmzlik ise oOrgiitsel ortamdaki mevcut
iligskilerin duygusal niteligini ifade etmekte olup, calisanlarin is arkadaslariyla olan
iligskinlerinin niteligini belirtmektedir (Dogan, Cetin ve Sungur, 2009, s. 272-273).
Duygusal yalnizlikta, ¢alisanlarin ¢evresinde var olan ¢alisma arkadaslarinin sayisindan
cok bu kisilerle arasindaki iletisimin seviyesi 6n plana ¢ikmaktadir (Karaduman, 2013, s.
19). Bu vyalmizlik boyutunda ¢alisanlar, iliski igerisinde bulunduklari ¢alisma
arkadaglariyla olan bu etkilesimin niteligini diisiik olarak algilamaktadirlar (Bozkurt,
2019, s. 63). Bu kapsamda duygusal yalnizlik, orgiit igerisinde var olan kisilerle arzu
edilen bir arkadaslik veya kisisel bir baglant1 algilanmadiginda hissedilen yoksunlugu
ifade etmektedir (Wright, 20054, s. 76).

Orgiitsel ortamda ortaya ¢ikan duygusal yalnizlik, calisanlarin kendilerini ¢alisma
arkadaslarina kapatmasi, duygu ve diisiincelerini onlarla paylagsmaktan kaginmasi ve nasil
olsa onlarin kendilerini anlamayacagini diisiinmesi durumudur. Siirekli olarak Orgiit
icerisinde kayg1, endise ve korku duygularini tagiyan, bulundugu ortamda kendini huzurlu
ve rahat hissedemeyen, ¢alisma arkadaslariyla yakin iliskiler kuramayan c¢aligsanlarin,
orgiit igerisinde duygusal yalnizlik yasama diizeyleri artmaktadir. Bu durumda olan
calisanlar ise ¢alisma arkadaslariyla aralarina mesafe koymakta, kendilerini dislanmis
hissetmekte ve orgiit icerisinde genel bir bosluk duygusu yasamaktadir (Kaplan, 2011, s.
34). Ayrica kiigiik olaylara karsi asir1 duyarlilik, ¢alisma arkadaslarinin olumlu ve
olumsuz davraniglarini yanlig anlama, onlar1 bir tehdit unsuru olarak gorme ve tehditlere
kars1 uyanik olma egilimi de duygusal yalmizlik yasayan calisanlarda goriilen genel
belirtilerdendir (DiTommaso ve Spinner, 1997; Perlman ve Peplau, 1998; Demirbas ve
Hasit, 2016).

Calisanlarin duygusal yalnizlik boyutunda yasadigi yoksunlugun ortaya ¢ikmasinda
ise durumsal ve gevresel unsurlar ile bireyin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir
etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel ortamlardaki gerek fiziksel engel ve eksikler gerekse
calisanlar arasinda yasanan psikolojik iletisim eksikligine dayali iletisim problemleri,

calisanlar1 duygusal yalnizlik yasamalarina neden olmaktadir. Bununla birlikte, orgiit
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icerisindeki iletisim engelleri, eksikligi ya da yoklugu ise calisma ortaminda bir
belirsizlige neden olmakta, s6z konusu bu durum da stres, tatminsizlik, verim disiikligii
gibi olumsuz davraniglarin artmasina neden olmaktadir (Karaduman, 2013, s. 19).
Calisanlar, sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerinin bir sonucu olarak normal yasantilarinda
diger insanlarla olan sosyal iliskilerinde yasadiklari incinmeleri, hayal kirikliklarini,
anlagilmama korkusunu, yanlis anlasilmalar1 ya da yetersizlik hissini isyerine
tasiyabilmektedir. Birey, orgiitsel ortamlarda bu durumlar1 tekrar yasamamak igin
calisma arkadaslariyla yakin sosyal iliskilerden uzak durmayi tercih ederek, yalniz
kalabilmektedir (Kaplan, 2011, s. 35). Ayrica sahip olunan kisilik 6zellikleri ile islerin
yapist ve gereklilikleri uyum gostermedigi takdirde, yapiya uyum saglayamamanin
vermis oldugu rahatsizlik ve kaygi sonucu da duygusal yalmzlik yasanabilmektedir
(Karaduman, 2013, s. 19). Duygusal yalmizligin azaltilmasinda ise orgiit igerisindeki
calisma arkadaglariyla yakin bir ittifaka sahip olmak, sicak ve yakin iliskiler kurmak
onemli bir rol oynamaktadir. Bu sayede calisanlar, orgiitsel ortamlarda duygusal
ihtiyaglarin1  potansiyel olarak karsilayarak giiven, sadakat ve sosyal destek
saglayabilmektedir (Wright, 20053, S. 76).

2.2.3.2. Sosyal yalnizlik

Sosyal yalnmzlik, baghlik veya bir topluluk duygusunun yoklugu durumudur
(Weiss, 1973; Perlman ve Peplau, 1984, s. 17). Ortak ilgi alanlarina sahip arkadas, akran,
komsu gibi genis bir iliski aginin olmamasi ile ilgili yalnizlik tiiriinii igermektedir (Neto
ve Borros, 2000, s. 504; De Jong-Gierveld vd., 2006, s. 487). Sosyal yalnizliktan
muzdarip olan insanlar, genellikle bir toplumsal gruba ait olma duygusundan
yoksundurlar ve gergekten bir gruba ait olup olmadiklarindan siiphe ederek, baskalariyla
iliski kurma yeteneklerini siirekli olarak sorgulamaktadirlar (Weiss, 1973; Wright, 20053,
s. 24). Orgiitsel ortamda ortaya ¢ikan sosyal yalmzlik ise duygusal yalmzligin aksine
orgiitsel ortamdaki mevcut iligkilerin niceligini ifade etmekte olup, ¢alisanlarin is
arkadaglariyla olan iliskinlerinin sayisin1 belirtmektedir (Dogan, Cetin ve Sungur, 2009,
s. 273). Calisanlar, is hayatinda zorunlu olarak etkilesim icerisinde olduklar1 bir sosyal
cevreye sahiptirler. Fiziksel olarak ayni ortamlarda g¢alismanin bir sonucu olarak
gerceklesen bu zorunluluk hali ise is birligi, yardimlasma, paylasma, etkilesimde
bulunma, duygusal anlamda arkadasliklar kurma gibi davranis sekilleriyle sosyal

arkadaglik ortaminin olugsmasina katki saglamaktadir. Boyle bir ortamin eksikligi ya da
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hissedilememesi durumunda ise g¢alisanlar, bulunduklari is ortaminda kendilerini sosyal
olarak yalniz hissedebilmektedir (Omuz, 2020, s. 16). Bu kapsamda sosyal yalnizlik,
calisanlarin orgiitsel ortamlarda olusan sosyal iliskiler aginda eksikler yasamasi veya
sosyal biitiinlesmede yoksunluk hissi duymasi ve kendini bir ekibin veya sosyal ortamin
bir pargas1 hissetmemesi durumunu ifade etmektedir (Wright, 20053, s. 76).

Orgiitsel yasamda ortaya ¢ikan sosyal yalnizlikta calisanlarin, digerleri tarafindan
kabul goérme ile ilgili endiseleri yogun olarak yasamalari sonucunda g¢evresinden
kendilerini soyutlamas1 goriilmektedir (Bozkurt, 2019, s. 64). Orgiit igerisinde ¢alisma
arkadaslariyla rahat iletisim kuramayan, arkadaglik baglarini giiclendiren dogum, cenaze,
diigiin gibi 6zel etkinliklere ilgi gostermeyen, is yerinde diizenlenen parti, yemek, piknik
gibi sosyal aktivitelere katilmak istemeyen calisanlarin, sosyal yalnizlik yasadiklari ifade
edilmektedir. Ayrica, Orglitsel ortamlarda bu tir yalmzlik yasayanlar, kisisel
diisiincelerini ve isle ilgili sorunlarini paylagsmakta gii¢liik ¢cekmekte, fikir ve dnerilerini
sOylemekten kagmmmakta, mola zamanlarinda birlikte vakit gecirebilecek birini
bulamamakta ve bu nedenle de kendilerini 6rgiitsel ortamlarda olusan arkadas gruplarinin
bir pargast olarak gorememektedirler (Kaplan, 2011, s. 33). Sosyal yalnizligin
azaltilmasinda ise ¢aligsanlarin, 6rgiit icerisinde iyi bir iletisim agina sahip olmasi, ¢calisma
arkadaglarindan veya yonetimden gerekli destegi gormesi/gostermesi, sosyal etkilesime
girebilecek cesitli etkinliklerin diizenlenmesi oldukga etkili olmaktadir (Sisman ve Turan,
2004, s. 120).

2.2.4. Orgiitsel yalmzhigin énciilleri ve ¢iktilar:

Calisanlarin sahip olduklar1 bireysel ozellikler ve orglitsel faktorler, orglitsel
yalmzligin &nciilleri arasinda yer almaktadir. Orgiitsel yalnizligim olusmasinda yas,
medeni durum, cinsiyet, egitim diizeyi, aylik gelir durumu, kidem, ikamet edilen yer gibi
bireysel Ozelliklerin etkili oldugu birgok caligmada belirtilmistir. Bununla birlikte
calisanlarin sahip oldugu kisilik yapist da bir bireysel 6zellik olarak orgiitsel yalnizhigin
olusmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Utangaglik, disadoniikliik, duygusal denge,
diisiik 6zgiiven, sosyal kaginma, yetersiz sosyal iliskiler ve rekabet¢i tutumun orgiitsel
yalmzlik tizerindeki etkisi, ¢esitli arastirmacilar tarafindan tespit edilmistir (Jones, 1982;
Wright, 2005a; Rokach ve Neto, 2005; Cetin ve Alacalar, 2016; Parlak, 2018; Zhou,
2018; Erbasi, 2018; Sirbu ve Dumbravi, 2019). Ozellikle duygusal denge ve disa

dontikliik, orgiitsel yalnizlik ile 6nemli bir negatif iliskiye sahiptir ve ¢alisanlar, ne kadar
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disa doniik ve duygusal olarak dengeli olursa, bagkalariyla daha iyi kisiler arasi iligkiler
kurabilmektedir. Utangaglik ve sosyal kaginma, calisanlarin sosyal becerilerindeki
eksikliklerini yansitmakta ve orgiitsel yalmzlhigi artirmaktadir. Giglii bir rekabet
duygusuna sahip ¢alisanlar ise baskalarina giivenmede ve yakin bir iliski kurmada zorluk
cekmektedirler. Bu nedenle, rekabetci zihniyet de orgilitsel yalnizlig: tetikleyebilmektedir
(Zhou, 2018, s. 1012). Bireysel ozelliklere yonelik yapilan bu c¢alismalar ise bireysel
farkliliklarin 6rgiitsel yalnizligin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 ve deneyimlendigi
konusunda bir fark yaratabilecegini vurgulamaktadir (Firoz, Chaudhary ve Khan, 2020).

flgili alanyazinda orgiitsel faktorler olarak sosyal destek, orgiitsel iklim (Wright,
2005b), sosyal zeka (Silman ve Dogan, 2013), orgiitsel baglilik (Stoica vd., 2014), etik
liderlik (Erogluer ve Yilmaz, 2015), duygusal zeka, psikolojik sermaye (Mercan vd.,
2015), orgiitsel gliven (Giderler, Giiler ve Giderler, 2017), paternalist liderlik, ise
adanmislik (Oge, Cetin ve Top, 2018), yonetici destegi (Eroglu, 2018), personel
giiclendirme (Sever ve Paksoy, 2019), psikolojik rahatlik (Kogak ve Yener, 2019),
caligma arkadaslarina duyulan giiven (Aksoy, 2019), orgiitsel iletisim (Adigiizel ve
Kiigiikoglu, 2020), is 6zerkligi (Wang ve Liu, 2021), lider mizah anlayis1 (Yang ve Wen,
2021) gibi degiskenlerin orgiitsel yalnizligin azalmasina katki saglayabilecek onciiller
olarak belirtilmistir. Bununla birlikte, orgiitsel ortamda yasanan yalnizligin artmasina
neden olan 6nciiller ise istismarci yonetim (Alper Ay, 2015), orgiitsel dedikodu (Akduru
ve Semercidz, 2017), isten ayrilma niyeti, ise yabancilagsma (Goziikara vd., 2017),
orgiitsel politikalar (Segkin, 2017), orgiitsel ¢atisma (Bektas ve Kenar, 2018), psikolojik
sozlesme ihlali (Akin, Ulukok ve Saylikaya, 2018), gii¢ mesafesi (Batmaz, 2019), is yeri
kabaligi (Tortumlu ve Tas, 2020), is yiikii (Adigiizel ve Kiigiikoglu, 2020), calisma sekli
(Moens vd., 2021) olarak tespit edilmistir. Ayrica yorgunluk, tiikenmislik, kisiler arasi
iligskilerde sorunlarla basa ¢ikmak i¢in zaman ve enerji eksikligi de orgiitsel yalnizlig
olumlu yonde tetikleyebilmektedir (Wright, 2005b). S6z konusu bu ¢alismalar genel
olarak degerlendirildiginde, olumlu 6rgiitsel davraniglarin, 6rgiitsel yasamda ortaya ¢ikan
yalnizlig1 azaltic1 bir rol tistlendigi, olumsuz orgiitsel davraniglarin ise orgiitsel yalnizligin
artmasina neden olan Onciiller arasinda yer aldig1 sdylenebilir.

Orgiitsel yalnizlik, 6rgiitsel ortamlardaki iletisim ve etkilesimi engelleyerek, ¢alisan
ve Orgiitler lizerinde bir dizi olumsuz ¢iktiya neden olmaktadir (Zhou, 2018, s. 1014).
Orgiit icerisinde yalniz kaldig1 diisiinen ¢alisanlar, is arkadaslarma kars1 daha fazla

yabancilagsma ve daha az birliktelik yasadiklarindan (Santas, Isik ve Demir, 2016; Oztiirk
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Ciftci, 2021), orgiitlerine kars1 duygusal baghliklar1 azalmakta (Ozcelik ve Barsade,
2011; Tabancali ve Korumaz, 2015) ve iste aidiyet eksikligi hissetmektedirler
(Mohapatra, Madan ve Srivastava, 2020). Orgiitsel vatandaslik diizeyleri azalmakta
(Keser ve Karaduman, 2014; Firoz ve Chaudhary, 2021), ise adanmiglik (Jung, Song ve
Yoon, 2021) ve 6zdeslesme (Aksoy, 2019) konularinda gesitli sorunlar yagsamaktadirlar.
Olumsuz bir 6rgiit iklimine (Erogluer ve Yilmaz, 2015) neden olan orgiitsel yalnizlik,
calisanlarin refahinm1 (Erdil ve Ertosun, 2011), benlik saygisini ve psikolojik iyi olus
hallerini (Mohapatra, Madan ve Srivastava, 2020) olumsuz yonde etkileyerek, duygusal
sikint1 ve fiziksel saglik problemlerine (Dor-Haim ve Oplatka, 2021) yol agmaktadir.
Orgiit igerisinde gii¢ mesafesi yiiksek olarak algilanmakta (Oriicii, Akgiil ve Seker, 2019),
calisma arkadaslarina ve yonetime kendilerini kanitlamak isteyen calisanlar, iskoliklik
gibi asir1 ve zorlayici ¢alisma davranislar: géstermekte (Karakaya, Biiyiikyilmaz ve Alper
Ay, 2015) ve bu durum da tiikkenmislik (Sirbu ve Dumbrava, 2019) veya is-aile ¢atigsmasi
(Firoz ve Chaudhary, 2021) ile sonuglanabilmektedir. Buna karsilik, orgiit igerisinde
yalniz kalmayi kabullenen ¢alisanlar ise orgiit icerisinde sessiz kalmakta (Erdirengelebi,
Ertiirk ve Cini, 2020), tembellik, uyusukluk veya degisime kars1 ¢ikma gibi atalet (Ozel
ve Inak, 2021) veya orgiitlerine karsi genelde olumsuz bir tutum sergileme gibi sinik
davraniglar (Alper Ay, 2015) gostermektedir. Orgiitsel yalnizlik, is ve yasam tatminini
azaltmakta (Tabancali, 2016; Moens vd., 2021; Boz ve Alan, 2021), yaraticiligi
engellemekte (Peng vd., 2017) ve is performansinin diismesine neden olarak orgiit
igerisinde verimlilik kayiplarma neden olmaktadir (Ozcelik ve Barsade, 2011; Sirbu ve
Dumbrava, 2019; Amarat vd., 2019; Dor-Haim ve Oplatka, 2021; Yang ve Wen, 2021,
Firoz ve Chaudhary, 2021). Orgiit yalmizliktan dolay: verimlilik kayiplarinin olugmast ise
isveren ile galisanlar arasinda sorunlar yaratmakta (Bozkurt, 2019), ¢alisanlarin kariyer
uyumlar1 azalmakta (Eryilmaz ve Kara, 2021) ve ise kendini verememe (Kilig, 2018) veya
isten ayrilma niyetinin artmasi (Ertosun ve Erdil, 2012; Ghadi, 2017; Erdirengelebi ve
Ertiirk, 2018; Oztiirk Ciftci, 2021) gibi ¢iktilar1 bulunmaktadir.

Orgiitsel yalmizlikla ilgili alismalar genel olarak degerlendirildiginde, orgiitsel
yalmzlhigin en belirgin sonuglar1 is performansinin diismesi, verimlilik kayiplarinin

olusmasi ve isten ayrilma niyetinin artmasi oldugu soylenebilir.

2.2.5. Otel isletmelerinde orgiitsel yalmizhik

Orgiitsel yalmzlik ile ilgili alanyazinda yer alan ¢alismalarin daha ¢ok hizmet

sektorleri icerisinde yer alan saglik, egitim, finans ve tasimacilik gibi alanlarda yapildig:
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tespit edilmistir. Page ve Cole’un (1991) calismasinda belirtildigi iizere, isi geregi cok
fazla insanla temas kuran ve hizmet etmenin dogasi geregi almaktan ¢ok duygusal olarak
verici konumunda olan hizmet calisanlari, diger meslek gruplarina gore daha fazla
yalmzlik yasamaktadirlar (Wright, 2005a, s. 46). Bu sonuglardan hareketle, emek-yogun
olarak faaliyet gosteren hizmet sektorlerinin basinda yer alan otel isletmelerinde de
orgiitsel yalnizligin irdelenmesinin 6nemli bir gereklilik oldugu ifade edilebilir.

Turizm ile ilgili alanyazin incelendiginde, otel isletmelerinde ortaya ¢ikan orglitsel
yalmzhigin; orgiitsel baglilik (Ayazlar ve Giizel, 2014; Karakus, 2020), 6znel iyi olus
(Yurcu ve Kocakula, 2015), tiikenmislik (Asik, 2016), pozitif-negatif duygusallik
(Corbaci, Caliskan ve Dededeoglu, 2017), personel giiglendirme, gii¢ mesafesi, isten
ayrilma niyeti (Oriicii, Akgiil ve Seker, 2019), orgiitsel destek, is ve yasam tatmini
(Gimiis Donmez ve Topaloglu, 2020; Boz ve Alan, 2021), insan kaynaklar1 yonetimi
(Akbaba, 2020), yaraticilik (Abdul Gafoor, 2020), atalet (Ozel ve Inak, 2021), ¢alismaya
tutkunluk (Boz ve Alan, 2021), ise adanmislik (Jung, Song ve Yoon, 2021) gibi konularla
iligkilendirildigi belirlenmistir.

llgili calismalara gore, orgiitsel yalnizligin onciillerinin algilanan 6rgiitsel destek,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, personel giiclendirme ve giic mesafesi oldugu
sOylenebilir. Buna gore, otel ¢alisanlarina her konuda destek olunmasi, yazili olarak
belirtilmeyen psikolojik sozlesmeyle ilgili ihlallerin daha az diizeyde hissedilmesi,
calisma ortaminda terfi, 6diil vb. uygulamalarin adaletli bir sekilde yapilmasi, otel
isletmelerinde ortaya cikan yalnizli§1 azaltmaktadir. Ayrica, insanin insana hizmet ettigi
otel isletmelerinde miisterilere daha iyi hizmet sunulabilmesi igin personelin
giiclendirilmesi, calisanlarin orgiitlerine kars1 giiven duymalar1 ve basarili bir sekilde
uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitsel ortamda yasanan yalnizligin iizerinde
azaltict bir rol tstlenmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda gii¢
mesafesinin yiiksek olarak algilanmasi ise orgiitsel yalnizligin artmasina yol agmaktadir.
Ayrica, otel isletmelerinin genel yapisi itibariyle is yiikiiniin fazla olmasi, isgoren devir
hizinin yiiksekligi, miisterilerle yogun iletisim kurma gerekliligi, uzun ve yorucu ¢alisma
saatleri, zaman baskisi, iiretim ve tliketimin es zamanli olmasi, isleri yetistirme stresi,
sezonluk oOzelliginden dolayr yiizeysel iligkiler de otel c¢alisanlarini yalnizliga
stiriikleyebilir.

Otel isletmelerinde orgiitsel yalnizlik bazi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir.

Konuyla ilgili yapilan ¢aligmalardan hareketle orgiitsel yalnizligin, otel ¢alisanlarinda
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tilkenmiglik ve atalet diizeyini artirdigi, ise adanmishigr azalttigi, isten ayrilma niyetini
tetikledigi sOylenebilir. Ayrica ¢alismaya karsi olan tutkunlugu azalttigi, is ve yasam
tatmini tizerinde olumsuz etkilere neden oldugu, 6znel iyi olus hallerini olumsuz
etkiledigi, orgiitsel bagliliklarini1 ve yaraticiliklarini ise azalttigi tespit edilmistir. Bu
kapsamda, yogun rekabet halinde olan otel isletmelerinde orgiitsel yalnizligin nereden
kaynaklandig1 ve hangi sonuglara yol agtigini belirlemenin otel isletmelerinin basarisinda

onemli bir rol oynayacagi diisiiniilmektedir.

2.3. Prososyal Hizmet Davramslar
2.3.1. Prososyal davranis kavrami ve tanimi

Sosyal bir varlik olan insan, hayatin1 kesintisiz ve eksiksiz bir sekilde
stirdiirebilmek i¢in yasam alanindaki diger bireylerle etkilesim kurmak durumundadir
(Kayaalp, 2019, s. 25). Yetenekleri, istekleri, hedefleri ve yapabilecekleri, igerisinde
bulunduklar1 kosullar ¢ercevesinde sinirli olan insanin, her seyi tek basina yapmasi ¢cok
da miimkiin degildir. Bu nedenle, insanlar yiizyillardir hep bir arada yasamis ve toplumun
diger iyelerinin destegine yasamlarmmin her donemlerinde ihtiya¢ duymuslardir
(Kalinbayrak, 2011, s. 1). Herhangi bir karsilik beklemeden, goniilli olarak ve
bagkalarinin iyiligi diigtiniilerek sergilenen bu destekleyici davraniglar ise prososyal
davraniglar olarak adlandirilmaktadir (Esmer, 2017, s. 74).

Prososyal davranig, sosyal bilimciler tarafindan toplumsal kurallara uymayan
anlamma gelen antisosyal kelimesinin zit anlamlist olarak yaratilan (tiiretilen) bir
kavramdir (Batson ve Powell, 2003, s. 463). Toplum yanlis1 ya da olumlu sosyal
davraniglar olarak da isimlendirilen bu davranislar, biitiin toplumlarda 6nemli sayildig:
icin sosyallesme siirecinin de en temel pargasini olusturmaktadir (Kumru, Carlo ve
Edwards, 2004, s. 110). Ozellikle kentsel yasam ve calisma hayati igerisinde bireyler
siirl mekanlart paylasmak, birlikte uyum igerisinde ¢alismak ve yasamak zorundadir.
S6z konusu bu durum ise ancak karsilikli olarak gosterilen saygi, sevgi ve hosgorii ile
miimkiin olabilmektedir (Demirkaya, 2012, s. 7). Sosyal ve bireysel anlamda iyilestirici
Ozelligine sahip olan bu davranislarla birlikte is birligi, yardimlagsma, paylasma, teselli
etme gibi sosyal davranislar sayesinde bireyler, topluma daha kolay adapte olabilmekte,
sosyal iligkiler kurabilmekte ve bu iliskileri saglikli bir sekilde siirdiirebilmektedir

(Altintas ve Bigak¢i, 2017, s. 245). Bu nedenle, gegmisten giiniimiize prososyal
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davraniglar, hem bireyler hem de toplumlar i¢in 6nem tasiyan konulardan birisi olmustur
(Kumru, Carlo ve Edwards, 2004, s. 110).

Prososyal davranislara ¢alismalarinda deginen ilk isim, sosyolojinin kurucularindan
birisi olarak sayilan Auguste Comte’dir. Unlii sosyolog, bu davramslari genellikle
Ozgecilik kavrami icerisinde agiklama egilimine girmis ve prososyal davranisi,
basgkalarina gosterilen ilgi olarak belirtmistir (Rosenhan, 1978, s. 103). Mussen ve
Eisenberg-Berg (1977) de o zamanlarda prososyal davranislarin siklikla 6zgecilik ile
birbirinin yerine kullanildigini ifade etmektedir (McNeely, 1991, s. 2). Psikolojide bu
kavramin fark edilmesi ise prososyal davranisin, ebeveyn i¢giidiisii tarafindan yaratilan
“hassas duygularin” bir sonucu oldugunu savunan McDougall (1908) ile olmustur
(Penner vd., 2005, s. 366). Psikologlarin prososyal davranisa olan ilgileri gegen yiizyilin
baslarina kadar izlenebilse de bu davranislarin psikolojik arastirmalarin ana odagi haline
gelmesi 1960’lar1 bulmustur (Brief ve Motowidlo, 1986, s. 716). Bu yillarda prososyal
davranislar, 6zellikle cocuklar ve geng yas grubunda yer alan bireyler lizerinde yogun bir
sekilde arastirilmistir. Arastirmacilarin bu yas gruplarina énem vermesinin temel nedeni
ise bu davranislarin daha ¢ok erken yaslarda kazandirilabilecegi varsayimi olmustur
(Sarnig, 2017, s. 38). Bununla birlikte, 1980°1i yillarda yonetim alaninda ¢agdas yonetim
anlayisinin benimsenmeye baslanmasi, c¢alisanlara verilen degeri daha da artirarak,
onlardan yapmasi gereken is tanimlar1 disinda ekstra davranislarin beklenilmesine yol
agmugtir. Fedakarlik, paylagsma ve yardim etme gibi ekstra davranislarin sergilenmesi
gerektigi yoniindeki diisiince ise sosyoloji, psikoloji ve egitim bilimlerinde arastirma
konusu olan prososyal davranis kavraminin, orgiitsel davranis yazinina da girmesini
saglamistir (Esmer, 2017, s. 77). Orgiitsel davranis yazininda prososyal davranisa ilk
referans, prososyal bir motivasyon modelinin ana hatlarini ¢izen Staw (1983) ve orgiitsel
vatandaglik davraniginin dogasini ve Onciillerini tespit etmeye yonelik ¢alisma yapan
Smith, Organ ve Near (1983) tarafindan yapilmistir. Daha sonra ki yillarda konuyla ilgili
cesitli galismalar (Motowidlo, 1984; Dozier ve Miceli, 1985; O'Reilly ve Chatman, 1986)
yayinlansa da orgiitsel diizeyde prososyal davranislar {lizerine yapilan aragtirmalarin
biiyiik cogunlugu, Brief ve Motowidlo’nun 1986 yilinda yaymladig1 “Prososyal Orgiitsel
Davranislar” baglhikli makalesiyle gogalmaya baslamistir (McNeely, 1991, s. 1). Boylece
cesitli disiplinleri kapsayan genis tabanli bir prososyal davranis alanyazini ortaya ¢ikarak,

farkli kuramsal temeller icerisinde bu davranislar agiklanmaya ¢aligilmistir.
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Psikoanalitik yaklagima gore prososyal davraniglar, olumlu bir ebeveyn-¢ocuk
iligkisinin bir sonucu olarak c¢ocuklarin ve ebeveynlerinin normlarini, degerlerini ve
standartlarini i¢sellestirmesine bagli olarak gosterilmektedir. Davranis¢r yaklagima gore
ise birtakim davranislarin 6grenilmesi, oncellikle kosullandirma gibi mekanizmalar
yoluyla gergeklesmektedir. Bu nedenle de davranisgi yaklagim, prososyal davraniglarin
gelisim siirecinde, pekistirme ve kosullandirma yoluyla empati gelistirilmesinin dnemli
bir rolii oldugunu savunmaktadir (Eisenberg, Fabes ve Spinrad, 2006, s. 649). Sosyal
Ogrenme teorisi, bireylerin neden prososyal davraniglar sergilediklerini, onlarin sosyal
ogrenme gecmislerini dikkate alarak agiklamaktadir. Cialdini, Baumann ve Kenrick’e
gore (1981) bu siireg, li¢ asamali bir gelisim siirecinden olugsmaktadir. Buna gore, kii¢iik
cocuklarda prososyal davranig, maddi 6diil ve cezalarin bir iirlinlidiir; ergenlik dncesi
dénemde, maddi 6diil ve cezalarin yani sira toplumsal bir triindiir; ergen ve yetiskin
bireylerde ise sosyal ve maddi 6diil ve cezalarin yani sira igsellestirilmis kendini
odiillendirmenin bir triinii olarak gergeklesmektedir (Batson ve Powell, 2003, s. 465-
466).

Sosyal miibadele teorisi, bir kiginin digerine karsilik beklemeden bir iyilik
yapmasini ve bunun sonuncunda da sosyal bir degisimin geregi olarak iyilik gérmesini
vurgulamaktadir (Cook ve Rice, 2003, s. 55). Sosyal miibadele iliskisinde bireyler arasi
iliskiler, herhangi bir zorunluluk icermeksizin, bir tarafin karsi tarafa kaynak sagmasi
durumunda, diger tarafin da icinden gelerek karsiik vermesi seklinde
degerlendirilmektedir. Goniillik esasina dayali bu karsilik ise prososyal davraniglarin,
toplum arasinda hizla yayilmasim saglamaktadir (Ipek, 2014, s. 8). Karsiliklilik norm
teorisi ise sosyal miibadele teorisinde oldugu gibi yardim alan kisinin gelecekte ihtiyag
duydugunda karsisindaki kisiye yardim etmeye hazir oldugunda, prososyal davranis
mekanizmalarmin gelisebilecegini 6ne siirmektedir (McCullough ve Tabak, 2010, s.
266). Gouldner (1960) tarafindan ileri siiriilen bu teorinin temeli, elde edilen yararlara
karsilik, olumlu (prososyal) davranislarin gosterilecegine dayanmaktadir. Karsiliklilik
norm teorisinin varligindan séz edebilmek i¢in yardim alan kisinin karsisindakine zarar
vermemesi gerekmektedir (Giirbiiz, 2006, s. 53). Goriildiigii lizere, pek ¢ok kuramsal
yaklasim, prososyal davraniglarin ¢ok yonlii dogasini kendi perspektifinden agiklamaya
calismistir. Prososyal davraniglar agiklamaya yonelik farkli kuramsal temellerin olmasi
ise konuyla iligskin yapilan tanimlara da yansimis ve ilgili yazinda, bu kavrama iligkin

farkli tanimlar bulunmaktadir.
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Hoffman’a (1982, s. 281) gore prososyal davraniglar, herhangi bir bireysel ¢ikar
diisiiniilmeksizin, baskalarinin yararina olacak sekilde yapilan paylasma, yardimlagma
gibi davraniglardir. Schwartz ve Howard (1984, s. 229) prososyal davraniglari, maddi ve
manevi sonuglarina bakilmaksizin baskalarina fayda saglamayir amaglayan o6zverili
eylemler olarak tanimlamistir. Brief ve Motowidlo’ya (1986, s. 710-711) gore ise is
birligi yapma, paylagsma, yardim etme, bagis yapma ve goniilli olma gibi eylemler
prososyal davraniglarin bir bi¢gimidir ve bu davraniglar, baskalarina yarar saglamasi
umidiyle gerceklestirilmektedir. Eisenberg, Fabes ve Spinrad (2006, s. 646) prososyal
davranisi, bireyler ve gruplar arasindaki etkilesimlerin kalitesi i¢in agik bir dneme sahip
olan ve baskalarina fayda saglamay1 amaglayan, goniillii davranislar olarak tanimlamistir.
Penner vd.’ye (2005, s. 366) gore prososyal davranis, toplumun 6nemli bir kesimi veya
sosyal grubu tarafindan genellikle diger insanlara faydali olarak tanimlanan genis bir
eylemler kategorisini temsil eder. Clark vd. (2015, s. 329) prososyal davranist, bir kisinin
baskasinin refahini artirmaya calismasi veya o kisinin refahindaki diistisleri onleme
girisimi olarak tanimlamigtir. Karadag ve Mutafcilar’a (2009, s. 43) gore, 6diil veya
kisisel cikar beklenilmeden gergeklestirilen yardimsever hareketlerdir. ipek’e (2014, s. 6)
gore, bir bireyin baski altinda olmadan, kendi istegiyle baska bir birey ya da grubun
faydasina olacak sekilde sergiledigi goniillii davraniglardir. Batson ve Powell’e (2003, s.
463) gore ise prososyal davraniglar, bireyin kendi disindaki diger kisi veya kisilere fayda
saglamaya yonelik yardim etme, teselli etme, paylasma, is birligi yapma gibi genis bir
eylem yelpazesini kapsar.

llgili alanyazinda prososyal davranislarla ilgili bircok tanim yapilmasina ragmen
bunlar genelde ii¢ noktada birlesmektedir. Birincisi, prososyal davranislar gonilliiliik
esasina dayali olarak gergeklestirilir. Ikincisi, mutlaka baskasina bir fayda saglama amaci
tasimaktadir. Uciinciisii ise bu davramislarin temelinde paylasma, yardimlasma, 6zveri, is
birligi yapma, teselli etme, empati, bagis yapma, fedakarlik, goniillii olma gibi olumlu
sosyal davraniglar bulunmaktadir. Bununla birlikte, prososyal davraniglarin sergilenme
sekilleri de farklilagabilmektedir. Carlo vd. (2003, s. 113) prososyal davranislarin;
kamusal, gizli, acil, duygusal, itaatkar ve 0&zgecil olarak sergilenebilecegini
belirtmektedir. Buna gore kamusal prososyal davramis, genellikle toplum igerisinde
insanlarin gorebilecegi sekilde yapilan, bagkalarina fayda saglamaya yonelik davranig
sergileme egilimidir. Bu davraniglar toplum oniinde itibar kazanma, deger gérme ve onay

alma gibi giidiilerle gerceklesmektedir. Gizli prososyal davrams, agik bir sekilde
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yapilanin aksine bagkalarinin bilgisi olmadan gergeklestirilen yardim etme egilimidir.
Acil prososyal davranis, kaza, yaralanma vb. gibi beklenmedik bir olay karsisinda veya
kriz durumlar1 karsisinda baskalar1 i¢in yardim etmeyi i¢eren davranislardir. Duygusal
prososyal davranmis, duygusal uyaricilarin yogunlukta oldugu ortamlarda sergilenen,
baskalarina fayda saglamay1 amaglayan davramslardir. /taatkdr prososyal davranis, sozlii
veya sozsiiz olarak istenilen yardim karsisinda gosterilen davranislardir. Ozgecil
prososyal davrantg, herhangi bir karsilik beklentisi icerisinde olmadan, i¢sellestirilmis
ilke ve normlara bagl olarak bagkalarinin istek ve ihtiyaglarini énemseme giidiisiiyle
sergilenen davraniglardir (Carlo vd., 2003, s. 113; Kumru, Carlo ve Edwards, 2004, s.
110). Bir bagka smiflandirma ise prososyal davranislarin orgiite yonelik sergilenebilecegi
yoniindedir. Orgiit {iyelerinin islerini yaparken etkilesimde bulundugu orgiite yonelik
davraniglar, prososyal oOrgiitsel davranmiglari olusturmaktadir. Prososyal orgiitsel
davraniglar ise ¢alisan-6rgiit odakli prososyal davranislar ve miisteri odakli prososyal
davramglar olarak ikiye ayrilmaktadir. Bunlar, prososyal davranislarin yonlendirildigi
hedefleri igermekte ve bu prososyal eylemler, dogrudan hedefe fayda saglamak amaciyla
gerceklestirilmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986, s. 712).

Calisan-orgiit odakli prososyal orgiitsel davranislar, ¢alisanlarin orgiite veya diger
bireylere yonelik yararli davraniglarin1 ifade etmektedir. Bu davranislar, calisanin
orgiitsel roliiniin bir pargasidir ve yonlendirildikleri kisi veya kurulusun refahini artirmay1
amaclamaktadir (Brief ve Motowidlo, 1986, s. 711; Bettencourt ve Brown, 1997, s. 41).
Orgiitsel amaglara verimli ve etkili bir sekilde ulasilmasina yonelik érgiit fonksiyonlarini
eksiksiz olarak yerine getirmek amaciyla ¢alisanlarin, sahip olduklari rolleri disinda kendi
istekleriyle goniillii olarak sergiledikleri olumlu sosyal davraniglaridir (Esmer, 2017, s.
76-77). Bu davraniglar arasinda ¢alisanlarin resmi is ve rol gereksinimlerinin bir pargasi
olarak performans degerlendirme formlar1 ve is tanimlarinda agik¢a belirtilen rol igi
davraniglar ve is arkadaslariyla is birligi yapma, gerektiginde orgiitii beklenmedik
tehlikelerden korumak icin harekete gegme, calisilan kurumu iyilestirmenin yollarini
Oonerme, kendini gelistirme, daha yiiksek kurumsal sorumluluk alma, orgiit hakkinda
olumlu konugma gibi rol dis1 davraniglar yer almaktadir (Brief ve Motowidlo, 1986, s.
710-712). Ayrica is yapma, tamamlama veya yardim etme disinda bosa akan bir
muslugun kapatilmasi, gereksiz yere yanan bir lambanin sondiiriilmesi, yerdeki ¢opiin
¢Op bidonuna atilmasi da orgiit icinde yapilabilecek diger prososyal davraniglar arasinda

bulunmaktadir (Sarnig, 2017, s. 44).
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Gliniimiiziin rekabet ortaminda isletmelerin hayatta kalma ve hedeflerine ulasma
yeteneklerini artirabilmelerinde ¢alisanlarin hem rol tanimlamalarinda belirtilen gorevleri
eksiksiz bir sekilde yerine getirmeleri hem de bu tanimlamalarin 6tesinde fazladan rol
davranig1 gostermeleri biiyilk 6nem tasimaktadir. Prososyal orgiitsel davraniglar da
calisanlarin orgiitsel roliiniin bir geregi olarak ya da istege bagli olarak sergilenen bireyin
kendisine, orgiitteki diger kisilere ve orgiitsel verimlilige fayda saglayan bir 6zellige
sahiptir. Bununla birlikte, prososyal davraniglarin rol tanimli ve rol 6tesi davranislardan
olusmasi, oOrgiitsel vatandashik davranmislariyla karistirilabilmesine neden olmaktadir
(Onyishi, 2012, s. 97; Kanten ve Yesiltas, 2013, s. 92). Orgiitsel vatandaslik davranislart
da is arkadaslarina yardim etme, digerleri onu elestirdiginde 6rgiitii savunma, igsyerindeki
dayatmalara ve rahatsizliklara hosgorii gdsterme, kurallara uyma, ek gorevler i¢in goniilli
olma, degisim i¢in yapici Onerilerde bulunma gibi eylemleri igermektedir (Bolino ve
Grant, 2016, s. 622). Ancak s6z konusu bu davranislar ¢alisanlarin, orgiitiin ¢ikarlarini
desteklemek icin kendiliginden ve goniillii olarak hareket edebilecegi yollarin bir bigimini
temsil etmektedir. Prososyal orgiitsel davranig kavrami ise bundan daha genistir (Brief ve
Motowidlo, 1986, s. 710).

Brief ve Motowidlo (1986) prososyal orgiitsel davraniglarin on ¢ tiiriinii
tanimlamugtir. Bunlar is basindaki sorunlar1 veya gorevleri ¢ozmek igin is arkadaslarina
yardim saglamak, kisisel sorunlari ¢6zmek i¢in meslektaslarina yardimci olmak,
personel/insan kaynaklar1 ile ilgili konularda karar alindiktan sonra hosgoriilii tavir
sergilemek, miisterilere sorunsuz ve standart bir hizmet veya iiriin tedariki saglamak,
kurumsal olarak tutarsiz yollarla hizmet veya {irlin saglanmanin Oniline gec¢mek,
miisterilere Orgiitiin hizmet veya iirlinleriyle baglantili olmayan kisisel sorunlariyla
ilgilenmelerini saglamak, orgiitiin politikalarina, degerlerine ve kurallarina tam uyum
gostermek, prosediirlerde ve idari/organizasyon sisteminde olumlu degisiklikler
yapilmasi i¢in Onerilerde bulunmak, uygunsuz emir, siire¢ ve politikalara karsi ses
yiikseltmek, ek gorevleri yerine getirmek i¢in goniillii olarak hizmet vermek, zorluklara
ragmen Orgiitte kalmay1 stirdiirmek, isle ilgili gereginden fazla ¢aba gostermek, orgiitii
disaridakilere kars1 olumlu bir sekilde temsil etmektir (Brief ve Motowidlo, 1986, s. 713-
716; Elkhdr ve Kanbur, 2022, s. 77). Gorildigi tzere, orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin, rol tanmimli davraniglardan olusmamasi, Orgiitiin performans/odiil
sistemleri tarafindan taninmamas1 ve sadece ¢alisanlarin is arkadaslarina ve orgiitiine

yonelik sergiledigi davranislardan olusmasi prososyal orgiitsel davraniglari, Orgiitsel

53



vatandagliktan farkli kilmaktadir (Onyishi, 2012, s. 97; Kanten ve Yesiltas, 2013, s. 92).
Diger bir ifadeyle prososyal orgiitsel davraniglarin, orgiitsel vatandaslik, adanmislik,
baglilik, sadakat gibi olumlu davranislarin gelisiminde rol oynayan daha genis yelpaze
bir kavrami ifade ettigi sdylenebilir.

Prososyal davraniglarin orgiitsel acidan sonuglar1 degerlendirildiginde, calisanlar
prososyal rol taniminda yer alan gereklilikleri yerine getirdiklerinde veya calisma
arkadaglarinin islerini daha etkili bir sekilde yapmalarina yardimci olduklarinda, daha
etkili is performansi ortaya c¢ikmaktadir. Prososyal orgiitsel davranislar, ¢alisanlar
arasinda ekip ruhu yaratmakta, karsilikli giiveni, yardim ve paylasmayi artirmaktadir.
Orgiite kars1 olan bagliligi, iyi vatandasligi ve sorumlu muhalefet anlayismi artiran
prososyal oOrgilitsel davraniglar, orgiitsel verimlilige de pozitif bir katki saglamaktadir.
Prososyal davraniglarin 6rgiit geneline yansimasi ise ¢alisanlarin is tatmini ve morelinde
iyilesme saglarken, bu durum da miisteriye yansiyarak, memnuniyetle sonu¢lanmaktadir
(Brief ve Motowidlo, 1986, s. 716).

Miisteri odakli prososyal orgiitsel davranislar ise ¢alisanlarin i¢ ve dis miisterilere
yonelik sergiledigi olumlu hizmet davramiglarini ifade etmektedir. Prososyal
davraniglarin, hizmet sektorii igerisinde her gegen giin Oneminin artmasi nedeniyle
miisteri odakli prososyal oOrgiitsel davraniglar, uluslararas1 yazinda prososyal hizmet
davraniglar1 olarak nitelendirilmektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013, s. 337).
Prososyal hizmet davraniglari, calismanin konusunu olusturdugundan asagida daha

detayl bir sekilde agiklanmistir.

2.3.2. Prososyal hizmet davramislar:

Gilinlimiizde miisterilerin ihtiyag ve istekleri, gerek gelir diizeyinin artmasi gerekse
iletisim, teknoloji ve rekabette yasanan gelismeler nedeniyle gecmise kiyasla biiyiik bir
degisim gostermistir. Yaganan gelismeler neticesinde miisteriler arttk hem daha secici
hale gelerek kendilerine deger verilmesini istemekte hem de kendi ihtiyag ve
beklentilerine gore mal ve hizmetlerin sunulmasini istemektedir (Degermen, 2008, s.
185). Hizmet sektoriinde etkin ve kaliteli bir mal ve hizmet sunumu ise esas olarak
miisteri ile temas halinde olan ¢alisanlarin performansina baglidir. Miisterilerle dogrudan
etkilesim halinde olan ¢alisanlarin davranislari, miisterilerin hizmet deneyimleri sirasinda
algiladiklar1 hizmet kalitesini etkilemektedir (Tsaur vd., 2014, s. 130).Bu

nedenle, hizmet saglayicist olan calisanlardan yalnizca kendilerine verilen gorevleri
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yerine getirmeleri degil, ayn1 zamanda miisterilere tatmin edici hizmetler sunmak igin
gorevlerinin Gtesine gegmeleri beklenmektedir (Tuan, 2018, s. 132). Nitekim isverenler
de miisteri tatminini ve hizmet kalitesini en st diizeye ¢ikarabilecek ve miisteriye yonelik
olumlu davranislar sergileyebilecek calisanlari istihdam etmek istemektedirler. Ozellikle
hizmet sektoriinde rekabet avantaji saglama hedefi olan orgiitler, miisterilere hizmetin
sunulmasi agamasinda g¢alisanlarin rol igi gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmelerini
talep etmektedir. Aynm1 zamanda, ¢alisanlarin rol i¢i gorevleri kapsaminda olmayan
konular i¢in de fazladan gayret gostererek, miisteri odakli gesitli hizmet davranislari
gerceklestirmelerini, benzer sekilde is arkadaslarina yonelik de yardimsever davranislar
sergilemelerini beklemektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013, s. 337). Orgiitlerin
beklentilerini karsilayacak bu davranislar ise ilgili yazinda prososyal hizmet davranislari
olarak belirtilmektedir.

Prososyal hizmet davranislari, bir toplulugun pargasi olma, bu ¢ercevede faydali
faaliyetlerde bulunma ve birbirini sevme inancini ifade etmektedir (Yesiltas, 2014, s. 36).
Bir baska tanima gore ise ¢alisanlarin hizmet kalitesine ve iyilestirmeye yardimci olmak
icin miisterilere ve dahili olarak calistiklar1 kurulustaki is arkadaslarina yonlendirdigi,
yardim niteligindeki davranislar1 temsil etmektedir (Ackfeldt ve Wong, 2006, s. 728).
Prososyal hizmet davranislari, orgiitlerde calisanlar tarafindan rol tanimli ve rol otesi
olarak miisterilere yonelik sergilenen davranislart ve caligma arkadaslarima yonelik
gerceklestirilen is birligine dayali davraniglar1 igermektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz,
2013, s. 337). Hizmet ya da iriinleri, oOrgiitiin istek ve beklentileri dogrultusunda
misterilere sorunsuz bir sekilde sunmak, miisteriye yonelik gerceklestirilen bir prososyal
davranistir. Hastaneler, egitim kurumlari, bankalar, perakende satis magazalari, turizm
sektoriinde yer alan isletmeler gibi bir¢ok is Orgiitii iiriinlerini ya da hizmetlerini sunarken
misterilerle dogrudan etkilesim halindedirler. Dogrudan miisterilerle is yapan bu tiir
kuruluslarin tiyeleri, miisterilere yonelik olumlu davraniglar gosterebilmektedir. Ancak
her olumlu davranis, Orgiitler icin islevsel olmayabilmektedir. Oyle ki ¢alisanlar,
misterilere Orgiitiin zararia olacak sekilde mal veya hizmet saglama konusunda yardimci
olmaya caligabilir. Bir satis gorevlisi, bir iiriinii izin verilen fiyattan daha diisiik bir fiyata
sunabilir veya olumsuz Ozelliklerini vurgulayarak miisteriyi satin almaktan
vazgecirebilir. Bunun gibi davranislar, her ne kadar miisterilere fayda saglamak amaciyla
gerceklesse de Orgiitiin zararma olacak sekilde gerceklestiginden dolayr genellikle

orgiitler icin islevsizdir. Orgiitler icin islevsel olan prososyal hizmet davranislari ise
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yalnizca kurumsal olarak tutarli yollarla hizmet veya {irlin saglamay: icerir. Bunlar
oOrgiitlin yarariadir ve rol tanimli olarak gergeklesmektedir (Brief ve Motowidlo,1986, s.
713).

Orgiitiin sundugu {iriin ve hizmetlerle ilgili olmayan kisisel konularda miisterilere
yardimci olmak da bir prososyal hizmet davranisi bigimidir. Bu davraniglar, miisterilere
yol tarifi verme, gezilecek yerler, aligveris, saglik hizmetleri gibi orgiitle ilgili olmayan
kisisel konularda hizmet sunma eylemlerini igerir. Bunlar da genellikle orgiitiin
yararinadir ve rol 6tesi olarak gerg¢eklesmektedir (Brief ve Motowidlo,1986, s. 713-714).
Bununla birlikte, misterilere Kaliteli bir hizmetin saglanmasi, hizmet saglayicilar olan
calisanlar arasindaki is birligine ve i¢ hizmete dayanmaktadir (Bettencourt ve Brown,
1997, s. 42). Hizmet sektoriinde gorev yapan calisanlar, sunulan hizmetlerin niteligi
geregi yakin is birligi, birbirleriyle uyumlu olma, karsilikli yardimlagsma igerisinde
bulunma zorunlulugu duymaktadirlar (Ozkog, 2014, s. 48). Calisanlarin isle ilgili veya
kisisel konularda ¢aligma arkadaslarina yardimci olmasi da prososyal hizmet davranislar

kapsaminda sergilenen bir diger davranis bigimidir (Brief ve Motowidlo,1986, s. 714).

2.3.3. Prososyal hizmet davramislar: boyutlar:

Misteriler ve orgiitler i¢in dnemli etkileri olan prososyal hizmet davraniglar1 daha
once de belirtildigi tizere lic boyuttan olusmaktadir. Bunlar; rol tanimli, rol otesi ve is

birligine dayali olarak gergeklestirilen prososyal hizmet davraniglaridir.

2.3.3.1. Rol tanimli prososyal hizmet davraniglart

Rol tanimli prososyal hizmet davranislari, ¢alisanlarin roliiniin veya isinin resmi bir
pargast olarak calisilan kurum tarafindan belirlenir. Performans gereklilikleri olarak
belirtilen ve bu nedenle hedef ifadeleri, performans degerlendirme formlar ve is tanimlari
gibi belgelerde acikca ifade edilmesi muhtemel olan davranislardir (Brief ve
Motowidlo,1986, s. 711-712). Bu davraniglar, calisanlar tarafindan yapilmasi birer
gereklilik olarak goriilen, yapilmadiklar takdirde ise terfi, izin, ikramiye gibi orgiitsel
odiillerden yararlanamadiklar1 ve bunun sonucu olarak da isini kaybetme riski igeren
davraniglardan olugsmaktadir (Van Dyne ve LePine, 1998, s. 108; Altinok, 2017, s. 22).

Rol tanimli prososyal hizmet davranislari, sahip olunan is roliiniin gorev ve
sorumluluklarint yerine getirmenin bir pargasi olarak, mdiisterilere hizmet verirken

calisanlardan beklenen davraniglardir. Bu beklenen miisteri hizmetleri arasinda, orgiitiin
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politikalar1 ve {iriinleri hakkinda dogru bilgi sahibi olma, miisterilere nazik bir tutum
sergileme, misterilere isimleriyle hitap etme, onlar1 selamlama ve tesekkiir etme gibi
davraniglar yer almaktadir (Bettencourt ve Brown, 1997, s. 41). Miisterilerin ihtiyacini
karsilayacak tiim isleri yapma, onlara hizmet ederken isinin gerektirdigi sekilde
davranma, miisterilere karsi sorumluluklarini is taniminda belirtildigi sekilde yerine
getirme, misterilerin bekledigi sekilde hizmet verme, onlara gerektigi sekilde yardim
etme seklindeki davranislar, ¢alisanlarin rol tanimli olarak gerceklestirdikleri prososyal
hizmet davraniglaridir (Bettencourt ve Brown, 1997, s. 48; Ackfeldt ve Wong, 2006, s.
743).

Rol tanimli prososyal hizmet davranislari, ¢alisanlarin Orgiit igerisindeki
gorevleriyle iliskili olmakta ve yaptiklari islerin gérev tiirii ve yapisina gore de farklilik
gosterebilmektedir (Hasdemir, 2019, s. 47). Oyle ki hizmet sektdriinde yer alan otel
isletmelerinin 6n biiro boliimiinde gérev yapan bir belboyun, misafirlerin karsilanmasi ve
ugurlanmasi siiregleri icerisinde yerine getirecekleri gorevlerle ilgili kendisinden
beklenen hizmet davranislari, is tanimi veya igyerinde mevcut olan hizmeti yerine getirme
normlarinda 6nceden belirlenmistir. Bu kapsamda, otel isletmelerindeki bir belboy,
misafirlerin esyalarini belirlenmis hizmet davranis1 kapsaminda; karsilama ve ugurlama
sirasinda 6zenle tasiyacak ve kendisinden beklenen ilgili normlar dahilinde misafirlere
odalarda sunulan olanaklar hakkinda gerekli bilgilendirmeyi yapacaktir. Eger calisan,
misafirlerin egyalar1 gelisigiizel tagir veya sunulan hizmetlerle ilgili bilgilendirmeleri
eksik saglarsa, gorev tanimina iligkin prososyal hizmet davranigin1 uygun bir sekilde
yerine getirmemis olacaktir (Kanten, 2006, s. 32-33). Rol tanimli prososyal hizmet
davranislarinin ise hizmet isletmelerinin basarisina 6nemli katkilar1 bulunmaktadir. Bu
tir davraniglar miisteri memnuniyetini, sadakatini, algilanan hizmet kalitesini ve satig

performansini artirmaktadir (Lee vd., 2006, s. 252).

2.3.3.2. Rol étesi prososyal hizmet davranislart

Miisterilere sunulan iirlin ve hizmetler ile ilgili konularda yasadiklar1 sorunlarin
¢Oziimiiniin saglanmasi agisindan rol tanimli prososyal hizmet davraniglar1 bazen yetersiz
kalmaktadir. Ayn1 zamanda, prososyal hizmet davranislar1 kapsaminda yer alan birgok
yararli ve yardimsever davranis da bicimsel olarak orgiitsel dokiimanlarin igerisinde
tamamen yer almaz. Prososyal hizmet davraniglari, ¢alisanlarin gorevleri kapsaminda

yaptiklar1 rol tanimli prososyal hizmet davraniglar1i disinda, istege bagli olarak
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gerceklestirdikleri rol 6tesi prososyal hizmet davranislarini da kapsamaktadir (Kanten,
2006, s. 33).

Rol 6tesi prososyal hizmet davranislari, resmi rol gereksinimlerinin 6tesine gegen,
miisterilere hizmet vermede c¢alisanlarin istege bagl olarak sergiledikleri davranislari
ifade etmektedir (Bettencourt ve Brown, 1997, s. 41). Bu davranislar, isyerindeki ortiik
normlarda veya is tanimlarinda rol gereksinimleri olarak belirlenmeyen ve isin bir parcasi
olarak gerceklestirilecek faaliyetler olarak bireylere 6zel bir sekilde atanmayan olumlu
sosyal eylemlerdir (Brief ve Motowidlo,1986, s. 712). Bu tiir davraniglarin ise baslica ti¢
0zelligi bulunmaktadir. Bunlardan ilki, rol 6tesi prososyal hizmet davraniglar1 tamamen
goniilliik esasinda dayandig1 icin gorev tammminda onceden belirtilmemistir. Ikincisi,
Orgiitiin resmi 0diil sistemleri tarafindan karsiliklar1 tanimlanmayan davraniglardir. Son
olarak da yapilmamasi durumunda herhangi bir cezalandirmaya tabi olmayan
davraniglardir (Van Dyne ve LePine, 1998, s. 108).

Rol Otesi prososyal hizmet davraniglari, ¢alisanlarin miisterilere ekstra hizmet
slirprizleri yapmasi, oOnlara daha fazla ilgi gostermesi, miikkemmel ve hizli bir sekilde
hizmet sunarak onlartn memnun edilmesi gibi ¢aligsanlarin miisterilere yonelik istisnai ya
da isteklerinin Otesinde hizmet sunulmasiyla ilgili 6zel temaslar1 igermektedir
(Bettencourt ve Brown, 1997, s. 41; Cullu Kaygisiz, 2016, s. 20). Miisterilere gorev ve
sorumluluklarinin 6tesinde hizmet etme, ortaya g¢ikan sorunlarin ¢oziimiiyle ilgili
miisterilerin bekledikleri ve istediklerinin Otesinde yardimeci olma, onlarin memnun
edilmesine yonelik miimkiin olan her seyi isteyerek ve severek yapma, miisterilere yardim
edilmesinde her yolu deneme gibi davraniglar, c¢alisanlarin rol Otesi olarak
gergeklestirdikleri prososyal hizmet davranislar: arasinda yer almaktadir (Bettencourt ve
Brown, 1997, s. 48; Ackfeldt ve Wong, 2006, s. 743).

Hizmet sektorii icerisinde yer alan otel isletmelerinde de ¢alisanlar, misafirlerin
taleplerini karsilamak i¢in yalnizca temel kural ve diizenlemelere gore davranmamali,
ayn1 zamanda misafirlerin beklentilerini asacak sekilde misafirlere hizli ve {stiin bir
hizmet sunmalidir. Misafir memnuniyetini saglamak i¢in hizmet saglayicilar, misafirlerin
ihtiyaglarini hizli bir sekilde belirlemeli ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi igin inisiyatif
almalidir (Tsaur vd., 2014, s. 131). Oyle ki otellerin 6n biiro ¢alisanlarinin, yalnizca hizh
check-in ve check-out hizmetleri sunmakla ve hizmetlerin zamaninda sunulmast i¢in ilgili
tim departmanlarla koordineli c¢alismakla kalmamasi, aynm1 zamanda turistlere

terctimanlik hizmeti vermesi, bir sonraki varis yerleri igin rezervasyon yapmaya yardimci
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olmasi gibi davranislar sergilemesi rol Gtesi olarak ger¢eklesmektedir (Tuan, 2018, s.
132). Benzer sekilde, bir servis personelinin rol taniminda olmamasina ragmen yemek
sonrasinda misafire kahve ikram etmesi (Kanten, 2006, s. 34), bir kat gorevlisinin rutin
temizlik giinleri disinda misafirlerin ihtiyaci olmasi halinde oda temizligini yapmasi, rol
Otesi prososyal hizmet davraniglarina 6rnek olarak verilebilir. Misafirlerin beklentisinin
Otesine gecen bu hizmet davranislari ise otel isletmeleri i¢in misafirleri sasirtma firsati
saglama (Eren vd., 2014, s. 343), isletmeye karsi olumlu duygular beslemeye katkida
bulunma, uzun dénemde miisteri baglilig1 olusturma gibi ¢esitli olumlu avantajlara
sahiptir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013, s. 338-339).

2.3.3.3. Iy birligine dayali prososyal hizmet davraniglart

Isbirligine dayali prososyal hizmet davramslari, hizmet saglayicisi olan
calisanlarin, is arkadaslarina yonelik gergeklestirdikleri 6zgecil davraniglardir. Bu tiir
davranislar, ¢aliganlar tarafindan istege bagl olarak sergilenir ve bagka bir 6rgiit tiyesinin
orgiitsel bir gérevini tamamlamasina yardimer olmayi igerir (Kelly ve Hoffman, 1997, s.
409). Karsilikli olarak sergilenen bu davranislar, goérev taniminda yer almadigindan ve
caligma arkadaslarina yonelik sergilendiginden dolay1 genellikle 6rgiitsel vatandasliga
benzetilmektedir. Ancak is birligine dayali prososyal hizmet davranislar1 esas olarak
miisteriye fayda saglamak amaciyla gerceklestirilmektedir. Buradan da anlasilacagi
tizere, bu davraniglarin temelinde miisteri odaklilik vardir ve bundan dolay1r bu
davranislar, miisteri odakl orgiitsel vatandaslik davraniglar olarak da goriilebilir.

Isbirligine dayali prososyal hizmet davranislari, ayn1 birimde ya da ayni takimda
calisan ve hizmet siirecleri igerisinde birbirleri ile etkilesimi olan c¢alisanlarin,
birbirlerlerine yardime1 olmasini ifade etmektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013, s.
339). Isbirligine dayali davramislar kapsaminda calisanlarin, dogrudan ¢alisma ekibinin
diger iyeleriyle iletisim kurmasi, yararli bir davranig olarak kabul edilmektedir (Bellou
ve Andronikidis, 2008, s. 946). Calisma arkadaslarina yardimci olmayi igeren bu
davranislar ise isle ilgili konularda olabilecegi gibi kisisel konularda da sergilenmektedir
(Brief ve Motowidlo,1986, s. 714). Hizmet sunum siirecinde aksaklik yasanmamasi igin
ise gelmeyen ¢alisma arkadaglarinin gérevlerini onlarin yerine yapmaya goniillii olma, is
yiikii agir olan galisanlara yardim etme, gerekmese dahi ise yeni baslayanlarin ise veya is
ortamina alismasinda yardimei olma, ailevi sorunlari olan ya da duygusal rahatsizliklar

yasayan calisma arkadaslarina yardim etmek i¢in severek ve isteyerek zaman ayirma gibi
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davraniglar, ¢alisanlarin is birligine dayali olarak gerceklestirdikleri prososyal hizmet
davraniglar1 arasinda yer almaktadir (Bettencourt ve Brown, 1997, s. 48; Ackfeldt ve
Wong, 2006, s. 743).

Hizmetin sunulmasi siirecinde, otel ¢alisanlarinin miisteriler ile yakin temas halinde
bulunmasi, farkli ve beklenmedik miisteri ihtiyaclarinin aninda karsilanmasi
gerektiginden, isgorenler arasindaki is birligine yonelik yardimsever davraniglarin 6nemi
daha fazla artmaktadir (Teng, 2019, s. 34). Oyle ki bir resepsiyon gérevlisinin, isi yogun
olan 6n kasadaki ¢alisma arkadasinin is yiikiinii hafifletmek i¢in konaklama ticretlerinin
tahsil edilmesi islemlerine yardimeci olmasi ya da bir barmenin gorevi olmamasina
ragmen komiye bar temizligi veya bulasik yikama konusunda destek olmasi veya bir anda
gelen siparisler yiiziinden zor anlar yasayan 1zgaraci asg1ya, pastaci ya da soguk biriminde
gbrev yapan ascilarin yardim etmesi, is birligine dayali olarak gerceklestirilen prososyal
hizmet davranislara 6rnek olarak verilebilir (Kanten, 2006, s. 39-40). Bununla birlikte,
miisterilere milkemmel bir hizmet kalitesinin sunulmasi, sadece ayni birimde yer alan
calisanlar arasindaki yardim davranislariyla yeterli olmayip, 6n hatta yer alan ¢alisanlar
ile diger yardimci birimlerde gorev yapan ¢alisanlar arasindaki is birligine de baglidir
(Azzolini ve Shillaber, 1993; Cheng ve Chen, 2017, s. 2671). Ornegin, herhangi bir
zorunluluk gerektirmedigi halde, otelde konaklayan bir misafiri memnun edebilmek
amaciyla 6zel bir giiniinde odasina pasta veya meyve sepeti gibi bir hediye géndermeyi
diigiinen bir 6n biro personelinin bu istegini gerceklestirebilmesi, mutfak ve servis
bolimlerinde gorev yapan calisanlarin is birligine dayali sergiledikleri prososyal hizmet
davranislarina bagl olacaktir.

Otel isletmelerinde sunulan hizmetlerin yapisal 6zellikleri itibariyle, iiretim ve
tilketim ¢cogunlukla eszamanli olarak gerceklesmekte ve i¢-ige gecen bu siire¢ icerisinde,
misafirler de yer almaktadir. Dolayisiyla, bu siirecin her asamasinda yer alan ¢alisanlarin
sergileyecekleri is birligine dayali prososyal hizmet davraniglari, otel isletmelerinin
basarisi igin hayati bir 6neme sahiptir (Kanten, 2006, s. 40).

2.3.4. Prososyal hizmet davramisimin onciilleri ve ¢iktilar

Gliniimiiz is diinyasinda fiziksel kaynaklar kolay bir sekilde taklit edilebilmekte,
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmenin yegane yolu insan kaynaklarini verimli
ve etkin kullanmaktan ge¢cmektedir. S6z konusu bu durum ise agirlikli olarak hizmet

tireten oOrgiitlerde daha fazla hissedilmektedir. Bunlara bagli olarak, &zellikle son
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zamanlarda oOrgiitsel davranis alanyazininda birgok c¢alisma, insan kaynaklarinin
performansinin yiikselmesinde etkili olabilecek unsurlar iizerine odaklanmistir. Bu
caligmalarda, rekabet avantajinin elde edilebilmesi i¢in gerekli olan performansin
artirtlmasinda, prososyal hizmet davranislarin tasidigi 6nem de siklikla belirtilmektedir.
Orgiitsel yasamda prososyal hizmet davramslar ise kendiliginden ortaya ¢ikmamakta,
birden fazla onciiliin varligi gerekmektedir (Bigkes, Y1lmaz ve Erdem, 2019, s. 6115).
Calisanlarin sahip olduklar1 bireysel ozellikler ve orgiitsel faktorler, prososyal
hizmet davranislarinin = Onciilleri arasinda yer almaktadir. Prososyal hizmet
davraniglarinin sergilenmesinde yas, medeni durum, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem gibi
bireysel ozelliklerin etkili oldugu bir¢ok c¢alismada belirtilmistir. Bununla birlikte,
caliganlarin sahip oldugu kisilik yapis1 da bir bireysel 6zellik olarak prososyal hizmet
davraniglarinin olugsmasinda énemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle duygusal denge ve
disa doniikliik, prososyal hizmet davranislari ile pozitif bir iliskiye sahiptir. Duygusal
olarak dengeli olan caliganlar, dogas1 geregi sadik bir yapiya sahiptirler ve tistlendikleri
gorevleri en iyi sekilde yapmaya calismaktadirlar. Disadoniik olan ¢alisanlar ise daha
neseli, sosyal ve arkadas canlis1 bir yapiya sahip olduklarindan, miisterilere yardimci
olmak igin proaktif olarak etkilesime daha kolay girmekte ve galisma arkadaslarina da
her konuda destek olabilmektedir (Hee ve Abidin, 2016). Nevrotik kisilik 6zelligi ise
prososyal hizmet davraniglarinin olumsuz bir onciilii olarak ortaya ¢ikmaktadir. Buna
gore, tehlikelere kars1 asir1 duyarli, gergin, mutsuz, sinirli, diger insanlarla iligkilerinde
bencil olan galisanlar, prososyal hizmet davranislar: daha az sergileme yoniinde bir egilim
gostermektedir (Smith, Organ ve Near, 1983). Bununla birlikte, 6zgecilik, prososyal
hizmet davraniglarinin gergeklestirilmesinde bir motivasyon kaynagi olarak onemli bir
onciil olarak kabul edilmektedir (Clary ve Snyder, 1991). Prososyal davranislarin 6nciilii
olarak kabul edilen bu degiskenlerin yani sira ruh hali de bu tiir davranislarla baglantili
olarak incelenen bir diger bireysel 6zelliktir (Hazzi ve Maldaon, 2012). Isen vd.’ye (1978)
gore, olumlu bir ruh haline sahip olan ¢alisanlar, hafizalarinda daha etkili bir sekilde
olumlu bilgileri hatirlama egiliminde olduklarindan, miisterilere ve ¢alisma arkadaslarina
yardim etme gibi olumlu duygulanimla iligkili eylemleri gerceklestirme olasiliklari daha
yiiksektir. Benzer sekilde, George (1991) ve Giiner’in (2019) yaptiklar1 ¢calismalarda da
igsyerindeki duygusal iyi olusun, prososyal hizmet davranislarinin olumlu bir 6nciilii

oldugu tespit edilmistir.
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lgili alanyazinda, érgiitsel faktorler olarak isyerinde adalet algis1 (Bettencourt ve
Brown, 1997), is tatmini (Tavitiyaman, 2004; Ackfeldt ve Wong, 2006; Lee vd., 2006;
Limpanitgul vd., 2013; Hee ve Abidin, 2016), orgiitsel baglilik (Tavitiyaman, 2004;
Ackfeldt ve Wong, 2006; Hsu vd., 2011; Limpanitgul vd., 2013; Malhotra ve Ackfeldt,
2016), igsel pazarlama uygulamalar1 (Lee vd., 2006; Dalvi ve Vahidi, 2013; Chow, Lai
ve Loi, 2015; Cullu Kaygisiz, 2016), gii¢lendirme (Lee vd., 2006), i¢ iletisim
uygulamalar1 (Ackfeldt ve Wong, 2006; Malhotra ve Ackfeldt, 2016), yetkilendirme
(Ackfeldt ve Wong, 2006), ise adanmislik (Cheng ve Chen, 2017; Yuan vd., 2021), is
becerikliligi (Cheng ve Chen, 2017; Teng, 2019), psikolojik giiclendirme (Kang vd.,
2020) prososyal hizmet davranislarin artmasina katki saglamaktadir. Bununla birlikte,
sosyal sermaye (Hsu vd., 2011), is standardizasyonu (Tsaur vd., 2014), hizmet 6dili
(Eren vd., 2014), kiiltirel zeka (Kanten, 2014), orgiitsel ustalik, hata yonetim kiiltiirt
(Kanten ve Kanten, 2019), psikolojik sermaye (Hasdemir, 2019), orgiitsel iletisim
doyumu, duygusal emek (Kim ve Jang, 2019), sosyal alg1 (Orlowski, Bufquin ve Nalley,
2020), sosyal aligveris (Kim ve Qu, 2020), meslek aski (Arisoy ve Tas, 2021) gibi
kavramlarin prososyal hizmet davraniglarin 6nciilii olabilecegi belirtilmektedir. Ayrica
insan kaynaklart yonetimi (Tsaur ve Lin, 2004; Tuan, 2018), miisteri odaklilik (Liu ve
Qu, 2011; Kim ve Qu, 2020), yardimseverlik (Liu ve Qu, 2011), otantik liderlik (Yesiltas,
Kanten ve Sormaz, 2013), gorev ve insan odakli liderlik (Soydemir, Ozdash ve Alparslan,
2014), lider-iiye etkilesimi (LMX) (Chow, Lai ve Loi, 2015), hizmet verme yatkinligi
(Cullu Kaygisiz, 2016), paternalist liderlik (Tuan, 2018), is bagliligi, (Tuan, 2018;
Orlowski, Bufquin ve Nalley, 2020), ruhsal liderlik (Bayighomog ve Arasli, 2019),
psikolojik sahiplenme (Bickes, Yilmaz ve Erdem, 2019), is tutkusu (Teng, 2019), etik
liderlik (Irmak, 2021) gibi degiskenlerin, prososyal hizmet davraniglarin artmasina katki
saglayabilecek onciiller olarak belirtilmistir. Bununla birlikte, stres kaynaklarindan olan
rol belirsizligi (Yesiltas, 2014; Malhotra ve Ackfeldt, 2016) ve rol ¢atismasinin (Malhotra
ve Ackfeldt, 2016) ise prososyal hizmet davranislarinin olumsuz onciilleri oldugu tespit
edilmistir. Ilgili calismalardan da anlasilacag: iizere, alanyazinda prososyal hizmet
davraniglarin  artmasina katki saglayabilecek degiskenler iizerine daha fazla
odaklanilmistir. Ayrica, olumlu Orgiitsel davranislarin, prososyal hizmet davraniglari
artirtict bir rol TUstlendigi, olumsuz Orgiitsel davraniglarin ise prososyal hizmet

davraniglarinin azalmasina yol acan dnciiller arasinda yer aldig1 sdylenebilir.
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Prososyal hizmet davranislari, miisterilere veya diger bireylere yonelik yardimci
davraniglari ifade ettigi icin 6nemli ¢iktilara sahiptir (Tavitiyaman, 2004, s. 18). Prososyal
hizmet davraniglar1 sergileyen calisanlar, miisterilere taahhiit edilen vaatleri yerine
getirmekte, isletme i¢in olumlu bir imaj yaratmakta, miisterilerin istek ve beklentilerini
karsilamak amaciyla gorev ¢agrisinin Gtesine gecerek, iirtin ve hizmetleri tanitmakta ve
genel olarak daha iyi bir hizmet sunarak, hizmet miikemmelligine katkida bulunmaktadir
(Bettencourt ve Brown, 1997, s. 39). Hizmet kalitesini artiran (Kelly and Hoffman, 1997;
Bettencourt ve Brown, 1997; Tsaur vd., 2014) bu davraniglar sayesinde miisteriler
aldiklar1 hizmetten daha fazla memnun kalmakta (Bettencourt ve Brown, 1997), bu
durum da yiiksek diizeyde orgiitsel etkinlik ve performans ile sonuglanmaktadir
(Podsakoff vd., 2009). Prososyal hizmet davraniglari, yogun rekabet ortaminda 6nemli
bir unsur olarak goriilen miisterilerin isletmeye duyduklar giiveni artirmakta (Shin, Hong
ve You, 2015; Das, 2018) ve uzun siireli iligkiler kurulmasini saglamaktadir (Shin, Hong
ve You, 2015). Alt boyutlar kapsaminda ise rol tanimli sergilenen prososyal hizmet
davraniglari, hizmet kalitesi diizeyinin ve orglitsel performansin artmasini saglamakta,
gorev tanimlamalarinda yer almayan konularda daha fazla sorumluluk iistlenmelerini
ifade eden rol 6tesi davranislar ise uzun donemde miisteri sadakati ve baglilig1 yaratmakta
ve Orgiit imajimi da ist diizeylere ulastirmaktadir. Bununla birlikte, is birligine dayali
davraniglar ise ¢alisanlar arasinda karsilikli giiven ve anlayisi tesvik ederek, bireyler ve
birimler arasinda gelismis iletisim ve koordinasyon saglamakta, is tatminini artirmakta ve
bireysel ve orgiitsel performansin yiikselmesine katki saglamaktadir (Brief ve Motowidlo,
1986, s. 716; Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013, s. 338).

2.3.5. Otel isletmelerinde prososyal hizmet davranislar

Turizm, diinyanin en bilyiikk ve hizli biiyliyen sektorlerinden biridir. Bu hizli
biiyiime, turizm isletmeleri arasindaki rekabeti her ge¢en gilin daha da artirmaktadir.
Dolayisiyla artan uluslararasi rekabette, yiiksek kaliteli hizmet sunabilmek, turizm
isletmelerinin basarisinda kritik bir konu haline gelmistir (Eren vd., 2014, s. 341).
Ozellikle turizm sektérii igerisinde yer alan otel isletmelerinde calisanlar tarafindan
sergilenen hizmetin sunulus tarzi, miisterilerin hizmet kalitesi algis1 tizerinde belirleyici
bir etkiye sahip olmaktadir. Otel isletmelerinde hizmetin {iretilmesi ve sunulmasi
slireglerinde tiretim ve tiiketimin eszamanli gerceklesmesine bagli olarak hizmeti sunan

calisanlarin, ilgili departman ve diger bolimlerde c¢alisan personel tarafindan
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desteklenmesi, dogru ve hatasiz hizmetin sunulmasina katki saglamaktadir. Hizmetin
sunulmasi agamasinda, hizmeti alan miisterinin hizmet kalitesi algis1 tizerinde Sadece
miisteri ile temas halinde olan ¢alisanlarin davranislan etkili olmamakta ayni1 zamanda
hizmetin sunuma hazirlanmasina kadar gegen siire igerisinde birbirleriyle iliskili gorevleri
yerine getiren diger ¢alisan ve departmanlarin da rolii biiylik 6nem arz etmektedir. Bu
nedenle, hizmet saglayicisi olan otel g¢alisanlarinin gerek orgiitlerine ve miisterilere
gerekse Orgiit calisanlarina yonelik sergileyebilecekleri prososyal hizmet davraniglari,
otel isletmelerinin hizmet kalitesini artirmada dogrudan katki saglamaktadir (Kanten,
2006, s. 27).

Prososyal hizmet davraniglar1 ile ilgili alanyazin incelendiginde, yapilan
caligmalarin daha ¢ok hizmet sektorleri igerisinde yer alan turizm alaninda oldugu tespit
edilmistir. Buna gore otel ¢alisanlar1, yonetimin insan kaynaklari tarafindan kendilerine
iyi davranildigini hissettiklerinde (Tsaur ve Lin, 2004; Tuan, 2018), istek ve ihtiyaglarinin
tatmin edilmesiyle onlarin kisisel gelisimine katkida bulunmak ve motive etmek anlamina
gelen igsel pazarlama uygulamalarini daha fazla algiladiklarinda (Lee vd., 2006; Dalvi ve
Vahidi, 2013; Cullu Kaygisiz, 2016), orgiitlerinden aldiklar1 destekle kendilerini
psikolojik olarak daha gii¢lii hissettiklerinde (Kang vd., 2020), daha fazla prososyal
hizmet davranig sergilemektedirler. Bununla birlikte, otel isletmeleri tarafindan hizmet
hedeflerine ulagsmasini saglayan prosediirlerde yer alan tim adim ve faaliyetleri
detaylandiran yazili bir belge veya talimat olan standart isletim prosediirii uygulandiginda
(Tsaur vd., 2014), sunulan hizmet karsisinda o6diil, terfi vb. gibi hizmet odiilleri
verildiginde (Eren vd., 2014) otel ¢alisanlarinin prososyal hizmet davraniglar: sergileme
diizeyleri artarken, ayn1 zamanda rol belirsizligi ve rol catismasindan kaynakli (Yesiltas,
2014) azalan prososyal hizmet davraniglarinda da iyilesmeler saglanabilmektedir. Ayrica,
kiiltiirel zekas1 daha yiiksek (Kanten, 2014), hizmet vermeye daha fazla yatkinliga sahip
(Cullu Kaygisiz, 2016), is becerikliligi yiiksek (Cheng ve Chen, 2017; Teng, 2019), ise
karsi tutku ile bagl (Tuan, 2018; Teng, 2019), orgiitsel anlamda ustalik diizeyi yiliksek
(Kanten ve Kanten, 2019) ve isine kendisini adayan (Yuan vd., 2021) otel ¢alisanlarinin,
digerlerine gore daha fazla prososyal hizmet davranislari gdsterme egiliminde olduklar
tespit edilen konular arasindadir. Otel isletmelerinde prososyal hizmet davranislari ise
genellikle olumlu sonuglara yol agmaktadir. Oyle ki otel isletmelerinde sergilenen
prososyal hizmet davraniglari, hizmet kalitesini artirmakta (Tsaur ve Lin, 2004;

Tavitiyaman, 2004; Tsaur vd., 2014), is tatmini yiikseltmekte (Tavitiyaman, 2004; Lee
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vd., 2006), orgiite karsi olan baglilik diizeyini artirmaktadir (Tavitiyaman, 2004; Lee vd.,
2006; Cheng ve Chen, 2017).

Arastirmanin bir diger degiskeni ile iligskisi olmasi bakimindan otel isletmelerinde,
prososyal hizmet davranislar1 ile liderlik tarzlarmna iliskin yapilan c¢alismalar
incelendiginde, otantik liderlik (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013), paternalist liderlik
(Tuan, 2018) ve ruhsal liderlik (Bayighomog ve Arasli, 2019) gibi tarzlarin Orgiit
igerisinde sergilenen prososyal hizmet davranislarin tizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir. Buna gore, beseri iliskileri iyi olan ve insan1 odakli davraniglar1 biinyesinde
barindiran bir liderle ¢alisanlarin, miisterilere ve ¢alisma arkadaslarina sergileyecekleri
prososyal hizmet davraniglarinda artiglar yasandigi belirtilmistir. Buradan hareketle,
arastirma kapsaminda belirlenen otokratik, demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar
liderlik tarzlarmin da prososyal hizmet davraniglart {izerinde etkili olabilecegi

diisiiniilmiis ve bu ¢alismanin gerceklestirilmesi planlanmistir.
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3. YONTEM

Aragtirma yonteminin agiklandig1 bu boliimde, arastirmanin modeli ve hipotezler,
evren ve Orneklem, veri toplama araglari ve verilerin analizine iligkin bilgilere yer

verilmigtir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Aragtirma “Bes yuldizli otel isletmelerinde gorev yapan ¢alisanlarin algiladiklart
liderlik tarzlarinin orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davranislari tizerinde etkisi var
midir?” sorusu etrafinda modellenmistir. Aragtirma kapsaminda algilanan liderlik tarzlar
bagimsiz (yordayan) degisken; orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davranislari ise
bagimli (yordanan) degiskenler olarak belirlenmistir. Arastirma modeli, “nedensellik
iligkisi” baglaminda olusturulmustur. Nedensellik tasarimda, degiskenler arasinda var
olan iliskilerin 6tesine gidilerek iliskilerin dogas1 agiklanmaya ¢alisilmaktadir (Erdogan,
2007, s. 141). Bu bilgiler dogrultusunda olusturulan arastirmanin modeli, Sekil 3.1.’de

sunulmustur.
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Arastirma kapsaminda olusturulan model dogrultusunda, kurulan arastirma
hipotezleri asagida sunulmustur;

Arastirmanin temel hipotezi: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlar tarafindan

algilanan liderlik tarzlarinin, 6rgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davranislari iizerinde
etkisi vardir.

Hipotez 1 (Hi): Bes yildizli otel isletmelerinde galisanlarin algiladiklar: otokratik

liderlik tarzinin, orgiitsel yalmizlik diizeyleri {izerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 1a (Hia): Bes yildizl otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari otokratik
liderlik tarzinin, duygusal yalnizlik diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir etkisi
vardir.
Hipotez 1b (Hib): Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar:
otokratik liderlik tarzinin, sosyal yalnizlik diizeyleri {lizerinde pozitif yonde bir
etkisi vardir.

Hipotez 2 (H2): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari

demokratik liderlik tarzinin, orgiitsel yalnizlik diizeyleri iizerinde negatif yonde bir etkisi
vardir.
Hipotez 2a (H2a): Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar
demokratik liderlik tarzinin, duygusal yalnizlik diizeyleri lizerinde negatif yonde
bir etkisi vardir.
Hipotez 2b (H2p): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar
demokratik liderlik tarzinin, sosyal yalnizlik diizeyleri lizerinde negatif yonde bir
etkisi vardir.

Hipotez 3 (Hs): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: serbestlik

tantyan liderlik tarzinin, orgiitsel yalnizlik diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir etkisi
vardir.
Hipotez 3a (Hsa): Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar
serbestlik taniyan liderlik tarzinin, duygusal yalmizlik diizeyleri lizerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 3b (Hsb): Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar
serbestlik taniyan liderlik tarzinin, sosyal yalnizlik diizeyleri lizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir.

Hipotez 4 (H4): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar1 hizmetkar

liderlik tarzinin, orgiitsel yalnizlik diizeyleri lizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.
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Hipotez 4a (H4a): Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar
hizmetkar liderlik tarzinin, duygusal yalnizlik diizeyleri lizerinde negatif yonde bir
etkisi vardir.
Hipotez 4b (Hab): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar:
hizmetkar liderlik tarzinin, sosyal yalnizlik diizeyleri lizerinde negatif yonde bir
etkisi vardir.

Hipotez 5 (Hs): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari otokratik

liderlik tarzinin, prososyal hizmet davraniglari tizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 5a (Hsa): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari otokratik
liderlik tarzinin, rol tanimli prososyal hizmet davranislar1 {izerinde negatif yonde
bir etkisi vardir.

Hipotez 5b (Hsb): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar:
otokratik liderlik tarzinin, rol dtesi prososyal hizmet davranislar iizerinde negatif
yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 5¢ (Hsc): Bes yildizli otel isletmelerinde galisanlarin algiladiklari otokratik
liderlik tarzinin, is birligine dayali prososyal hizmet davranislar iizerinde negatif
yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 6 (He): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar

demokratik liderlik tarzinin, prososyal hizmet davranislar1 tizerinde pozitif yonde bir
etkisi vardir.
Hipotez 6a (Hea): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar
demokratik liderlik tarzinin, rol tanimli prososyal hizmet davranislari iizerinde
pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 6b (Heb): Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar:
demokratik liderlik tarzinin, rol 6tesi prososyal hizmet davranislari izerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 6¢ (Hec): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar
demokratik liderlik tarzinin, is birligine dayali prososyal hizmet davranislari
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 7 (H7): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar1 serbestlik

taniyan liderlik tarzinin, prososyal hizmet davranislar iizerinde negatif yonde bir etkisi

vardir.

68



Hipotez 7a (Hr7a): Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar
serbestlik taniyan liderlik tarzinin, rol tanimli prososyal hizmet davranislari
tizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 7b (H7): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar:
serbestlik taniyan liderlik tarzinin, rol 6tesi prososyal hizmet davranislari iizerinde
negatif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 7c (H7c): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar
serbestlik tantyan liderlik tarzinin, is birligine dayali prososyal hizmet davranislari
tizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 8 (Hs): Bes yildizli otel isletmelerinde galisanlarin algiladiklar: hizmetkar

liderlik tarzinin, prososyal hizmet davranislari lizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 8a (Hsa): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari
hizmetkar liderlik tarzinin, rol tanimli prososyal hizmet davranislari iizerinde
pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 8b (Hsb): Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar
hizmetkar liderlik tarzinin, rol 6tesi prososyal hizmet davranislari tizerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir.

Hipotez 8c (Hsc): Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar
hizmetkar liderlik tarzinin, is birligine dayali prososyal hizmet davranislari

tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma kapsaminda belirlenen liderlik tarzlarinin, 6rgiitsel yalnizlik ve prososyal
hizmet davraniglar1 arasindaki iligkilerin incelenmesi bir saha calismast ile
gerceklestirilmistir. Arastirma, Istanbul’daki bes yildizli sehir otel isletmeleri ve
Antalya’daki bes yildizli sayfiye otel isletmeleri baglaminda yiiriitiilmistiir. Aragtirmada
sehir ve sayfiye otellerinin karsilastirilmas1 hedeflenmistir. Sehir otel isletmeleri
kapsaminda Istanbul ilinin secilmesinde, sehir turizmi kapsaminda one ¢ikmasi ve bu
alana yonelik faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri sayisinin fazla olmasi etkili
olmustur. Sayfiye otelleri i¢in Antalya’nin secilmesinde turizmin bagkenti olarak
nitelendirilmesi, Tiirkiye’deki en fazla bes yildizli otel isletmesinin burada yer almasi ve
Ozellikle yaz doneminde turizm faaliyetlerinin oldukg¢a yogun bir bigimde gerg¢eklesmesi

etkili olmustur. Arastirmanin bes yildizl otel isletmelerinde uygulanma nedeni ise bu otel
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isletmelerinde digerlerine kiyasla daha fazla profesyonel yonetici bulunmasi, departman
ve isgoren sayisinin fazla olmasi ve c¢alisan-yonetici iligkilerinin ilgili isletmeler
igerisinde daha fazla yasandig1 varsayimidir. Bu kapsamda arastirmanin evreni, Antalya
ve Istanbul sehirlerinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin ¢alisanlarindan
olusmaktadir.

Aragtirmanin yapildigi bu illerdeki turizm isletme belgeli bes yildizli otellere iliskin
veriler, Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii’nden temin
edilmistir. Buna gore, 2022 yilina iliskin bes yildizli otel isletmelerine ait bilgiler Tablo
3.1.’de yer almaktadir.

Tablo 3.1. Evreni olusturan bes yildizli otel isletmelerine iliskin bilgiler

SEHIR Tesis Sayisi (5%) Oda Kapasitesi (5*) Yatak Kapasitesi (5*)
ISTANBUL 131 31.736 64.093
ANTALYA 367 150.230 324.083

Tablo 3.1.°deki bilgilere gore, Istanbul ilinde faaliyet gosteren turizm isletme
belgesine sahip 131 adet bes yildizl1 otel igletmesi Ve bu otel isletmelerine ait 31.736 oda
ve 64.093 yatak bulunmaktadir. Antalya ilinde ise 367 adet bes yildizli otel isletmesi ve
bu otel isletmelerine ait 150.230 oda ve 324.083 yatak bulunmaktadir. Turizm ile ilgili
istatistiklerde otel isletmelerinde yer alan ¢alisanlarin sayisal verilerinin olmamasindan
dolay1 arastirma evrenini hesaplamak tizere bes yildizli otel isletmelerinin sahip olduklar1
oda sayilar1 dikkate alinmigtir. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig: tarafindan yayinlanan veriler
kapsaminda, Tiirkiye’deki bes yildizli otellerde odabasina diisen ¢alisan sayisinin 1,18
oldugu belirtilmektedir (Pelit, 2008, s. 130). Oda sayilar1 dikkate alinarak ve 31.736x1,18
ve 150.230%1,18 formiillerinden yola ¢ikarak Istanbul sehrinde faaliyet gosteren bes
yildizl1 otel igletmelerinde yer alan ¢alisan sayis1 37.448; Antalya’daki galisan sayisi ise
177.271 olarak hesaplanmstir. istanbul ve Antalya’da toplam 214.719 bes yildiz otel
isletmesi ¢alisan1 oldugu tahmin edilmekte olup, bu sayr arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Ancak evreni olusturan birimlerin ¢ok fazla sayida olmasi ve gerek
maliyet gerekse zaman kisitlamasi gibi nedenlerden dolay1 her birine ulagmanin zor
olacag diisiincesiyle 6rneklem alma yoluna gidilmistir.

Arastirmanin evrenini temsil edebilecek 6rneklemin sayisini belirlemek amaciyla

asagidaki formiilden (Yazicioglu ve Erdogan, 2007, s. 70) yararlanilmistir.
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B N X t? X p X q
T d2x (N—1)+t2 xp X q

n

Arastirma kapsaminda belirlenen hedef kitle sayis1t (N) 214.719, belirli bir
anlamlilik diizeyi (yanilma olasilik degeri) “a” = 0.05 igin teorik (t) degeri 1.96,
ornekleme hatasi olarak (d) 0.05, incelenecek olayin gergeklesmeme olasiligr (q) 0.5 ve
incelenecek olayin gergeklesme olasiligi (p) 0.5 degerleri alinmistir. Alinan bu degerler
ilgili formiildeki yerine konuldugunda 6rneklem sayisi (n) 383 olarak bulunmustur. Bu
sayl arastirma i¢in minimum Orneklem hacmini (biiyiikliigiinii) ifade etmekte olup,
evrenin daha iyi temsil edilebilmesi, arastirma sonuglarinin evrene daha ¢ok
genellenebilmesi ve sehirler bazinda karsilastirma yapabilmek icin hem Istanbul hem de
Antalya kapsaminda ayri ayri olarak bu minimum orneklem sayisina ulasilmasi
hedeflenmistir.

Aragtirmanin evrenini temsil etme giicline sahip 6rneklem sayis1 tespit edildikten
sonra bu Orneklem igerisinde yer alacak birimlerin nasil segilecegini belirlemek
gerekmektedir (Altunigik vd., 2012, s. 133). Ancak evren hacminin genis, evrende yer
alan birimler arasindaki mesafenin uzak oldugu ve evrenin birbiriyle yakin 6zelliklere
sahip kiimelerden olustugu durumda evreni olusturan birimler degil bu birimlerin bagh
bulundugu kiimeler (otel isletmeleri) secilmekte ve secilen kiime igerisinde yer alan
birimler (otel ¢alisanlari) arastirmanin oérneklemini olusturmaktadir. Bes yildizli oteller
de farkli cografyada bulunsa da benzer 6zellik ve standartlara sahip olmaktadir (Ural ve
Kilig, 2011, s. 41-42). Bu dogrultuda, drneklemin belirlenmesinde olasiliga dayali olan
ornekleme yontemleri igerisinde yer alan ‘kiime Ornekleme yOntemi’nden
faydalanilmistir. istanbul ve Antalya’daki bes yildizli otel isletmelerinin her biri birer
kiimeyi temsil etmekte ve hedeflenen 6rneklem sayisina ulagincaya kadar bu kiimeler
ornekleme dahil edilmistir. Istanbul ve Antalya kapsaminda &rnekleme dahil edilen bes

yildizl otel isletmeleri ve ¢alisanlarin sayisi ise Tablo 3.2.’de yer almaktadir.

Tablo 3.2. Ornekleme iliskin bilgiler

Ornekleme Dahil Edilen

Ornekleme Dahil Edilen

SEHIR Tesis Sayisi1 (5%) Calisan Sayisi
ISTANBUL 14 385
ANTALYA 20 400
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Tablo 3.2.’den anlasilacagi tizere, hedeflenen 6rneklem sayisina ulagincaya kadar
Istanbul’da 14 adet, Antalya’da ise 20 adet bes yildizli otel isletmesi 6rnekleme dahil
edilmistir. Orneklem icerisinde yer alan Istanbul sehrinde faaliyet gosteren otel
isletmelerindeki ¢alisan sayis1 385, Antalya sehrinde ise 400 olmak tizere toplam 785 otel
calisani ile bu calisma gergeklestirilmistir. Boylece her iki sehir bazinda da hedeflenen

orneklem biiyiikliigiine ulasilmistir.

3.3. Veri Toplama Teknigi ve Araclar:

Olusturulan model ve belirlenen hipotezler dogrultusunda, bes yildizli otel
isletmelerinde yer alan galisanlarin konuyla iligkin goériislerinin belirlenebilmesi amaciyla
anket tekniginden faydalanilmistir. Arastirmada anket tekniginin kullanilacak olmasinin
nedeni, arastirmanin amacina yonelik olarak daha fazla veri toplanabilmesi, verilerin
gecerliliginin ve gilivenilirliginin arttirilmasi ve sonuglarin istatistiki degerlendirmelerin
yapilabilecek olmasidir. Buna gore, arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket
formu dort boliimden olusmaktadir (Bkz. Ek-1). Birinci boliimde, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerini (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan boliim, ¢alisma sekli,
turizm sektoriinde ¢alisma siiresi, bulunduklar1 oteldeki ¢alisma siiresi, otelin konumu,
degerlendirme yapilan liderin pozisyonu) belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir.
Ikinci boliimde, calisanlarin liderlik tarzlarma iliskin algilarini belirlemeye yonelik
Olceklere; tigiincli boliimde, orgiitsel yalnmzlik diizeylerini belirlemeye yonelik dlgege;
son boliimde ise prososyal hizmet davramiglarini belirlemeye yonelik olgege yer
verilmistir.

Liderlik tarz1 olgekler: Arastirmada liderlik tarzi olarak otokratik, demokratik,
serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik belirlendiginden dolay: ilgili alanyazinda bu
liderlik tarzlar1 tizerine yapilan ¢alismalar (Clark, 1998; Page ve Wong, 2000; Terzi ve
Kurt, 2005; Barbuto ve Wheeler, 2006; Tas, Celik ve Tomul, 2007; Sendjaya, Sarros ve
Santora, 2008; Northouse, 2009; Liden vd., 2015) incelendiginde, bir¢ok yazarin 6lgek
gelistirdigi goriilmektedir. Otokratik, demokratik ve serbestlik taniyan liderlige iliskin
Olgeklerden Clark (1998) ve Northouse (2009) tarafindan gelistirilen Glgekler, liderin
kendisini degerlendirmek amaciyla hazirlandigr i¢in ¢alismada kullanmak i¢in uygun
bulunmamustir. Terzi ve Kurt (2005) ve Tas, Celik ve Tomul (2007) tarafindan hazirlanan
Olceklerde ise lider, calisanlar tarafindan degerlendirilmektedir. Yapilan incelemeler

sonucunda Tas, Celik ve Tomul’un (2007) gelistirdigi 6lgekte yer alan ifadelerin otel
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calisanlarina daha uygun olmasi ve turizmle ilgili calismalarda da (Hoyraz Manyas, 2019;
Oztung, 2019; Gékdemir, Yildirim ve Ates, 2020) uygulanarak giivenilirligi ve gecerliligi
belirlenmesinden dolayr bu ¢alisma kapsaminda, Tas, Celik ve Tomul’un (2007)
gelistirdigi “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi’nin Kullanilmasinin daha uygun olacag:
diisiiniilmiistiir. Olgekte bu liderlik tarzlarna iliskin 34 ifade bulunmakta ve ilk 10 ifade
otokratik liderlik tarzini, 11 ile 23 arasindaki ifadeler demokratik liderlik tarzini, 24 ile
34 arasinda yer alan ifadeler ise serbestlik taniyan liderlik tarzini olusturmaktadir.
Aragtirma kapsaminda kullanilan bu o6l¢ek, besli Likert olarak derecelendirilmistir
(1=Hig¢bir zaman, 2=Nadiren, 3=Ara Sira, 4=Cogunlukla ve 5= Her zaman). Bununla
birlikte, hizmetkar liderlik tarzina iliskin 6l¢eklerden Page ve Wong’un (2000) hizmetkar
liderlik Olgeginin lidere yonelik olmasi, Sendjaya, Sarros ve Santora’nin (2008)
ogrencilere yonelik hazirlanmis olmasi, Barbuto ve Wheeler’in (2006) gelistirdigi 6lgegin
ise gecerliliginin kiiltiire gore degiskenlik gostermesi nedeniyle ¢alismada kullanmak i¢in
uygun bulunmamigtir. Yapilan incelemeler sonucunda, ¢alisanlarin hizmetkar liderlik
algilarini 6lgmek i¢in Liden vd. tarafindan 2008 yilinda gelistirilen ve 2015 yilinda tekrar
gbzden gecirilerek yedi ifade ve tek boyuta indirilen hizmetkar liderlik Glgeginin
kullanilmasinin daha uygun olacagi disiinilmistiir. Liden vd.’nin (2015) gelistirdigi
hizmetkar liderlik 6lgegi, Kili¢ ve Aydin (2016) tarafindan dil esdegerlilikleri saglanarak
Tiirkge’ye g¢evrilmis, giivenilirlik ve gecerlilik ¢alismasi yapilmistir. Ayrica, turizmle
ilgili bir¢ok ¢alismada da (Cinnioglu, 2019; Cinnioglu ve Sagli, 2019; Huertas-Valdivia,
Gallego-Burin ve Lloréns-Montes, 2019; Karatepe, Ozturk ve Kim, 2019; Wang, Meng
ve Cai, 2019; Begenirbas ve Yalgin, 2020; Kaya ve Karatepe, 2020; Karatepe,
Aboramadan ve Dahleez, 2020; Rabiul vd., 2021; Rabiul ve Yean, 2021) yaygin olarak
kullanilan bu 6lgegin orijinali yedili Likert olarak derecelendirilirken, arastirmada Kilig
ve Aydin’m (2016) kullandig1 gibi besli Likert derecelendirme kullanilmistir (1=Hig
Katilmiyorum; 2=Az Katiliyorum; 3=Orta Diizeyde Katiliyorum; 4=Cok Katiliyorum;
5=Tamamen Katiliyorum).

Orgiitsel yalmzlik dl¢egi: Orgiitsel yalmzlik 6lgegi, Wright, Burt ve Strongman
tarafindan yapilan arastirmalar sonucu ortaya ¢ikmistir. Daha 6nce bir¢ok arastirmada
Ucla yalmzlik 6l¢egi kullanilsa da bu 6lcekte yer alan ifadelerin, isletmelerde yer alan
calisanlarin yalnizlik diizeylerini 6l¢gmede ¢ok da yeterli olmadig1 gortilmistiir. Wright,
Burt ve Strongman (2006) da is yasamina daha uygun ve uyarlanabilen bir 6l¢ek

gelistirmistir. Bu arastirmada da Wright, Burt ve Strongman (2006) tarafindan gelistirilen

73



“Orgiitsel Yalmzlik Olgegi” kullanilmistir. Toplam 16 ifadeden olusan bu dlgegin, Tiirkge
formunun giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismas1 Dogan, Cetin ve Sungur (2009) tarafindan
yapilirken, turizmle ilgili ¢alismalarda da (Ayazlar ve Giizel, 2014; Yurcu ve Kocakula,
2015; Asik, 2016; Corbaci, Caliskan ve Dededeoglu, 2017; Oriicii, Akgiil ve Seker, 2019;
Gilimiis Donmez ve Topaloglu, 2020; Giiripek ve Giizel, 2020; Akbaba, 2020; Abdul
Gafoor, 2020; Van Bommel, 2020; Karakus, 2020; Jung, Song ve Yoon, 2021) yaygin
olarak kullanilmaktadir. Olgekte yer alan ilk dokuz madde “Duygusal Yalnizlik” alt
boyutunu, geriye kalan yedi madde ise “Sosyal Yalnizlik alt boyutunu olusturmaktadir.
Olgekte olumlu ifade iceren sekiz (5-6-10-11-12-14-15-16) maddenin analizinde tersten
kodlama yapilmistir. Olgegin orijinali yedili Likert olarak derecelendirilirken,
arastirmada Dogan, Cetin ve Sungur’un (2009) kullandigi gibi besli Likert
derecelendirme kullanilmistir (1=Hi¢ Katilmiyorum; 2=Az Katiliyorum; 3=Orta
Diizeyde Katiliyorum; 4=Cok Katiliyorum; 5=Tamamen Katiliyorum).

Prososyal hizmet davramslar1 olcegi: Calisanlarin  prososyal hizmet
davraniglarina iligkin goriislerini belirlemek amaciyla Bettencourt ve Brown tarafindan
1997 yilinda gelistirilen “Prososyal Hizmet Davranislar1 Olcegi” kullanilmistir. Olgek;
rol tanimli, rol 6tesi ve is birligine dayali prososyal hizmet davranislari olmak iizere ii¢
boyut ve 15 ifadeden olugsmaktadir. Bettencourt ve Brown’in (1997) o&lgegi, Cullu
Kaygisiz’in (2016) “Otel isletmelerinde igsel pazarlama uygulamalarinin iggérenlerin
hizmet verme yatkinlig1 ve olumlu sosyal davranislar iizerine etkisi: Nevsehir 6rnegi”
isimli doktora ¢alismasinda dil esdegerlilikleri saglanarak Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. Ayrica
turizmle ilgili birgok ¢aligmada da (Lee vd., 2006; Liu ve Qu, 2011; Limpanitgul vd.,
2013; Eren vd., 2014; Yesiltas, 2014; Chow, Lai ve Loi, 2015; Malhotra ve Ackfeldt,
2016; Cheng ve Chen, 2017; Tuan, 2018; Bayighomog ve Arasli, 2019; Orlowski,
Bufquin ve Nalley, 2020) yaygin olarak kullanilan bu 6l¢egin orijinali yedili Likert olarak
derecelendirilirken, arastirmada Cullu Kaygisiz’in (2016) kullandig1 gibi besli Likert
derecelendirme kullanilmistir (1=Hi¢ Katilmiyorum; 2=Az Katiliyorum; 3=Orta
Diizeyde Katiliyorum; 4=Cok Katiltyorum; 5=Tamamen Katilryorum).

Yukarida verilen bilgiler dogrultusunda, aragtirma kapsaminda veri toplamak i¢in
bir araya getirilen 6l¢ekler ve demografik sorularin yer aldigi anket formu hazirlandiktan
sonra veri toplama siirecine ge¢ilmistir. Verilerin toplama siirecine baslanilmadan 6nce
ise bagli bulunan {iniversitenin “Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Aragtirma ve Yayin

Etigi Kuruluna” bagvuru gergeklestirilmistir. Bagvurucu sonucunda tez caligmasinin
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amag, kapsam ve yontem bakimindan etik agidan uygun oldugu karari verilmistir (BKz.
Ek-2). Bu dogrultuda, tez ¢alismasinin konusunu ve amacini olusturan otel ¢aliganlarinin
algiladig: liderlik tarzlari, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglari arasindaki
iliskileri 6lgmek amaciyla olusturulan veri toplama arac1 anket teknigi ile Istanbul ve
Antalya sehrinde faaliyet gosteren turizm isletme belgeli bes yildizli otel isletmelerinden
veriler toplanmaya baglamistir.

Veri toplama araci olarak hazirlanan anketler, 2022 yilinin 15 Haziran-15 Ekim
tarihleri arasinda her iki sehirde de uygulanmak iizere toplam 1400 anket dagitilmistir.
Istanbul sehrindeki 14 adet bes yildizli otel isletmelerinin ¢alisanlarina dagitilan 700
anketten 399 tanesi geri donmiistiir. Antalya sehrindeki 20 adet bes yildizli otel
isletmelerinin ¢alisanlarina dagitilan 700 anketten 426 tanesi geri donmiistiir. Geri doniis
oranlari Istanbul i¢in % 57, Antalya i¢in ise % 61 olarak gerceklesmistir. Bununla birlikte,
elde edilen anketlerin incelenmesi sonucunda 40 tanesi hatali ve eksik dolduruldugundan
dolay1 degerlendirmeye uygun bulunmamistir. Bu dogrultuda, Istanbul’daki otel
isletmelerindeki c¢alisanlardan elde edilen nihai anket sayist 385 ve Antalya’daki otel
isletmeleri galisanlarindan elde edilen nihai anket sayis1 400 olmak tizere toplamda 785

adet anket, verilerin analizi kapsaminda degerlendirilmeye alinmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizinde ilk olarak, algilanan liderlik
tarzlari, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglari 6lgeklerinin gecerliliklerinin
saglanmasina yonelik agiklayict ve dogrulayici faktor analizleri gergeklestirilmistir. Daha
sonra bu olgeklerin giivenilirliklerinin tespit edilmesi amaciyla Cronbach’s Alpha
katsayist hesaplanmigtir. Bununla birlikte 6rnekleme dahil edilen otel galisanlarinin
demografik 6zelliklerinin belirlenmesinde yiizde ve frekans; dlgekte yer alan ifadelere
katilim diizeylerinin tespit edilmesinde ise yiizde, frekans, aritmetik ortalama ve standart
sapma gibi betimsel istatistiklerden faydalanilmustir.

Ornekleme dahil edilen otel ¢alisanlarmin konuyla ilgili goriislerinin demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi, farkliliklar: belirlemeye yonelik testler ile
analiz edilmistir. Bu kapsamda Oncelikle verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigine bakilmigtir. Verilerin nasil bir dagilim sergiledigini belirlemek igin
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilks normallik testi yapilmistir. Kolmogorov-

Smirnov ve Shapiro-Wilks normallik testi sonucunda 6lgekte yer alan ifadelerin, normal
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dagilim gostermedigi (Slgekteki her bir ifade i¢in p<0,05) belirlenmistir (Ural ve Kilig,
2011). Bununla birlikte, Tabachnick ve Fidell (2012) 200’den biiyiik ve esit aralikli 61¢iim
diizeyi olan orneklemden olusan veri setlerinde yordamsal istatistiklerden ziyade
dagilimlarin sekil ve grafiklerine bakilmasi gerektigini 6nermektedir. Bu dagilimlar ise
basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerleri ile hesaplanmaktadir. Bu baglamda;
algilanan liderlik tarzlarindan otokratik, demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar
liderlik, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davranislarinin her bir boyutu i¢in basiklik
ve carpiklik degerleri hesaplanmis ve bu degerlerin £1 araliginda oldugu tespit edilmistir.
Bu nedenle verilerin normal dagilim sergiledigi kabul edilmis ve veri setinde herhangi bir
doniistiirme yapilmasina ihtiya¢ duyulmamistir (Hair vd., 2006; Tabachnick ve Fidell,
2012). Gergeklestirilen bu analizler neticesinde, veriler normal dagilim sergiledigi kabul
edildiginden dolay1 calisanlarin, konuyla ilgili goriislerinde farkliliklar1 belirlemeye
yonelik testlerden bagimsiz 6rneklemler t-testi ve tek yonlii varyans analizi (Anova)
kullanilmigtir. Bununla birlikte, farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemede
ise varyanslarin homojenligi testi sonuglarina bakilarak varyanslarin homojen (esit)
oldugu durumlarda (p>0,05) Tukey; olmadigi durumlarda (p<0,05) ise Tamhane T2 gibi
coklu karsilastirma testlerinden faydalanilmstir.

Veri analizlerinin son asamasinda ise degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek
amaciyla korelasyon ve regresyon analizlerinden faydalanilmistir. Bu kapsamda, otel
calisanlarinin algiladiklar1 liderlik tarzlari ile orgiitsel yalmizlik ve prososyal hizmet
davraniglar1 arasindaki iligkiler, Pearson korelasyon katsayisiyla hesaplanmistir.
Caliganlar tarafindan algilanan liderlik tarzlarinin, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet
davraniglar1 tizerindeki etkisinin belirlenmesinde ise ¢oklu dogrusal regresyon analizi

gergeklestirilmistir.

76



4. BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin  bu béliimiinde, Ornekleme dahil edilen bes yildizli otel
isletmelerindeki c¢alisanlardan elde edilen verilerin analizleri sonucunda sirasiyla,
Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizlerine iliskin bulgular, ¢alisanlarin demografik
Ozellikleri, ¢alisanlarin liderlik tarzlari algilari, 6rgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet
davranig diizeylerine iligkin bulgular sunulmustur. Bununla birlikte, ¢calisanlarin konuyla
ilgili gorislerinin demografik 6zelliklerine gore karsilagtirilmasina yonelik bulgulara ve
aragtirmanin konusunu olusturan algilanan liderlik tarzlar, orgiitsel yalmizlik ile
prososyal hizmet davranislar1 arasindaki iliskilerin agiklanmasina yonelik bulgulara yer

verilmistir.

4.1. Olgeklerin Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizlerine Iliskin Bulgular

Gegerlilik, bir 6lgme aracinin dl¢iilmek istenen 6zelligi ne derece dogru dl¢tiigii ile
ilgili bir kavramdir (Biiyiikoztiirk, 2005, s. 167). Baska bir ifadeyle, 6l¢gme araci olarak
belirlenen 6l¢egin, 6lgmek istedigi konuyu, 6zelligi bagka seylere karistirmadan dogru ve
tam bir sekilde 6l¢ebilme derecesini ifade etmektedir (Karasar, 2019, s. 194). Gegerlilik
genel olarak, ol¢iit-bagimli gegerliligi, yapisal gecerlilik ve kapsam/igerik gegerliligi
olarak siniflandirilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2005, s. 167). Bu arastirma kapsaminda
kullanilan oSlgeklerin gegerliligi ile ilgili olarak yapisal gegerlilik ve kapsam/icerik
gecerliligi oOlgiitlerinden faydalanilmistir. Kapsam/igerik gecerliligi, uzman goriisiine
basvurularak bir dlgekte yer alan ifadelerin, dl¢lilmek istenen alani temsil edip etmedigi,
O0lcme amacia uygun olup olmadigi sorununun tespit edilmesine yoneliktir (Karasar,
2019, s. 195). Bu kapsamda, alan arastirmasina baslanilmadan Once arastirmada
kullanilan tiim Olgeklerin yer aldigr anket formu, alaninda uzman kisiler tarafindan
incelenerek, ifade sayisi, yeterlilik, anlasilabilirlik, hangi derecelendirme Ol¢eginin
kullanilmas: vb. gibi konularda goriis ve katkilar1 alinmig ve anket formuna son sekli
verilerek, uygulamaya hazir haline getirilmistir. Boylece liderlik tarzlari, orgiitsel
yalnizlik ve prososyal hizmet davranislarina iliskin dlgeklerin kapsam/igerik gegerliligi
saglanmistir. Yapt gecerliligi ise bir O6lgme aracinin Olgiilmek istenilen davranig
kapsaminda soyut bir kavrami (faktorii) dogru bir bigimde Olgebilme derecesini
gostermektedir. Yap: gegerliligini incelemek iizere, genellikle hipotez testi, giivenilirlik

analizi ve faktor analizi kullanilmaktadir (Biyilikoztirk, 2005, s. 168). Bu arastirma
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kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin yap1 gecerliligini saglamak tizere, giivenilirlik ve faktor
analizlerinden faydalanilmistir.

Giivenilirlik analizi, bir 6l¢gme aracini olusturan ifadelerin (degiskenlerin) kendi
aralarinda istikrar ve tutarlilik gOsterip gostermedigini tespit etmeye olanak
saglamaktadir (Ural ve Kilig, 2011, s. 286). Bu kapsamda, dlgeklerde yer alan ifadeler
arasindaki i¢sel tutarlilig1 belirlemek amaciyla en yaygin kullanilan yontemlerden birisi
olan Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanarak, olgeklere iliskin giivenilirlik analizleri
yapilmustir. Faktor analizi ise birbirleriyle iliskili oldugu diistiniilen ¢ok sayidaki degisken
arasindaki iligkilerin yorumlanmasini ve anlagilmasini kolaylastirmak i¢in daha az sayida
yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi hedefleyen ¢ok degiskenli bir
istatistiksel analizdir (Biiyiikoztirk, 2005, s. 123; Altumisik vd., 2012, s. 264). Faktor
analizi, agiklayict (exploratory) ve dogrulayici (confirmatory) olmak fizere iki tiir
yaklagima sahiptir. Arastirma kapsaminda kullanilan oOlgeklerin yap1 gecerliliginin
saglanmasinda bu iki yaklasim da kullanilmistir. Agiklayici faktor analizinde, degiskenler
arasinda var olan iliskiler kapsaminda faktor bulmaya yonelik bir durum mevcut iken,
dogrulayici faktor analizinde, degiskenler arasindaki iligkilere yonelik 6nceden saptanan
bir kuramin veya hipotezin analiz edilmesi s6z konusudur (Biiytikoztiirk, 2005, s. 124).
Bununla birlikte, agiklayici faktor analizi kapsaminda iyi bir faktorlestirme yapabilmek
icin ayni1 yapiyr Olgmeyen ifadelerin ayiklanmasi gerekmektedir. Bu ifadeler ise
genellikle faktor yiik degerleri diisiik, iki veya daha fazla faktorde yiiksek yiik degerine
sahip ve ortak faktor varyansinin diismesine neden olan ifadeler olarak belirtilmektedir
(Biiyiikoztiirk, 2005; Altunisik vd., 2012; Aksu, Eser ve Giizeller, 2017). Bu dogrultuda,
arastirmada kullanilan tiim Glgeklerin yapisal gegerliliklerini saglamak iizere, agiklayici
faktor analizi sonuglarinda belirtilen bu ifadelere benzer olanlar Olgeklerden
cikartilmistir. Bu ifadelerin Olgeklerden ¢ikarilmasindan sonra oOlgeklere iliskin
giivenilirlik katsayilarinin arttig1 tespit edilmistir. S6z konusu bu durum, 6lgeklerden bu
ifadelerin ¢ikartilmasi gerektigini de dogrular niteliktedir. Bu ifadelerin; liderlik tarzlari,
orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglar1 6l¢eklerinden ¢ikarilmasindan sonra
gerceklestirilen agiklayici faktor ve giivenilirlik analizine iliskin bulgulara asagida yer
verilmistir.

Algilanan liderlik tarzlarina iliskin agiklayici faktor ve giivenilirlik analizine iliskin

bulgular Tablo 4.1.’de sunulmustur.
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Tablo 4.1. Algilanan liderlik tarzlar: dlgeklerine iliskin agiklayict faktor ve giivenilirlik

analizleri
. Faktor Oz deger- Cronbach’s
Ifadeler Yiikii Vezl(%?ns Alpha
S 1,7
Otokratik Liderlik 12,78332 0,785
Liderim, emir vererek sorun ¢ozmeyi tercih eder. 0,796
Liderim, gii¢ kaynagi olarak cezayi kullanir. 0,787
Liderim, kendisine bagimli olunmasindan zevk alir. 0,756
Liderim, yetki devrine karsidir. 0,654
o 5,339
Demokratik Liderlik 38 139 0,897
Liderim, ast ile iist arasinda sicak iliski kurar. 0,806
Liderim, ¢alisanlarin moralini yiikseltecek bir caligma ortami 0799
olusturur. '
Liderim, sorun ¢dzen ¢alisanlarin gurur duymasini saglar. 0,781
Liderim, bilgiyi isletmenin 6geleriyle paylasir. 0,780
Lid_erim, calisanlara yaraticiliklarini ortaya ¢ikarma firsati 0,743
Verir.
Liderim, ¢aliganlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir. 0,733
Serbestlik Taniyan Liderlik 116?113%{ 0,706
Liderim, grubun ¢alismalarina katilmaz. 0,716
Liderim, amaglarin agik ve anlasilir olmasi i¢in ¢alismaz. 0,698
Liderim, ¢alisanlarin motive olmalari i¢in ¢aba harcamaz. 0,687
Liderim, c¢alisanlarin kendi kendilerini motive etmeleri
gerektigini diisiiniir. 0,676
Kaiser-Meyer Olkin Orneklem Yeterliligi (KMO) 0,903
Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare Degeri (x%) 4314,548
Bartlett Kiiresellik Testi Anlamlhihk Diizeyi 0,000
Varyans A¢iklama Orani (%) 61,00
. P 3,526
Hizmetkar Liderlik 58.760 0,855
Liderim topluma geri vermenin (yardim etmenin) dnemini 0.844
vurguluyor. '
Kisisel bir sorunum olursa liderimden yardim isterim. 0,824
Liderim, kariyer gelisimimi bir 6ncelik haline getiriyor. 0,792
Liderim, bana zor durumlarla en iyi oldugunu diisiindiigiim 0754
sekilde basa ¢ikma 6zgiirliigii veriyor. '
Liderim, eger bir seyler yanlis gidiyorsa bunu séyleyebilir. 0,716
Liderim, basariya ulagmak i¢in etik ilkelerden 6diin vermez. 0,654
Kaiser-Meyer Olkin Orneklem Yeterliligi (KMO) 0,873
Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare Degeri (x%) 1935,617
Bartlett Kiiresellik Testi Anlamlihk Diizeyi 0,000
Varyans A¢iklama Oram (%) 58,76

Tablo 4.1.”deki bulgulara gore, algilanan liderlik tarzlarindan otokratik, demokratik

ve serbestlik taniyan liderlik tarzlari dlgegine iliskin KMO o6rneklem yeterliligi degeri
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0,903 ve Barlett Kiiresellik Testi’nin anlamlilik diizeyi p<0,05; hizmetkar liderlik tarzi
6lgeginin ise 0,873 ve p<0,05 oldugu goriilmektedir. Bu degerler, belirtilen bu liderlik
tarzlar1 kapsaminda kullanilan 6lgeklerin agiklayici faktor analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir (Biytlikoztirk, 2005; Kalayci, 2006). Bununla birlikte, otokratik,
demokratik ve serbestlik taniyan liderlik 6lgegini olusturan ifadelerin, 6z degeri 1’den
biiyiik olan ve toplam varyansin %61’ini agiklayan orijinal dl¢ekte oldugu gibi {i¢ faktor
altinda toplandig1 tespit edilmistir. Buna gore, demokratik liderlik tarzi %38,139;
otokratik liderlik tarzi %12,732 ve serbestlik taniyan liderlik tarzi %10,134 varyans
oranina sahiptir. Hizmetkar liderlik 6lcegi icerisinde yer alan ifadelerin ise 6z degeri
1’den biiyiik olan ve toplam varyansin %58,76’sin1 agiklayan orijinal 6l¢ekte oldugu gibi
tek faktor altinda toplandigi tespit edilmistir. Cok faktorlii 6lgeklerde varyans agiklama
oraninin %60 ve tizeri (Hair vd., 2006; Taherdoost, Sahibuddin ve Jalaliyoon, 2022), tek
faktorli dlgeklerde ise agiklanan varyansin %30 ve tizeri (Biiyiikoztiirk, 2005) olmasi
beklenilmektedir. Bu kapsamda, algilanan liderlik tarzlarina iliskin kullanilan bu
Olgeklerin agiklama giicliniin iyi diizeyde oldugu ifade edilebilir. Bu liderlik tarzlarin
olusturan tiim ifadelerin ise faktor yiiklerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
goriilmektedir (Biliylikoztirk, 2005; Hair vd., 2006). Bununla birlikte, algilanan liderlik
tarzlarindan otokratik liderligin 0,785; demokratik liderligin 0,897; serbestlik tantyan
liderligin 0,706 ve hizmetkar liderligin ise 0,855 giivenilirlik katsayisina (Cronbach’s
Alpha) sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore, aragtirma kapsaminda kullanilan
liderlik tarzlarina iligskin 6l¢eklerin hepsinin giivenilir oldugu belirtilebilir (Altunisik vd.,
2012).

Liderlik tarzlarindan otokratik, demokratik ve serbestlik taniyan liderlik tarzlari
6l¢eginin yapisal gecerliligi kapsaminda, faktor yapisi agiklandiktan sonra agiklanan bu
faktor yapisinin onaylanmasi amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir.
Hizmetkar liderlik 6lgegi ise tek faktorden olustugundan dolayr DFA uygulanmamustir.
DFA’nin gerceklestirilmesinde IBM Amos 26 programi kullanilmig ve bu liderlik tarzlari
ol¢egi, cok faktorlii bir yapr gosterdiginden dolay: birinci diizey ¢ok degiskenli DFA
modeli tercih edilmistir. DFA sonucuna iligkin standardize edilmis faktor yiikleri ve yol

semas1 Sekil 4.1.’de yer almaktadir.
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Sekil 4.1. Algilanan liderlik tarzlarina iliskin DFA modellemesi

Sekil 4.1. incelendiginde, Olcegi olusturan ifadelerin standardize edilmis faktor
yiiklerinin 0,51 ile 0,82 arasinda degerler aldigi ve bu degerlerin de kabul edilebilir
diizeyde oldugu tespit edilmistir (Hair vd., 2006). Bununla birlikte birinci diizey DFA
dogrultusunda, dl¢tim modelinin dogrulanmasina yonelik kurulan modelin uyum 1yiligi
degerleri incelenmis ve elde edilen bulgular Tablo 4.2.’de yer almaktadir.

Tablo 4.2.’de goriildiigi iizere, 6l¢iim modelinin, tim uyum kriterleri degerlerini
karsiladigr tespit edilmistir. Bununla birlikte, y¥2/df oran1 ve RMR degerinin kabul
edilebilir degerler arasinda yer aldig1, diger tim uyum kriteri degerlerinin ise miikemmel
uyum diizeyi araliginda oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu bulgular, algilanan liderlik
tarz1 6lgeginin agiklanan ti¢ faktorli yapisi ig¢in 6nerilen 6l¢tim modeli ile dogrulandigini

gostermektedir.
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Tablo 4.2. Uyum indeksleri ve olgiim modeline iliskin bulgular (Schermelleh-Engel,
Moosbrugger ve Miiller, 2003)

Kll:Ji}[/eurrIT;ri Miikemmel Uyum KabuLIJESriTI]eb ilir |\O/|l(§:(ljl;ﬂ Sonug¢
y2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3 2,715 Kabul Edilebilir
RMSEA 0<RMSEA <0.05 0.05<RMSEA<0.08 0,047 Miikemmel Uyum
RMR 0<RMR<0.05 0.05 <RMR <£0.10 0,064 Kabul Edilebilir
NFI 0.95<NFI<1 0.90 < NFI <0.95 0,954 Miikemmel Uyum
CFlI 0.97<CFI<1 0.95<CFl <0.97 0,971 Miikemmel Uyum
GFI 095<GFI<1 0.90 < GFI <0.95 0,964 Miikemmel Uyum
AGFI 0.90 <AGFI<1 0.85 < AGFI<0.90 0,948 Miikemmel Uyum

Gegerlilik ve giivenilirlik kapsaminda son olarak, olgiim modelinin yapisal
gecerliginin tespit edilmesine yonelik yakinsak gecerlilige (convergent validity)
bakilmistir. Yakinsak gecerliginin saglanmasinda, yap1 giivenilirlik (CR) ve ortalama

aciklanan varyans (AVE) degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.3.’de sunulmustur.

Tablo 4.3. Ol¢iim modeline iliskin AVE ve CR degerleri

Olcek Faktorleri AVE CR
Otokratik Liderlik 0,48 0,78
Demokratik Liderlik 0,59 0,90
Serbestlik Taniyan Liderlik 0,41 0,73

Tablo 4.3.’deki 6l¢ctim modeline iliskin AVE degerlerinin 0,41 ile 0,59 araliginda
oldugu, CR degerlerinin ise 0,73 ile 0,90 arasinda oldugu goriilmektedir. CR degerlerinin
0,70 ve tizerinde; AVE degerlerinin ise 0,50 nin {izerinde ancak 0,40’1n {izerinde olmasi
durumunda da kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair
vd., 2006). Bu bulgulara dayanarak, dlgege iliskin yakinsak gecerliginin saglandigi ifade
edilebilir. Gergeklestirilen bu analizler neticesinde, algilanan liderlik tarzi &lgeginin
faktor yapist agiklanmis ve dogrulanmistir. Boylece, giivenilirlik ve gegerlilik analizleri
kapsaminda bu 6lcek i¢in uygun istatistiksel sonuglar elde edilmis ve arastirmanin ileriki

asamalarinda yapilacak analizler i¢in hazir oldugu ortaya koyulmustur.
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Orgiitsel yalmzlik dlgegine iliskin agiklayici faktor ve giivenilirlik analizine iliskin

bulgular Tablo 4.4.’de sunulmustur.

Tablo 4.4. Orgiitsel yalnizlik élcegine ait agiklayici faktor ve giivenilirlik analizleri

" Ozdeger- ,
ifadeler l;;'il;lt(?ir Varyans CmA';bﬁ;h s
(%) P
4,845
Duygusal Yalmzhk 44,049 0,860
Cogunlukla is arkadaslarimin bana mesafeli durduklarin 0825
hissediyorum. '
Kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak uzak
N 0,776
hissediyorum.
Birlikte ¢alistifim insanlarla arama mesafe koydugumu 0769
hissediyorum. '
Is yerinde ¢ogu zaman diger calisanlarla birlikte aramda bir
i - 0,713
kopukluk hissederim.
Is ortaminda baski altindayken is arkadaslarim tarafindan
N . . 0,701
yalniz birakildigimi hissederim.
Is arkadaslarimla birlikteyken ¢ogu zaman kendimi
. . 0,681
dislanmig hissediyorum.
1,763
Sosyal Yalmzhk 16,025 0,833
Is yerinde mola zamanlarinda beraber vakit gegirebilecegim
. 0,806
biri vardir. ®
Kendimi is yerindeki arkadas grubunun bir pargasi olarak
. . 0,799
hissederim. ®
Is yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar vardir.
® 0,781
Is yerinde gerektiginde isle ilgili giinlik sorunlarimi
A 0,780
konugabilecegim biri var. ®
Is yerinde sosyal iligkilerim vardir. ® 0,743
Genel Cronbach’s Alpha 0,870
Kaiser-Meyer Olkin Orneklem Yeterliligi (KMO) 0,905
Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare Degeri (x%) 3548,773
Bartlett Kiiresellik Testi Anlamlihk Diizeyi 0,000
Varyans Aciklama Orani (%) 60,07

Tablo 4.4.”deki bulgulara gore, orgiitsel yalnizlik 6lgegine iliskin KMO o6rneklem
yeterliligi degeri 0,905 ve Barlett Kiiresellik Testi’nin anlamlilik diizeyi p<0,05 oldugu
goriilmektedir. Bu degerler, orgiitsel yalnizlik 6lgeginin agiklayic1 faktor analizi igin
uygun oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, 6rgiitsel yalmzlik 6l¢egini olusturan
ifadelerin, 6z degeri 1’den biiyiik olan ve toplam varyansin %60,07’sini agiklayan orijinal
Ol¢cekte oldugu gibi iki faktor altinda toplandigi tespit edilmistir. Buna gore, dlcegin
toplam varyans agiklama oraninda, duygusal yalnizlik faktorii en yiiksek agiklama giiciline

sahip olurken (%44,05), sosyal yalnizlik faktoriiniin agiklama orani ise %16,03 olarak
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gerceklesmistir. Bu kapsamda, orgiitsel yalnizlik 6lgeginin varyans agiklama giiciiniin iyi
diizeyde oldugu ifade edilebilir. Bu olgegi olusturan ifadelerin ise faktor yiiklerinin
tamaminin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, orgiitsel
yalnizlik 6lg¢egine iliskin genel giivenilirlik katsayis1 0,870 olarak tespit edilmis ve alt
boyutlarindan duygusal yalnizligin 0,860; sosyal yalnizligin ise 0,833 giivenilirlik
katsayisina sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore, arastirma kapsaminda
kullanilan 6rgiitsel yalnizliga iliskin 6lgegin gilivenilir oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel yalmzlik o6lgeginin yapisal gecerliligi kapsaminda, faktdr yapisi
aciklandiktan sonra agiklanan bu faktdor yapisinin onaylanmasi amaciyla DFA
uygulanmustir. Orgiitsel yalnizlik dlgegi ¢ok faktorlii bir yapr gosterdiginden dolayi
birinci diizey c¢ok degiskenli DFA modeli tercih edilmistir. DFA sonucuna iliskin
standardize edilmis faktor yiikleri ve yol semasi Sekil 4.2.’de yer almaktadir.
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Sekil 4.2. Orgiitsel yalnizliga iliskin DFA modellemesi
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Sekil 4.2. incelendiginde, Orgiitsel yalmzlik OGlgegini olusturan ifadelerin
standardize edilmis faktor yiiklerinin 0,59 ile 0,82 arasinda degerler aldigi ve bu
degerlerin de kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte birinci
diizey DFA dogrultusunda, 6l¢lim modelinin dogrulanmasina yonelik kurulan modelin

uyum iyiligi degerleri incelenmis ve elde edilen bulgular Tablo 4.5.’de yer almaktadir.

Tablo 4.5. Uyum indeksleri ve ol¢iim modeline iligkin bulgular

y2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3 2,994 Kabul Edilebilir
RMSEA 0<RMSEA <0.05 0.05<RMSEA<0.08 0,050 Miikemmel Uyum

RMR 0<RMR<0.05 0.05<RMR <0.10 0,051 Kabul Edilebilir
NFI 0.95<NFI<1 0.90 < NFI <0.95 0,964 Miikemmel Uyum
CFlI 0.97<CFI<1 0.95<CFI <0.97 0,976 Miikemmel Uyum
GFI 0.95<GFI<1 0.90 < GFl <0.95 0,970 Miikemmel Uyum
AGFI 0.90 <AGFI<I1 0.85<AGFI<0.90 0,954 Miikemmel Uyum

Tablo 4.5.°de goriildiigi iizere, 6l¢lim modelinin, tim uyum kriterleri degerlerini
karsiladig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte, y2/df orant ve RMR degerinin kabul
edilebilir degerler arasinda yer aldig1, diger tiim uyum kriteri degerlerinin ise miikkemmel
uyum diizeyi araliginda oldugu goriilmektedir. Yol semas:t ve uyum kriteri degerleri
beklenen diizeyde oldugundan dolayr DFA modelindeki ifadeler arasinda herhangi bir
modifikasyon yapilmasina gerek duyulmamistir. Elde edilen bu bulgular, orgiitsel
yalnizlik Olgeginin agiklanan iki faktorlii yapisi i¢in Onerilen Olglim modeli ile
dogrulandigin1 gostermektedir. Gegerlilik ve giivenilirlik kapsaminda son olarak, 6lgiim
modelinin yapisal gecerligini tespit etmeye yonelik yakinsak gecerlilige bakilmistir.
Yakinsak gecerliginin saglanmasinda CR ve AVE degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.6.’da

sunulmustur.
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Tablo 4.6. Ol¢iim modeline iliskin AVE ve CR degerleri

Olgek Faktorleri AVE CR
Duygusal Yalmzlik 0,52 0,86
Sosyal Yalnizlik 0,51 0,84

Tablo 4.6.’daki 6l¢ciim modeline iliskin CR degerinin 0,84’1in {izerinde ve AVE
katsayisinin ise 0,51’nin iizerinde bir degere sahip oldugu goériilmektedir. Bu bulgulara
dayanarak, oOlgege iliskin yakinsak gegerliligin saglandigi ifade edilebilir.
Gergeklestirilen bu analizler neticesinde, Orgiitsel yalnizlik 6lgeginin faktdr yapisi
aciklanmis ve dogrulanmistir. Boylece, giivenilirlik ve gegerlilik analizleri kapsaminda
bu dlgek icin uygun istatistiksel sonuclar elde edilmis ve arastirmanin ileriki agamalarinda
yapilacak analizler i¢in hazir oldugu ortaya koyulmustur.

Prososyal hizmet davranislar1 6lgegine iliskin aciklayici faktdr ve giivenilirlik
analizine iligkin bulgular Tablo 4.7.’de sunulmustur.

Tablo 4.7.”deki bulgulara gore, prososyal hizmet davraniglar 6l¢egine iligkin KMO
orneklem yeterliligi degeri 0,947 ve Barlett Kiiresellik Testi’nin anlamlilik diizeyi p<0,05
oldugu gorilmektedir. Bu degerler, prososyal hizmet davranislar1 6lgeginin agiklayici
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, prososyal hizmet
davraniglar1 6l¢egini olusturan ifadelerin, 6z degeri 1’den biiyiik olan ve toplam varyansin
%66,82’sin1 agiklayan orijinal Slgekte oldugu gibi ti¢ faktor altinda toplandigi tespit
edilmistir. Buna gore, 6lgegin toplam varyans aciklama oraninda, is birligine dayali
prososyal hizmet davraniglar1 (PHD) faktorii en yliksek acgiklama giiciine sahip olurken
(%51,95), bu faktorii sirastyla rol 6tesi PHD. (%8,07) ve rol tanimli PHD. (%6,80) takip
etmektedir. Bu kapsamda, prososyal hizmet davranislar1 dlgeginin varyans agiklama
giiciiniin 1y1 diizeyde oldugu ifade edilebilir. Bu 6lgegi olusturan ifadelerin ise faktor
yiiklerinin tamaminin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte,
prososyal hizmet davranislar1 dlgegine iliskin genel giivenilirlik katsayis1 0,928 olarak
tespit edilmis ve alt boyutlarin tamaminin 0,84’{in iizerinde giivenilirlik katsayisina sahip
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore, arastirma kapsaminda kullanilan prososyal

hizmet davraniglarina iligkin 6l¢egin giivenilir oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.7. Prososyal hizmet davranislar: 6l¢egine iliskin agiklayici faktor ve giivenilirlik

analizleri
. Ozdeger- ,
ifadeler 12:{1{1;;(?; Varyans CrOAI;bﬁ;h s
(%) P
1,012
Rol Tanimh PHD 6@00 0,846
Miisterilere gerektigi sekilde yardim ederim. 0,769
Miisterilere karsit sorumluluklarimi is taniminda belirtildigi 0757
sekilde yerine getiririm. '
Miisterilere hizmet ederken isimin gerektirdigi sekilde 0734
davranirim. '
Miisterilerin bekledigi sekilde hizmet veririm. 0,653
Rol Otesi PHD é’ 332 0,856
Miisterilere gorev ve sorumluluklarimin tizerinde ve 6tesinde 0794
hizmet ederim. '
Ortaya c¢ikan sorunlarla ilgili misterilere istenilenin ve 0741
beklenilenin Gtesinde yardimci olurum. '
Gorevim olmamasina ragmen goniillii olarak miisterilere 0685
yardim ederim. '
Miisterilere yardim etmek i¢in her yolu denerim. 0,684
Miisteri memnuniyetini saglamak i¢in miimkiin olan her seyi 0650
severek ve isteyerek yaparim. '
e, 7,273
Isbirligine Dayalh PHD 51 952 0,880
Diger calisanlara yardim etmek igin severek ve isteyerek 0783
zamanimi ayiririm. '
Isle ilgili sorunlar1 olan diger ¢alisanlara severek ve isteyerek 0748
yardim ederim. '
Is yiikii agir olan diger calisanlara yardim ederim. 0,733
Gerekmese dahi yeni c¢alisanlarin ise ve is ortamina 0711
aligmasina yardimci olurum. '
Etrafimdaki diger ¢alisanlara her zaman yardim eli uzatmaya 0662
hazirim. '
Genel Cronbach’s Alpha 0,928
Kaiser-Meyer Olkin Orneklem Yeterliligi (KMO) 0,947
Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare Degeri (x?) 6013,843
Bartlett Kiiresellik Testi Anlamhilik Diizeyi 0,000
Varyans A¢iklama Orani (%) 66,82

Prososyal hizmet davraniglar1 6l¢eginin yapisal gegerliligi kapsaminda, faktor
yapist agiklandiktan sonra agiklanan bu faktdr yapisinin onaylanmasi amaciyla DFA

uygulanmistir. Prososyal hizmet davranislar: 6lgegi cok faktorlii bir yap: gosterdiginden
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dolay1 birinci diizey ¢ok degiskenli DFA modeli tercih edilmistir. DFA sonucuna iligskin
standardize edilmis faktor yiikleri ve yol semasi Sekil 4.3.’de yer almaktadir.

Rol tammli_2

P
Rol tanimli_3 76

T4 Rol_Tammh_PHD
Rol tammli_4 R

Rol tanimh_5

Rol otesi_1
— i
Rol dtesi_2 3
Rol otesi_3 o Rol_Otesi PHD -
A =
= Rol otesi_4 1
Rol dtesi_5
Isbirlige dayal_1
- g

Isbirlige dayali_2 2

— 72 _
Isbirlige dayali_3 " Isbirlige_Dayal_PHD

Isbirlige dayali_4 gL

99999 §0900 900

isbirlige dayal_5

Sekil 4.3. Prososyal hizmet davraniglarina iliskin DFA modellemesi

Sekil 4.3. incelendiginde, prososyal hizmet davraniglar1 Olgegini olusturan
ifadelerin standardize edilmis faktor yiiklerinin 0,65 ile 0,82 arasinda degerler aldig1 ve
bu degerlerin de kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte birinci
diizey DFA dogrultusunda, 6l¢iim modelinin dogrulanmasina yonelik kurulan modelin
uyum iyiligi degerleri incelenmis ve elde edilen bulgular Tablo 4.8.’de yer almaktadir.

Tablo 4.8.’de goriildiigii iizere, 6l¢iim modelinin, tim uyum kriterleri degerlerini
karsiladig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte, x2/df oraninin kabul edilebilir degerler
arasinda yer aldigi, diger tiim uyum kriteri degerlerinin ise miikemmel uyum diizeyi
araliginda oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu bulgular, prososyal hizmet davranislari
6l¢eginin agiklanan ii¢ faktorlii yapisi i¢in Onerilen 6l¢iim modeli ile dogrulandigini
gostermektedir.
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Tablo 4.8. Uyum indeksleri ve ol¢iim modeline iligkin bulgular

KIL’Ji}[/eurTe]zri Miikemmel Uyum KabuLIJi(eriTI]ebilir |\O/|lc§:cljl;|1| Sonu¢
x2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3 2,855 Kabul Edilebilir
RMSEA 0<RMSEA <0.05 0.05<RMSEA<0.08 0,049 Miikemmel Uyum
RMR 0<RMR<0.05 0.05<RMR <0.10 0,028 Miikemmel Uyum
NFI 0.95<NFI<1 0.90 < NFI <0.95 0,966 Miikemmel Uyum
CFlI 0.97<CFI<1 0.95<CFl <0.97 0,977 Miikemmel Uyum
GFlI 095<GFI<1 0.90 < GFI <0.95 0,965 Miikemmel Uyum
AGFI 0.90<AGFI<1 0.85<AGFI<0.90 0,949 Miikemmel Uyum

Gegerlik ve giivenilirlik kapsaminda son olarak, Ol¢iim modelinin yapisal
gecerligini tespit etmeye yonelik yakinsak gecerlilige bakilmistir. Yakinsak gecerliginin

saglanmasinda CR ve AVE degerleri hesaplanmis ve Tablo 4.9.’da sunulmustur.

Tablo 4.9. Ol¢iim modeline iliskin AVE ve CR degerleri

Olcek Faktorleri AVE CR
Rol Tanimli PHD 0,58 0,85
Rol Otesi PHD 0,54 0,86
15 Birligine Dayali PHD 0,60 0,88

Tablo 4.9.’daki 6l¢tim modeline iliskin faktorlerin sahip oldugu CR degerlerinin
0,85’in tizerinde ve AVE degerlerinin ise 0,54’{in {izerinde oldugu gorilmektedir. Bu
bulgulara dayanarak, o6l¢ege iligkin yakinsak gecerliligin saglandigi ifade edilebilir.
Gergeklestirilen bu analizler neticesinde, prososyal hizmet davraniglart dlgeginin faktor
yapist agiklanmis ve dogrulanmistir. Boylece, giivenilirlik ve gecerlilik analizleri
kapsaminda prososyal hizmet davraniglar1 6lgegi i¢in de uygun istatistiksel sonuglar elde
edilmis ve arastirmanin ileriki asamalarinda yapilacak analizler i¢in hazir oldugu ortaya

koyulmustur.
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4.2. Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmanin  6rneklemine dahil edilen bes yildizli otel isletmelerindeki
calisanlarin, demografik o6zelliklerine ait yiizde ve frekans dagilimlari Tablo 4.10’da

sunulmustur.

Tablo 4.10. Calisanlarin demografik ozellikleri

Degiskenler f % Degiskenler f %
On biiro 133 16,9
Cinsivet Kadin 352 448 Kat hizmetleri 133 169
y Erkek 18 545 |Cabsian Yiyecek-icecek 165 21
' Boliim Muhasebe 89 113
20 yas ve alt1 62 79 II\)A,lftfak 1}12 ig’g
20-29 yag aras1 318 40,5 18t ’
Yas Grubu 30-39 yag aras1 216 27,5
40-49 yagaras1 129 16,4 |]Otelin Antalya 400 51
50 yag ve izeri 40 51 .
i Konumu . anbul 385 49
. Bekar 438 55,8
Medeni
Durum . . 1 yildan az 134 17,1
Evli 326 415 |Turizm 15 yil arast 249 317
ilkégretim 1o 155 Sektoriinde 5 1| arag 181 23,1
.. Ortadgretim ! Cf‘hsl,na 11-15 y1l arast 88 11,2
Egitim . 268 34,1 |Siiresi .
(Lise) 16 y1l ve lizeri 122 155
Durumu T . 312 39,7
Onlisans/Lisans 50 6.4
Lisansiistii ' Bulunduklar: 1 yildan az 280 35,7
Genel Oteldeki 1-5 yil arasi 326 415
. . e Cahisma 6-10 y1l arast 104 13,2
Degerlendirme Mudir/Genel 121154 gy o 11 yil ve iizeri 48 61
Yapilan Miidiir Yrd.
Iﬁle?sr;gnu pepartman 354 451 |Cahsma  Daimi 476 60,9
Ki
Sef 280 357 Sekli Sezonluk 240 30,6

Tablo 4.10’daki 6rnekleme dahil edilen ¢alisanlarin demografik 6zellikleri
incelendiginde, ¢alisanlarin; %44,8’i kadin, %54,5’1 ise erkek olup; %48,4’1 29 yas ve
alt, %27,5’inin 30-39 yas arasi, %16,4’linlin 40-49 yas arasi, %5,1’inin ise 50 yas ve
tizerinde yas araligina sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu bulgulara bakilarak otel
isletmelerinde daha ¢ok genc ¢alisanlarin istihdam edilmesi, bu sektoriin dinamik olma
ozelligi ile aciklanabilir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni ve egitim durumlarina
iliskin dagilimlar incelendiginde ise yarisindan fazlasinin (%55,8) bekar oldugu ve biiyiik
cogunlugunun da lise (%34,1) ve Onlisans/lisans (%39,7) diizeyinde egitim aldiklar1
goriilmektedir. Bununla birlikte, calisilan bolime gore, agirlikli olarak yiyecek-igecek
(%21), 6n biiro (%16,9) ve kat hizmetleri (%16,9) boliimlerinde yogunlasilmasi, otel

isletmelerinin istihdam edilme yapisiyla uyumluluk gostermekte ve ayrica 6rnekleme

90



dahil edilen bolimler arasinda da dengeli bir dagilimin oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin turizm sektoriinde ¢alisma siirelerine gore dagilimlart incelendiginde ise
%48,8’lik oranla biiyiik ¢ogunlugunun 5 yildan az, %23,1°lik oranla 6-10 yil arasi,
%11,2’lik oranla 11-15 yil aras1 ve %15,5’lik oranla da 16 y1l ve iizeri sektorde deneyim
sahip olduklar1 goriilmektedir. Diger taraftan yaklasik %77,2’lik oranla calisanlarin
biiylik cogunlugu, isletmelerinde bes yildan daha az bir siireyle ¢alismakta ve bu durum
isgoéren devir hiz1 yiiksekliginin ne kadar yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte, bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarinin dahil edildigi sehirler bazinda
dengeli bir dagilim oldugu (%51 Antalya; %49 Istanbul) ve daimi olarak ¢alisanlarin da
daha fazla yer aldigi (%60,9) goriilmektedir. Son olarak, bes yildizli otel isletmeleri
caliganlarmin biiyiik ¢ogunlugu, departman midiri (%45,1) ve seflerini (%35,7)
kendilerine lider olarak gérmektedir. Bu pozisyondaki yoneticilerin, ¢alisanlarla daha
fazla vakit gegirmeleri, onlarin sorunlariyla ilgilenip istek ve sikayetlerini dinlemeleri ve
bunun sonucunda da onlar1 daha fazla etkileyebilme giiciine sahip olmalar1 bdyle bir

sonucun ortaya ¢ikmasinin bir nedeni olarak goriilebilir.

4.3. Cahsanlarin Algilladiklar1 Liderlik Tarzlarina iliskin Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde, ornekleme dahil edilen calisanlarin algiladiklar
liderlik tarzlarmna iligskin bulgular sunulmustur. Bu boéliimdeki tablolar genel olarak
degerlendirildiginde, bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlar tarafindan digerlerine
kiyasla daha fazla sergilendigi diigiiniilen liderlik tarzlarinin demokratik ve hizmetkar
liderlik (x=4,00) oldugu, otokratik (x=2,22) ve serbestlik taniyan liderligin (x=2,16) ise
sergilenme diizeylerinin daha diisiik olarak gerceklestigi tespit edilmistir. Bununla
birlikte, calisanlarin her bir liderlik tarzlarina iligkin algi diizeylerini belirlemeye yonelik
betimsel istatistiklere iligkin bulgulara asagidaki tablolarda yer verilmistir.

Tablo 4.11.°de calisanlarin, otokratik liderlik tarzina iliskin algi diizeylerini
belirlemeye yonelik betimsel istatistiklere iligkin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.11.’deki bulgulara gore, otokratik liderlik tarzina iliskin genel ortalama
degerinin (x=2,22) “nadiren” katilim diizeyine karsilik gelen iki (2)’nin biraz tizerinde

oldugu goriilmektedir.

91



Tablo 4.11. Algilanan otokratik liderlik tarzina iliskin betimsel istatistikler

Katihim Genel
. Diizeyi
Ifadeler =
g c s ﬁ %
= ) = = IS . s | =
g 58 %8 = f8 X 7V x s
s |z Z 2 g
= i
Liderim, emir vererek sorun f | 335 | 117 | 125 92 108 238 |147
¢ozmeyi tercih eder. % | 42,7 | 149 159 | 11,7 | 138 | ‘
Liderim, gii¢ kaynagi olarak f | 419 | 146 | 100 60 50 194 |125
cezay1 kullanir. % | 53,4 |18,6| 12,7 7.6 6,4 ' ' NI
Liderim, kendisine bagimli f | 345 110 | 102 | 103 | 112 239 |151 |
olunmasindan zevk alir. % | 43,9 | 14 13 13,1 | 14,3 ' ’
o ) ] f | 325 | 175 | 132 66 63
Liderim, yetki devrine karsidir. 2,17 11,29
o | 41,4 | 22,3 | 16,8 8,4 8

Tablo 4.11.°deki bulgular ifadeler bazinda degerlendirildiginde ise Orneklem
kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmelerindeki calisanlarin otokratik liderlik
tarzina iliskin alg1 diizeylerini belirten en yiiksek ortalamanin “Liderim, kendisine
bagimli olunmasindan zevk alir” (x=2,39) ifadesinde oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte, diger ifadelerin de ortalama degerleri incelendiginde, otokratik liderlik tarzini
olusturan davranislarin, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye otel isletmelerinde ¢ok
fazla sergilenilmedigi goriilmektedir.

Tablo 4.12.’de c¢alisanlarin, demokratik liderlik tarzina iliskin algi diizeylerini
belirlemeye yonelik betimsel istatistiklere iligkin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.12.’deki bulgulara gore, demokratik liderlik tarzina iligkin genel ortalama
degerinin (X=4,00) “¢ogunlukla” katilim diizeyine karsilik geldigi goriilmektedir. Elde
edilen bu bulgu, emek yogun bir 6zellik gosteren otel isletmelerinde insan1 merkezi
konumda goren bir liderlik yaklagimi olan demokratik liderligin, ¢alisanlar tarafindan
daha fazla algilandig1 seklinde yorumlanabilir. Tablo 4.12.’deki bulgular ifadeler bazinda
degerlendirildiginde ise drneklem kapsaminda yer alan bes yildizli otel igletmelerindeki
calisanlarin demokratik liderlik tarzina iliskin algi diizeylerini belirten en yiiksek
ortalamanin, “Liderim, c¢alisanlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir” (X=4,19)

ifadesinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.12. Algilanan demokratik liderlik tarzina iligkin betimsel istatistikler

Katilim Genel
Diizeyi
ifadeler § c < = =

) "'; o = § N N2 X |ss.

=
Liderim, ¢alisanlarin niteliklerine f 38 41 8 191 | 428 419 1,26
uygun sorumluluk verir. o 48 | 52| 108 | 243 | 545
Liderim, calisanlara f 79 75 125 185 293
yaraticiliklarini ortaya ¢ikarma 3,71 [1,34
firsat1 verir. % | 101 | 96 | 159 | 23,6 | 37,3
Liderim, ast ile iist arasinda sicak f 36 65 90 209 355 404 1117
iligki kurar. o | 46 | 83| 115 | 26,6 @ 452 | "ol w

o (o]

Liderim, ¢alisanlarin moralini £ 40 66 117 167 360 < | o
yiikseltecek bir ¢alisma ortami 3,99 (1,21
olusturur. % | 51 | 84| 149 | 21,3 | 459
Liderim, sorun ¢6zen ¢alisanlarin f 45 57 113 191 351 399 1120
gurur duymasini saglar. % | 5.7 73 | 144 | 243 | 447 ' '
Liderim, bilgiyi isletmenin f| 38 | 47 105 | 196 | 361 406 | 115
ogeleriyle paylagir. w | 48 | 6 | 134 | 25 46 ’ ’

Tablo 4.12.°deki diger ifadelerin de ortalama degerleri incelendiginde, “Liderim,
caliganlara yaraticiliklarini ortaya ¢gikarma firsati verir” (x=3,71) ifadesi haricinde diger
biitiin ifadelerin, genel ortalamaya yakin degerler aldig: tespit edilmistir.

Tablo 4.13.”de ¢alisanlarin, serbestlik tantyan liderlik tarzina iliskin alg1 diizeylerini
belirlemeye yonelik betimsel istatistiklere iligkin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.13.’deki bulgulara gore, serbestlik taniyan liderlik tarzina iliskin genel
ortalama degerinin (x=2,16) “nadiren” katilim diizeyine karsilik gelen iki (2)’nin biraz
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, serbestlik taniyan liderlik tarzi, otel
calisanlar1 tarafindan arastirma kapsaminda belirlenen liderlik tarzlar icerisinde en diisiik
algilanan liderlik tarzi olmustur. Tablo 4.13.’deki bulgular ifadeler bazinda
degerlendirildiginde ise 6rneklem kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmelerindeki
calisanlarin serbestlik taniyan liderlik tarzina iligkin algi diizeylerini belirten en yiiksek
ortalamanin “Liderim, ¢alisanlarin kendi kendilerini motive etmeleri gerektigini diigiiniir”

(x=2,57) ifadesinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.13. Algilanan serbestlik tanvyan liderlik tarzina iliskin betimsel istatistikler

Katilim Genel
Diizeyi
. s = <
Ifadeler E _ E R g R ’_§ I E B -
TS |88 S€ ET|NE| x || x |ss
s |2 | < 2 5
E o
Liderim, amaglarin acik ve f | 397 | 105 | 113 63 50
anlasilir olmasi icin ¢alismaz 1,99 11,29
; S1 gatismaz. % | 506 134 144 8 | 64
Liderim, ¢alisanlarin motive f | 411 123 | 91 64 61
Imalar1 i¢in ¢aba harcam 1,99 11,32
olmatartigin caba harcamaz. % | 524 157 116 | 82 | 7.8 o | o
1| 9
Liderim, ¢alisanlarin kendi " 044 | 132 | 163 111 93 | o
kendilerini motive etmeleri 2,57 [1,40
gerektigini diisiiniir. % | 31,1 |16,8| 208 | 14,1 | 11,8
Liderim, grubun galismalarma f | 337 | 162 | 119 79 44
katilmaz 2,10 11,25
) o | 429 |20,6 | 152 10,1 5,6

Tablo 4.13.’deki diger ifadelerin de ortalama degerleri incelendiginde, serbestlik
tantyan liderlik tarzini olusturan davraniglarin, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye
otel isletmelerinde ¢ok fazla sergilenilmedigi goriilmektedir. Otel isletmelerinde yer alan
calisanlarin biiyiik bir cogunlugunun calistiklart boliimlerde bilgi, tecriibe ve yiiksek
uzmanliga sahip olmamasi ve liderlerine her zaman ihtiya¢ duymalar1 bdyle bir sonucun
ortaya ¢ikmasinin bir nedeni olarak goriilebilir.

Tablo 4.14.’de calisanlarin, hizmetkar liderlik tarzina iliskin algi diizeylerini
belirlemeye yonelik betimsel istatistiklere iligkin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.14.’deki bulgulara gore, hizmetkar liderlik tarzina iliskin genel ortalama
degerinin (x=4,00) “cok katiliyorum” diizeyine karsilik geldigi goriilmektedir. Bununla
birlikte, hizmetkar liderlik tarzi, otel c¢alisanlar1 tarafindan arastirma kapsaminda
belirlenen liderlik tarzlar icerisinde demokratik liderlik ile birlikte en yiiksek algilanan
liderlik tarzlarindan birisi olmustur. S6z konusu bu durum, insan odakli davranislari
bilinyesinde barindiran liderlik tarzlarinin, bes yildizli otel isletmelerinde daha fazla

algilandigin1 gostermektedir.
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Tablo 4.14. Algilanan hizmetkar liderlik tarzina iliskin betimsel istatistikler

Kzltlllrr.l Genel
Diizeyi
. £ g ")
ifadeler £ : B g g < g B
gigfgitsiissie X *V X ss
TeRTIRETIOCETIEE T =
|2 |g§ | E B
2 ¥ |8 M M M

Liderim, eger bir seyler yanlis f 40 37 71 134 | 466 427 1115
gidiyorsa bunu soyleyebilir. % | 51 | 47 9 17,1 | 59,4 ' '
Liderim, kariyer gelisimimi bir f 40 65 | 116 171 | 356 399 121
oncelik haline getiriyor. % | 51 |83 | 148 | 21,8 | 454 ' '
Kisisel bir sorunum olursa f 43 54 86 137 | 428
o L 4,14 11,21
liderimden yardim isterim. % | 55 | 69 11 17,5 | 54,5
Liderim topluma geri vermenin f 32 52 103 163 308 § §
(yardim etmenin) 6nemini 4,13 |1,15
vurguluyor. % | 41 | 66 | 131 | 208 | 50,7
!.[derim, bana zor durumlarla en f 47 68 | 160 181 201
iyi oldugunu distindiigiim sekilde 3,80 [1,22
basa ¢ikma 6zgiirliigii veriyor. % 6 8,7 | 204 | 231 | 37,1
Liderim, basariya ulagmak icin etik | f 71 71 162 138 303
. e 3,71 |1,34
ilkelerden 6diin vermez. % 9 9 20,6 | 17,6 | 38,6

Tablo 4.14.°deki bulgular ifadeler bazinda degerlendirildiginde ise Grneklem
kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlarin hizmetkar liderlik
tarzina iliskin alg1 diizeylerini belirten en yliksek ortalamanin “Liderim, eger bir seyler
yanlig gidiyorsa bunu sdyleyebilir” (x=4,27) ifadesinde oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte, diger ifadelerin de ortalama degerlerinin genel ortalamaya yakin degerler aldigi

tespit edilmistir.

4.4, Cahisanlarin Orgiitsel Yalmzlik Diizeylerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu bolimiinde, 6rnekleme dahil edilen ¢alisanlarin rgiitsel yalnizlik
diizeylerine iliskin bulgular sunulmustur. Bu boliimdeki tablolar genel olarak
degerlendirildiginde, otel isletmeleri ¢alisanlarinin orgiitsel yalnizlik diizeylerine iliskin
genel ortalama degerinin (x=1,92) “az katiliyorum” diizeyine karsilik gelen iki (2)’nin
biraz altinda oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya dayanarak 6rnekleme dahil edilen sehir
ve sayfiye otel isletmelerindeki galisanlarin, ¢ok fazla yalnizlik ¢ekmedikleri ifade
edilebilir. Orgiitsel yalnizlig1 olusturan alt boyutlarda ise calisanlarin sosyal yalnizlig

(x=1,97), duygusal yalnmizhiga (x=1,87) gore daha fazla yasadiklar1 belirlenmistir.
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Orgiitsel yalmzlig1 olusturan alt boyutlara yonelik betimsel istatistiklere iliskin bulgulara
asagidaki tablolarda yer verilmistir.
Tablo 4.15.’de calisanlarin, duygusal yalnizlik diizeylerini belirlemeye yonelik

betimsel istatistiklere iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.15. Duygusal yalnizlik diizeyine iliskin betimsel istatistikler

Katilim Genel
Diizeyi
. £ £ )
Ifadeler g g '% E E s E B
g2gfg2ieiigsic X U x ss
£HETSETeEEET

' 2 4 S X M M
Is ortaminda baski altindayken is § | 433 | 121 | 100 53 55
arkadaglarim tarafindan yalniz 1,92 |1,27
birakildigimi hissederim. % | 552 | 154 | 12,7 | 6,8 7
Cogunlukla is arkadaglarimin bana | f 444 | 125 | 103 55 35
mesafeli durduklarin 1,83 |1,81
hissediyorum. % | 56,6 | 15,9 | 13,1 7 45
Birlikte ¢aligtigim insanlarla arama | f 406 | 133 | 132 53 29

° ) . 1,89 |1,15
mesafe koydugumu hissediyorum. | o, | 51,7 | 16,9 | 16,8 6,8 3,7
Kendimi is arkadaglarimdan f | 407 | 120 | 113 57 62 E_ éc:l
duygusal olarak uzak 2,01 1,31
Is arkadaslar.lrrllla birlikteyken ¢cogu f 508 96 73 47 32
zaman kendimi diglanmig 1,68 (1,14
hissediyorum. % | 64,7 1122 ] 93 6 4,1
Is yerinde (;ogu.zaman diger . ¢ | 450 | 114 | 85 71 37
caliganlarla birlikte aramda bir 1,85 |1,23
kopukluk hissederim. % | 57,3 | 145 108 9 4,7

Tablo 4.15.°deki bulgulara gore, oOrgiitsel yalnizligin boyutlarindan duygusal
yalnizliga iligskin genel ortalama degerinin (x=1,87) “az katiliyorum” diizeyine yakin bir
deger aldigi belirlenmistir. ifadeler bazinda degerlendirildiginde ise &rneklem
kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlarin, duygusal yalnizlik
diizeylerini belirten en yiiksek ortalamanin “Kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak
uzak hissediyorum” (x=2,01) ifadesinde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, diger
ifadelerin de ortalama degerleri incelendiginde, “Is arkadaslarimla birlikteyken ¢ogu
zaman kendimi diglanmis hissediyorum” (x=1,68) ifadesi haricinde diger biitiin
ifadelerin, genel ortalamaya yakin degerler aldigi tespit edilmistir. Elde edilen bu
bulgulardan hareketle, 6rnekleme dahil edilen ¢alisanlarin, otel isletmeleri igerisinde ¢ok

fazla duygusal yalmizlik yasamadiklar1 ifade edilebilir. Boyle bir sonucun ortaya
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cikmasinda ise otel isletmelerindeki iiriinlerin hazirlanig ve sunum asamalarinda yakin is
birligi ve karsilikli yardimlagsma i¢inde olma durumu nedeniyle ¢alisanlar arasinda daha
fazla etkilesim olmasi, bunun bir nedeni olarak goriilebilir.

Tablo 4.16.’de calisanlarin, sosyal yalmzlik diizeylerini belirlemeye yonelik

betimsel istatistiklere iligskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.16. Sosyal yalnizlik diizeyine iliskin betimsel istatistikler

Katilm Genel
Diizeyi
. =
Ifadeler E Z i = E |c E
= S g2 £ c 2 _
cig fg2iaficiia X |®|x  ss
N
g 3 S X M %

Is yerinde sosyal iliskilerim vardir. | f 58 70 | 109 | 194 | 331 388 |127
© % | 74 89 139 | 247 | 422 | |
Is yeﬁnde gerektiginde isle ilgili f 53 47 | 115 195 | 352
giinliik sorunlarimi 3,98 |1,22
konugabilecegim biri var. ® % | 68 6 | 146 | 248 | 448
Is yerinde mola zamanlarinda f 50 57 104 152 401 ~ |
beraber vakit gecirebilecegim biri 4,04 1,24 & ooa_
vardir. ® % | 64 | 73| 13,2 | 194 | 51,1
Kendimi is yerindeki arkadas f 37 41 100 181 400
grubunun bir pargasi olarak 4,14 11,38
hissederim. ® w | 47 | 52| 127 | 231 | 51
Is yerinde beni dinleme § 43 | 47 | 83 | 178 | 404 113 118
‘zlztl(:]ftgde bulunan insanlar % | 55 6 106 | 227 | 515 ) ,

Tablo 4.16.’deki bulgulara gore, orgiitsel yalmizligin boyutlarindan sosyal
yalnizliga iligkin genel ortalama degerinin (X=1,97) “az katiliyorum” diizeyine yakin bir
deger aldigi belirlenmistir. ifadeler bazinda degerlendirildiginde ise &rneklem
kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlarin, sosyal yalnizlik
diizeylerini belirten en yiiksek ortalamanin “Is yerinde sosyal iligkilerim vardir” (x=3,88)
ifadesinde oldugu goriilmektedir. Tablodaki bulgular incelediginde, bu ifadenin
ortalamasindan daha yiiksek olanlar olsa da sosyal yalnizlig1 olusturan tiim ifadeler ters
kodlanmistir. Bununla birlikte, diger ifadelerin de ortalama degerlerinin, genel
ortalamaya yakin degerler aldig1 tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgulardan hareketle,
ornekleme dahil edilen c¢alisanlarin, sayfiye ve sehir otel isletmeleri icerisinde ¢ok fazla
sosyal yalnizlik yasamadiklari ifade edilebilir. Boyle bir sonucun ortaya ¢ikmasinda ise
otel isletmelerinin sosyal faaliyetleri bilinyesinde barindirmalar1 ve ¢alisanlara yonelik

cesitli sosyal aktiviteleri diizenlemeleri, bunun bir nedeni olarak goriilebilir.
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4.5. Cahsanlarin Prososyal Hizmet Davramislarina iliskin Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde, 6rnekleme dahil edilen galisanlarin prososyal hizmet
davraniglarina iligkin bulgular sunulmustur. Bu boliimdeki tablolar genel olarak
degerlendirildiginde, otel isletmeleri ¢alisanlarinin prososyal hizmet davraniglari (PHD)
diizeylerine iliskin genel ortalama degerinin (x=4,23) “cok katiliyorum” diizeyine karsilik
gelen dort (4)’in tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya dayanarak 6rnekleme
dahil edilen sehir ve sayfiye otel isletmelerinde ¢alisanlarin oldukca yiiksek prososyal
hizmet davraniglar1 gosterdikleri ifade edilebilir. Prososyal hizmet davranislarini
olusturan alt boyutlarda ise otel isletmelerinde en ¢ok rol tanimli prososyal hizmet
davraniglarin (x=4,31) ortaya ¢iktigi, bu davraniglar1 ise sirasiyla is birligine dayali
(x=4,27) ve rol otesi (x=4,11) prososyal hizmet davranislarin takip ettigi goriilmektedir.
Prososyal hizmet davraniglarini olusturan alt boyutlara yonelik betimsel istatistiklere
iliskin bulgulara asagidaki tablolarda yer verilmistir.

Tablo 4.17.°de c¢alisanlarin, rol tanimli prososyal hizmet davraniglarin

belirlenmesine yonelik betimsel istatistiklere iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.17. Rol tanimli prososyal hizmet davranislarina iligkin betimsel istatistikler

Katihm Genel
Diizeyi
. =
Ifadeler S = '§, E E c E
i fofisiaiis x st g
EEC SN g SESE R S.S.
ETIETIEE YE 5
v 3 S X ™~ X
Miisterilere hizmet ederken igsimin | f 26 39 63 175 455
P 4,31 |1,05
gerektirdigi sekilde davranirim. % | 3,3 5 8 22,3 58
Mﬁsterilere kar$_1 s_orgmlulqklar1m1 f 23 27 74 184 | 451
is taniminda belirtildigi sekilde 4,33 10,99
yerine getiririm. % | 29 |34 94 | 234 | 575 & D
< | ©
Miisterilerin bekledigi sekilde f 16 42 88 187 | 422 427 1101
hizmet veririm. % | 2 | 54| 112 | 238 | 538 | '
Miisterilere gerektigi sekilde f 17 29 " 193 | 442 434 1096
yardim ederim. % | 22 | 37| 98 | 246 | 56,3 ’ l

Tablo 4.17.’deki bulgulara goére, prososyal hizmet davranislar1 boyutlarindan rol
tanimli PHD. ye iliskin genel ortalama degerinin (x=4,31) “cok katiliyorum” diizeyinin
lizerinde bir deger aldigi belirlenmistir. ifadeler bazinda degerlendirildiginde ise

orneklem kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmelerindeki c¢alisanlarin rol tanimli
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PHD.’leri iceren ifadelerin hepsinin genel ortalamaya yakin degerler aldigi tespit
edilmistir. Bu kapsamda, 6rnekleme dahil edilen ¢alisanlarin rol tanimdan belirtilen tiim
yiikiimliiliikleri yerine getirdigi ve miisteriye karsi ¢alistig1 isletmeyi iyi bir sekilde temsil
ettigi goriilmektedir.

Tablo 4.18.’de ¢alisanlarin, rol 6tesi prososyal hizmet davraniglarin belirlenmesine

yonelik betimsel istatistiklere iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.18. Rol étesi prososyal hizmet davranmiglarina iliskin betimsel istatistikler

Katilim Genel
Diizeyi
. £ £ )
Ifadeler s ; % E E < E B
QE‘Q EQ :g i@% ‘c;? % ES X S.S. i ss
£ % 5z Y3 &z B
< ~N 1
2 ¥ |8 M M -
Gorevim olmamasina .ragmen f 40 42 92 190 394
g0Oniillii olarak miisterilere yardim 4,13 |1,15
ederim. % | 51 |54 | 11,7 | 242 | 50,2
Ortaya ¢ikan sorunlarla ilgili
miisterilere istenilenin ve f 16 31 128 228 361
o 4,16 (0,98

beklenilenin 6tesinde yardime1
olurum. % 2 39 | 16,3 29 46
Miisterilere gorev ve ' f 32 52 135 212 329 ! 8
sorumluluklarimin iizerinde ve 399 112 v | ©
otesinde hizmet ederim. % | 41 6,6 | 17,2 27 419
Mﬁ$teri memnuniyetini saglamak £ 18 35 90 233 386
icin miimkiin olan her seyi severek 4,23 10,99
ve isteyerek yaparim. % | 2.3 45 | 115 | 29,7 | 49,2
Miisterilere yardim etmek i¢in her | f 27 53 125 221 331 403 1110
yolu denerim. o | 34 |68 159 | 282 | 422 | |7

Tablo 4.18.’deki bulgulara goére, prososyal hizmet davranislar1 boyutlarindan rol
otesi PHD.’ye iligskin genel ortalama degerinin (X=4,11) “cok katiliyorum” diizeyinin
lizerinde bir deger aldigi belirlenmistir. ifadeler bazinda degerlendirildiginde ise
orneklem kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlarin rol taniml
PHD.’yi belirten en yiiksek ortalamanin “Miisteri memnuniyetini saglamak i¢in miimkiin
olan her seyi severek ve isteyerek yaparim” (x=4,23) ifadesinde oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte, diger ifadelerin de ortalama degerlerinin, genel ortalamaya yakin
degerler aldig: tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgulara gore, 6rnekleme dahil edilen
sayfiye ve sehir otel isletmelerinde gorev yapan calisanlarin, miisterilere {istiin kalitede

hizmet sunabilmek i¢in rol tanimlarinin 6tesine gegtikleri gortilmektedir. S6z konusu bu
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durum ise yogun rekabet halinde olan otel isletmeleri i¢in son derece arzu edilen bir
durumdur.
Tablo 4.19.’da ¢alisanlarin, is birligine dayali prososyal hizmet davraniglarin

belirlenmesine yonelik betimsel istatistiklere iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.19. Is birligine dayali prososyal hizmet davranislarina iliskin betimsel

istatistikler
Kzltlllrr.l Genel
Diizeyi
. =
Ifadeler § o i E E c E
) o @ = = @ 2 —
gzg Zgiiaiiciic X |*% x| ss
"3 33 “3 g3
2 4 S X M M

Is yiikii agir olan diger calisanlara | f 20 40 107 218 371 416 11.03
yardim ederim % 25 | 51| 136 | 278 | 473 | |
Etrafimdaki diger ¢alisanlara her f 18 39 72 204 427
zaman yardim eli uzatmaya 4,29 10,99
hazirim. % 2,3 5 9,2 26 54,4
Gerekmese dahi yeni ¢aliganlarin f 11 28 86 208 427 -l o
ise ve is ortamina alismasina 4,33 10,92 | @
yardimci1 olurum. % | 14 | 36 11 26,5 | 54,4 ¥ e
Diger caliganlara yardim etmek f 18 42 98 203 402
icin severek ve isteyerek 4,21 11,02
zZamanimi ay1iririm. % 2,3 54 | 125 259 | 51,2
Isle ilgili sorunlari olarll diger f 11 23 08 189 435
calisanlara severek ve isteyerek 4,34 10,92
yardim ederim. % 1,4 29 | 125 241 | 55,4

Tablo 4.19.’daki bulgulara gore, prososyal hizmet davraniglari boyutlarindan is
birligine dayali PHD.’ye iliskin genel ortalama degerinin (x=4,27) “¢ok katiliyorum”
diizeyinin iizerinde bir deger aldig1 belirlenmistir. Ifadeler bazinda degerlendirildiginde
ise Orneklem kapsaminda yer alan bes yildizli otel isletmelerindeki calisanlarin is
birligine dayali PHD. yi belirten en yiiksek ortalamanim “Isle ilgili sorunlar1 olan diger
calisanlara severek ve isteyerek yardim ederim” (Xx=4,34) ifadesinde oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte, diger ifadelerin de ortalama degerlerinin, genel
ortalamaya yakin degerler aldigi tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgulara gore,
ornekleme dahil edilen sayfiye ve sehir otel isletmelerinde gorev yapan c¢alisanlarin,

gerekmese dahi isi yiikii yogun olan, ise yeni baslayan ¢alisma arkadaslarina yardim
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ettikleri goriilmektedir. S6z konusu bu durum ise oOrgiit igerisinde ekip ruhunun

olusmasina yardimci olarak, otel isletmelerinin basarisina olumlu katki saylayacaktir.

4.6. Cahsanlarin Algiladiklar1 Liderlik Tarzlarimin Demografik Ozelliklere

Gore Karsilastirlmasina fliskin Bulgular

Bu boliimde, ¢alisanlarin algiladiklar liderlik tarzlarindan otokratik, demokratik,
serbestlik  tantyan ve hizmetkar liderligin demografik  ozelliklerine — gore
karsilastirilmasina yonelik bulgular sunulmustur.

Calisanlarin algiladiklar1 otokratik liderlik tarzinin, demografik 6zelliklere gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan analiz sonuglarina
iliskin bulgular Tablo 4.20.’de yer almaktadir.

Tablo 4.20.’deki bulgulara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin otokratik liderlik
tarzina iliskin algilari; yaslarina (p=0,003<0,05), egitim durumlarma (p=0,002<0,05),
caligtiklart bolime (p=0,000<0,05), otelin bulundugu konuma (p=0,005<0,05) ve
degerlendirme yaptiklari liderin pozisyonuna (p=0,000<0,05) gore istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Bununla birlikte, diger demografik
ozelliklere iliskin bulgulara bakildiginda, cinsiyet, medeni durum, turizm sektoriinde ve
bulunduklar1 oteldeki caligma siireleri ve ¢alisma sekline (p>0,05) gore 0,05 anlamlilik
diizeyinde herhangi bir farkliligin olmadig tespit edilmistir. Bu gruplarda yer alan
calisanlarin konuyla ilgili goriislerinin birbirine yakin seviyede oldugu ifade edilebilir.

Tablo 4.20.’deki bulgular, farklilik tespit edilen degiskenlerden otelin buldugu
konuma gore incelendiginde, ornekleme dahil edilen Antalya’daki bes yildizli otel
isletmelerinde yer alan c¢alisanlarin otokratik liderlige iliskin algilart (x=2,32),
Istanbul’daki otellerde ¢alisanlara gore (X=2,11) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Her
ne kadar bu iki sehirde de gorev yapan calisanlarin, otokratik liderlik tarzinin isletmeleri
icerisinde nadiren algiladiklar1 tespit edilse de sayfiye otel isletmelerinde yer alan
yoneticiler tarafindan otokratik liderlik tarzinin biraz daha fazla sergilendigi
diisiiniilmektedir. Sayfiye ve sehir otel isletmelerinde ise otokratik liderlik tarzi ¢ok fazla
ortaya ¢ikmasa da sayfiye otel isletmelerinde biraz daha fazla algilanmasi, bu isletmelerin
her sey dahil sistemiyle faaliyet gostermesine bagli olarak, iiretime odaklanan liderleri

daha fazla istihdam etmeleriyle ag¢iklanabilir.
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Tablo 4.20. Algilanan otokratik liderlik tarzimin demografik ozelliklere gore

karsilastirtlmasi
Degiskenler Gruplar n X S.S. t/F Sig. (p)
Cinsiyet Kadin 352 2,14 L P 0,071
Erkek 428 2,28 1,06
20 yas ve alti 62 2,52 ab 1,12
20-29 yas arasi 318 2,15a 1,05
Yas 30-39 yag arasi 216 2,15a 1,01 4,105 0,003*
40-49 yasg aras1 129 2,23 ab 1,07
50 yas ve tizeri 40 2,72b 1,12
. Bekar 438 2,19 1,07
Medeni Durum - 0,649 0,517
Evli 326 2,24 1,06
[Ikogretim 122 2,31 ab 1,11
N Ortadgretim 268 | 225ab | 1,06
Egitim Durumu (__'—'59) 4,857 0,002*
Onlisans/Lisans 312 2,07 a 1,05
Lisansusti 50 261b 0,91
On biiro 133 2,29 ¢c 1,07
Kat hizmetleri 133 2,35¢ 1,24
Caligilan Bolim Yiyecek-Igecek 165 240 ¢ 113 12,110 0,000*
Muhasebe 89 1,77d 0,82 ’
Mutfak 115 2,59 ¢c 0,94
Diger 144 1,83d 0,82
1 yildan az 134 2,19 1,06
1-5 yil aras1 249 2,17 1,06
Turizm Sektdriinde  Fero" o 181 2,34 107 | 0920 0,451
Caligma Siiresi
11-15 y1l aras1 88 2,26 1,10
16 y1l ve {izeri 122 2,13 1,05
1 yildan az 280 2,19 1,09
Bulunduklari Qtelqeki 1-5 y1l arasi 326 2,18 1,05 0,336 0,800
Caligma Siiresi 6-10 y1l arasi 104 2,27 0,95
11 y1l ve tizeri 48 2,30 1,04
Otelin Konumu Antalya 400 2,322 112 2,826 0,005*
Istanbul 385 2,11b 0,99 '
Calisma Sekli Daimi 476 2,19 L03 | 506 0,132
Sezonluk 240 2,32 1,13
Senel M| g9 270 ¢ 1,20
> Ciderin pozisyona | DParman 354 | 206d | 100 | 16588 | 0000*
Sef 280 2,24d 0,93

a, b: Tukey analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlamli farklilik vardir (*: p<0,05).

¢, d: Tamhane T2 analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlamli farklihik vardir (*: p<0,05).
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Tablo 4.20.’deki ikiden daha fazla grubun yer aldigi demografik degiskenlerdeki
farkliligin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren coklu karsilastirma testlerinin
(Tukey, Tamhane T2) analiz sonuglarinda, yasa gore, 50 yas ve tizeri ile 20-29 ve 30-39
yas gruplar1 arasindaki algilamadaki farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Egitim
durumuna gore, 6nlisans/lisans ile lisansiistii gruplar arasinda; ¢aligilan boliime gore, otel
isletmelerinin ana departmanlar1 (6n biiro, yiyecek-icecek, kat hizmetleri, mutfak) ile
yardimci departmanlar (muhasebe, teknik servis, giivenlik vb.) arasinda; degerlendirme
yapilan liderin pozisyonuna gore, genel miidiir ve yardimcilari ile departman miidiirii ve
sef gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore, yas¢a digerlerinden
daha biiyiik olan (x=2,72), mutfak (x=2,59), kat hizmetleri (x=2,35), 6n biiro (x=2,29) ve
yiyecek-igecek (x=2,40) boliimlerinde yer alan Ve lisansiistii egitim seviyesine sahip olan
(x=2,61) calisanlar, digerlerine kiyasla otokratik liderlik tarzini1 daha yiiksek diizeyde
algilamaktadirlar. Yasca daha biiyiik olan ¢alisanlarin, geleneksel degerlere daha fazla
sahip ¢ikma egilimi ile her karar1 liderlerinden almak istemeleri ve usta-cirak iliskinin
oldugu mutfak boéliimiinde asc1 ve aggibasilarin meslege iliskin konular1 6gretmek istegi
ile altindaki ¢alisanlara biraz daha fazla sert davranmalari, bu grupta yer alan ¢alisanlarin,
otokratik liderlik tarzini daha fazla algilamalarinin bir nedeni olarak gériilebilir. Bununla
birlikte, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye otel isletmelerinde ¢alisan genel miidiir
ve genel midiir yardimcilar1 (X=2,70), diger pozisyonda yer alanlara gore otokratik
liderlik tarzin1 Orgiit igerisinde daha fazla sergilemektedirler. Genel midir ve
yardimcilarinin yasca daha biiyiik olabilecegi ve otel isletmelerini basariya ulastiran
kararlar1 genellikle tek basina almalar1 ve lisansiistii egitime sahip olanlarin da
bulunduklart konum geregi genellikle lider olarak bu pozisyondakileri goérmeleri,
otokratik liderlik tarzinin bu gruplarda daha fazla 6n plana ¢ikmasini saglamis olabilir.

Caliganlarin algiladiklar1 demokratik liderlik tarzinin, demografik 6zelliklere gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan analiz sonuglarina
iliskin bulgular Tablo 4.21.’de yer almaktadir.

Tablo 4.21.°deki bulgulara gore, arastirmaya katilan g¢alisanlarin demokratik
liderlik tarzina iliskin algilari; medeni durumlarina (p=0,007<0,05), egitim durumlarina
(p=0,000<0,05), ¢alistiklar1 boliime (p=0,001<0,05), turizm sektériinde (p=0,000<0,05),
bulunduklar1 oteldeki ¢alisma siirelerine (p=0,003<0,05), otelin bulundugu konuma
(p=0,000<0,05) ve degerlendirme yaptiklari liderin pozisyonuna (p=0,000<0,05) gore

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagtig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.21. Algilanan demokratik liderlik tarzimin demografik ozelliklere gore

karsilastirtlmasi
Degiskenler Gruplar n X S.S. t/F Sig. (p)
L. Kadin 352 4,01 0,95
Cinsiyet 0,207 0,836
Erkek 428 3,99 0,95
20 yas ve alt1 62 4,09 0,80
20-29 yas aras1 318 3,98 0,99
Yas 30-39 yas arasi1 216 3,97 0,94 0,288 0,886
40-49 yas aras1 129 4,05 0,92
50 yas ve iizeri 40 3,98 1,00
. Bekar 438 4,08 a 0,94
Medeni Durum - 2,681 0,007*
Evli 326 3,89b 0,96
[kdgretim 122 4,02 c 0,88
N Ortadgretim 268 3,99 ¢ 0,99
Egitim Durumu (Lise) 10,578 0,000*
Onlisans/Lisans 312 413 ¢ 0,87
Lisanstistii 50 3,33d 0,96
On biiro 133 4,04 ¢ 0,84
Kat hizmetleri 133 3,69d 1,06
Calistlan Boli Yiyecek-icecek 165 3,94 cd 0,99 4289 0.001%
alisilan B61im , ,
¥ Muhasebe 89 4,18 c 0,87
Mutfak 115 4,13c 0,87
Diger 144 407c 0,98
1 yildan az 134 418¢c 0,85
. o 1-5 y1l arasi 249 4,02 cd 0,98
Turizm Sektdrinde  Fer™ o o 181 3,78d 100 | 5727 | 0,000
Caligsma Siiresi
11-15 yil arast 88 3,81d 1,00
16 y1l ve {izeri 122 4,18 c 0,85
1 yildan az 280 4,17 ¢ 0,87
i [1-5yil 326 3,89d 0,99
Bulunduklart (.?telfiekl yil arasi 5,403 0,001*
Calisma Siiresi 6-10 yil arast 104 3,98 cd 0,95
11 y1l ve iizeri 48 4,12 cd 0,93
. Antalya 400 4,13 a 0,91
Otelin Konumu - 3,933 0,000*
Istanbul 385 3,86b 0,99
) Daimi 476 4,01 0,94
Calisma Sekli 0,335 0,738
Sezonluk 240 4,04 0,95
gfge' Miidir/ 121 3,74¢ 1,20
Degerlendirme Yapilan De '
A - partman 6,475 0,002*
Liderin Pozisyonu | rs 4o 354 4,10d 0,87
Sef 280 3,99 cd 0,93

a, b: Tukey analizi sonuglarina gore farkl harfleri tagiyan gruplar arasinda anlamh farklilik vardir (*: p<0,05).

¢, d: Tamhane T2 analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlaml farklilik vardir (*: p<0,05).
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Tablo 4.21.’deki bulgular, farklilik tespit edilen degiskenlerden medeni durum ve
otelin buldugu konuma gore incelendiginde, drnekleme dahil edilen bekar galisanlarin
(x=4,08) ve Antalya’daki bes yildizli otel isletmelerinde yer alan g¢alisanlarin (X=4,13)
demokratik liderlige iliskin algilari, diger grupta yer alanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bekar ¢alisanlarin, 6zel ve ¢alisma hayatinda ortaya ¢ikan sorunlarini
demokratik liderlik tarzi gosteren yoneticilerle kolaylikla paylasabilmeleri, bilgi
aligverisinde bulunmalar1 boyle bir sonucu ortaya ¢ikarmis olabilir. Sayfiye otel
isletmelerinde ise bu liderlik tarzinin daha yiiksek algilanmasi ise bu tiir isletmelerde
insan iliskilerinin ¢ok yogun bir sekilde yasanmasindan kaynaklanabilir.

Tablo 4.21.°deki ikiden daha fazla grubun yer aldigi demografik degiskenlerdeki
farkliligin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren coklu karsilastirma testlerinin
(Tukey, Tamhane T2) analiz sonuglari incelendiginde, egitim durumuna gore, lisansiistii
ile ilkdgretim, lise ve oOnlisans/lisans gruplari arasinda; g¢alisilan boliime gore, kat
hizmetleri ile yiyecek-igecek haricindeki diger boliimler arasinda; degerlendirme yapilan
liderin pozisyonuna gore, genel miidiir/genel miidiir yardimcist ile departman miidiirii
gruplari arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bununla birlikte, turizm sektoriinde
caligma siiresine gore, bir yildan az ve 16 yil ve iizeri ile 6-10 ve 11-15 yil aras1 gruplar
arasinda; bulunduklari oteldeki caligma siiresine gore, bir yildan az ile 1-5 yil aras1 gruplar
arasinda anlamh farkliliklar bulunmaktadir. Buna gore, egitim seviyesi lisanstistii olan
(x=3,33), kat hizmetleri boliimiinde ¢alisan (x=3,69), turizm sektoriinde 6-10 (x=3,78) ve
11-15 (x=3,81) yillar1 arasinda ve bulundugu otelde 1-5 yil arasinda (x=3,69) deneyimi
olan calisanlar, digerlerine kiyasla demokratik liderlik tarzin1 daha diisiik diizeyde
algilamaktadirlar. Bunlara karsilik, ornekleme dahil edilen sehir ve sayfiye otel
isletmelerinde ¢alisan departman miidirleri (x=4,10) ise diger pozisyonda yer alanlara
gore demokratik liderlik tarzini 6rgiit igerisinde daha fazla sergilemektedirler.

Calisanlarin algiladiklari serbestlik tantyan liderlik tarzinin, demografik 6zelliklere
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan analiz
sonuglarina iliskin bulgular Tablo 4.22.’de yer almaktadir.

Tablo 4.22.°deki bulgulara gore, calisanlarin serbestlik taniyan liderlik tarzina
iliskin algilari; medeni durumlarma (p=0,001<0,05), egitim durumlarina (p=0,000<0,05),
calistiklar boliime (p=0,015<0,05), sektorde ¢alisma siirelerine (p=0,000<0,05), otelin
bulundugu konuma (p=0,000<0,05) ve degerlendirme yaptiklar1 liderin pozisyonuna

(p=0,032<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.22. Algilanan serbestlik taniyan liderlik tarzinin demografik ézelliklere gore

karsilastirtlmasi
Degiskenler Gruplar n X S.S. t/F Sig. (p)
L. Kadin 352 2,11 0,91
Cinsiyet 1,329 0,778
Erkek 428 2,19 0,93
20 yas ve alt1 62 2,13 1,00
20-29 yas aras1 318 2,11 0,89
Yas 30-39 yas arasi1 216 2,18 0,97 0,494 0,740
40-49 yas aras1 129 2,20 0,94
50 yas ve iizeri 40 2,27 0,96
. Bekar 438 2,06 a 0,90
Medeni Durum - 3,227 0,001*
Evli 326 2,27hb 0,94
[kdgretim 122 2,33 cd 1,04
o Ortadgretim 268 | 212cd | 091
Egitim Durumu (Lise) 7,031 0,000*
Onlisans/Lisans 312 2,03d 0,90
Lisansiistii 50 2,57¢c 0,82
On biiro 133 2,24 cd 0,91
Kat hizmetleri 133 2,37c 1,01
Calistlan Boli Yiyecek-icecek 165 2,16 cd 0,89 » 834 0.015%
alisilan B61im , ,
¥ Muhasebe 89 1,97d 0,87
Mutfak 115 2,13 cd 0,97
Diger 144 2,04 cd 0,88
1 yildan az 134 1,98 a 0,90
. o 1-5 yil arasi 249 2,03 a 0,85
Turizm Sektdrinde  Fer™ o o 181 234D 094 | 5305 | 0,000
Caligsma Siiresi
11-15 yil arast 88 2,36 b 1,00
16 y1l ve tizeri 122 2,15 ab 0,94
1 yildan az 280 2,02 0,97
i [1-5yil 326 2,19 0,88
Bulunduklar: (.?telfiekl yil arast 3,390 0,057
Calisma Siiresi 6-10 yil arast 104 2,27 0,88
11 y1l ve tizeri 48 2,36 0,95
. Antalya 400 2,03a 0,89
Otelin Konumu - 3,994 0,000*
Istanbul 385 2,29b 0,94
) Daimi 476 2,15 0,93
Calisma Sekli 0,365 0,715
Sezonluk 240 2,12 0,88
gfge' Miidir/ 121 232a 1,00
Degerlendirme Yapilan De '
A - partman 3,466 0,032*
Liderin Pozisyonu | rs 4o 354 2,07b 0,91
Sef 280 2,17 ab 0,91

a, b: Tukey analizi sonuglarina gore farkl harfleri tagiyan gruplar arasinda anlamh farklilik vardir (*: p<0,05).

¢, d: Tamhane T2 analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlaml farklilik vardir (*: p<0,05).
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Tablo 4.22.’den de anlasilacagi lizere, ¢alisanlarin serbestlik taniyan liderlik tarzina
iligkin algilar1 ile cinsiyet, yas, bulunduklar1 oteldeki ¢alisma siiresi ve calisma sekli
(p>0,05) arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde herhangi bir farkliligin olmadig: tespit
edilmistir. Bu gruplarda yer alan ¢alisanlarin konuyla ilgili goriislerinin, birbirine yakin
seviye oldugu ifade edilebilir. Buna karsilik farklilik tespit edilen degiskenlerden medeni
durum ve otelin buldugu konuma gore incelendiginde, ornekleme dahil edilen evli
calisanlarin (X=2,27) ve Istanbul’daki bes y1ldizl1 otel isletmelerinde yer alan ¢alisanlarin
(x=2,29) serbestlik taniyan liderlige iliskin algilari, diger grupta yer alanlara gore daha
yiikksek oldugu goriilmektedir. Evli g¢alisanlarin, ¢alisma hayatinda kendilerini daha
serbest hissetmek isteyip, bu liderlik tarzin1 daha fazla algilamalar1 bdyle bir sonucu
ortaya ¢ikarmis olabilir. Her ne kadar bu iki sehirde de gérev yapan ¢alisanlarin, serbestlik
taniyan liderlik tarzinin isletmeleri icerisinde nadiren algiladiklari tespit edilse de sehir
otel igletmelerinde yer alan yoneticiler tarafindan serbestlik tantyan liderlik tarzinin biraz
daha fazla sergilendigi diisiiniilmektedir. Bu durum, sehir otel isletmelerinin daha fazla
profesyonel yoneticileri biinyesinde barindirmasindan ve bu tiir isletmelerde isgoren
devir hizinin daha diisiik olmasindan kaynaklaniyor olabilir.

Tablo 4.22.°deki ikiden daha fazla grubun yer aldigi demografik degiskenlerdeki
farkliligin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren c¢oklu karsilastirma testlerinin
(Tukey, Tamhane T2) analiz sonuglari incelendiginde, egitim durumuna goére, lisanstistii
ile 6nlisans/lisans gruplari arasinda ve ¢alisilan bolime gore, kat hizmetleri ile muhasebe
bolimleri arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bununla birlikte, turizm
sektoriinde galisma siiresine gore, bir yildan az ve 1-5 yil arasi ile 6-10 ve 11-15 yil arasi
gruplar arasinda ve degerlendirme yapilan liderin pozisyonuna goére, genel miidiir/genel
miudiir yardimcis1 ile departman miidiirii gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar
bulunmaktadir. Buna gore, egitim seviyesi lisansiistii olan (x=2,57), kat hizmetleri
bolimiinde ¢alisan (x=2,37), turizm sektoriinde 6-10 (x=2,34) ve 11-15 (x=2,36) yillari
arasinda deneyimi olan galigsanlar, digerlerine kiyasla serbestlik taniyan liderlik tarzinm
daha yiiksek diizeyde algilamaktadirlar. Bununla birlikte, 6rnekleme dahil edilen sehir ve
sayfiye otel isletmelerinde ¢alisan genel miidiir ve genel midiir yardimcilar (x=2,32),
diger pozisyonda yer alanlara gore serbestlik taniyan liderlik tarzini orgiit icerisinde daha
fazla sergilemektedirler. Yukaridaki 6zelliklere sahip olan galisanlarin serbestlik taniyan
liderlik tarzin1 daha fazla algilamalar1 veya sergilemeleri, onlarin ¢alistiklar: alanda daha

fazla bilgi ve tecriibe sahibi olmalarindan kaynaklaniyor olabilir.
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Tablo 4.23. Algilanan hizmetkdr liderlik tarzimin demografik ozelliklere gore

karsilastirtlmasi
Degiskenler Gruplar n X S.S. t/F Sig. (p)
Cinsiyet Kadin 352 402 090 | 4134 0,893
Erkek 428 4,01 0,90
20 yas ve alt1 62 4,10 0,79
20-29 yas arasi 318 3,97 0,93
Yas 30-39 yasg arasi 216 3,97 0,87 1,085 0,363
40-49 yasg aras1 129 4,14 0,87
50 yas ve iizeri 40 4,03 1,00
. Bekar 438 4,07 0,89
Medeni Durum - 1,684 0,093
Evli 326 3,96 0,90
[Ikogretim 122 4,21 a 0,92
N Ortadgretim 268 4,00 a 0,90
Egitim Durumu (Lise) 10,691 0,000*
Onlisans/Lisans 312 4,08 a 0,84
Lisansusti 50 3,40b 0,80
On biiro 133 4,05 0,80
Kat hizmetleri 133 3,84 1,06
Caligilan Bolim Yiyecek-Igecek 165 3,93 0.97 2,015 0,074
Muhasebe 89 4,14 0,80
Mutfak 115 4,13 0,82
Diger 144 4,02 0,87
1 yildan az 134 412 a 0,84
1-5 y1l arasi 249 4,04 ab 0,89
Turizm Sektrinde 7577 o 181 3,82b 0,97 3,367 0,010
Caligma Siiresi
11-15 yil aras1 88 3,93 ab 0,94
16 y1l ve {izeri 122 415a 0,84
1 yildan az 280 416¢c 0,84
Bulunduklar1 Qtelfieki 1-5 y1l aras1 326 3,93d 0,92 4,036 0.007%
Caligma Siiresi 6-10 yil aras1 104 3,89 cd 0,92
11 y1l ve tizeri 48 3,99 cd 0,88
Otelin Konumu Antalya 400 4152 0,86 4,587 0,000*
Istanbul 385 3,86 b 0,92 '
Caligma Sekli |20 476 400 090 | 4527 0,598
Sezonluk 240 4,04 0,90
Senel M| g9 374c 1,13
Del%ﬁjr};?r? gomzis\;glr?lljl v az%aﬁl“a“ 354 411d 0gs | 785 | 0000*
Sef 280 4,00 cd 0,84

a, b: Tukey analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlamli farklilik vardir (*: p<0,05).

¢, d: Tamhane T2 analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlamli farklihik vardir (*: p<0,05).
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Calisanlarin algiladiklari hizmetkar liderlik tarzinin demografik 6zelliklere gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan analiz sonuglarina
iliskin bulgular Tablo 4.23.”de yer almaktadir.

Tablo 4.23.”deki bulgulara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin hizmetkar liderlik
tarzina iligkin algilari; egitim durumlarina (p=0,000<0,05), turizm sektoriinde ¢alisma
stirelerine (p=0,010<0,05), bulunduklar1 oteldeki g¢alisma siirelerine (p=0,014<0,05),
otelin bulundugu konuma (p=0,000<0,05) ve degerlendirme yaptiklar1 liderin
pozisyonuna (p=0,000<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig
goriilmektedir. Bununla birlikte, diger demografik &zelliklere iliskin bulgulara
bakildiginda, cinsiyet, yas, medeni durum, calisilan bolim ve ¢alisma sekline (p>0,05)
gore 0,05 anlamlilik diizeyinde herhangi bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Bu
gruplarda yer alan calisanlarin konuyla ilgili goriislerinin benzerlik gosterdigi ifade
edilebilir.

Tablo 4.23.’deki bulgular, farklilik tespit edilen degiskenlerden otelin buldugu
konuma gore incelendiginde, 6rnekleme dahil edilen Antalya’daki bes yildizli otel
isletmelerinde yer alan ¢alisanlarin hizmetkar liderlige iliskin algilar1 (X=4,15),
Istanbul’daki otellerde ¢alisanlara gére (x=3,86) daha yiiksek oldugu gériilmektedir.
Sayfiye otel igletmelerinde ise hizmetkar liderlik tarzinin daha yiiksek algilanmasi, bu tiir
isletmelerin cogunlukla sezonluk faaliyet gdstermeleri ve bu nedenle de zaman baskisi ve
isleri yetistirme stresini daha fazla yasayan galisanlara, bu tarz bir liderin onlara her
zaman destek ve yardimci olmasi bdyle bir sonucu ortaya ¢gikarmis olabilir.

Tablo 4.23.’deki ikiden daha fazla grubun yer aldigi demografik degiskenlerdeki
farkliligin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren coklu karsilastirma testlerinin
(Tukey, Tamhane T2) analiz sonuglari incelendiginde, egitim durumuna gore, lisansiistii
ile diger gruplar arasinda; turizm sektoriinde ¢alisma siiresine gore, bir yildan az ve 16
yil ve tizeri ile 6-10 yil aras1 gruplar arasinda ve bulunduklart oteldeki ¢alisma siiresine
gore, bir yildan az ile 1-5 yil aras1 gruplar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir.
Son olarak degerlendirme yapilan liderin pozisyonuna gore, genel miidiir/genel miidiir
yardimcist ile departman miidiirii gruplari arasinda anlaml bir farklilik tespit edilmistir.
Buna gore, egitim seviyesi ilkdgretim (X=4,21), dnlisans/lisans (x=4,08) ve lise (x=4,00)
olan, turizm sektoriinde bir yildan az (x=4,12) ve 16 yil ve tizeri (x=4,15) ve bulundugu
otelde bir yildan az (x=4,16) deneyimi olan galisanlar, digerlerine kiyasla hizmetkar

liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde algilamaktadirlar. Bununla birlikte, 6rnekleme dahil
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edilen sehir ve sayfiye otel isletmelerinde ¢alisan departman midiirleri (x=4,11), diger
pozisyonda yer alanlara gore hizmetkar liderlik tarzini orgiit icerisinde daha fazla

sergilemektedirler.

4.7. Cahsanlarin Orgiitsel Yalmzhk Diizeylerinin Demografik Ozelliklere

Gore Karsilastirlmasina iliskin Bulgular

Calisanlarin orgiitsel yalnizlik diizeylerinin, demografik 6zelliklerine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan analiz sonuglarina iliskin
bulgular Tablo 4.24.’de yer almaktadir.

Tablo 4.24.”deki bulgulara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiitsel yalnizlik
diizeyleri; medeni durumlarina (p=0,000<0,05), egitim durumlarma (p=0,000<0,05),
calistiklar1  boliime (p=0,000<0,05), bulunduklar1 oteldeki ¢alisma siirelerine
(p=0,020<0,05) ve otelin bulundugu konuma (p=0,000<0,05) gore istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Bununla birlikte, diger demografik
ozelliklere iliskin bulgulara bakildiginda, cinsiyet, yas, turizm sektoriinde ¢aligma siiresi,
calisma sekli ve degerlendirme yapilan liderin pozisyonuna (p>0,05) gore 0,05 anlamlilik
diizeyinde herhangi bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Bu gruplarda yer alan
calisanlarin konuyla ilgili goriislerinin, birbirine yakin seviyede oldugu ifade edilebilir.

Tablo 4.24.’deki bulgular, farklilik tespit edilen degiskenlerden medeni durum ve
otelin buldugu konuma gore incelendiginde, dérnekleme dahil edilen evli calisanlarin
(x=2,03) ve Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinde yer alan calisanlarin (x=2,02)
orgiitsel yalmzlik diizeyleri, diger grupta yer alanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Evli calisanlarin, 6zel hayatlarinda duygusal ve sosyal iligkilerini
karsilayabilecek bir ortamin olmasi ve calisma ortamindaki iligkileri de samimi
bulmamalar1 bdyle bir sonucu ortaya ¢ikarmis olabilir. Her ne kadar bu iki sehirde de
gorev yapan ¢alisanlarin orgiitsel yalnizlik diizeyleri oldukga diisiik olarak tespit edilse
de sehir otel isletmelerinde daha ¢ok resmi ve ylizeysel iliskilerin kurulmasi, bu grupta
yer alan calisanlarin orgiitsel yalnizlik diizeylerine yansimis olabilir. Coklu karsilastirma
testlerinin (Tukey, Tamhane T2) analiz sonuglar1 incelendiginde, egitim durumuna gore,
lisanstistii ile diger gruplar arasinda; ¢alisilan boliime gore, kat hizmetleri ile yiyecek-
icecek boliimii haricindeki diger gruplar arasinda ve bulunduklari oteldeki calisma
siiresine gore, bir yildan az ile 1-5 y1l aras1 gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 4.24. Orgiitsel yalnizlik diizeylerinin demografik ozelliklere gore karsilastirilmasi

Degiskenler Gruplar n X s.S. t/F Sig. (p)
L. Kadin 352 1,85 0,79
Cinsiyet 1,784 0,075
Erkek 428 1,95 0,78
20 yas ve alt1 62 1,89 0,82
20-29 yas aras1 318 1,85 0,76
Yas 30-39 yas arasi1 216 1,97 0,76 0,893 0,468
40-49 yas aras1 129 1,96 0,86
50 yas ve iizeri 40 1,89 0,86
Medeni Durum oo W e L O 3043 | 0000%
Evli 326 2,03b 0,83 ’ ’
[Ikogretim 122 1,89¢c 0,80
- Ortadgretim 268 1,99 ¢ 0,83
Egitim Durumu (Lise) 13,234 0,000*
Onlisans/Lisans 312 1,74 c 0,70
Lisansusti 50 2,43 d 0,76
On biiro 133 1,78 ¢ 0,64
Kat hizmetleri 133 2,20d 0,90
Calisilan Boli Yiyecek-Icecek 165 1,98 cd 0,82 6.308 0.000%
alistianl Bt Muhasebe 89 1,72 ¢ 0,72 ' '
Mutfak 115 1,80 c 0,74
Diger 144 1,89 ¢ 0,76
1 yildan az 134 1,80 0,74
_ o 1-5 yil arasi 249 1,84 0,76
Turizm Sektdriinde  Fe7r™ g 181 2,04 079 | 2533 0,061
Caligsma Siiresi
11-15 y1l arast 88 1,98 0,87
16 y1l ve {izeri 122 1,92 0,81
1 yildan az 280 1,78 a 0,76
i 11-5yl 326 197b 0,78
Bulunduklar: Qtelqekl yul arasi 3.915 0,000%
Caligma Siiresi 6-10 yil aras1 104 1,84 ab 0,83
11 y1l ve tizeri 48 1,82 ab 0,71
. Antalya 400 18la 0,78
Otelin Konumu - 3,773 0,000*
Istanbul 385 2,02b 0,78
) Daimi 476 1,87 0,78
Calisma Sekli 0,743 0,457
Sezonluk 240 1,92 0,77
gfge' Miidir/ 121 2,00 0,86
Degerlendirme Yapilan De .artman
Liderin Pozisyonu Mﬁini‘m'j 354 1,84 0,77 2,109 0,122
Sef 280 1,93 0,77

a, b: Tukey analizi sonuglarina gore farkl harfleri tagiyan gruplar arasinda anlaml farklilik vardir (*: p<0,05).

¢, d: Tamhane T2 analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlaml farklilik vardir (*: p<0,05).
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Tablo 4.24.’deki ¢oklu karsilastirma testlerinin analiz sonuglarina gore, egitim
seviyesi lisansiistii (x=2,43) olan, kat hizmetleri boliimiinde ¢alisan (x=2,20) ve
bulundugu otelde 1-5 yil arasi (X=1,97) deneyimi olan calisanlarin, digerlerine kiyasla
orgilitsel yalmizlik diizeyleri daha yiiksektir. Egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin daha
cok Orgiit igerindeki yonetim piramidinin iist basamaklarinda olmasi, fiziksel giic
gerektiren kat hizmetlerinde calisan personelin de bos zamanlarin1 dinlenmeye ayirmasi,
1-5 arasinda deneyimi olan ¢alisanlarin da is yerine uyum saglamada (oryantasyon) gegis

asamasinda olmasi, bdyle bir sonucun ortaya ¢ikmasinin bir nedeni olarak goriilebilir.

4.8. Calisanlarin Prososyal Hizmet Davramis Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Gore Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Calisanlarin prososyal hizmet davranislarinin, demografik o6zelliklerine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan analiz sonuglarina
iliskin bulgular Tablo 4.25.”de yer almaktadir.

Tablo 4.25.’deki bulgulara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin prososyal hizmet
davraniglari; medeni durumlarina (p=0,003<0,05), egitim durumlarina (p=0,000<0,05),
turizm sektoriinde ¢alisma siirelerine (p=0,004<0,05), bulunduklar1 oteldeki ¢alisma
stirelerine (p=0,005<0,05), otelin bulundugu konuma (p=0,000<0,05) ve degerlendirme
yaptiklari liderin pozisyonuna (p=0,001<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilastig1 goriilmektedir.

Tablo 4.25.’deki bulgular, farklilik tespit edilen degiskenlerden medeni durum ve
otelin buldugu konuma gore incelendiginde, 6rnekleme dahil edilen bekar ¢alisanlarin
(x=4,29) ve Antalya’daki bes yildizli otel isletmelerinde yer alan galisanlarin (X=4,36)
prososyal hizmet davraniglarini, diger grupta yer alanlara gére daha yiiksek diizeyde
gosterdikleri goriilmektedir. Bekar calisanlarin, genellikle yas olarak daha geng
olabilecegi diisiiniildiigiinde, bu calisanlarin enerjik yapilar ile miisterilere ve ¢alisma
arkadaslarina daha fazla yardimci olma istekleri boyle bir sonucu ortaya ¢ikarmis olabilir.
Her ne kadar bu iki sehirde de gbrev yapan ¢alisanlarin sergiledikleri prososyal hizmet
davraniglar1 oldukea yiiksek diizeyde olsa da sayfiye otel isletmelerinde ¢alisanlarin daha
fazla miisterilerle iliski kurmalar1 ve uzun ve yorucu caligma saatlerine bagli olarak
hizmet sunum siirecinde aksaklik yasanmamasi i¢in ¢calisma arkadaslarina goniillii olarak
destek olmalari, bu grupta yer alanlarin biraz daha fazla bu davraniglar1 géstermesinin

nedeni olabilir.
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Tablo 4.25. Prososyal hizmet davramis diizeylerinin demografik ozelliklere gore

karsilastirtlmasi
Degiskenler Gruplar n X S.S. t/F Sig. (p)
Cinsiyet Kadin 352 421 078 | 4475 0,635
Erkek 428 4,23 0,71
20 yas ve alti 62 4,16 0,72
20-29 yas arasi 318 4,22 0,70
Yas 30-39 yasg arasi 216 4,25 0,71 0,931 0,445
40-49 yasg aras1 129 4,17 0,75
50 yas ve iizeri 40 4,39 0,79
Medeni Durum  |ookar 138 4298 | 088 | 578 | 0003+
Evli 326 4,13 b 0,77 ’
[Ikogretim 122 4,34 c 0,67
N Ortadgretim 268 4,25 ¢ 0,68
Egitim Durumu (Lise) 13,979 0,000*
Onlisans/Lisans 312 4,26 c 0,68
Lisansusti 50 3,62d 0,89
On biiro 133 4,30 0,55
Kat hizmetleri 133 4,12 0,77
Caligilan Bolim Yiyecek-Igecek 165 4,21 0.74 0,953 0,446
Muhasebe 89 4,24 0,89
Mutfak 115 4,24 0,71
Diger 144 4,24 0,68
1 yildan az 134 4,28 cd 0,64
1-5 yil aras1 249 427 c 0,69
Turizm Sektdriinde  Fero" o 181 4,06 d 077 | 3914 | 0,004
Caligma Siiresi
11-15 yil aras1 88 4,14 cd 0,69
16 y1l ve {izeri 122 435c¢c 0,78
1 yildan az 280 434 c¢c 0,64
Bulunduklar: Qtelqeki 1-5 yil arasi 326 4,18d 0,71 5,071 0,002*
Caligma Siiresi 6-10 yil aras1 104 4,04d 0,80
11 y1l ve tizeri 48 4,22 cd 0,87
Otelin Konumu Antalya 400 4368 065 5,557 0,000*
Istanbul 385 4,08 b 0,76 '
Caligma Sekli |20 476 420 073 | 122 0,222
Sezonluk 240 4,27 0,68
gfgel Mudar/ 121 439c 0,63
> Ciderin pozisyona | DParman 34 | 426c | o7 | 7229 | 0001
Sef 280 411d 0,77

a, b: Tukey analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlamli farklilik vardir (*: p<0,05).

¢, d: Tamhane T2 analizi sonuglarina gore farkli harfleri tagiyan gruplar arasinda anlamli farklihik vardir (*: p<0,05).

113



Tablo 4.25.°deki ¢oklu karsilastirma testlerinin (Tukey, Tamhane T2) analiz
sonuclart incelendiginde, egitim durumuna gore, lisansiistii ile diger gruplar arasinda;
turizm sektoriinde ¢alisma siiresine gore, 1-5 ve 16 yil ve tizeri ile 6-10 yil aras1 gruplar
arasinda ve bulunduklar1 oteldeki ¢alisma siiresine gore, bir yildan az ile 1-5 ve 6-10 yil
aras1 gruplar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Son olarak degerlendirme
yapilan liderin pozisyonuna gore, sef ile genel miidiir/genel miidiir yardimcist ve
departman miudiirii gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Buna gore,
egitim seviyesi ilkogretim (X=4,34), o6nlisans/lisans (Xx=4,26) ve lise (x=4,25) olan, turizm
sektoriinde 1-5 (x=4,27) ve 16 yil ve tizeri (x=4,35) ve bulundugu otelde bir yildan az
(x=4,34) deneyimi olan caliganlar, digerlerine kiyasla prososyal hizmet davranislarini
daha yiiksek diizeyde gostermektedirler. Bununla birlikte, 6rnekleme dahil edilen sehir
ve sayfiye otel igsletmelerinde ¢alisan genel miidiir/genel miidiir yardimcisi (x=4,39) ve
departman midiirlerinin (x=4,26), seflere (x=4,11) gore prososyal hizmet davranislarini

otel isletmelerinde daha fazla sergiledikleri goriillmektedir.

4.9. Algilanan Liderlik Tarzlarinin, Orgiitsel Yalmzlik ve Prososyal Hizmet
Davramslar1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Algilanan liderlik tarzlarinin, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglari
tizerindeki etkisinin belirlenmesinde ilk olarak degiskenler arasindaki iliskiler,
korelasyon analizi ile belirlenmis ve bu analiz sonucunda olusturulan korelasyon matrisi

ise Tablo 4.26.’da sunulmustur.

Tablo 4.26. Degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemeye ydnelik korelasyon matrisi

Is
o Prososyal Rol W
Orgiitsel Duygusal ~ Sosyal Hizmet Tanmli Rol Otesi  Birligine

Yalnizlik Yalnizlik Yalnizlik Davramislari  PHD. PHD. Dayali

PHD.
Otokratik Liderlik 0239  0,253™  0,147""  -0,181™"  -0,160"" -0,157""  -0,162"
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Demokratik ro-0542""  -0421™  -0514™ 0450  0419™ 0,380 0,401
Liderlik p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Serbestlik r 0456 0458  0310™  -0,201™"  -0287"" -0,209™"  -0,283"
Tamyan Liderlik  p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Hizmetkar r 0528  -0379™ -0538™ 0452  0433™  0363™ 0410
Liderlik p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

r: Pearson korelasyon kat sayisi, p: anlamlilik diizeyi, *** 0,001 diizeyinde iligkiler anlamlidir, n: 785.
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Tablo 4.26.’daki bulgulara gore, algilanan liderlik tarzlart ile orgiitsel yalnizlik
arasinda 0,001 anlamlilik diizeyinde 6nemli iligkiler bulunmustur. Degiskenler arasindaki
iligkiler Pearson korelasyon katsayisi ile hesaplanmustir. Biiyiikoztiirk’e (2005, s. 32) gore
korelasyon katsayisi, 0 ile 0,30 arasinda olmasi durumunda diisik ve 0,30 ile 0,70
arasinda olmasi durumunda ise orta diizeyde bir iligki s6z konusudur. Buna gore,
ornekleme dahil edilen sehir ve sayfiye bes yildizli otel isletmelerindeki calisanlar
tarafindan algilanan liderlik tarzlarindan otokratik liderlik ile 6rgiitsel yalnizlik arasinda
pozitif (dogru) yonlii ve diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (r=0,239;
0<r>0,30). Algilanan otokratik liderlik tarz1 ile pozitif yonlii en yiiksek iligskiye sahip
orgiitsel yalnizligi olusturan alt boyutun ise duygusal yalnizlik boyutunda (r=0,253)
oldugu goriilmektedir. Diger degiskenlere bakildiginda, algilanan demokratik liderlik
tarzi ile orgiitsel yalnizlik arasinda negatif (ters) yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin oldugu
anlasilmaktadir (r=-0,542; 0,30<r>0,70). Algilanan demokratik liderlik tarzi ile negatif
yonlii en yiiksek iliskiye sahip orgiitsel yalnizligi olusturan alt boyutun ise sosyal
yalnizlik boyutunda (r=-0,514) oldugu tespit edilmistir. Calisanlar tarafindan algilanan
liderlik tarzlarindan serbestlik taniyan liderlik ile orgiitsel yalnizlik arasinda ise pozitif
yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin oldugu belirlenmistir (r=0,456; 0,30<r>0,70).
Algilanan serbestlik taniyan liderlik tarzi ile pozitif yonlii en yiiksek iligkiye sahip
orgiitsel yalnmzligi olusturan alt boyutun ise duygusal yalmizlik boyutunda (r=0,458)
oldugu goriilmektedir. Son olarak, algilanan liderlik tarzlarindan hizmetkar liderlik ile
orgiitsel yalnizlik arasinda ise negatif yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin oldugu tespit
edilmistir (r=-0,528; 0,30<r>0,70). Algilanan hizmetkar liderlik tarzi ile negatif yonlii en
yiiksek iligskiye sahip orgilitsel yalmzligi olusturan alt boyutun ise sosyal yalnizlik
boyutunda (r=-0,538) oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.26.°daki bulgular, prososyal hizmet davraniglari kapsaminda
incelendiginde, algilanan liderlik tarzlari ile prososyal hizmet davranislari arasinda 0,001
anlamlilik diizeyinde onemli iligkiler bulunmustur. Buna gore, érnekleme dahil edilen
sehir ve sayfiye bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlar tarafindan algilanan liderlik
tarzlarindan otokratik liderlik ile prososyal hizmet davranislari arasinda negatif yonlii ve
diisik diizeyde bir iligskinin oldugu tespit edilmistir (r=-0,181; 0<r>0,30). Algilanan
otokratik liderlik tarzi ile negatif yonli en yiiksek iliskiye sahip prososyal hizmet
davraniglarin1 olusturan alt boyutun ise is birligine dayali PHD. boyutunda (r=-0,162)
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oldugu goriilmektedir. Diger degiskenlere bakildiginda, algilanan demokratik liderlik
tarzi ile prososyal hizmet davranislart arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligkinin
oldugu belirlenmistir (r=0,450; 0,30<r>0,70). Algilanan demokratik liderlik tarzi ile
pozitif yonlii en yiiksek iliskiye sahip prososyal hizmet davranislarini olusturan alt
boyutun ise rol tanimli PHD. boyutunda (r=0,419) oldugu tespit edilmistir. Calisanlar
tarafindan algilanan liderlik tarzlarindan serbestlik taniyan liderlik ile prososyal hizmet
davraniglar1 arasinda ise negatif yonli ve disiik diizeyde bir iliskinin oldugu
belirlenmistir (r=-0,291; 0,30<r>0,70). Algilanan serbestlik taniyan liderlik tarzi ile
negatif yonlii en yiiksek iliskiye sahip prososyal hizmet davraniglarini olusturan alt
boyutun ise rol tanimli PHD. boyutunda (r=-0,287) oldugu goriilmektedir. Son olarak,
algilanan liderlik tarzlarindan hizmetkar liderlik ile prososyal hizmet davranislari
arasinda ise pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligskinin oldugu tespit edilmistir (r=0,452;
0,30<r>0,70). Algilanan hizmetkar liderlik tarzi ile pozitif yonli en yiiksek iliskiye sahip
prososyal hizmet davranislarini olusturan alt boyutun ise rol tamimli PHD. boyutunda
(r=0,433) oldugu goriilmektedir.

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla gergeklestirilen bu analiz
neticesinde elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde, otel isletmelerinde
otokratik ve serbestlik taniyan liderlik tarzlarmin daha fazla sergilenmesi, ¢alisanlarin
orgiitsel yalnizlik diizeylerini daha fazla artirabilecegi, prososyal hizmet davraniglarin da
azalmasina yol agabilecegi seklinde yorumlanabilir. Buna karsilik, otel isletmeleri
icerisinde demokratik ve hizmetkar liderlik tarzlarinin daha fazla algilanmasi ise
calisanlarin orgiitsel yalmizlik diizeylerinin azalmasinda, prososyal hizmet davraniglarinin
da artmasinda etkili olabilecegi ifade edilebilir. Ancak, gergeklestirilen s6z konusu bu
korelasyon analizi, neden-sonu¢ kapsaminda bir yorumlama imkani vermemektedir
(Biiyiikoztiirk, 2005, s. 34). Bu baglamda, algilanan liderlik tarzlarinin, orgiitsel yalnizlik
ve prososyal hizmet davraniglari tizerindeki etkisini matematiksel bir modelle belirlemek
amaciyla gergeklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon analizine iliskin bulgular asagidaki
tablolarda sunulmustur.

Calisanlarin algiladiklar liderlik tarzlarinin bagimsiz degiskenler, genel orgiitsel
yalnizlik diizeylerinin ise bagimli degisken olarak ¢oklu dogrusal regresyon analizine tabi

tutulan analiz sonuglarina iliskin bulgular Tablo 4.27.’de yer almaktadir.
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Tablo 4.27. Algilanan liderlik tarzlarimin genel orgiitsel yalnizlik iizerindeki etkisini

belirlemeye yonelik ¢coklu dogrusal regresyon analizi

Bag Standardize Standardize

agmsiz Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig. R*  Anlamhhk
Degiskenler

B S.S. Beta
Sabit 3,136 0,17 18,577 0,000
Otokratik Liderlik ~ -0,023 0,02 -0,031 -0,987 0,324
; F=114,490

Demokratik '
Liderlik -0,220** 0,04 -0,267 -5,522 0,000 0,370 - 0,000
Serbestlik Tantyan -
Liderlik 0,218** 0,03 0,256 7,861 0,000
Hizmetkar Liderlik -0,192** 0,04 -0,220 -4,699 0,000

Sig.: anlamlilik diizeyi (p), ** p<0,01 diizeyinde iliskiler anlamlidir, n: 785.

Tablo 4.27°deki bulgulara gore, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye bes yildizli
otel isletmelerindeki ¢alisanlarin algiladiklari liderlik tarzlarinin, genel orgiitsel yalnizlik
diizeyleri 1lizerindeki etkisine iliskin coklu dogrusal regresyon modeli, anlaml
bulunmustur (F=114,490; p<0,001). Coklu dogrusal regresyon analizine iligkin bulgular
incelendiginde, ¢aliganlar tarafindan algilanan liderlik tarzlarindan demokratik, serbestlik
tantyan ve hizmetkar liderligin genel orgiitsel yalmizlik diizeyleri lizerinde anlamli bir
etkisi (p<0,05) oldugu goriiliirken, otokratik liderlik tarzinin (p=0,324; p>0,05) ise genel
orgiitsel yalmzlik diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigi
anlasilmaktadir. Diger taraftan belirlilik (determinasyon) katsayis1 (R2=0,285)
incelendiginde, bagimsiz degiskenler olarak demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar
liderlik, bagimli degisken genel orgiitsel yalnizliga iligkin toplam varyansin (degisimin)
%37’sini agikladig1 goriilmektedir. Bu bilgiler dahilinde, belirtilen liderlik tarzlarinin
genel orgiitsel yalnmzlik diizeyleri iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik matematiksel
bir regresyon modeli su sekilde kurulabilir.

Orgiitsel Yalmzhik = 3,136 — 0,220 x Demokratik Liderlik + 0,218 x Serbestlik
Tantyan Liderlik — 0,192 x Hizmetkar Liderlik

Yukaridaki modelde B degerine karsilik gelen regresyon katsayilari incelendiginde,
genel oOrgiitsel yalnizlik tizerinde negatif yonlii en yiiksek diizeyde etkisi olan liderlik
tarzlarinin sirasiyla demokratik (B=-0,220) ve hizmetkar liderlik (B=-0,192) tarzinin

oldugu goriilmektedir. Serbestlik tantyan liderlik tarzi ise genel orgiitsel yalnizlig1 pozitif
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yonde (B=0,218) etkiledigi tespit edilmistir. Kurulan s6z konusu bu model, aragtirma
kapsaminda belirlenen hipotezler dogrultusunda degerlendirildiginde;

e Otokratik liderlik tarzinin, genel 6rgiitsel yalnizligi istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde etkilemedigi tespit edilmis olup, “HI: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢calisanlarin
algiladiklar: otokratik liderlik tarzinin, orgiitsel yalnizlik diizeyleri tizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardwr” hipotezi ret edilmistir.

e Demokratik liderlik tarzinin, genel orgiitsel yalnizlik {izerinde anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis ve demokratik liderlikte ger¢eklesen her bir (1) birimlik artisin, genel
orgiitsel yalnizlik diizeyinde 0,220 degerinde bir azalisa neden olacagi tespit edilmistir.
Diger bir anlatimla, c¢alisanlarin demokratik liderlik algilar1 artik¢a, genel Orgiitsel
yalnizlik diizeyleri azalmaktadir. Bu dogrultuda, “H2: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklar: demokratik liderlik tarzimin, orgiitsel yalmizlik diizeyleri
tizerinde negatif yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e Serbestlik tantyan liderlik tarzinin, genel orgiitsel yalnizlik tizerinde anlamli bir
etkisi oldugu belirlenmis ve serbestlik taniyan liderlikte gerceklesen her bir (1) birimlik
artisin, genel orgiitsel yalnizlik diizeyinde 0,218 degerinde bir artisa neden olacagi tespit
edilmistir. Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin serbestlik taniyan liderlik algilar1 artikga,
genel orgiitsel yalnmzlik diizeyleri de artmaktadir. Bu dogrultuda, “H3: Bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: serbestlik taniyan liderlik tarzimin, orgiitsel
yalnizlik diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e Hizmetkar liderlik tarzinin, genel orgiitsel yalmizlik {izerinde anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis ve hizmetkar liderlikte ger¢eklesen her bir (1) birimlik artigin, genel
orgiitsel yalnizlik diizeyinde 0,192 degerinde bir azalisa neden olacagi tespit edilmistir.
Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilari artik¢a, genel orgiitsel yalnizlik
diizeyleri azalmaktadir. Bu dogrultuda, “H4: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢calisanlarin
algiladiklar: hizmetkdr liderlik tarzimin, orgiitsel yalnizlik diizeyleri iizerinde negatif
yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin  algiladiklar1 liderlik tarzlarinin bagimsiz degiskenler, orgiitsel
yalnizlig1 olusturan alt boyutlardan duygusal yalnizlik ise bagimli degisken olarak ¢coklu
dogrusal regresyon analizine tabi tutulmus ve elde edilen analiz sonuglarina iliskin

bulgular Tablo 4.28.’de yer almaktadir.
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Tablo 4.28. Algilanan liderlik tarzlarimin duygusal yalmizlik iizerindeki etkisini

belirlemeye yonelik ¢coklu dogrusal regresyon analizi

Bag Standardize Standardize
agumsiz Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig. R?  Anlamhhk
Degiskenler
B S.S. Beta

Sabit 2,178 0,21 10,306 0,000
Otokratik Liderlik 0,029 0,03 0,034 0,984 0,325

; F=72,487
Demokratik '
Liderlik -0,206** 0,05 -0,215 -4,134 0,000 0,271 - 0,000
Serbestlik Tantyan -
Liderlik 0,322** 0,04 0,325 9,264 0,000
Hizmetkar Liderlik  -0,063 0,05 -0,062 -1,225 0,221

Sig.: anlamlilik diizeyi (p), ** p<0,01 diizeyinde iliskiler anlamlidir, n: 785.

Tablo 4.28’deki bulgulara gore, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye bes yildizli
otel isletmelerindeki calisanlarin algiladiklart liderlik tarzlarinin, orgiitsel yalnizlig
olusturan alt boyutlardan duygusal yalnizlik diizeyleri {izerindeki etkisine iliskin ¢oklu
dogrusal regresyon modeli, anlamli bulunmustur (F=72,487; p<0,001). Coklu dogrusal
regresyon analizine iliskin bulgular incelendiginde, calisanlar tarafindan algilanan
liderlik tarzlarindan demokratik ve serbestlik taniyan liderligin, duygusal yalnizlik
diizeyleri tlizerinde anlamli bir etkisi (p<0,05) oldugu goriiliirken, otokratik liderlik
(p=0,325; p>0,05) ve hizmetkar liderlik (p=0,221; p>0,05) tarzinin duygusal yalnizlik
diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1 anlagilmaktadir. Diger
taraftan belirlilik (determinasyon) katsayis1 (R?=0,271) incelendiginde, bagimsiz
degiskenler olarak demokratik ve serbestlik taniyan liderlik, bagimli degisken duygusal
yalnizliga iliskin toplam varyansin (degisimin) %27 sini acikladig1 goriilmektedir. Bu
bilgiler dahilinde, belirtilen liderlik tarzlarmin, duygusal yalnizlik diizeyleri tizerindeKi
etkisini belirlemeye yonelik matematiksel bir regresyon modeli su sekilde kurulabilir.

Duygusal Yalmzhk = 2,178 — 0,206 x Demokratik Liderlik + 0,322 x Serbestlik
Taniyan Liderlik

Yukaridaki modelde B degerine karsilik gelen regresyon katsayilari incelendiginde,
demokratik liderlik tarzinin, duygusal yalnizlik {izerinde negatif yonde (B=-0,206) bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Serbestlik taniyan liderlik tarzi ise duygusal yalnizlig
pozitif yonde (B=0,322) etkiledigi tespit edilmistir. Kurulan s6z konusu bu model,

aragtirma kapsaminda belirlenen hipotezler dogrultusunda degerlendirildiginde;
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e Otokratik liderlik tarzinin, duygusal yalnizlig: istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde etkilemedigi tespit edilmis olup, “Hla: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklar: otokratik liderlik tarzimin, duygusal yalnizlik diizeyleri iizerinde
pozitif yonde bir etkisi vardwr " hipotezi ret edilmistir.

e Demokratik liderlik tarzimin, duygusal yalmizlik iizerinde anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis ve demokratik liderlikte gerceklesen her bir (1) birimlik artisin,
duygusal yalnizlik diizeyinde 0,206 degerinde bir azalisa neden olacagi tespit edilmistir.
Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin demokratik liderlik algilar artik¢a, duygusal yalnizlik
diizeyleri azalmaktadir. Bu dogrultuda, “H2a: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin
algiladiklart demokratik liderlik tarzimin, duygusal yalnizlik diizeyleri iizerinde negatif
yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e Serbestlik tantyan liderlik tarzinin, duygusal yalnizlik tizerinde anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis ve serbestlik taniyan liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artigin,
duygusal yalnizlik diizeyinde 0,322 degerinde bir artisa neden olacag tespit edilmistir.
Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin serbestlik taniyan liderlik algilar1 artik¢a, duygusal
yalnizlik diizeyleri de artmaktadir. Bu dogrultuda, “H3a: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklar: serbestlik taniyan liderlik tarzinin, duygusal yalnizlik diizeyleri
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e Hizmetkar liderlik tarzinin, duygusal yalnizlig: istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde etkilemedigi tespit edilmis olup, “H4a: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklart hizmetkar liderlik tarzinin, duygusal yalmzhk diizeyleri
lizerinde negatif yonde bir etkisi vardwr” hipotezi ret edilmistir.

Calisanlarin  algiladiklar1 liderlik tarzlarinin bagimsiz degiskenler, Orgiitsel
yalnizligi olusturan alt boyutlardan sosyal yalnizlik ise bagimli degisken olarak ¢oklu
dogrusal regresyon analizine tabi tutulmus ve elde edilen analiz sonugclarina iliskin
bulgular Tablo 4.29.’da yer almaktadir.

Tablo 4.29°daki bulgulara gore, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye bes yildizli
otel isletmelerindeki calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlarinin, orgiitsel yalnizlig
olusturan alt boyutlardan sosyal yalnizlik diizeyleri {izerindeki etkisine iliskin ¢oklu

dogrusal regresyon modeli, anlamli bulunmustur (F=92,911; p<0,001).
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Tablo 4.29. Algilanan liderlik tarzlarinin sosyal yalnizlik iizerindeki etkisini belirlemeye

vonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi

Bag Standardize Standardize
agumsiz Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig. R?  Anlamhhk
Degiskenler
B S.S. Beta

Sabit 4,286 0,21 20,866 0,000
Otokratik Liderlik 0,086** 0,03 -0,099 -3,000 0,003

: F=92,911
Demokratik - '
Liderlik -0,236 0,05 -0,244 -4,881 0,000 0,323 - 0,000
Serbestlik Tantyan o s
Liderlik 0,094 0,03 0,094 2,777 0,006
Hizmetkar Liderlik  -0,347** 0,05 -0,339 -6,984 0,000

Sig.: anlamlilik diizeyi (p), ** p<0,01 diizeyinde iliskiler anlamlidir, n: 785.

Tablo 4.29°daki ¢oklu dogrusal regresyon analizine iligskin bulgular incelendiginde,
caliganlar tarafindan algilanan biitiin liderlik tarzlarimin sosyal yalmizlik diizeyleri
tizerinde anlamli bir etkisi (p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan belirlilik
(determinasyon) katsayist (R?=0,323) incelendiginde, bagimsiz degiskenler olarak
otokratik, demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik, bagimli degisken sosyal
yalnizliga iliskin toplam varyansin (degisimin) %32’sini agikladig1 goriilmektedir. Bu
bilgiler dahilinde, algilanan liderlik tarzlarmin, sosyal yalmizlik diizeyleri {izerindeki
etkisini belirlemeye yonelik matematiksel bir regresyon modeli su sekilde kurulabilir.

Sosyal Yalmzhk = 4,286 + 0,086 x Otokratik Liderlik — 0,236 x Demokratik
Liderlik + 0,094 x Serbestlik Taniyan Liderlik — 0,347 x Hizmetkar Liderlik

Yukaridaki modelde B degerine karsilik gelen regresyon katsayilari incelendiginde,
sosyal yalnizlik iizerinde pozitif yonlii en yiiksek diizeyde etkisi olan liderlik tarzlarinin
sirasiyla serbestlik taniyan (B=0,094) ve otokratik liderlik (B=0,086) tarzinin oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte, sosyal yalmzlik iizerinde negatif yonlii en yliksek
diizeyde etkisi olan liderlik tarzlarinin ise sirasiyla hizmetkar (B=-0,347) ve demokratik
liderlik (B=-0,236) tarzinin oldugu tespit edilmistir. Kurulan s6z konusu bu model,
aragtirma kapsaminda belirlenen hipotezler dogrultusunda degerlendirildiginde;

e Otokratik liderlik tarzinin, sosyal yalmzlik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmis ve otokratik liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artigin, sosyal yalnizlik
diizeyinde 0,086 degerinde bir artisa neden olacag tespit edilmistir. Diger bir anlatimla,

calisanlarin otokratik liderlik algilar1 artik¢a, sosyal yalnizlik diizeyleri de artmaktadir.
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Bu dogrultuda, “H1b: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: otokratik
liderlik tarzvmin, sosyal yalmizlik diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir.

e Demokratik liderlik tarzinin, sosyal yalnizlik {izerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmis ve demokratik liderlikte gerceklesen her bir (1) birimlik artisin, sosyal
yalnizlik diizeyinde 0,236 degerinde bir azalisa neden olacag tespit edilmistir. Diger bir
anlatimla, calisanlarin demokratik liderlik algilari artik¢a, sosyal yalmzlik diizeyleri
azalmaktadir. Bu dogrultuda, “H2b: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin
algiladiklart demokratik liderlik tarzimin, sosyal yalmizlik diizeyleri iizerinde negatif
yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e Serbestlik taniyan liderlik tarzinin, sosyal yalnizlik {izerinde anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis ve serbestlik taniyan liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artigin,
sosyal yalnizlik diizeyinde 0,094 degerinde bir artisa neden olacagi tespit edilmistir.
Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin serbestlik taniyan liderlik algilar1 artik¢a, sosyal yalnizlik
diizeyleri de artmaktadir. Bu dogrultuda, “H3b: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklar: serbestlik taniyan liderlik tarzumin, sosyal yalmizlik diizeyleri
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir”” hipotezi kabul edilmistir.

e Hizmetkar liderlik tarzinin, sosyal yalnizlik {izerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmis ve hizmetkar liderlikte gerceklesen her bir (1) birimlik artigin, sosyal yalnizlik
diizeyinde 0,347 degerinde bir azalisa neden olacag: tespit edilmistir. Diger bir anlatimla,
calisanlarin hizmetkar liderlik algilar1 artik¢a, sosyal yalnizlik diizeyleri azalmaktadir. Bu
dogrultuda, “H4b: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklart hizmetkar
liderlik tarzinin, sosyal yalmizlik diizeyleri iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir.

Caligsanlarin algiladiklar liderlik tarzlarinin bagimsiz degiskenler, genel prososyal
hizmet davranis diizeylerinin ise bagimlh degisken olarak coklu dogrusal regresyon
analizine tabi tutulan analiz sonuglarina iliskin bulgular Tablo 4.30.’da yer almaktadir.

Tablo 4.30°daki bulgulara gore, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye bes yildizli
otel igletmelerindeki ¢alisanlarin algiladiklart liderlik tarzlarinin, genel prososyal hizmet
davranig diizeyleri iizerindeki etkisine iliskin ¢oklu dogrusal regresyon modeli, anlamli

bulunmustur (F=59,832; p<0,001).
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Tablo 4.30. Algilanan liderlik tarzlarinin genel prososyal hizmet davranislart tizerindeki

etkisini belirlemeye yonelik ¢coklu dogrusal regresyon analizi

Bag Standardize Standardize
agumsiz Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig. R?  Anlamhhk
Degiskenler
B S.S. Beta

Sabit 2,900 0,17 17,065 0,000
Otokratik Liderlik 0,017 0,02 0,026 0,739 0,460

; F=59,832
Demokratik '
Liderlik 0,172** 0,04 0,228 4,290 0,000 0,235 - 0,000
Serbestlik Tantyan -
Liderlik -0,076** 0,03 -0,098 -2,733 0,006
Hizmetkar Liderlik ~ 0,190** 0,04 0,239 4,635 0,000

Sig.: anlamlilik diizeyi (p), ** p<0,01 diizeyinde iliskiler anlamlidir, n: 785.

Tablo 4.30°daki ¢oklu dogrusal regresyon analizine iligkin bulgular incelendiginde,
calisanlar tarafindan algilanan liderlik tarzlarindan demokratik, serbestlik taniyan ve
hizmetkar liderligin genel prososyal hizmet davranis diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisi
(p<0,05) oldugu goriiliirken, otokratik liderlik tarzinin (p=0,460; p>0,05) ise genel
prososyal hizmet davranis diizeyleri {lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
olmadig1 anlasiimaktadir. Diger taraftan belirlilik (determinasyon) katsayis1 (R?=0,235)
incelendiginde, bagimsiz degiskenler olarak demokratik, serbestlik tantyan ve hizmetkar
liderlik, bagimli degisken genel prososyal hizmet davranislara iligkin toplam varyansin
(degisimin) %24’ unii agikladig1 goriilmektedir. Bu bilgiler dahilinde, belirtilen liderlik
tarzlarinin, genel prososyal hizmet davranig diizeyleri tizerindeki etkisini belirlemeye
yonelik matematiksel bir regresyon modeli su sekilde kurulabilir.

Prososyal Hizmet Davramslar1 = 2,900 + 0,172 x Demokratik Liderlik — 0,076 x
Serbestlik Taniyan Liderlik + 0,190 x Hizmetkar Liderlik

Yukaridaki modelde B degerine karsilik gelen regresyon katsayilari incelendiginde,
genel prososyal hizmet davranis diizeyleri tizerinde pozitif yonli en yiiksek diizeyde
etkisi olan liderlik tarzlarinin sirasiyla hizmetkar (B=0,190) ve demokratik liderlik
(B=0,172) tarzinin oldugu goriilmektedir. Serbestlik taniyan liderlik tarzi ise genel
prososyal hizmet davranislari negatif yonde (B=-0,076) etkiledigi tespit edilmistir.
Kurulan s6z konusu bu model, arastirma kapsaminda belirlenen hipotezler dogrultusunda
degerlendirildiginde;

e Otokratik liderlik tarzinin, genel prososyal hizmet davraniglari istatistiksel olarak

anlaml bir sekilde etkilemedigi tespit edilmis olup, “H5: Bes yildizli otel isletmelerinde
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calisanlarin algiladiklart otokratik liderlik tarzimin, prososSyal hizmet davranmislart
tizerinde negatif yonde bir etkisi vardir” hipotezi ret edilmistir.

e Demokratik liderlik tarzinin, genel prososyal hizmet davranmiglart tizerinde
anlamli bir etkisi oldugu belirlenmis ve demokratik liderlikte gerceklesen her bir (1)
birimlik artisin, genel prososyal hizmet davranis diizeyinde 0,172 degerinde bir artisa
neden olacagi tespit edilmistir. Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin demokratik liderlik
algilart artikca, genel prososyal hizmet davranis diizeyleri de artmaktadir. Bu dogrultuda,
“H6: Bes yudizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklart demokratik liderlik
tarzimin, prososyal hizmet davraniglari tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardwr” hipotezi
kabul edilmistir.

e Serbestlik taniyan liderlik tarzinin, genel prososyal hizmet davranislari iizerinde
anlaml1 bir etkisi oldugu belirlenmis ve serbestlik taniyan liderlikte gergeklesen her bir
(1) birimlik artigin, genel prososyal hizmet davranig diizeyinde 0,076 degerinde bir
azalisa neden olacagi tespit edilmistir. Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin serbestlik taniyan
liderlik algilar1 artik¢a, genel prososyal hizmet davranis diizeyleri azalmaktadir. Bu
dogrultuda, “H7: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: serbestlik
taniyan liderlik tarzimin, prososyal hizmet davraniglart iizerinde negatif yonde bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e Hizmetkar liderlik tarzinin, genel prososyal hizmet davranislari tizerinde anlamli
bir etkisi oldugu belirlenmis ve hizmetkar liderlikte gerceklesen her bir (1) birimlik
artigin, genel prososyal hizmet davranis diizeyinde 0,190 degerinde bir artisa neden
olacag: tespit edilmistir. Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilari
artik¢a, genel prososyal hizmet davranis diizeyleri de artmaktadir. Bu dogrultuda, “H8:
Bes yildizli otel igletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: hizmetkar liderlik tarzinin,
prososyal hizmet davranmiglart iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir.

Calisanlarin algiladiklari liderlik tarzlarinin bagimsiz degiskenler, prososyal hizmet
davraniglar1 olusturan alt boyutlardan rol tanimli PHD. ise bagimli degisken olarak ¢oklu
dogrusal regresyon analizine tabi tutulmus ve elde edilen analiz sonuclarina iliskin

bulgular Tablo 4.31.’de yer almaktadir.
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Tablo 4.31. Algilanan liderlik tarziarvin rol tamimli PHD. iizerindeki etkisini

belirlemeye yonelik ¢coklu dogrusal regresyon analizi

Bag Standardize Standardize
agumsiz Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig. R?  Anlamhhk
Degiskenler
B S.S. Beta

Sabit 2,919 0,20 14,955 0,000
Otokratik Liderlik 0,029 0,03 0,038 1,084 0,279

; F=52,788
Demokratik '
Liderlik 0,156** 0,05 0,183 3,395 0,001 0,213 - 0,000
Serbestlik Tantyan -
Liderlik -0,099** 0,03 -0,113 -3,088 0,002
Hizmetkar Liderlik ~ 0,229** 0,05 0,254 4,860 0,000

Sig.: anlamlilik diizeyi (p), ** p<0,01 diizeyinde iliskiler anlamlidir, n: 785.

Tablo 4.31°deki bulgulara gore, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye bes yildizli
otel isletmelerindeki calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlarinin, prososyal hizmet
davraniglar1 olusturan alt boyutlardan rol tanimlt PHD. {izerindeki etkisine iligkin ¢oklu
dogrusal regresyon modeli, anlamli bulunmustur (F=52,788; p<0,001). Coklu dogrusal
regresyon analizine iliskin bulgular incelendiginde, c¢alisanlar tarafindan algilanan
liderlik tarzlarindan demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar liderligin rol tanimhi
PHD. iizerinde anlaml bir etkisi (p<0,05) oldugu goriiliirken, otokratik liderlik tarzinin
(p=0,279; p>0,05) ise rol tanimli PHD. iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
olmadig1 anlasilmaktadir. Diger taraftan belirlilik (determinasyon) katsayis1 (R?=0,213)
incelendiginde, bagimsiz degiskenler olarak demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar
liderlik, bagimli degisken rol tanimli PHD.’ye iliskin toplam varyansin (degisimin)
%21’ini agikladig1 goriilmektedir. Bu bilgiler dahilinde, belirtilen liderlik tarzlarinin, rol
taniml1 PHD. tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik matematiksel bir regresyon modeli
su sekilde kurulabilir.

Rol Tammmh PHD. = 2,919 + 0,156 x Demokratik Liderlik — 0,099 x Serbestlik
Taniyan Liderlik + 0,229 x Hizmetkar Liderlik

Yukaridaki modelde B degerine karsilik gelen regresyon katsayilari incelendiginde,
rol taniml1 PHD. tizerinde pozitif yonlii en yiliksek diizeyde etkisi olan liderlik tarzlarinin
sirastyla hizmetkar (B=0,229) ve demokratik liderlik (B=0,156) tarzinin oldugu
goriilmektedir. Serbestlik taniyan liderlik tarzi ise rol tanimli PHD. y1 negatif yonde (B=-
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0,099) etkiledigi tespit edilmistir. Kurulan s6z konusu bu model, arastirma kapsaminda
belirlenen hipotezler dogrultusunda degerlendirildiginde;

e Otokratik liderlik tarzinin, rol tanimli PHD.’yi istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde etkilemedigi tespit edilmis olup, “H5a: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklart otokratik liderlik tarzimin, rol tamimli prososyal hizmet
davraniglart iizerinde negatif yonde bir etkisi vardwr” hipotezi ret edilmistir.

e Demokratik liderlik tarzinim, rol tanimli PHD. Uzerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmis ve demokratik liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artisin, rol tanimli
PHD. diizeyinde 0,156 degerinde bir artisa da neden olacagi tespit edilmistir. Diger bir
anlatimla, ¢alisanlarin demokratik liderlik algilar1 artik¢a, rol tanimli PHD. diizeyleri de
artmaktadir. Bu dogrultuda, “H6a: Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin
algiladiklar: demokratik liderlik tarzimin, rol tamimli prososyal hizmet davranmislar
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir”” hipotezi kabul edilmistir.

e Serbestlik taniyan liderlik tarzinin, rol tanimli PHD. iizerinde anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis ve serbestlik taniyan liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artisin,
rol tanimli PHD. diizeyinde 0,099 degerinde bir azalisa neden olacag: tespit edilmistir.
Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin serbestlik taniyan liderlik algilari artik¢a, rol taniml
PHD. diizeyleri azalmaktadir. Bu dogrultuda, “H7a: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklar: serbestlik taniyan liderlik tarzinin, rol tanimli prososyal hizmet
davranislari iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e Hizmetkar liderlik tarzinin, rol tanimli PHD. iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmis ve hizmetkar liderlikte gerceklesen her bir (1) birimlik artigin, rol tanimli
PHD. diizeyinde 0,229 degerinde bir artiga neden olacagi tespit edilmistir. Diger bir
anlatimla, calisanlarin hizmetkar liderlik algilar1 artikca, rol tanimli PHD. diizeyleri de
artmaktadir. Bu dogrultuda, “H8a: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin
algiladiklar: hizmetkar liderlik tarzimin, rol tamimli prososyal hizmet davraniglar
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin algiladiklar liderlik tarzlarinin bagimsiz degiskenler, prososyal hizmet
davraniglar1 olusturan alt boyutlardan rol 6tesi PHD. ise bagimli degisken olarak coklu
dogrusal regresyon analizine tabi tutulmus ve elde edilen analiz sonuglarina iliskin

bulgular Tablo 4.32.”de yer almaktadir.
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Tablo 4.32. Algilanan liderlik tarzlarinin rol otesi PHD. iizerindeki etkisini belirlemeye

vonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi

Bag Standardize Standardize
agimsiz Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig. R?  Anlamlihk
Degiskenler
B S.S. Beta

Sabit 2,738 0,21 13,143 0,000
Otokratik Liderlik 0,005 0,03 0,006 0,163 0,870

- F=36,012
Demokratik '
Liderlik 0,209** 0,05 0,238 4,256 0,000 0,156 = 0,000
Serbestlik Tamyan 535 g3 10,039 1,022 0,307 ’
Liderlik
Hizmetkar Liderlik  0,150** 0,05 0,161 2,970 0,003

Sig.: anlamlilik diizeyi (p), ** p<0,01 diizeyinde iliskiler anlamlidir, n: 785.

Tablo 4.32°deki bulgulara gore, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye bes yi1ldizl
otel isletmelerindeki calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlarinin, prososyal hizmet
davraniglart olusturan alt boyutlardan rol 6tesi PHD. iizerindeki etkisine iliskin ¢oklu
dogrusal regresyon modeli, anlamli bulunmustur (F=36,012; p<0,001). Coklu dogrusal
regresyon analizine iliskin bulgular incelendiginde, c¢alisanlar tarafindan algilanan
liderlik tarzlarindan demokratik ve hizmetkar liderligin rol 6tesi PHD. tizerinde anlaml
bir etkisi (p<0,05) oldugu goriiliirken, otokratik (p=0,870; p>0,05) ve serbestlik taniyan
(p=0,307; p>0,05) liderlik tarzinin ise rol 6tesi PHD. iizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkisi olmadig1 anlagilmaktadir. Diger taraftan belirlilik (determinasyon) katsayisi
(R?=0,156) incelendiginde, bagimsiz degiskenler olarak demokratik ve hizmetkar
liderlik, bagimli degisken rol o6tesi PHD.’ye iliskin toplam varyansin (degisimin)
%16’s1n1 agikladigr goriilmektedir. Bu bilgiler dahilinde, belirtilen liderlik tarzlarinin, rol
otesi PHD. iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik matematiksel bir regresyon modeli su
sekilde kurulabilir.

Rol Otesi PHD. = 2,738 + 0,209 x Demokratik Liderlik + 0,150 x Hizmetkér
Liderlik

Yukaridaki modelde B degerine karsilik gelen regresyon katsayilari incelendiginde,
rol 6tesi PHD. tizerinde pozitif yonlii en yiiksek diizeyde etkisi olan liderlik tarzlarinin
sirastyla demokratik (B=0,209) ve hizmetkar liderlik (B=0,150) tarzinin oldugu
goriilmektedir. Kurulan s6z konusu bu model, arastirma kapsaminda belirlenen hipotezler

dogrultusunda degerlendirildiginde;
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e Otokratik liderlik tarzinin, rol 6tesi PHD.’yi istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
etkilemedigi tespit edilmis olup, “H5b: Bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
algiladiklar: otokratik liderlik tarzinin, rol étesi prososyal hizmet davranislart iizerinde
negatif yonde bir etkisi vardir” hipotezi ret edilmistir.

e Demokratik liderlik tarzinin, rol 6tesi PHD. {izerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmis ve demokratik liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artisin, rol 6tesi PHD.
diizeyinde 0,209 degerinde bir artisa neden olacagi tespit edilmistir. Diger bir anlatimla,
calisanlarin demokratik liderlik algilar1 artikga, rol 6tesi PHD. diizeyleri de artmaktadir.
Bu dogrultuda, “H6b.: Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar
demokratik liderlik tarzimin, rol dtesi prososyal hizmet davranmiglart iizerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e Serbestlik taniyan liderlik tarzinin, rol 6tesi PHD.yi istatistiksel olarak anlamli
bir sekilde etkilemedigi tespit edilmis olup, “H7b: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklar: serbestlik tantyan liderlik tarzinin, rol étesi prososyal hizmet
davraniglart iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir” hipotezi ret edilmistir.

e Hizmetkar liderlik tarzinin, rol 6tesi PHD. iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmis ve hizmetkar liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artisin, rol 6tesi PHD.
diizeyinde 0,150 degerinde bir artisa neden olacag tespit edilmistir. Diger bir anlatimla,
calisanlarin hizmetkar liderlik algilar1 artikga, rol 6tesi prososyal PHD. diizeyleri de
artmaktadir. Bu dogrultuda, “H8b: Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin
algiladiklar: hizmetkar liderlik tarzinin, rol otesi prososyal hizmet davranislari iizerinde
pozitif yonde bir etkisi vardwr” hipotezi kabul edilmistir.

Son olarak c¢aliganlarin algiladiklar1 liderlik tarzlarmin bagimsiz degiskenler,
prososyal hizmet davranislar1 olusturan alt boyutlardan is birligine dayali PHD. ise
bagimli degisken olarak ¢oklu dogrusal regresyon analizine tabi tutulmus ve elde edilen
analiz sonuglarina iliskin bulgular Tablo 4.32.’de yer almaktadir.

Tablo 4.33°deki bulgulara gore, 6rnekleme dahil edilen sehir ve sayfiye bes yildizli
otel isletmelerindeki calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlarinin, prososyal hizmet
davraniglar1 olusturan alt boyutlardan is birligine dayalit PHD. {izerindeki etkisine iliskin
¢oklu dogrusal regresyon modeli, anlamli bulunmustur (F=47,028; p<0,001).
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Tablo 4.33. Algilanan liderlik tarzlarinmin is birligine dayali PHD. iizerindeki etkisini

belirlemeye yonelik ¢coklu dogrusal regresyon analizi

Bag Standardize Standardize
agumsiz Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar t Sig. R?  Anlamhhk
Degiskenler
B S.S. Beta

Sabit 3,048 0,19 15,958 0,000
Otokratik Liderlik 0,021 0,03 0,028 0,777 0,437

; F=47,028
Demokratik '
Liderlik 0,147** 0,05 0,179 3,271 0,001 0,194 - 0,000
Serbestlik Tantyan -
Liderlik -0,099** 0,03 -0,117 -3,170 0,002
Hizmetkar Liderlik ~ 0,200** 0,05 0,230 4,336 0,000

Sig.: anlamlilik diizeyi (p), ** p<0,01 diizeyinde iliskiler anlamlidir, n: 785.

Tablo 4.33°deki ¢oklu dogrusal regresyon analizine iligskin bulgular incelendiginde,
calisanlar tarafindan algilanan liderlik tarzlarindan demokratik, serbestlik taniyan ve
hizmetkar liderligin is birligine dayali PHD. {izerinde anlamli bir etkisi (p<0,05) oldugu
goriiliirken, otokratik liderlik tarzinin (p=0,437; p>0,05) ise is birligine dayali PHD.
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1 anlagilmaktadir. Diger taraftan
belirlilik (determinasyon) katsayis1 (R?=0,194) incelendiginde, bagimsiz degiskenler
olarak demokratik, serbestlik tantyan ve hizmetkar liderlik, bagiml degisken is birligine
dayali PHD. ye iliskin toplam varyansin (degisimin) %19’unu agikladig1 goriilmektedir.
Bu bilgiler dahilinde, belirtilen liderlik tarzlarinin, is birligine dayali PHD. tizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik matematiksel bir regresyon modeli su sekilde kurulabilir.

Is Birligine Dayalh PHD. = 3,048 + 0,147 x Demokratik Liderlik — 0,099 x
Serbestlik Taniyan Liderlik + 0,200 x Hizmetkar Liderlik

Yukaridaki modelde B degerine karsilik gelen regresyon katsayilari incelendiginde,
is birligine dayali PHD. iizerinde pozitif yonlii en yiiksek diizeyde etkisi olan liderlik
tarzlarinin sirasiyla hizmetkar (B=0,200) ve demokratik liderlik (B=0,147) tarzinin
oldugu goriilmektedir. Serbestlik taniyan liderlik tarzi ise is birligine dayali PHD.’yi
negatif yonde (B=-0,099) etkiledigi tespit edilmistir. Kurulan s6z konusu bu model,
aragtirma kapsaminda belirlenen hipotezler dogrultusunda degerlendirildiginde;

e Otokratik liderlik tarzinin, is birligine dayali PHD. yi istatistiksel olarak anlamli
bir sekilde etkilemedigi tespit edilmis olup, “HS5C: Bes yildizli otel isletmelerinde
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calisanlarin algiladiklar: otokratik liderlik tarzimin, is birligine dayali prososyal hizmet
davraniglart iizerinde neQatif yonde bir etkisi vardir” hipotezi ret edilmistir.

e Demokratik liderlik tarzinin, is birligine dayali PHD. iizerinde anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis ve demokratik liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artisin, is
birligine dayali PHD. diizeyinde 0,147 degerinde bir artisa da neden olacagi tespit
edilmistir. Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin demokratik liderlik algilar1 artikga, is birligine
dayali PHD. diizeyleri de artmaktadir. Bu dogrultuda, “H6cC: Bes yuldizli otel
isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklart demokratik liderlik tarzimin, is birligine dayali
prososyal hizmet davraniglar tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir.

e Serbestlik tantyan liderlik tarzinin, is birligine dayali PHD. {izerinde anlamli bir
etkisi oldugu belirlenmis ve serbestlik taniyan liderlikte gerceklesen her bir (1) birimlik
artigin, is birligine dayali PHD. diizeyinde 0,099 degerinde bir azalisa neden olacagi tespit
edilmistir. Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin serbestlik tantyan liderlik algilar artikga, is
birligine dayali PHD. diizeyleri azalmaktadir. Bu dogrultuda, “H7c: Bes yildizl1 otel
isletmelerinde caliganlarin algiladiklar: serbestlik taniyan liderlik tarzimin, is birligine
dayali prososyal hizmet davraniglart iizerinde negatif yonde bir etkisi vardwr” hipotezi
kabul edilmistir.

e Hizmetkéar liderlik tarzinin, is birligine dayali PHD. iizerinde anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmis ve hizmetkar liderlikte gergeklesen her bir (1) birimlik artisin, is
birligine dayali PHD. diizeyinde 0,200 degerinde bir artisa neden olacag: tespit edilmistir.
Diger bir anlatimla, ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilar1 artikga, is birligine dayali
PHD. diizeyleri de artmaktadir. Bu dogrultuda, “H8c: Bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin algiladiklart hizmetkar liderlik tarzimn, is birligine dayali prososyal hizmet
davramiglart iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Algilanan liderlik tarzlarinin, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davranislar
tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapilan tiim bu analizler neticesinde elde edilen
bulgular, arastirma kapsaminda belirlenen tiim hipotezlerin desteklenme durumlarina

gore degerlendirilerek, Tablo 4.34’de sunulmustur.
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Tablo 4.34. Arastirma hipotezlerine iliskin genel degerlendirme tablosu

Desteklenme Durumu

Hipotezler
Kabul Ret

H1. Bes yildizli otel igletmelerinde ¢aliganlarin algiladiklar1 otokratik liderlik ) ~032450.05
tarzinin, orgiitsel yalmzhk diizeyleri {izerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. p=0, '
H1la. Bes yildizhi otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari otokratik liderlik ) ~0 3255005
tarzinin, duygusal yalmzhk diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. p=5 !
H1b. Bes yildizli otel isletmelerinde galiganlarin algiladiklar: otokratik liderlik v )
tarzimin, sosyal yalmzhik diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. p=0,003<0,05
H2. Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar1 demokratik N
Bgrt:;lrlk tarzinin, orgiitsel yalmizhik diizeyleri iizerinde negatif yonde bir etkisi £=0,000<0,05 -
H2a. Bes yildizli otel igletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklart demokratik N
B;ir(;rllrlk tarzinin, duygusal yalmzhk diizeyleri tizerinde negatif yonde bir etkisi £=0,000<0,05 -
H2b. Bes yildizli otel igletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar1 demokratik N
liderlik tarzinin, sosyal yalmzhk diizeyleri iizerinde negatif yonde bir etkisi £=0,000<0,05 -
vardir.
H3. Bes yildizl1 otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar1 serbestlik taniyan N
B:r(iirllrlk tarzinin, orgiitsel yalmzhk diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir etkisi £=0,000<0,05 -
H3a. Bes yildizli otel igletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari serbestlik taniyan N
Bgreg;lrlk tarzinin, duygusal yalmzhk diizeyleri izerinde pozitif yonde bir etkisi £=0,000<0,05 -
H3b. Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar serbestlik taniyan N
liderlik tarzinin, sosyal yalmzhik diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir etkisi £=0,006<0,05 -
vardir.
H4. Bes yildizh otel isletmelerinde galisanlarin algiladiklar: hizmetkar liderlik v )
tarzinin, orgiitsel yalmzhk diizeyleri {izerinde negatif yonde bir etkisi vardir. p=0,000<0,05
H4a. Bes yildizh otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar hizmetkar liderlik ) -0.221>0 05
tarzimin, duygusal yalmzhik diizeyleri iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir. p= '
H4b. Bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin algiladiklar1 hizmetkar N
liderlik tarzinin, sosyal yalmzhk diizeyleri iizerinde negatif yonde bir etkisi £=0,000<0,05 -
vardir.
H5. Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklart otokratik liderlik
tarzimin, prososyal hizmet davramslari iizerinde negatif yonde bir etkisi - p=0,460>0,05
vardir.
H5a. Bes yildizh otel isletmelerinde galisanlarin algiladiklari otokratik liderlik
tarzinin, rol tanimh prososyal hizmet davranislar {izerinde negatif yonde bir - p=0,279>0,05
etkisi vardir.
H5b. Bes yildizli otel isletmelerinde galiganlarin algiladiklar otokratik liderlik
tarzinin, rol otesi prososyal hizmet davramslar: {izerinde negatif yonde bir - p=0,870>0,05
etkisi vardir.
H5c. Bes yildizh otel isletmelerinde galisanlarin algiladiklari otokratik liderlik
tarzimin, is birligine dayal prososyal hizmet davramslar iizerinde negatif - p=0,437>0,05
yonde bir etkisi vardir.
H6. Bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklari demokratik N
liderlik tarzimin, prososyal hizmet davramslan iizerinde pozitif yonde bir ~ _ -
etkisi vardir. p=0,000<0,05
H6a. Bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin algiladiklar1 demokratik N
liderlik tarzinin, rol tanimh prososyal hizmet davramslar: iizerinde pozitif =~ _ -

. . . p=0,001<0,05
yonde bir etkisi vardir.
H6b. Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar1 demokratik N
liderlik tarzinin, rol Gtesi prososyal hizmet davramslan iizerinde pozitif — _ -

. . .. p=0,000<0,05
yonde bir etkisi vardir.
Hé6c. Bes yildizhi otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklari demokratik N
liderlik tarzimin, is birligine dayal prososyal hizmet davramslari {izerinde p=0,001<0,05 -

pozitif yonde bir etkisi vardir.
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H7. Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: serbestlik taniyan
liderlik tarzinin, prososyal hizmet davramslar iizerinde negatif yonde bir
etkisi vardir.

\I
p=0,006<0,05

H7a. Bes yildizl1 otel isletmelerinde ¢aliganlarin algiladiklari serbestlik tamyan
liderlik tarzinin, rol tanmimh prososyal hizmet davramslari lizerinde negatif
yonde bir etkisi vardir.

\I
p=0,002<0,05

H7b. Bes yildizli otel isletmelerinde caliganlarin algiladiklar: serbestlik tamyan
liderlik tarzinin, rol otesi prososyal hizmet davramslan iizerinde negatif
yonde bir etkisi vardir.

p=0,307>0,05

H7c. Bes yildizli otel igletmelerinde galisanlarin algiladiklari serbestlik taniyan
liderlik tarzimin, is birligine dayali prososyal hizmet davranislar: {izerinde
negatif yonde bir etkisi vardir.

\I
p=0,002<0,05

H8. Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar hizmetkar liderlik
tarzinin, prososyal hizmet davramslan iizerinde pozitif yonde bir etkisi
vardir.

\I
p=0,000<0,05

HB8a. Bes yildizli otel igletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: hizmetkar liderlik
tarzinin, rol tamimh prososyal hizmet davranislari lizerinde pozitif yonde bir
etkisi vardir.

\I
p=0,000<0,05

H8b. Bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin algiladiklari hizmetkar
liderlik tarzimin, rol otesi prososyal hizmet davramslar iizerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir.

\I
p=0,003<0,05

HS8c. Bes yildizli otel igletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: hizmetkar liderlik
tarzinin, is birligine dayal prososyal hizmet davramslan iizerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir.

,\I
p=0,000<0,05

Tablo 4.34. (Devam) Arastirma hipotezlerine iliskin genel degerlendirme tablosu

Tablo 4.34.’¢ gore, bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: liderlik

tarzlarinin, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davranislari tizerindeki etkisinin olup

olmadigini belirlemeye yonelik olusturulan arastirma hipotezlerinin bilyiik cogunlugunun

kabul edildigi goriilmektedir. Bu kapsamda aragtirmanin temel hipotezi olan “Bes

yildizli otel isletmelerinde caligsanlar tarafindan algilanan liderlik tarzlarinin, orgiitsel

yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglart iizerinde etkisi vardir” hipotezi kabul

edilmistir._Arastirmanin ilerleyen boliimiinde ise elde edilen bu bulgulara iligkin énemli

sonuglar, ilgili alanyazin kapsaminda iligkilendirilerek tartisilmis ve konuyla ilgili

taraflara (sektordeki uygulayicilar, akademisyen/arastirmacilar) ¢esitli Onerilerde

bulunulmustur.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Turizm, {ilkemizin plan ve politikalarinda 6nemli bir stratejik konuma sahip olan
sektorlerinden birisidir. Turizm sektoriiniin 6nemli bir faaliyet alanini ise otel igletmeleri
olusturmakta ve bu isletmeler turistlerin, basta konaklama olmak iizere, yeme-igme,
eglenme ve diger ihtiyaglarimi karsilamaktadirlar. Otel isletmeleri, her y1l milyonlarca
turistin tilkemize gelmesinde etkili olmakta, elde edilen doviz ile 6demeler dengesine
katk1 saglamakta, gelir yaratict etkisi ile diger isletmelerin ekonomik bir kazang elde
etmesine imkan vermekte ve yarattigi istihdam ile igsizligin azalmasina yardimci
olmaktadir. Otel isletmelerinin lilke ekonomilerine yarattig1 bu katkilardan dolay: dnemli
bir hale gelmesi, hem ulusal hem de uluslararasi alanda rekabeti de beraberinde
getirmektedir. Genellikle benzer nitelikte mal ve hizmet iireten otel isletmelerinin bu
yogun rekabet ortaminda, faaliyetlerini devam ettirebilmek ve bu pazardan daha fazla pay
alabilmek i¢in rakiplerden farklilasmasi gerekmektedir.

Bir rekabet stratejisi olarak farklilasma, otel isletmelerinde c¢esitli alanlarda
gerceklestirilse de bunlar kolaylikla diger isletmeler tarafindan da uygulanmaktadir.
Rakip isletmelerden farklilagsmada, siirdiiriilebilir bir rekabet stiinliigiinii kazandiran ve
kolaylikla taklit edilemeyen en 6nemli unsurlardan birisi ise otel isletmelerinin sahip
olduklar1 insan kaynagidir. Giinimiiziin degisen sartlar1 ile birlikte otel isletmelerinde de
insan kaynaklarina daha fazla 6nem verilmekte ve c¢alisanlar, entelektiiel bir sermaye
kaynag olarak degerlendirilmektedir. Oyle ki, otel isletmelerinde yer alan ¢alisanlar ayn1
zamanda sunulan hizmetin de bir pargast konumunda olmakta ve miisteri memnuniyeti,
sadakatini de dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 kapsaminda yer alan
otel calisanlarmin isletme igerisinde miisterilere ve ¢alisma arkadaslarina karsi
sergiledikleri olumlu ve olumsuz davranislarin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi,
otel isletmelerinin basarisinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Otel isletmelerinde ortaya ¢ikan bu davraniglarin yonetilmesinde, isletme
icerisindeki biitiin sorumlulugu istlenen liderlere ise Snemli gorevler diismektedir.
Liderler, ¢alisanlarin davranislarini etkileyebilme yetenegine sahiptirler. Liderlerin otel
isletmelerinin belirdigi ama¢ ve hedefler dogrultusunda, calisanlarin davranislarini
etkileyebilecek bir ortam yaratmas: ise isletme icerisindeki sergiledikleri liderlik
tarzlarina bagl olarak gergeklesmektedir. ilgili alanyazinda da otel isletmelerinde,
karizmatik, doniisiimcii, hizmetkar, vizyoner, otokratik, demokratik, serbestlik taniyan,

paternalist, otantik ve etkilesimci liderlik gibi pek ¢ok liderlik tarzinin uygulandig
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belirtilmektedir. Liderlik tarzlarindan hangisinin galisanlarin davraniglari tizerinde etkili
olacagi, cesitli faktorlere bagli olarak degisse de sergilenen bu liderlik tarzlarinin,
calisanlarin olumlu ve olumsuz davranislar1 iizerinde etkili oldugu bircok bilimsel
calisma ile de kanitlanmistir. Bu arastirma da ise uygulama alaninda en fazla karsilasilan
algilanan liderlik tarzlarindan olan otokratik, demokratik, serbestlik taniyan ve hizmetkar
liderlik tarzlarinin g¢alismanin konusuna daha uygun olacagi disiiniilmiistir. Bu
dogrultuda, bes yildizli otel isletmelerinde algilanan otokratik, demokratik, serbestlik
taniyan ve hizmetkar liderlik tarzlarinin, bu isletmelerde ortaya ¢ikabilecek olumsuz bir
davranis olan orgiitsel yalnizligi ve olumlu olarak goriilen prososyal hizmet davranislari
nasil etkiyebileceginin ortaya koyulmasi amaciyla bir alan arastirmasi yiiriitiilmiistiir.
Alan arastirmasindan elde edilen sonuglara gore, 6rnekleme dahil edilen bes yildizli
otel isletmelerinde demokratik ve hizmetkar liderlik tarzlarinin daha yiiksek diizeyde
sergilendikleri, otokratik ve serbestlik taniyan liderlik tarzlarinin ise ¢alisanlar tarafindan
cok fazla (nadiren) algilanmadigi tespit edilmistir. Nitekim bu sonuglar, hizmet
sektorilinlin belirgin 6zelliklerini tasiyan otel isletmelerinde, daha fazla insan1 6n plana
alan, onlarn sorunlartyla ilgilenen, fikir ve diisiincelerine 6nem veren, karar alma
stireclerine katilimi destekleyen, operasyonel siireglerde onlara destek veren liderlere
daha fazla ihtiyag duyuldugunu gostermektedir. Klasik yonetim anlayigindan ziyade
modern bir yonetim anlayisina gecis zorunlulugunun duyuldugu otel isletmelerinde,
boyle bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi ise son derece anlasilir bir durumdur. Konuyla ilgili
yapilan ¢aligmalarda, otel isletmelerinde birgok liderlik tarzinin ne diizeyde uygulandig
tespit edilmeye calisilmistir. Nebel ve Stearns’in (1977) yaptigi calismada, otel
isletmelerine yonelik en uygun liderlik tarzinin goreve yonelik liderlik tarzi oldugu
belirlenmistir. Akbaba ve Erenler’in (2008) yaptiklari ¢alismada, 6rnekleme dahil edilen
Tiirkiye’de faaliyet gosteren tiim bes yildizli otel isletmelerindeki yoneticilerin biiytik bir
cogunlugunun, yiikksek diizeyde goreve yonelik bir liderlik egilim gdsterdigi, insana
yonelik egilimin ise orta diizeyde kaldig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte, ilk donemde
yapilan diger ¢alismalarin biiyiik cogunlugunda da (Masry, Kattara ve Demerdash, 2004,
Taskiran, 2006; Soray, 2010) benzer sonuglara ulagilmigtir. Ancak, daha sonra ki yillarda
s6z konusu bu durumun degistigi ifade edilebilir. Oyle ki, Al-Ababneh’in (2013)
yaptiklar1 ¢alismada, otel isletmelerindeki calisanlar tarafindan en yiiksek algilanan
liderlik tarzinin demokratik liderlik oldugu, daha sonra serbestlik taniyan ve otokratik

liderlik tarzlarinin geldigi tespit edilmistir. Yine benzer sekilde, diger yillarda yapilan
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calismalarda da (Akanpaadgi, Valogo ve Akaligang, 2014; Siddig, Ali ve Ariffin, 2018;
Cinnioglu, 2022) otel isletmelerinde demokratik liderlik tarzinin, serbestlik ve otokratik
liderlik tarzina kiyasla daha yaygin oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, yapilan
calismalarin biiyiik ¢ogunlugunda (Wu vd., 2013; Ergen, 2013; Koyuncu vd., 2014;
Kaplan ve Uzun, 2017; Qiu, Dooley ve Xie, 2020; Aboramadan, Kundi ve Farao, 2021),
arastirma kapsaminda belirlenen bir diger liderlik tarzi olan hizmetkar liderlik tarzinin da
otel galisanlari tarafindan yiiksek diizeyde algilandigi tespit edilmistir. Nitekim Cevik ve
Akoglan Kozak’in (2010) ¢alismasinda, turizm sektorii i¢erisinde yer alan isletmelerde,
miisterilere sunulan hizmetin yiize yiize gergeklesmesinden dolayi hizmetkar liderligin
onemli bir gereklilik oldugu belirtilmistir. Ayrica arastirmada belirlenen liderlik
tarzlarinin diger liderlik tarzlar1 ile kiyaslanmasma yonelik yapilan calismalar
incelendiginde, Topaloglu ve Dalgin’in (2013) calismasinda, otel isletmelerinde otokratik
liderlik tarzina kiyasla egitici, katilimer ve iliski odakli liderlik tarzlarinin daha fazla
sergilendigi; Alagoz (2016) ve Tanriverdi, Akova ve Cif¢i’nin (2016) calismalarinda, otel
calisanlar tarafindan doniistimcii liderligin, etkilesimci ve serbestlik taniyan liderlik
tarzlarina gore daha fazla algilandig: tespit edilmistir. Buna gore, arastirma kapsaminda
elde edilen liderlik tarzlarina iliskin sonuglar ilgili alanyazin1 da destekler niteliktedir.
Hem arastirma sonuglar1 hem de yapilan bu calismalardan da anlasilacagi {izere,
glinlimiiziin degisen sartlar1 birlikte otel isletmelerinde insan1 odak noktasina alan liderlik
tarzlarinin daha fazla 6n planda oldugu goriilmektedir.

llgili alanyazinda, belirlenen liderlik tarzlarmin otel isletmelerine ne gibi faydalar
saglayacagl veya sorunlar yaratacagi tespit edilmeye calisilmigtir. Otel isletmelerinin
verimliliklerini olumsuz yonde etkileyen ve orgiit icerisindeki iligskilerin bozulmasina
neden olan konulardan birisi olan orgiitsel yalnizliga iligkin bir calisma yapilmadigi tespit
edilmistir. Bu kapsamda, otel igletmelerinde 6rgiitsel yalnizlik sorununun da irdelenmesi
onemli bir gerekliliktir. Orgiitsel yalmzlik, ¢alisanlarn 6rgiit igerisinde duygusal ve
sosyal yonden yasadiklar1 yalmizligi ifade etmekte olup, calisma arkadaslarina yakin
davran(a)mama ve onlardan kendini ¢ekmesi veya dislanmasi seklinde ortaya
cikmaktadir. Orgiitsel yalmzhigin otel isletmelerinde ortaya ¢ikmasi, birlikte ¢alismanin
zorunlu oldugu otel isletmelerinde bir sorun yaratacagi asikardir. Bu nedenle, otel
isletmelerinde yer calisanlarin Orgiitsel yalnizlik diizeylerinin belirlenmesi, bu
isletmelerin basarisina katki saglayacaktir. Aragtirma kapsaminda 6rnekleme dahil edilen

bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarinin, orgiitsel yalnizlik diizeylerinin diisiik oldugu
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tespit edilmistir. Buna gore, otel isletmelerinde yer alan calisanlarin, calisma
arkadaglarina kars1 kendilerini duygusal olarak yalniz hissetmedigi, onlar tarafindan
dislanmadigi, mola zamanlarinda beraber vakit gecirebilecegi birilerinin oldugu, is
yerindeki arkadas grubunun bir parcasi olarak hissettigi ve sosyal iliskilere sahip
oldugunu disiindiikleri ifade edilebilir. Buna karsilik Page ve Cole’un (1991)
calismasinda ise isi geregi cok fazla insanla temas kuran ve hizmet etmenin dogas1 geregi
almaktan ¢ok duygusal olarak verici konumunda olan hizmet ¢alisanlari, diger meslek
gruplarina gore daha fazla yalnizlik yasamaktadirlar (Wright, 2005a, s. 46). Ancak ilgili
alanyazinda kapsaminda yapilan ampirik ¢alismalarin ¢ogunlugunda (Ayazlar ve Giizel,
2014; Oriicii, Akgiil ve Seker, 2019; Giimiis Dénmez, 2019; Akbaba, 2020; Boz ve Alan,
2021), otel isletmelerinde yer alan g¢alisanlarin orgiitsel yalnizlik diizeylerinin diisiik
oldugu belirtilmistir. Buna gore, arastirma kapsaminda elde edilen orgiitsel yalnizliga
iliskin sonuglar ilgili alanyazin1 da destekler niteliktedir. Otel isletmeleri ¢alisanlarinin
orgiitsel yalmzlik diizeylerinin diisiik olmasinin nedenleri ise birgok yonden ele alinarak
aciklanabilir. Oyle ki, otel isletmelerinin calisan ve miisteri iliskilerinin yogun yasandig
bir ortam olmasi, sosyal faaliyetleri biinyelerinde barindirmalari ve galisanlara yonelik
cesitli sosyal aktiviteleri diizenlemeleri bunun bir nedeni olarak goriilebilir. lgili
alanyazinda ise bu nedenler orgiitsel baghlik, orgiitsel destek, is ve yasam tatmini,
psikolojik sozlesme, Orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, insan kaynaklari yonetimi gibi
konularla iliskilendirilerek agiklanmstir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlar tarafindan algilanan liderlik tarzlarinin, isletmelere
saglayacagl faydalar arasinda prososyal hizmet davranislart da gosterilmektedir.
Prososyal hizmet davraniglari, ¢alisanlarin miisterilere karsi rol taniminda belirtilen
gorevleri en iyi sekilde yapmasi ve rol tanimlarinin disina ¢ikarak hem miisterilere hem
de ¢aligmalarina arkadaslarina kars1 gdstermis olduklar1 goniilliiliik esasina dayali olumlu
davraniglar1 kapsamaktadir. Bu nedenle de calisanlarin prososyal davraniglarinin ne
diizeyde oldugunun tespit edilmesi, otel isletmelerine O6nemli katki saglayacaktir.
Arastirma kapsaminda 6rnekleme dahil edilen bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarinin,
prososyal hizmet davranislar1 oldukga yiiksek diizeyde sergiledikleri tespit edilmistir.
Buna gore, otel isletmelerinde yer alan c¢alisanlarin, rol tanimdan belirtilen tim
yiikiimliiliikleri yerine getirdikleri, miisterilere {istiin kalitede hizmet sunabilmek ig¢in rol
tanimlarinin 6tesine gegtikleri, miisterileri memnun edebilmek i¢in miimkiin olan her seyi

isteyerek ve severek yaptiklari ve galisma arkadaslarina da her zaman yardim eli
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uzatmaya hazir olduklari ifade edilebilir. Elde edilen bu sonuglara gore, 6rnekleme dahil
edilen ¢alisanlarin ¢alisma arkadaslarina destek oldugu ve miisterilere karsi galistiklari
isletmeyi de iyi bir sekilde temsil ettigi goriilmektedir. Konuyla ilgili alanyazin
incelendiginde, bazi ¢aligmalarda (Tsaur ve Lin, 2004; Tuan, 2018) c¢alisanlarin,
prososyal hizmet davraniglar1 orta diizeyde sergilendigi tespit edilse de, yapilan
calismalarin biiyiik ¢cogunlugunda (Tavitiyaman, 2004; Lee vd., 2006; Eren vd., 2014;
Yesiltas, 2014; Cullu Kaygisiz, 2016; Cheng ve Chen, 2017; Teng, 2019; Kanten ve
Kanten, 2019; Kang vd., 2020), otel isletmeleri ¢alisanlar1 tarafindan prososyal hizmet
davraniglarin yiikksek diizeyde sergilendigi belirlenmistir. Buna gore, arastirma
kapsaminda elde edilen prososyal hizmet davranislara iligskin sonuglar ilgili alanyazin1 da
destekler niteliktedir. Yogun rekabet altinda faaliyetlerini siirdiiren otel igletmeleri igin
prososyal hizmet davranislarina iligkin bu sonuglar ise son derece arzu edilen bir
durumdur ve diger isletmeler i¢in 6rnek teskil etmesi bakimidan onemlidir.

Alan arasgtirmasindan elde edilen diger sonucglara gore, ¢alisanlarin algiladiklari
liderlik tarzlari, Orgiitsel yalnizlik diizeyleri ve prososyal hizmet davranislari bazi
demografik degiskenlere gore anlamli farkliliklar gostermektedir. Buna gore,
Antalya’daki bes yildizli otellerde ¢alisan, yas¢a digerlerinden daha biiyiik olan, mutfak
boliimiinde calisan ve lisansiistii egitim seviyesine sahip olan calisanlar, digerlerine
kiyasla otokratik liderlik tarzini daha yiiksek diizeyde algilamaktadirlar. Ayrica, otel
isletmelerinde ¢alisan genel miidiir ve yardimecilari, diger pozisyonda yer alanlara gore
otokratik liderlik tarzini 6rgiit icerisinde daha fazla sergilemektedirler. Elde edilen bu
sonuglar ilgili alanyazin kapsaminda degerlendirildiginde, Alanya’daki konaklama,
yiyecek-icecek ve seyahat igletmeleri ¢alisanlarinin, isletme igerisinde goreve yonelik
liderlik tarzini diger liderlik tarzlarindan daha fazla algiladig: (Giilertekin, 2013); benzer
sekilde, Aydin’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerindeki g¢alisanlarin da
algiladiklari otokratik liderlik tarzinin biraz daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir
(Yilmaz, 2016). Radwan’in (2020) yaptigi caligmada ise Kahire’deki sehir otel
isletmelerinde otokratik liderlik tarzinin daha yaygin oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bununla birlikte, Ankara’daki otel isletmelerinin mutfak departmanlarinda ¢aliganlarin,
otokratik liderlik tarzin1 daha fazla algiladigi (Akogul ve Secilmis, 2018), baska bir
calismada (Postaci, 2017) ise kat hizmetleri béliimiinde yer alan ¢alisanlarin, ise agirlik
veren liderlik tarzini daha yiiksek diizeyde algiladig1 belirlenmistir. Hoyraz Manyas’in

(2019) yaptigr ¢alismada ise Antalya’da faaliyet gostermekte olan bes yildizli turizm
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isletmeleri ve A grubu seyahat acentalar ¢alisanlarinin yaslar arttikga, otokratik liderlik
tarzin1 daha fazla algiladiklar tespit edilmistir. Bu sonuglara karsilik; yas (Kandemir,
2015) , egitim durumu (Kiziltay, 2010; Kandemir, 2015) ve calisilan boliime (Kandemir,
2015) gore otokratik liderlik tarzina iliskin goriislerde istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin olmadigini belirleyen c¢alismalar da bulunmaktadir. Buna gore, arastirma
kapsamindan elde edilen bu sonuglar ilgili alanyazin ile iliskilendirildiginde, benzerlik ve
farkliliklarin oldugu da goriilse de biiyiik cogunlugu ilgili alanyazini desteklemektedir.
Calisanlariin algiladiklar1 demokratik liderlik tarziyla ilgili farkliliklarda; bekar,
Antalya’daki bes yildizli otellerde ¢alisan, bulundugu otelde ve turizm sektoriinde bir
yildan deneyimi az olan, muhasebe bélimiinde c¢alisan ve Onlisans/lisans egitim
seviyesine sahip olan c¢alisanlar, digerlerine kiyasla demokratik liderlik tarzini daha
yiksek diizeyde algilamaktadirlar. Ayrica, otel isletmelerinde c¢alisan departman
miidiirleri, diger pozisyonda yer alanlara gore demokratik liderlik tarzini orgiit icerisinde
daha fazla sergilemektedirler. Elde edilen bu sonuglar ilgili alanyazin kapsaminda
degerlendirildiginde, Aytekin’in (2019) ¢alismasinda sayfiye otel isletmelerine (Antalya)
kiyasla sehir otel isletmelerinde (izmir) demokratik liderligin daha fazla algilandig1 tespit
edilse de diger ¢alismalarin biiyliik ¢ogunlugunda (Al-Ababneh, 2013; Topaloglu ve
Dalgin, 2013; Akanpaadgi, Valogo ve Akaligang, 2014; Cinnioglu ve Turan, 2020),
sayfiye otel isletmelerinde demokratik liderlik tarzinin daha yiiksek algilandig1 ve bu otel
isletmeleri i¢in en uygun liderlik tarzlarindan birisi oldugu belirtilmektedir. Bununla
birlikte, Kiziltay’in (2010) calismasinda 6n lisans, lisans ve lisansiistii egitim seviyesine
sahip olan g¢alisanlarin demokratik liderlik tarzin1 daha fazla algiladiklari; Postaci’nin
(2017) calismasinda ise kisiyi dikkate alan liderlik tarzinin bekar c¢alisanlar tarafindan
daha yiiksek algilandig tespit edilmistir. Yine ayni ¢alismada, 6n biiro bolimiindeki
calisanlarin, kisiyi dikkate alan liderlik tarzim1 daha yiiksek diizeyde algiladiklar
sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte, Aytekin’in (2019) ¢alismasinda ise bir yildan az
deneyime sahip olanlarin, demokratik liderligi daha yiiksek algiladiklari tespit edilmistir.
Bu sonuglara karsilik; medeni durum, egitim, calisan bolim (Aytekin, 2019),
bulunduklar1 oteldeki ¢aligma siiresine (Topaloglu ve Dalgin, 2013) gore, demokratik
liderlik tarzina iliskin goriislerde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadigini
belirleyen ¢alismalar da bulunmaktadir. Buna gore, aragtirma kapsamindan elde edilen
bu sonuglar ilgili alanyazin ile iligkilendirildiginde biiyik ¢ogunlugunun benzerlik

gosterdigi goriilmektedir.
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Calisanlarmin algiladiklar: liderlik tarzlarindan serbestlik tantyan liderlige iliskin
goriislerinde ise evli, Istanbul’daki bes yildizli otellerde calisan, lisansiistii egitimine
sahip, kat hizmetleri boliimiinde ¢alisan, turizmde sektoriinde deneyimi daha fazla olan
calisanlar, digerlerine kiyasla serbestlik taniyan liderlik tarzini1 daha yiiksek diizeyde
algilamaktadirlar. Ayrica, otel isletmelerinde calisan genel miidiir ve yardimlari, diger
pozisyonda yer alanlara gore serbestlik tantyan liderlik tarzini 6rgiit igerisinde daha fazla
sergilemektedirler. Evli olanlarin isletme igerinde kendilerini 6zgiir hissetmek istemeleri,
lisansiistii egitim Seviyesi olan ve turizm sektoriinde ¢alisma siiresi fazla olanlarin da
sahip olduklari akademik ve mesleki bilgi, tecrilbbe ve deneyimin fazla olmasi, kat
hizmetlerinde ¢alisanlarin da yaptiklar islerin giinliik rutininin digina ¢ikmamasi bdyle
bir sonucu ortaya cikarmis olabilir. Istanbul’daki bes yildizli otel isletmelerinin de
kurumsallagsma diizeyinin yiiksek olmasina bagl olarak daha ¢ok profesyonel yoneticiyi
bulundurmasi, bu nedenle de genel miidiir ve yardimcilarinin, ¢alisanlarina biraz daha
fazla serbestlik gostermesinin bir nedeni olabilir. Kiziltay’in (2010) calismasinda 6n
lisans, lisans ve lisansiistii mezunu ¢alisanlarin serbest birakici liderlik tarzini daha fazla
algiladiklari; Aktuna’nin (2016) calismasinda ise serbestlik taniyan liderlik tarzi, yasca
daha biiylik olanlar ve kat hizmetleri boliimiinde calisanlar tarafindan daha yiiksek
algilanmaktadir. Yine ayni c¢alismada, Ankara’da bulunan bes yildizli konaklama
isletmelerinde calisanlarin serbestlik taniyan liderlik tarzlarina iliskin goriisleri ile
cinsiyet, egitim ve bulunduklari otelde caligsma siiresi arasinda anlamli farkliligin
olmadig tespit edilmistir (AKtuna, 2016). Buna gore, arastirma kapsamindan elde edilen
bu sonuglar ilgili alanyazin ile iligskilendirildiginde, benzerlik ve farkliliklarin oldugu, bu
farkliliklarin da ilgili alanyazina katki saglamasi beklenilmektedir.

Hizmetkar liderlik tarzina iliskin farkliliklarda; 6rnekleme dahil edilen bes yildizli
otel isletmeleri ¢alisanlarinin algiladiklari liderlik tarzlarindan hizmetkar liderlige iliskin
goriisleri; egitim durumlarina, otelin bulundugu konuma, degerlendirme yaptiklar liderin
pozisyonuna, turizm sektdrii ve bulunduklari oteldeki ¢alisma siirelerine gore anlamli bir
sekilde farklilastig1 tespit edilmistir. Buna gore, Antalya’daki bes yildizli otellerde
calisan, egitim seviyesi ilkogretim, bulundugu otelde ve turizm sektoriinde bir yildan
deneyimi az olan calisanlar, digerlerine kiyasla hizmetkar liderlik tarzin1 daha yiiksek
diizeyde algilamaktadirlar. Ayrica, otel isletmelerinde ¢alisan departman miidiirleri, diger
pozisyonda yer alanlara gore hizmetkar liderlik tarzini orgiit icerisinde daha fazla

sergilemektedirler. ince ve Giiripek’in (2016) ¢alismasinda, Alanya’daki bes yildizli otel
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isletmelerinde hizmetkar liderlik tarzinin yiiksek diizeyde sergilendigi; Ozdemir’in
(2017) galigsmasinda hem sektér hem de bulundugu otelde bir yildan daha az deneyimi
olan calisanlarin hizmetkar liderlik davraniglarin1 daha yiiksek algiladigi belirlenmistir.
Benzer sekilde, Koyuncu vd. (2014) tarafindan yapilan ¢alismada da daha uzun orgiitsel
gorev siirelerine sahip olan ve bes yildizli otellerde calisanlarin daha diisiik diizeyde
hizmetkar liderligi algiladig1 belirlenmistir. Bununla birlikte, arastirmada elde edilen
sonuglardan farkli olarak Ozdemir (2017) ve Ergen’in (2013) calismalarinda, egitim
seviyeleri ylikseldikg¢e, hizmetkar liderlik davranislarinin daha yiiksek algilandigi tespit
edilmistir. Arastirmada egitim seviyesi diisiik olanlarla, hizmetkar liderlerin
giiclendirmeye yonelik davranislarda bulunarak onlarla daha fazla ilgilenmesi, boyle bir
sonucu ortaya ¢ikarmis olabilir. Bu sonuglara karsilik; organizasyondaki ¢alisma siiresi
(Ergen, 2013; Zargar, 2016; Qiu, Dooley ve Xie, 2020; Zia vd., 2021), egitim (Koyuncu
vd., 2014; Zargar, 2016), turizm sektoriinde ¢alisma siiresine (Ergen, 2013) gore,
hizmetkar liderlik tarzina iliskin gortislerde, istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
olmadigini belirleyen ¢aligmalar da bulunmaktadir. Buna gore, arastirma kapsamindan
elde edilen bu sonuclar ilgili alanyazin ile iliskilendirildiginde biiylik ¢ogunlugunun
benzerlik gosterdigi ve farkliliklarin da ilgili alanyazina katki saylayacagi
distiniilmektedir.

Ornekleme dahil edilen bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarinin drgiitsel yalmzlik
diizeyleri kiyaslandiginda evli, Istanbul’daki otellerden calisan, egitim seviyesi
lisansiistii, kat hizmetleri boliimiinde ve bulundugu otelde 1-5 yil aras1 deneyimi olan
calisanlarin, digerlerine gore orgiitsel yalmzlik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Sehir otel isletmelerinde yapilan ¢alismalarda da (Asik, 2016; Jung, Song ve
Yoon, 2021) galisanlarin orgiitsel yalnizlik diizeylerinin orta diizeyin iizerinde oldugu
belirlenirken, sayfiye otel igletmelerinde ise oOrglitsel yalnizligin daha diisiik diizeyde
gerceklestigi tespit edilmistir (Ayazlar ve Giizel, 2014; Giimiis Dénmez ve Topaloglu,
2020; Boz ve Alan, 2021). Bununla birlikte, arastirma sonuglarindan farkli olarak
Akbaba’nin (2020) yaptig1 caligmada lisans diizeyinde egitim alan ve 1-5 yil arasi
bulundugu otelde deneyimi olan ¢aliganlarin, rgiitsel yalnizlik diizeylerinin daha diigiik
oldugu tespit edilmistir. Boyle bir farkliligin olmasi ise 6rnekleme dahil edilen egitim
seviyesi ylksek olan calisanlarin daha ¢ok orgiit icerindeki yonetim piramidinin st
basamaklarinda olmasindan ve 1-5 arasinda deneyimi olan ¢alisanlarin da is yerine uyum

saglamada (oryantasyon) ge¢is asamasinda olmasindan kaynaklanabilir. ilgili
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alanyazinda, ¢aligsanlarin orgiitsel yalnizlik diizeylerinin, demografik 6zelliklere gore ¢ok
fazla karsilastirilmadigr goriildiigiinden dolay:r elde edilen bu sonuglar, sektordeki
uygulayicilara énemli fikirler vermesi beklenilmektedir.

Calisanlariin sergiledikleri prososyal hizmet davraniglarina iliskin farkliliklarda;
bekar, Antalya’daki otellerde ¢alisan, egitim seviyesi ilkdgretim, turizm sektoriinde 16
yil ve iizeri, bulundugu otelde ise bir yildan daha az deneyimi olan ¢alisanlarin prososyal
hizmet davranislarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, otel
isletmelerinde genel miidiir ve yardimcilarini lider olarak géren ¢alisanlarin da daha fazla
prososyal hizmet davraniglart sergiledikleri tespit edilmistir. Konuyla ilgili yapilan
caligmalar kapsaminda, hem sayfiye (Yesiltag, 2014; Kanten ve Kanten, 2019) hem de
sehir otel isletmelerinde (Tavitiyaman, 2004; Yesiltas, 2014; Cullu Kaygisiz, 2016;
Cheng ve Chen, 2017; Teng, 2019; Yuan vd., 2021) yer alan galisanlarin sergiledikleri
prososyal hizmet davranislarinin yiiksek oldugu belirtilebilir. Eren vd. (2014) ve Tuan’in
(2018) yaptiklar ¢aligmalarda ise egitim ve bulunduklar isletmedeki ¢aligma siiresi ile
prososyal hizmet davraniglari arasinda anlamli farklili§in olmadigr tespit edilmistir.
Bununla birlikte, ilgili alanyazinda prososyal hizmet davranislarin demografik 6zelliklere
gore karsilagtirllmasina yonelik yapilan calismalara ¢ok fazla rastlanilmamistir. Bu
kapsamda, bekar calisanlarin, evlilere kiyasla bu davraniglar1 daha fazla gostermesi,
isletme igerisindeki arkadaslik iligkilerinin daha fazla olmasiyla agiklanabilir. Bununla
birlikte, egitim seviyesi ilkdgretim olanlarin da daha disiik pozisyonda ¢aligmalarina
bagl olarak fiziksel gili¢ gerektiren islerde ¢alisma arkadaslarina daha fazla yardimci
olmalar1 bdyle bir sonucu ortaya ¢ikarmig olabilir. Ayrica turizm sektoriinde deneyimi
fazla olanlarin genellikle yabanci dili iyi bilmelerinin bir neticesi olarak 6zellikle yabanci
miisterilerle daha kolay iletisim kurabilmeleri ve yardimci olabilmeleri, ise yeni
baglayanlarin ise isletme igerisindeki yoneticilerinin goziine girebilmek adina rol
taniminda belirtilen gérevleri en 1yi sekilde yapmalari, bu farkliliklarin nedenleri arasinda
yer alabilir.

Otel calisanlarinin konuyla ilgili goriislerindeki farkliliklar belirlendikten sonra
aragtirmanin temel amaci olan algilanan liderlik tarzlarinin 6rgiitsel yalnizlik ve prososyal
hizmet davraniglar1 iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapilan analizler neticesinde
onemli sonuglar elde edilmistir. Buna gore, Istanbul ve Antalya’daki bes yildizl1 otel
isletmelerinin ¢aliganlar1 tarafindan algilanan liderlik tarzlarindan otokratik, demokratik,

serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik ile hem orgiitsel yalnizlik ve alt boyutlar: hem de
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prososyal hizmet davraniglari ve alt boyutlar1 arasinda 0,001 anlamlilik diizeyinde 6nemli
iligkiler tespit edilmistir. Bununla birlikte, degiskenler arasindaki iliskilerin neden-sonug
kapsaminda agiklanmasina yonelik gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon analizleri
sonuglarinda ise bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlar tarafindan algilanan liderlik
tarzlarmin, Orgiitsel yalnmizlik ve prososyal hizmet davranislart tizerinde anlamli
etkilerinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda, arastirma kapsaminda belirlenen
hipotezlerinin biiyiik ¢ogunlugunun kabul edildigi ifade edilebilir.

Sayfiye ve sehir otel isletmelerinde sergilenen otokratik liderlik tarzinin calisanlarin
genel oOrgilitsel yalnizlik diizeylerinde anlamli bir etkisi olmadig: tespit edilirken, alt
boyutlarda sadece sosyal yalnizlik {izerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Bununla birlikte, otokratik liderligin genel prososyal hizmet davranis diizeyleri ve alt
boyutlarinda da anlamli bir etkiye rastlanilmamistir. Buna gore, otel isletmelerinde
otokratik liderlik tarzi ne kadar yiiksek diizeyde uygulanirsa, ¢calisanlarin sosyal yalnizlik
diizeyleri de artmaktadir. Otel isletmelerindeki otokratik bir liderin, ¢alisanlarin
verimliligi lizerine daha fazla odaklanmasi, onlar1 sadece isini yapan bir makine gibi
gormesi, performansa dayali 6diil ve ceza sistemini uygulamasi, ¢alisanlar arasindaki
rekabeti daha fazla artirdigi soylenebilir. Boyle bir yogun rekabet ortaminda ise
calisanlar, ¢aligma arkadaslarina kars1 daha resmi davranabilir, bildigi konularda onlara
yardimci olmak istemeyebilir, liderleri tarafindan daha fazla takdir edilme beklentisiyle
onlar1 ezerek, diglayabilirler. Kendilerini bir arkadas grubunun pargasi gibi hissetmeyen,
sosyal arkadaslik iliskilerinin zayifladigmi diistinen, isle ilgili veya diger sorunlarini
paylasabilecegi birilerini bulamayan ¢alisanlar ise daha fazla sosyal yalnizlik yasayabilir.
Nitekim arastirma kapsaminda elde edilen otokratik liderligin, sosyal yalnizligi pozitif
yonde etkiledigine yonelik sonu¢ da bu gortisii destekler niteliktedir. Turizmle ilgili
alanyazinda konuyla ilgili bir ¢alismaya rastlanilmasa da otokratik liderlerin, otel
calisanlarin isletmelerine olan baglilik diizeylerini azalttig1 (Topaloglu ve Dalgin, 2013;
Rao ve Zaidi, 2020), onlarin ruh hallerini olumsuz yonde etkiledigi (Khuong ve Khanh,
2016), yaraticilik diizeylerini azalttigi (Akogul ve Segilmis, 2018; Radwan, 2020),
kendini isletmenin bir parcasi olarak gérmeyi igeren Orgiitsel 6zdeslesmeyi diistirdiigii
(Cinnioglu ve Turan, 2020), duygusal tiikenme, kisisel basarida azalma ve
duyarsizlasmayr artirdigi (Akogul ve Se¢ilmis, 2018; Hoyraz Manyas, 2019;),
giiclendirme, kisisel gelisim, terfi, iicret ve odiil sistemleri algilarinda ise bir tatminsizlik

yarattig1 (Fouad, 2019) belirtilmistir. Bununla birlikte, otokratik liderlige iliskin elde
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edilen diger sonuglarla benzer sekilde, otokratik liderligin, ¢alisanlarin is tatminleri (Al-
Ababneh, 2013), performanslari (Kandemir, 2015; Mwesigwa, 2018), orgiit yararina etik
olmayan davraniglar1 (Baba, 2020; Uymaz, 2020) iizerinde ise anlamli bir etkisi olmadigi
tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, otokratik
liderlik tarz1 her ne kadar otel isletmelerinin performansi ve verimliligi {izerine odaklansa
da artik insan1 dikkate almayan bir liderlik tarzinin giiniimiiz otel isletmelerine ¢ok da
uygun olmadigi ve kurumsal hedeflerin ulasilmasina da yardimci olamayacagi ifade
edilebilir.

Ormekleme dahil edilen bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlarin algiladiklar
demokratik liderlik tarzinin, hem orgiitsel yalnizlik hem de alt boyutlar iizerinde negatif
yonde bir etkisi tespit edilirken, prososyal hizmet davranislar1 ve alt boyutlari iizerinde
ise pozitif yonde bir etkisi oldugu belirlenmistir. Buna gore, otel isletmelerinde
yoneticilerin demokratik liderlik tarzini sergilemesi, calisanlarin sosyal ve duygusal
yalnizlik diizeylerini azaltirken, rol tanimli, rol 6tesi ve ¢alisma arkadaslarina gosterilen
prososyal hizmet davranislarini da artirmaktadir. Demokratik bir liderin otel ¢alisanlarin
duygusal yalnizlik diizeylerinde azaltic1 bir etkisinin olmasi, bu tarz liderlerin ¢alisanlarin
sorunlarini, ihtiyaglarini, duygu ve disiincelerini paylasma konusunda tesvik edici bir
ortam yaratmasi ile agiklanabilir. Bu sayede calisanlar hem liderlerine hem de c¢alisma
arkadaglarina giiven duyarak, onlarla daha yakin iliski kurabilirler. Ayn1 zamanda
demokratik liderin iletisime dnem vermesi, ¢esitli sosyal aktivitelerle isletme igerisindeki
birlik ve beraberligi saglayarak calisanlar arasinda daha fazla arkadaslik iliskilerinin
olugsmasina zemin hazirlamasi, otel calisanlarinin sosyal yonden yalniz olmadigim
hissetmelerinin bir nedeni olarak goriilebilir. Bununla birlikte, demokratik bir liderin otel
calisanlarinin prososyal hizmet davraniglari tizerinde artirici bir etkisinin olmasi ise
karsiliklilik norm teorisi ile agiklanabilir. Buna gore, demokratik liderleri tarafindan
deger verildigini, istek, ihtiya¢ ve mutluluklarinin 6nemsendigini hisseden otel ¢alisanlari
aldig1 bu yararlara karsilik rol taniminda belirtilen gorevleri en 1yi sekilde yapabilecegi
ve hatta bu tanimlarin 6tesine gecerek miisterilere ve ¢aligma arkadaslarina karsi severek
ve isteyerek daha fazla yardimci davranislar gosterebilecegi anlasilmaktadir. Turizmle
ilgili alanyazinda demokratik liderlerin, otel ¢alisanlarin isten duyulan tatmin diizeyini
artirdi@i (Al-Ababneh, 2013), daha iyi performans gosterme konusunda daha fazla motive
oldugu (Akanpaadgi, Valogo ve Akaligang, 2014; Kandemir, 2015), yaratici fikir
gelistirme ve uygulama siirecini artirdigir (Yilmaz, 2016; Aytekin, 2019), orgiitsel

143



0zdeslesme diizeylerini yiikselttigi (Cinnioglu ve Turan, 2020), isletmelerine kars1 daha
fazla baglilik hissettigi (Radwan, 2020), duygusal tiikenme, kisisel basarida azalma ve
duyarsizlasmay1 da azalttigi (Akogul ve Secilmis, 2018) tespit edilmistir. Goriildiigi
tizere, turizmle ilgili alanyazinda demokratik liderligin, orgiitsel yalnizlik ve prososyal
hizmet davraniglart {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir ¢alismaya
rastlanilmamistir. Ancak alanyazinda olumlu mizah anlayisi sergileyen liderlerin,
calisanlar arasinda tesvik edilmek iizere iliski kurmayi1 pekistirerek, calisanlarin
isyerindeki yalnizlik diizeylerini azalttigi (Yang ve Wen, 2021) belirlenmistir. Baska bir
calismada (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013) ise otantik liderin sergiledigi ahlaki ve etik
ilkeler dogrultusunda yonlendiren, bilgi paylasimi yapilabilen, diisiince ve fikirlerin
acikca ifade edilmesine olanak saglayan ve calisanlarina degerli olduklarim hissettiren
olumlu bir orgiit iklimi olusturmas: ise otel calisanlarinin birbirlerine ve miisterilere
kars1 daha olumlu tutum ve davramglar sergilemesine neden oldugu belirtilmistir.
Benzer sekilde, lider ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimi dikkate alan LMX liderlik
tarzinin, seyahat acentalari ¢alisanlarinin prososyal hizmet davranislari tizerinde artici bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir (Chow, Lai ve Loi, 2015). Bu kapsamda, ¢alisanlarin
kisilik 6zelliklerini dikkate alan, alinan kararlara ¢alisanlar1 dahil eden, onlarin istek ve
ihtiyaglarin1 dikkate alan ve en Onemlisi de insan iliskilerine 6nem veren liderlik
tarzlarinin, calisanlarin olumlu davranislarini artirdigi, olumsuz davraniglarint ise
azalttig1 belirtilebilir. Arastirma kapsaminda elde edilen bu sonuglar dogrultusunda,
demokratik liderlik tarzinin da orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglarinin bir
onciilii olabilecegi goriilmekte ve ilgili alanyazindaki sonuglarla da rtiigmektedir.

Sehir ve sayfiye otel isletmelerinde sergilenen serbestlik taniyan liderlik tarzinin,
hem orgiitsel yalnizlik hem de alt boyutlar1 lizerinde pozitif yonde bir etkisi tespit
edilirken, prososyal hizmet davraniglari ve rol Otesi prososyal hizmet davraniglar
disindaki diger alt boyutlar iizerinde ise negatif yonde bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Buna gore, yoneticilerin serbestlik taniyan liderlik davraniglarin otel isletmelerinde daha
fazla gostermesi, calisanlarin duygusal ve sosyal yalnizlik diizeylerini artirirken, rol
tanimli ve is birligine yonelik sergilenen prososyal hizmet davraniglari ise azaltmaktadir.
Serbestlik tantyan liderin bulundugu bir otel isletmesinde, ¢aligsanlarin baslarinda bir lider
yokmus gibi hissetmeleri, zor zamanlarinda liderlerinden bir destek gorememeleri,
liderlerinin sorumluluk almayarak onlar1 kendi haline birakmasi, onlarin da sadece kendi

anlasabilecegi calisanlardan olusan bir ekip olusturarak digerleri dislamalari, onlarin
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duygusal ve sosyal yonden yalnizlik ¢ekmelerinin nedenleri arasinda gosterilebilir.
Bununla birlikte, otel isletmelerinde serbestlik taniyan bir lider, ¢alisanlarina daha fazla
Ozgiirlik tanimakta, birakiniz yapsinlar seklinde bir tavir sergilemekte, onlarin kisisel
gelisimiyle ilgilenmemekte, her calisanin kendi kendini egitmesini ve motive olmasini
istemektedir. Sosyal bilgi isleme teorisinden hareketle, otel isletmelerinde sergilenen bu
gibi davraniglarin, c¢alisanlar tarafindan gozlemlenerek kendi tutum, deger ve
davraniglarin1 da bunlara gore sekillendirmeleri, isletme igerisindeki paylasma,
dayanisma ve birlikteligi azaltarak, rol tanimli ve g¢alisma arkadaslarina gosterilen
prososyal davranislarin da azalmasina yol agabileceginin bir gostergesi olabilir. Turizmle
ilgili alanyazinda serbestlik taniyan liderlerin, otel c¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerini azalttigi (Cinnioglu ve Turan, 2020), yaraticiliklarini olumsuz yonde
etkiledigi, tikenmislik diizeylerini artirdigi (Akogul ve Segilmis, 2018) ve isletme
icerisinde daha sessiz kaldig1 (Erol, 2012) tespit edilmistir. Orgiitsel yalmzlhik ve
prososyal hizmet davranislarina iliskin bir ¢alismaya rastlanilma da istismarci yonetim
anlayisinin (Alper Ay, 2015), saglik calisanlarin orgiitsel yalnizlik diizeylerini artirdigi,
algilanan yonetici desteginin varligi ise bu yalmizlik diizeylerinin azalmasinda etkili
oldugu (Eroglu, 2018) sonuclarina ulasilmistir. Bununla birlikte, serbestlik taniyan
liderlik tarzinin aksine babacan liderligin orgiit icerisinde bagliligi, dostlugu, uyumu ve
birlikteligi tesvik ederek, hava trafik kontrol boliimiinde gorev yapan c¢alisanlarin
isyerindeki yalmzlik diizeylerini azalttig1 (Oge, Cetin ve Top, 2018), sergilemis olduklar1
yardimsever ve ahlaki davranislart ile de otel ¢alisanlariin prososyal hizmet
davraniglarin1 artirdigir (Tuan, 2018) belirtilmistir. Bu kapsamda, serbestlik taniyan
liderlik her ne kadar akademik ve mesleki uzmanlik gerektiren alanlarda olumlu bir
liderlik tarzi olarak ortaya ciksa da otel isletmeleri i¢in ¢ok da uygun olmadigi, hem
alanyazin hem de arastirma kapsaminda elde edilen bu sonuglarla ortaya koyulmustur.
Arastirma kapsaminda elde edilen 6nemli sonuglardan sonuncusu ise bes yildizli
otel igletmelerindeki calisanlarin algiladiklar1 hizmetkar liderlik tarzinin, hem genel
orgiitsel yalnizlik hem de alt boyutlardan sosyal yalnizlik {izerinde negatif yonde bir
etkisinin oldugunun belirlenmesi ve prososyal hizmet davraniglart ve alt boyutlar
tizerinde ise pozitif yonde bir etkisinin oldugunun tespit edilmesidir. Buna gore, otel
calisanlarin hizmetkar liderlige iliskin algilar1 arttikga, sosyal yalmzlik diizeyleri
azalmakta ve buna karsilik rol tanimli, rol 6tesi ve is birligine dayali sergilenen prososyal

hizmet davraniglar1 da artmaktadir. Hizmetkar liderlerin bulundugu otel isletmelerinde
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calisanlarin ¢ok fazla sosyal yalnizlik ¢ekmemesinin nedenleri arasinda hizmetkéar
liderlerin ¢ok iyi bir dinleyici olmasi, onlara deger vermesi, istek ve ihtiyaglarin
Onemsemesi, karsilikli sevgi ve saygiya dayali bir is ortami olusturmasi gosterilebilir.
Ayrica, bu tarz liderler, isletme icerisinde yardimlagsma, paylasma ve takim ruhunu
artirmay1 saglayan ¢esitli etkinlikler diizenleyerek, herkesin birbirleriyle kaynastigi,
elinden geldigince destek oldugu giiclii bir bag iliskisi kurmaktadir. Boyle bir ortamda ise
otel ¢alisanlar1, sosyal bir aga katilamama veya bir grubun pargasi oldugunu hissedememe
gibi sosyal yonden yasadigi yalmizligi daha az hissetmektedir. Ayni zamanda otel
isletmelerinde ortaya ¢ikan hizmetkar liderlerin hizmet vermeye dncelik vermesi, ekip
icerisinde yardimlagma, paylasmayi artirmasi, ¢alisanlari i¢in fedakarlikta bulunarak 6zel
caba gostermesi, sosyal miibadele teorisinden hareketle otel ¢alisanlarinin da elde edilen
yararlara karsilik prososyal hizmet davranislari sergileyebilecegini gostermektedir. Yine
rol teorisi dikkate alindiginda, g¢alisanlarin otel isletmelerinde hizmetkar bir lideri
kendilerine rol model olarak almalar1, hizmet vermeye daha yatkin olmalarini, miisterilere
daha ilgili davranmalarini, onlarin ihtiyag ve isteklerini hemen yerine getirmelerini ve
caligma arkadaglarina her konuda yardimci olmalarini agiklar niteliktedir. Turizmle ilgili
alanyazinda hizmetkar liderlerin, otel c¢alisanlarin isten duyulan tatmin diizeyini
yiikselttigi (Wilson, 2013; Zargar, 2016), yiiksek diizeyde hizmet kalitesi sergilemelerine
yardimct oldugu (Koyuncu vd., 2014; Qiu, Dooley ve Xie, 2020), performanslarini
artirdign (Huang vd., 2016; Zia vd., 2021), adalet algilarini yiikselttigi (ince ve Giiripek,
2016), kisisel basarilarim1 yiikselttigi (Kaplan ve Uzun, 2017), isletmeleriyle
0zdeslesmesini sagladigi (Celik, 2017) ve motive edici bir dil kullanarak isletmelerine
olan bagliliklarint artirdig1 (Huertas-Valdivia, Gallego-Burin ve Lloréns-Montes, 2019;
Rabiul ve Yean, 2021) tespit edilmistir. Duygusal tilkenme, duyarsizlasma (Kaplan ve
Uzun, 2017), iste var olamama (Ozdemir, 2017), isten ayrilma niyeti (Zia vd., 2021)
tizerinde ise azaltici bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, arastirma
kapsaminda belirlenen degiskenlerle iliski olmas1 bakimindan hizmetkar liderlerin, otel
calisanlarinin ¢alisma arkadaslarina karsi goniillii olarak gosterdikleri ekstra rol
davraniglarin1 (Ergen, 2013) ve miisteri odakli orgiitsel vatandaslik davraniglarint (Wu
vd., 2013) artirdig1 tespit edilmistir. Benzer sekilde, otel ¢alisanlarinin ruhsal gelisimini
ve duygularint 6nemseyen ruhsal liderlik tarzinin, otel isletmelerinde sergilenen
prososyal hizmet davranislari tizerinde olumlu etkisi oldugu belirlenmistir (Bayighomog

ve Arasli, 2019). Hizmetkar liderlerin etik ile ilgili davraniglarini odak noktasina alan etik
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liderlik tarzinin ise hem perakende-hizmet sektorii c¢alisanlari tarafindan sergilenen
prososyal hizmet davraniglarin artmasina katki sagladigi (Irmak, 2021) hem de tekstil
firmasi ¢alisanlarinin 6rgiitsel yalnizlik diizeylerini azaltmaya yardimei oldugu (Erogluer
ve Yilmaz, 2015) tespit edilmistir. Gortldiigi tizere, ilgili alanyazinda hizmetkar liderlik
tarzinin, hem orgiitsel yalnizlik hem de calisma arkadaslar1 ve miisterilere yonelik
sergilenen prososyal hizmet davranislari birlikte ele alan bir ¢aligmaya rastlanilmamustir.
Bu kapsamda hizmetkar liderligin, orgiitsel yalnizligi azaltmada ve prososyal hizmet
davranislar1 artirmada 6nemli bir 6nciilii olabilecegi ifade edilebilir. ilgili alanyazin ve
arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar, ayn1 zamanda otel isletmelerinin de sahip
olduklar1 ozellikler dikkate alindiginda, demokratik liderlik ile birlikte hizmetkar
liderligin de otel isletmeleri igin en uygun liderlik tarzlari olabilecegi goriilmektedir.

Algilanan liderlik tarzlarinin, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davraniglari
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla bes yildizli otel calisanlart iizerinde
gerceklestirilen bu calismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda, hem sektordeki
uygulayicilarin hem de konuyla ilgili ¢alisma yapmak isteyen arastirmacilarin dikkate
almasinda fayda goriilen Onerileri, asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

e Aragtirma kapsaminda, demokratik ve hizmetkar liderlik tarzlarimin otel
isletmelerinde yliksek diizeyde uygulandigi, otokratik ve serbestlik tanityan liderlik
tarzlariin ise daha diisiik diizeyde sergilendigi, ¢alisanlarin algilar1 neticesinde ortaya
koyulmustur. Ilgili alanyazinda demokratik ve hizmetkar liderlerin genellikle otel
caliganlarinin olumlu davranislarini artirdigi, otokratik ve serbestlik taniyan liderlerin ise
cogunlukla olumsuz davraniglarin artmasma yol agtigi belirtilmektedir. Otel
isletmelerinin  basarisi, verimlilii ve performans: iizerinde calisanlarin olumlu
davraniglarinin 6nemli bir rol oynadig1 diisiiniildiigiinde, otel yoneticilerinin demokratik
ve hizmetkar liderlik davraniglarini isletme icerisinde daha fazla sergilemeleri, ayni
zamanda c¢alisanlarin olumsuz davraniglarinin artmasina neden olabilecek liderlik
davranislarindan da uzak durmalar1 Onerilebilir.

e Ornekleme dahil edilen sayfiye ve sehir otel isletmelerinde ¢alisanlarin biiyiik
cogunlugu duygusal ve sosyal yonden ¢ok fazla yalniz oldugu diisiinmeseler de orgiitsel
yalmizlik nemli bir sorundur. Insanin insana hizmet etme mecburiyetinin duyuldugu otel
isletmelerinde, Orgiitsel yalnizligin tamamen ortadan kaldirilmasi ¢ok miimkiin olmasa
da en az diizeye indirilmesi i¢in gerekli onlem ve tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Aksi

takdirde calisanlar tarafindan hissedilen orgiitsel yalnizlik, miisteri memnuniyetsizligi,
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diisiik hizmet kalitesi, kotl iliskiler, ekip ruhunu azaltma gibi bircok problemi de
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle, sektordeki uygulayicilara, orgiitsel yalnizligi
ciddi bir problem olarak gormeleri, yogun rekabet halinde olan otel isletmelerinde
orgiitsel yalmizhigin nereden kaynaklandigi ve hangi sonuglara yol ag¢tig1 konusunda
bilingli olmalart ve bu konuda sorun yasayan calisanlara 6zel destek vermeleri
Onerilebilir.

e Ornekleme dahil edilen otel isletmelerinde prososyal hizmet davranislarin yiiksek
diizeyde sergilenmesi, is yiikiiniin fazla, tiretim ve tiikketimin ayni1 anda gergeklestigi,
miisteri memnuniyetinin 6n planda oldugu otel isletmeleri i¢in olduk¢a degerlidir. Bu
nedenle sektordeki uygulayicilar tarafindan sergilenen prososyal hizmet davranislarin
azalmasina yol acabilecek orgiitsel faktorler belirlenebilir ve bu davraniglarin artirilmasi
ve devamliliginin saglanmasina yonelik ¢alisanlar takdir edilebilir ve izin, promosyon,
maas artist, hediye ¢eki vb. sekilde onlar 6diillendirilebilir.

e Arastirmada genel miidiir ve yardimcilarinin bes yildizli otel isletmelerinde
otokratik ve serbestlik taniyan liderlik tarzlarin1 daha fazla sergiledikleri belirlenmistir.
Ancak, onlarla siirekli iletisim halinde olan departman miidiirleri ve seflerin de fikir ve
diisiincelerine onlar tarafindan deger verildigini hissetmek istedigi, isletme igerisinde
biitiin sorumlulugu kendilerinin almak istemedigi, zor zamanlarinda liderlerini yanlarinda
gormek istedigi ve onlarla olan arasindaki bagin daha gii¢lii olmasi gerektigini diigiindiigi
sOylenebilir. Nitekim ornekleme dahil edilen lisansiistii egitim seviyesine sahip
calisanlarin da g¢ogunlukla bu pozisyondaki kisiler olabilecegi diisiiniildiigiinde, bu
calisanlarin orgiitsel yalnizlik diizeylerinin yiiksek, prososyal hizmet davranislarinin da
diisiik olmasi, bu goriisii destekler niteliktedir. Bu kapsamda, isletmenin {ist yonetim
sinifinda bulunan kisilerin de isletme icerisinde sergiledikleri liderlik tarzlarina dikkat
etmeleri ve bu liderlik tarzlarinin daha insan odakli olma konusunda gerekli hassasiyeti
gostermeleri Onerilebilir.

e Aragtirma kapsaminda, sayfiye otel isletmelerine kiyasla sehir otel
isletmelerindeki ¢alisanlarin Orgiitsel yalnizlik diizeylerinin daha yiiksek ve prososyal
hizmet davranislarinin ise daha diisiik diizeyde sergilenmesi, sektdrdeki uygulayicilar
tarafindan dikkat edilmesinde fayda goriilen bir diger 6nemli sonug olarak gdsterilebilir.
Sehir otel isletmelerinin daha fazla biirokratik bir yap: sergilemeleri, prososyal hizmet
davraniglarin ortaya ¢ikisini kisitlarken, ¢alisanlar arasinda kurulan iliskilerin de daha

resmi ve yiizeysel olmasina neden olmaktadir. Bu dogrultuda, bu tiir isletmelerin
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yOneticilerine, bdyle bir ortamin etkisini azaltmak i¢in ¢alisanlar arasindaki paylasmayi,
yardimlagmayi, kisisel iliskileri gligclendirmeye yonelik ¢esitli rekreasyonel aktiviteler
(piknik, yemek, personel gecesi, sportif etkinlikler) diizenlenmeleri ve bunlara katilim
konusunda da tesvik etmeleri 6nerilebilir.

e Ornekleme dahil edilen sayfiye ve sehir otel isletmelerinde ¢alisanlarin
algiladiklar liderlik tarzlarinin, orgiitsel yalnizlik diizeyleri lizerinde 6nemli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Buna gore, otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel yalnizlik
diizeylerini azaltmak isteyen sektordeki uygulayicilara, isletme icerisindeki sergiledikleri
liderlik davraniglarini demokratik ve hizmetkar liderlige gore sekillendirmeleri tavsiye
edilebilir. Bu dogrultuda, otel ¢alisanlarinin duygusal ve sosyal yonden kendilerini yalniz
hissetmemesinde, liderlerin onlarin bilgi ve becerilerine 6nem vermeleri, onlar1 karar
alma siirecine dahil etmeleri, onlarla is birligi yapmalari, onlarla arasindaki iletisim
kanallarini her zaman agik tutmalari, kisisel bir problemleri oldugunda onlara her zaman
yardim elini uzatmalar1 ve onlarin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin 6niine koymalar1 oldukca
fayda saglayacaktir. Bununla birlikte, calisanlar1 kendi hallerine birakan, onlara biitiin
sorumlulugu yiikleyen, kat1 kurallar uygulayan, duygu ve diisiincelere 6nem vermeyen,
glic kaynag1 olarak cezayr kullanan liderlik davranislari sergilendiginde, calisanlarin
basaris1 ve verimliligini olumsuz yonde etkileyen orgiitsel yalnizligin isletme geneline
yanstyarak artacagi unutulmamalidir.

e Sektordeki uygulayicilarin dikkate almasinda fayda goriilen bir diger 6nemli
sonu¢ da Ornekleme dahil edilen ¢alisanlarin algiladiklart demokratik ve hizmetkar
liderlik tarzlariin, prososyal hizmet davranislari iizerinde olumlu, serbestlik taniyan
liderligin ise olumsuz yonde etkisi oldugunun belirlenmesidir. Bu kapsamda, otel
isletmelerinde prososyal hizmet davranislar1 artirmak isteyen sektordeki uygulayicilara,
otel ¢aliganlarinin motive olmalari igin ¢aba harcamayan, kendilerini onlar gibi goren,
yetkilerini tamamen onlara birakarak tiim inisiyatifi olanlarin almasini isteyen, amaclarin
acik ve anlasilir olmalari i¢in ¢aba harcamayan, ekip icerisindeki ¢calismalara katilmayan
vb. gibi liderlik davraniglarindan vazgegmeleri Onerilebilir. Bunun yerine onlara hizmet
eden, onlarin kisisel gelisimiyle yakindan ilgilenen, onlarin niteliklerine uygun
sorumluluk veren, giiclenmesini saglayan, onlara giivenen, yaraticiliklarini ortaya
¢ikarma firsat1 veren, sevgi gosteren, onlar i¢in fedakarlikta bulunan, birlik, beraberlik,
yardimlagma ve paylasmanin 6nemini vurgulayan ve onlarin moralini yiikseltecek bir

caligma ortami sunan liderlik davranislar1 sergilemeleri 6nerilebilir. Boyle bir ortamda
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hizmetkar ve demokratik liderlerini rol modeli alan calisanlar, miisterilere ve c¢alisma
arkadaglarina kars1 daha fazla prososyal hizmet davraniglar1 sergileyebilecektir.

e Demokratik ve hizmetkar liderlik tarzlarmin orgiitsel yalnizlik ve prososyal
hizmet davranislari lizerinde etkili olabilecegi goriilmektedir. Bununla birlikte, durumsal
liderlik teorilerinden hareketle, hangi durumda hangi liderlik tarzlarinin daha etkili
olabilecegini belirtmek gerekirse, demokratik liderlik tarzinin otel isletmelerindeki
calisanlarin yalnizlik diizeylerini azaltmada, hizmetkar liderlik tarzinin ise prososyal
hizmet davraniglarini artirmada daha etkili oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu sonug da
sektordeki uygulayicilar tarafindan dikkate alinmasinda ©nemli bir husus olarak
gosterilebilir.

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar dogrultusunda sunulan bu Oneriler
sayesinde, liderlerin de icerisinde oldugu sektordeki uygulayicilar tarafindan alinabilecek
kararlar, benzer iriinler sunan otel isletmelerinde miisteri memnuniyeti, tistiin kaliteli
hizmet ve rekabet avantaji elde etmesinde bir farkindalik yaratmasi beklenilmektedir. S6z
konusu bu durum ise otel isletmelerinde uygulanan olumlu uygulamalarin artirilarak
devam ettirilmesinde, olumsuz uygulamalarin ise diizeltilmesine Onemli katkilar
saglayabilecektir. Bununla birlikte, algilanan liderlik tarzlarindan otokratik, demokratik,
serbestlik taniyan ve hizmetkar liderlik tarzlarimin, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet
davraniglart lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik ilgili alanyazinda bir calismaya
rastlanilmamasi ve oncii bir ¢alisma niteliginde olmasi, arastirma kapsaminda elde edilen
sonuglarin ilgili alanyazina da katki saglayabilecegini diistindiirmektedir. Bu kapsamda
sektordeki uygulayicilarin dikkate almasinda faydali goriilen konular belirtildikten sonra
konuyla ilgili arastirma yapmak isteyen akademisyen/arastirmacilara da su Onerilerde
bulunabilir:

e Arastirma kapsaminda belirlenen liderlik tarzlarinin hem orgiitsel yalnizlik hem
de prososyal hizmet davraniglara iliskin bir ¢alismaya rastlanilmamasi, elde edilen
sonuclarin benzer galismalarla karsilastirma yapilmasini ve otel isletmeleri agisindan
detayli olarak incelenmesini zorlastirmistir. Bu dogrultuda, ilgili alanyazina katki
saglanmasi ve konunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in benzer ¢alismalar gergeklestirilebilir
ve arastirma sonuglar ile karsilastirilabilir.

e Aragtirma kapsaminda liderlik tarzlar1 olarak otokratik, demokratik, serbestlik
tantyan ve hizmetkar liderlik belirlenmistir. Bagka liderlik tarzlar1 secilerek, orgiitsel

yalmzlik ve prososyal hizmet davraniglarinin onciilleri arasinda yer alip almadiginin
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belirlenmesi, sektore onemli katkilar saglayacaktir. Ayrica otel ¢alisanlarin orgiitsel
yalnmizlik ve prososyal hizmet davranislarinin, demografik o6zelliklere gore ¢ok fazla
karsilastirma yapilmadigi fark edildiginden dolay1 boyle bir ¢alismanin yapilmasi da
Onerilebilir.

e Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar, Istanbul ve Antalya sehirlerindeki
bes yildizli otel isletmelerinde yer alan calisanlarin goriisleriyle sinirlidir. Bu kapsamda,
bu sehirlerdeki farkl tiir ve smiftaki konaklama, seyahat, yiyecek-icecek veya eglence
isletmelerinde yer alan isgorenlerin konuyla ilgili goriislerindeki benzerlik ve farkliliklar
ortaya koyulabilir. Bununla birlikte, arastirmanin evreni olarak farkli sehirler segilerek,
destinasyonlar arasi bir kiyaslama yapilabilir. Ayni zamanda, otel isletmelerindeki
liderlerin de goriisleri alinarak hangi liderlik tarzin1 daha fazla sergiledigi belirlenebilir
veya ¢aliganlarin, orgiitsel yalnizlik ve prososyal hizmet davranislar1 da onlar tarafindan
gozlemlenebilir. Boylece her iki bakis agis1 kapsaminda mevcut durum ortaya koyularak,

elde edilen sonuglar detaylica incelenebilir.
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EKLER

EK-1: Liderlik Tarzlarinin, Orgiitsel Yalnizlik ve Prososyal Hizmet Davranislari

Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Anket Formu

Degerli katilimci;

Bu anket formu Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm
Isletmeciligi Anabilim Dalinda hazirlanmakta olan “Otel Isletmelerinde Liderlik
Tarzlarinin Orgiitsel Yalmzlik ve Prososyal Hizmet Davramislar1 Uzerindeki Etkisi”
isimli doktora tez calismasina veri toplamak amaciyla olusturulmustur. Vereceginiz
yanitlar tamamen gizli tutulacak ve yalnizca bu bilimsel calisma kapsaminda
kullanilacaktir. Liitfen ifadeleri tek secenek halinde isaretleyiniz. Gdstereceginiz ilgi ve

ayiracaginiz zaman i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Necip OZDEMIR Prof. Dr. Oktay EMIR

Anadolu Universitesi Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Fakiiltesi



A. Litfen, asagidaki kisisel bilgilerinizle ilgili ifadelerden size uygun olani isaretleyerek ankete

baslayiniz.
Cinsiyet: ( ) Kadin () Erkek
Yas: ()20 yas alt1 ( )20-29 Yas ( )30-39 Yas ( )40-49 Yas
() 50 Yas ve tizeri
Medeni Durum: ( ) Bekar ( )Evl
Egitim Durumu: ( ) Ilkdgretim () Lise () Onlisans/ Lisans

() Lisansiistii (Yiiksek Lisans/Doktora)

Caligilan Boliim: ( ) On biiro () Kat hizmetleri () Yiyecek-Icecek

(' ) Muhasebe () Mutfak ( )Diger......cccovninnn.n.
Bulundugunuz Oteldeki Calisma Durumunuz: () Daimi ( ) Sezonluk
Turizm Sektoriinde Calisma Siireniz: ( ) 1 yildan az ()I-5yi1 ( )6-10y1l

()11-15yl () 16 y1l ve tizeri

Bulundugunuz Oteldeki Calisma Siireniz:  (
(

) 1 yildan az ()L-5wi1  ( )6-10y1l
) 11-15 yil () 16 il ve tizeri

Degerlendirme Yapacaginiz Liderin Pozisyonu: ( ) Genel miidiir () Genel Miidiir Yrd.
() Departman Miidiiric () Sef
Calistiginiz Otelin Konumu: () Antalya ( ) Istanbul
“ R
4
Sikhik Derecesi
B. Degerli katilimci; Liderinizin davranisglarii dikkate alarak,
4
asagida belirtilen ifadelerin goriilme sikligini sizin i¢in uygun olan %ﬂ - < < <Z(
~
secenegin karsisina “X” isareti koymak suretiyle belirtiniz. *Nf E ?7:) = <§(
x| 2| < | z |N
E < o - o
ARl
Liderim, = o
1. Emir vererek sorun ¢6zmeyi tercih eder. RN RECORRECOREC)
2. Karar alma yetkisine sahip tek kisidir. (ORNGRNCORNNCOREC,
3. Gii¢ kaynagi olarak cezay1 kullanir. M |@ 6| @ 06
4. Onun i¢in 6nemli olan verimliliktir. Q@ E | @ |06
5. Kendisine bagimli olunmasindan zevk alir. W@ G| @ |06
6. Calisanlara giiven vermez. Q@G| @ |06
7. Yetki devrine karsidir. Q@6 | @ |06
8. Yonetim tarzi ile ¢aliganlarin yaraticiligini sinirlar. Q@ E | @ |06
9. Calisanlar1 yakindan takip eder. Q1@ |@ |6
10. Elestirilmeyi sevmez. W@ 6@ |6
11. Calisanlar1 karar alma siirecine katar. Q@6 | @ |06
12. Calisanlarla is birligi yapar. Q@ E | @ |06




13. letisim kanallarini agik tutar. L@ 6 @ 6
14. Caliganlarin bilgi ve becerilerine 6nem verir. ORRCRRCORRORIC)
15. Caliganlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir. D@6 ® 0
A
Degerli katilimci; Liderinizin davranislarini dikkate alarak, asagida \ . 4
. . e - e .. Siklik Derecesi
belirtilen ifadelerin goriilme sikligini sizin i¢in uygun olan se¢enegin -
karsisina “X” isareti koymak suretiyle belirtiniz. < 5 Z
= Z < ) <
< | 2| C = | 2
N | B | & =2 | <
g | 2| < | & N
EAERERERE:
Liderim, = S | I
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16. Calisanlara yaraticiliklarini ortaya ¢ikarma firsati verir. ORECRECRRORIO
17. Ast ile iist arasinda sicak iliski kurar. ORECRECRRORIO
18. Caliganlarin moralini yiikseltecek bir ¢aligma ortami olusturur. 1@ |6 @ |6
19. Sorun ¢dzen ¢alisanin gurur duymasini saglar. D@ e @6
20. Bilgiyi, isletmenin 6geleriyle paylasir. D@ @ @ |6
21. Orgiit igerisinde ¢atisma ¢ikmasindan korkmaz. 1@ 6 @ 6
22. Giiciinii, yetkisiyle birlikte astlarindan alir. L@ e @ |6
23. Yetkiyi, alt kademelere aktarir. 1@ @& 6
24. Amaglarin agik ve anlagilir olmasi igin ¢alismaz. @ @[3 [ @ (B
25. Calisanlarin motive olmalar1 igin ¢aba harcamaz. @ 1@ 13 [ @ (B
26. Caliganlarin kendi kendilerini motive etmeleri gerektigini distinir. | (1) | (2) | 3) | (4) | ()
27. Tim inisiyatifi caliganlara birakmustir. @ 1@ [ @ (5
28. Isle ilgili bir sey soruldugunda ancak goriis bildirir. @ @[3 [ @ (B
29. Ceza ve 4diil sistemini kullanmaz. D@ B | @ [
30. Grubun aldig1 kararlar1 uygular. @D 1@ G| @ |6
31. Yetkilerinin nerdeyse tamamini astlara aktarmustir. @D 1@ G| @ |65
32. Grubun galismalarina katilmaz. @D 1@ G| @ |6
33. Isletmemizdeki yaraticiligin gelismesine katkida bulunur. OENARNCOREORIEG)
34. Kendini grubun iiyelerinden biri olarak goriir. @D 1@ G| @ |6




Degerli katilimei; Liderinizin davraniglarini dikkate alarak, asagida
belirtilen ifadelere katilma derecenizi sizin i¢in uygun olan secenegin
karsisina “X” isareti koymak suretiyle belirtiniz.

Liderim,
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35. Eger bir seyler yanlis gidiyorsa bunu soyleyebilir.
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36. Kariyer gelisimime oncelik verir. @D 1@ G| @ |65
37. Kisisel bir problemim oldugunda ondan yardim isteyebilirim. @D @ B | @ (OB
38. Topluluga geri vermenin (yardim etmenin) énemini vurgular. D@ B | @ [
39. Benim ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarmin éniine koyar. @@ @3 @ |05
40. Zor sorunlar1 en iyi hissettigim yolla idare etmem (¢6zmem) igin
bana serbestlik verir. D 1@ E @ )6
41. Basar1 elde etmek amaciyla etik ilkelerinden (etiksel
degerlerinden) taviz vermez. ORIGRRORRORO)
¢ N
\ ’
C. Degerli katilimci; asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi Katilma Dereceniz
sizin i¢in uygun olan segenegin karsisina “X” isareti koymak % s |Bs s s
. e . 4 2 > 2 2| z2D
suretiyle belirtiniz. o S 185 o 4 o)
oz N> [SX|EX |23
< [ [ [ [
=2 %2 |22|°2|=23
| 5 |55| &|f5
v X oxX X X
1. Is ortaninda baski altindayken is arkadaslarim tarafindan yalniz
birakildigimi hissederim. &) @ 1@ @6
2. Cogunlukla is arkadaglarimin bana mesafeli durduklarini
hissediyorum. D@ 6@ 6
3. Birlikte ¢alistigim insanlarla arama mesafe koydugumu
hissediyorum. @D 1@ @@ 6
4. Kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak uzak hissediyorum. @Dl @ 10| @]eo
5. Is yerimdeki iliskilerden memnunum. @D @G| @O
6. Calistigim is yerinde dostluk anlayis1 hakimdir. (8] @2 | Q| @B
7. Is arkadaslarimla birlikteyken ¢cogu zaman kendimi dislanns
hissediyorum. D@ @@ 6
8. Is yerinde cogu zaman diger ¢alisanlarla birlikte aramda bir
kopukluk hissederim. D@ e @6
9. Is yerindeyken kendimi genel bir bosluk duygusu iginde hissederim. | (1) | (2) | 3) | (4) | (5)
10. Is yerinde sosyal iliskilerim vardir. @@ @G @]OB
11. Is yerimdeki sosyal etkinliklere (piknik, parti, yemek vs.)
Katilm. ORENOEECRNECOREG)
12. Is yerinde gerektiginde isle ilgili giinliik sorunlarimi
O W@ 6 ® 6

konusabilecegim biri var.




13. Is yerinde istedigimde kisisel diisiincelerimi paylasabilecegim

kimse yoktur. D@ @6
14. Is yerinde mola zamanlarinda beraber vakit gecirebilecegim biri
N W6l elo
15. Kendimi is yerindeki arkadas grubunun bir pargasi olarak
hissederim. ORRORNORRORNNC)
16. s yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar vardir. @D @R @O
. 3 L | 3| =8| =|_s
D. Degerli katilimer; asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi % 2 = 2 2 z 2
sizin i¢in uygun olan se¢enegin karsgisina “X” isareti koymak E% N g :E) g é g <§( g
J J|OJ|=3
suretiyle belirtiniz. E‘ E = E E < E
g ¥ [ 8¢ x| ¥
1. Gorevim olmamasina ragmen goniillii olarak miisterilere yardim
cierim W@ |6 @6
2. Ortaya ¢ikan sorunlarla ilgili miisterilere istenilenin ve beklenilenin
6tesinde yardimcei olurum. @ @ & 1@ 6
3. Miisterilere gorev ve sorumluluklarimin iizerinde ve 6tesinde
hizmet ederim. OREOREORIONIO)
4. Miisteri memnuniyetini saglamak i¢in miimkiin olan her seyi
severek ve isteyerek yaparim. ORROREORRONNO)
5. Miisterilere yardim etmek i¢in her yolu denerim. @@ |G @|o
6. Miisterilerin ihtiyacini karsilayacak tiim isleri yaparim. Q1@ |G| @06
7. Miisterilere hizmet ederken igimin gerektirdigi sekilde davranirim. @ @ | Q| @B
8. Miisterilere kars1 sorumluluklarimi is taniminda belirtildigi sekilde
ine getiririm. ’ . Wl@|e|l e
yerine getiririm.
9. Miisterilerin bekledigi sekilde hizmet veririm. @ @B @|OB
10. Miisterilere gerektigi sekilde yardim ederim. @ @3] @O
11. Is yiikii agir olan diger ¢aliganlara yardim ederim. @ @2 [ Q) | @ | OB
12. Etrafimdaki diger ¢alisanlara her zaman yardim eli uzatmaya
o RN ERCRROREC)
13. Gerekmese dahi yeni ¢alisanlarm ige ve is ortamina alismasina
yardimci1 olurum. @ @16 |@ 06
14. Diger ¢alisanlara yardim etmek igin severek ve isteyerek 1) @ lelwle
zamanimi ayiririm.
15. Isle ilgili sorunlar olan diger ¢alisanlara severek ve isteyerek
s s Y Wl e e|e

yardim ederim.

Katiliminiz igin tesekkiirler...
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