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ARTICLE INFO

Bu ¢alisma, konaklama isletmeleri ¢alisanlarimin is hayatlarinda yasadiklart diglanma, is
gerilimi ve baghlik ihtiyaglarimin is performanslart tizerindeki etkisi ve lider-iiye etkilegiminin
bu degiskenler arasindaki aracilik roliinii belirlemek amaciyla tasarlanmistir. Arastirmanin
Orneklemini Istanbul ve Canakkale’de yer alan bes yidizli konaklama isletmelerinde ¢alisan
personel olusturmaktadir. Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin isyerinde yasadiklar: dislanmanin,
is geriliminin ve hissettikleri baghlik ihtiyacimin is performanslarin olumsuz etkiledigi tespit
edilmistir. Yapisal esitlik analizi neticesinde lider iiye etkilesiminin, ¢alisanlarin igyerinde
yasadiklart diglanmanin ve i geriliminin is performanslart iizerindeki negatif etkisinde kismi
aract volii iistlendigi goriilmiistiir. Neticede, konaklama isletmelerine lider iiye etkilegimi
yaklagimi dikkate alinarak g¢alisanlar ve ydneticiler arasindaki etkilesimi tegvik etmeleri
onerilmektedir.
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This study was designed to investigate the effects of accommodation business employees’
workplace ostracism, job tension, need for affiliation on work performance and the mediating
role of leader-member exchange among these variables. The sample of the research is the
personnel working in the five-star accommodation businesses located in Istanbul and
Canakkale. As a result of the research, it has been determined that the workplace ostracism, job
tension and need for affiliation affect the work performance negatively. As a result of the
structural equation analysis, it has been observed that leader-member exchange has a partial
mediating role on the negative effect of workplace ostracism and job tension on work
performance experienced by accommodation employees. In the framework of these results, this
study recommended that accommodation businesses should take into account the leader member
exchange approach and encourage interactions between employees and managers.
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1. GIRIS

Giintimiizde konaklama sektdriinii talep eden
miisterilerin hayatin gelismesine bagl olarak istek
ve talepleri artmaktadir ve ¢alisanlarin hem miisteri
odakli hem de isletmeden kaynaklanan sorunlarinin
giderek cesitlendigi goriilmektedir. Bu sorunlardan
birisi de isyerinde c¢alisanlarin karsilagtiklari
dislanmadir. Isyerinde dislanma kisaca, bir ¢alisanin
is yerinde diger ¢alisanlar tarafindan ihmal
edildigini veya wuzaklastirildigin1  algilamasidir
(Ferris, Brown, Berry & Lian, 2008: 1348). Diger
bir ifadeyle ¢alisanin Orgiitle olan iliskilerinin
engellenmesi sonucu c¢alisanin is arkadaglarina,
yoneticilerine ve Orgiite olan tutum ve
davraniglarindaki isteksizligidir. Bu konu g¢alisanlar
arast Onemli bir olumsuz muameleyi agiga
¢ikarmasi agisindan orgiitsel alanda giderek artan
bir arastirma noktasi haline gelmistir (Ferris vd.,
2008; Wu, Yim, Kwan & Zhang, 2012).

Bireyler, elinde bulundurduklar1 degerli kaynaklari,
kaynak kaybr tehdidi altindayken elde etmek,
korumak ve kendilerinin de korunmasini saglamak
icin gayret gosterirler (Lyu, Zhu, Zhong & Hu,
2016b). Is cevresinin calisan iizerinde yarattig1
baski ve diglanma duygusu ile ¢alisanin basa ¢ikma
kapasitesi ~ arasinda  uyumsuzluk  bulunmasi,
calisanin i3  gerilimi  yagamasma  neden
olabilmektedir (Chauvin vd., 2014). Bu noktada,
calisanin Orgiitiine yonelik baglilik hissi duymasi,
giic kazanmasina ve tekrar motive olabilmesine
olanak saglayacaktir. Baglanma ihtiyaci, kisilerin
sosyal temas veya aidiyetine yonelik isteklerini
ifade etmektedir (Veroff & Veroff, 1980) ve bu
ihtiyag kisiye gore farklilik gosterebilmektedir.
Baglilik  ihtiyact  yiiksek bireyler, baskalar
tarafindan sevilme arzusundadir ve orgiit icinde
gerceklestirilen etkinliklere katilmakla daha fazla
ilgilidir (Watson & Barone, 1976). Buna karsin,
baglanma gereksinimi diisiik bireyler (bagimsizlik
yonlii bireyler), birlikte hareket etme g¢abalarina
katilim yerine bireysel yetenek ve becerilerini 6ne
cikarmaya gayret ederler (Yamaguchi, 2003). Bu
baglamda baglilik ihtiyaci yiliksek olan calisanlarin
igyerindeki gerilime ve dislanma hissine kars1 daha
savunmasiz olabilecekleri muhtemeldir. Bu durum
ig performanslarina olumsuz yansiyacaktir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin dislanma ve
gerilim hissetmelerini engellemek ve Orgiitlerine
yonelik baglilik ihtiyaglarim karsilamak igin
orgiitlerin ¢esitli yonetme stratejileri gelistirmeleri
gereklidir. Bu ¢alismanin dnermesi, orgiitte liderlik
pozisyonunda bulunanlar ile astlart arasindaki
iligkiye onem verilerek, yukarida bahsedilen
calisanlarin negatif algilarinin engellenebilecegidir.
Bu baglamda calismanin amaci, lider ve her bir ast

arasindaki iliskinin diger ¢alisanlara goére farklilik
gosterebileceginden hareketle, calisanlarin yasadigi
dislanma, is gerilimi, baglilik ihtiyact ve is
performans: iligkisini saptamak ve lider iiye
etkilesiminin araci roliinii ortaya koymaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. is Yerinde Dislanma ve is Performansi

Calisanlarin igyerinde yasadiklar1 diglanma, onlar1
orgiitsel yasam alanlarindan uzaklastirarak, iste
stres, duygusal tikenme, zihinsel depresyon, daha
diisiik is tatmini gibi bir dizi psikolojik kaginma
tepkisi olusturmaktadir (Su, 2011). Is yerinde
dislanma negatif yonlii bir olgudur. Yoneticilerinin
bu olguyu sadece iligkiler agisindan incelememesi
aynt zamanda rol, ekstra rol ve davramgslar
acisindan da incelenmesi gereklidir (Wang, Ru &
Jiang, 2013: 1180). Ferris vd. (2008: 1348), bir tiir
duygusal taciz bi¢gimi olarak isyerinde dislanmay1
iic sekilde tarif etmektedir. Ilk olarak isyerinde
dislanma, bir organizasyon i¢inde yalnizca bir grup
tarafindan gerceklestirilmez. Bir ¢aligan sefi, astlari,
ayn1  pozisyonda bulunan arkadaslar1 veya
miisteriler tarafindan dislanmis olabilir. ikincisi,
bireyin dislanmis olma ihtimaline kars1 algilamasi
ozneldir yani ¢alisanin sadece kendi goriis acisina
gore dislanma  gerceklesebilmektedir.  Ugiincii
olarak kendisini igyerinde diglanmig olarak goren
calisanlar  kisileraras1  etkilesimleri  olumsuz,
zahmetli ve sikici olarak karakterize edebilir.

Oziinde, is yerinde dislanma, calisanlarin psikolojik
sagligl, davraniglart ve hatta performansini
etkileyen sosyal etkilesim firsatlarim
azaltabilmektedir (Wu vd., 2012). Bu argiiman
‘Karsiliklilik Teorisi’ (Cropanzano & Mitchell,
2005) ile desteklenebilir. Burada karsiliklilik, “her
bir Dbireyin eylemlerinin  bagkalarmin  6nciil
eylemlerine neden oldugudur.” lyilerin eylemleri iyi
ile karsilik bulurken kotilerin  karsilign  koti
olacaktir. Kisaca karsiliklilik, ‘es deger degis
tokuslar’ anlamima gelir (Keohane, 1986: 8). Bu
baglamda, diglanan c¢alisanlar negatif karsilik inanci
ile diger ¢alisanlara yonelmekte, dogrudan dogruya
onlar1 diglamis olanlara karsi misilleme yapmanin
kabul edilebilir olduguna inanmaktadirlar. Amir
konumunda bulunan dislayanlara kars1 misillemenin
gicliigli  (0rnegin ¢alisan kariyer gelecegini,
yikselme  olasiligini, sosyal statiisiinii ve
organizasyondaki yerini kaybedebilir.) géz oniine
alindiginda, dislanan g¢alisanlar kendi amirlerinden
ziyade daha uygun hedeflere (6rnegin g¢alistiklar
orgiite) kars1 diismanliga yonelebilmektedir (Wei &
Si, 2011). Bu durum, 6zellikle ¢alisanin miisterilerle
kaliteli etkilesime girmesinin ¢ok &nemli oldugu
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konaklama isletmeleri icin olduk¢a zarar verici
olabilir. Isyerinde dislanma ¢ahsanlarm ise
katilimin tehdit eder, olumsuz davraniglar gelistirir
ve ig performansim disiirir (Leung vd., 2011;
O’Reilly & Robinson, 2009). Zhao, Peng & Sheard
(2013) Cin’de yer alan 21 konaklama isletmesinin
calisanlari lizerine gerceklestirdikleri
calismalarinda, dislanma ile c¢aliganlarin birbirine
kars1 verimsiz davranislari arasinda olumlu bir
iligkinin oldugunu saptamislardir. Bu baglamda
igyerinde diglanmanin c¢alisanlarin performansiyla
olumsuz bir sekilde iliskili olacagini varsaymak
mantiklidir.  Bu  calismada, yapilan  gorgiil
arastirmalardan yola cikarak, konaklama
isletmelerinde calisanlarin yasadigi dislanmanin, is
performanslarini  olumsuz  ydnde etkileyecegi
varsayilmistir.

Hipotez 1: Diglanma is performansini olumsuz
yonde etkiler.

2.2. is Gerilimi

Is gerilimi, galisanlarin hedefleri ya da is ortaminda
algiladiklar1  karisikliklara  verdikleri psikolojik
tepki olarak tanimlanmaktadir (Chrisholm, Kasl &
Eskenazi, 1983: 387). Bir orgiitsel stres faktorii
olarak dislanma, caligan tarafindan miisterilerin
sorunlarint ¢ézmek veya karsilagilan zorluklarin
iistesinden gelmek i¢in igyerinde kullanilan kisisel
kaynaklarmi (6rnegin benlik saygist ve kisisel
yetenek) tiikketmektedir (Greenhaus & Powell,
2006). Giinlimiiz ¢aligma  ortaminda  isin
karmagiklik diizeyi, ¢alisanin zihinsel ve fiziksel
saglig1 tizerinde olumsuz etkiler gosterebilmektedir.
Isin gerekleri ve ¢alisma sartlar1 ile kisinin
kapasitesi duragan degil degisken ozellikler
tasimaktadir. Dolayisiyla, is stresi degisken
yapidadir (Lazarus, 1991).

Bu c¢aligmanin Onerisi, ¢aliganin igle ilgili
konularda psikolojik olarak rahatsiz olma derecesi
olan iy  geriliminin, igyerinde  ¢alisanin
diglanmasindan kaynaklanabilecegidir. Dislanma,
calisanin igin taleplerini karsilama kapasitesini
azaltir ve c¢alisanlarin is ortaminda yasadiklari
gerginlikleri tesvik edicidir. Basgka bir deyisle,
igyerinde diglanma yasayan hizmet sektori
calisanlar1 biiyilkk miktarda kisisel kaynaklarini
tiketerek giinlikk isleri ile ugrasmak zorunda
kalmakta ve bu durumda is yerinde daha fazla
kaynak kaybina neden olabilmektedir (Zhu, Lyu,
Deng & Ye, 2017: 64). Yiiksek diizeyde ig gerilimi
yasayan calisanlar, Orgiitsel hedeflere ulagma
olasiligim1 azaltabilecek savunmaci davraniglarda
bulunabilmektedir (Lau & Tan, 2006: 173). Bu
kosullar altinda ¢alisanin is performansinda da
diisiis goriilmektedir. Is gerilimi, literatiirde is
performansinin  yani1 sira, c¢alisanlarin  kisisel

aliskanliklar1 ve is tecriibeleri ile direkt iliskili
olmast sebebiyle orgiitsel baglilik, is tatmini, isten
ayrilma niyeti gibi ¢esitli degiskenlerle birlikte ele
almmustir (Desa, Yusooff, Ibrahim, Kadir & Ab
Rahman, 2014; Ho, Chang, Shih & Liang, 2009;
Zhu vd., 2017).

Konaklama igletmelerinde is gorenler, miisterilerle
yogun iliski halinde g¢aligmaktadir. Diizyiirek &
Unliioglu (1992) calismalarinda, tikenme ve is
geriliminin daha c¢ok insanlarla yogun ve siiregen
iliskide olan mesleklerde goriildiigiinii belirtmistir.
Is gerilimi yasayan calisanlar is yerinde miisteri
odakli olmaktan ¢ekinmektedir.

O’neill & Davis (2011: 385) otel endiistrisinde is
geriliminin ¢alisanin is performansinin kalitesinde
azalma, tiikenmisliginde artig, c¢alisanin Ogrenme
kabiliyetinde diislis ve geri ¢ekilme gibi
belirtilerinin oldugunu belirtmektedir. Bu gorgiil
arastirmalarin ~ bulgulart  1s181inda,  konaklama
isletmelerinde ¢alisanlarin yasadigi is geriliminin, is
performanslarint  olumsuz yonde etkileyecegi
varsayilmgtir.

Hipotez 2: Diglanma is gerilimini olumlu yonde
etkiler.

Hipotez 3: Is gerilimi is performansini olumsuz
yonde etkiler

2.3. Baghlik ihtiyaci

Is  ortaminda  calisanlarin  performanslarini
etkileyebilecek bir 6zellik de baglilik ihtiyacidir. Bu
ihtiyag, calisanlarin sosyal iliskilerinin altinda yatan
temel motivasyondur (Slotter, Duffy & Gardner,
2014) ve bireylerin sosyal temas veya aidiyet
istegini ifade etmektedir (Veroff & Veroff, 1980).
Johnson ve Johnson (1989) ’a gore baz1 kisiler, is
birligi iginde hareket etmeye daha yatkindirlar. Bu
kisiler c¢alisma alaninda bireysel hareket etme
yerine is birligi yaparak hareket etmeyi tercih eder.
Baglilik ihtiyact yiiksek caliganlar, baglilik ihtiyaci
diisiik caliganlara gore daha samimi ve sosyaldir ve
is birligine dayali hareket etme egilimindedirler
(Jackson, 1974).

Baghilik ihtiyac1 yiiksek calisanlar, dogal olarak,
grup iiyeligini degerli goriirler ve genellikle giicli
orgiitsel kimlige sahiptirler (Wiesenfeld, Raghuram
& Garud, 2001). Baglilik ihtiyaci diisiik ¢aliganlar
ise, kendilerini diger ¢alisanlardan bagimsiz olarak
goriir ve Orgiitsel baghliga daha az ihtiyag
duyabilirler. Bu c¢alisanlar, grup iyeligini ve is
ortaminda diger ¢alisanlarla yakin iliskiler kurmay1
az yararli goriiyor olabilirler. Bu baglamda
caliganlarin sosyal baglantilarin1 kesmeyi ve onlari
izole etmeyi hedefleyen dislama, baglilik ihtiyaci
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duyan calisanlar1 igin  Onemli bir tehdit
olusturmaktadir (Zhu vd., 2017). Baglilik ihtiyact
yiikksek olan calisanlari, kisiler arasi baglantilarin
disinda  tutmak veya diglamak, calisanlarin
baskalariyla yakin iligski iginde olmasimi engeller
(O’Fallon & Butterfield, 2011). Baglilik ihtiyact
yiikksek olan c¢alisanlarin diglanmasi yasadiklar is
gerilimlerini, baglilik ihtiyaci diisiik olan ¢aliganlara
gore daha giicli etkileyebilmektedir (Zhu vd.,
2017). Baglilik ihtiyac1 yiiksek olan calisanlarin
yasadiklar1 dislanmayi, diger ¢alisanlara gére daha
zararlt olarak algilamalari, bu dislanma ile bas
edebilmeleri i¢in daha fazla ¢aba sarf etmelerine ve
kaynak kullanmalarina neden olabilmektedir (Zhu
vd., 2017). Bu baglamda baglilik ihtiyac1 arttikca
calisanlarin ig performanslarinin diisme egiliminde
olmasi beklenebilir.

Hipotez 4: Baglilik ihtiyac1 is performansim
olumsuz yonde etkiler.

2.4. Lider Uye Etkilesimi

Lider iiye etkilesimi yaklasimi, liderlerin tiim
astlarina aynm1 sekilde davranmadigi, bunun yerine
her bir astiyla farkli diizeyde ve sekillerde iligki
kurdugunu varsaymaktadir (Schriesheim, Castro &
Cogliser, 1999). Hizmet iireten isletmelerin énemli
orgiitsel  iglevlerinden birisi de c¢alisanlarin
yoneticileri ve diger ¢aligma arkadaslari ile saglikli
iletisim  kurabilmelerini  saglamaktir.  Yiiksek
nitelige sahip bir lider-liye etkilesiminde liderin
calisanina destek, tesvik, odiil, katki gibi ¢iktilart
digerlerine gore daha fazladir (Ilgin, 2013). Liderin
calisganina yonelik destegi ve sagladigr katkilar
calisanin isletmeye baglilik ihtiyacini
karsilayabilmekte ve dolayisiyla is performansini
olumlu ydnde etkileyebilmektedir. Ancak bazen
lider bazi ¢alisanlari ile yakin iligkiler gelistirmekte,
gii¢, bilgi, kaynak gibi paylasimlar1 onlarla daha
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verimli kullanma yoluna gitmektedirler
(Cekmecelioglu & Ulker, 2014). Lider ve iiye
arasinda olusan bu yonlii bir iligki, ¢calisan1 orgiitsel
yasam alanlarindan uzaklastirmakta ve kendisini
isletmede dislanmis hissettirebilmektedir.

Son  yillarda  orgiitsel liderligi ele alan
yaklagimlardan lider tiye etkilesim teorisi en basarilt
yaklagimlar  arasina  girmistir  (Cropanzano,
Dasborough & Weiss, 2017:223; Dinh vd., 2014).
Bu basarisinda arastirmacilarin liderler ve iiyeleri
arasindaki olumlu iligkileri ele almasi Onemli bir
etkendir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Bu calismalar
genellikle, calisanlarin daha olumlu is tutumlari,
daha az i gatismasi, daha iyi performans, daha iyi
orgiitsel vatandaglik, daha diisiik is géren devri gibi
onemli sonuglar1 ortaya koymaktadir (Dulebohn,
Bommer, Liden, Brouer & Ferris, 2012; Erdogan &
Bauer, 2014). Bu c¢aligma da ise lider iye
etkilesiminin ¢aligsanlarin dislanmasi, yasadiklari is
gerilimi gibi olumsuz is tutumlar ile olan iliskileri
ele alinmaktadir. Bu kapsamda yapilan gorgiil
arastirmalar  15185inda  kurulan  hipotezler su
sekildedir:

Hipotez 5: Baghlik ihtiyacinin is performansi
iizerindeki etkisinde, lider-liye etkilesimi aracilik
rolii listlenmektedir.

Hipotez 6: Dislanmanin is performansi iizerindeki
etkisinde, lider-iiye etkilesimi aracilik roli

ustlenmektedir.

Hipotez 7: Is geriliminin is performansi iizerindeki

etkisinde, lider-liye etkilesimi aracilik roli
istlenmektedir.
)
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Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli
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3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu aragtirma iligkisel tarama modelinde ve amaci
bakimindan nedensel tiirde bir arastirmadir.
Arastirma evrenini Istanbul ve Canakkale illerinde
faaliyet gosteren ve sayilar1 Aralik 2016 itibariyle
134 olan bes yildizli konaklama isletmelerinin
calisanlar1 olusturmaktadir (Turizm Istatistikleri
Raporu, 2016). Istanbul ilinde Kiiltiir ve Turizm
Bakanlig1 verilerine gore 93 adet “Isletme Belgeli”
ve 39 adet “Yatirnm Belgeli” bes yildizli konaklama
tesisleri yer almaktadir. Canakkale ilinde ise iki
adet bes yildizli konaklama isletmesi
bulunmaktadir. Arastirmada basit tesadiifi 6rneklem
teknigi ile 900 anket dagitilmistir. Olasiliga dayali
ornekleme yontemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme
tekniginde evrendeki her elemanin esit ve bagimsiz
secilme sanst  vardir  (Altunisik, Coskun,
Bayraktaroglu & Yildirim, 2012: 139). Oncelikle
Canakkale’de bulunan 5 yildizli otellerin insan
kaynaklar1 ve st diizey yoneticiler ile irtibata
gecilmistir ve 200 anket dagitilmis ve bu anket
formlarindan 125 tanesi geri donmistir. Bu
anketler icerisinde eksiksiz sekilde cevaplanan 110
anket formu arastirmaya dahil edilmistir.
[stanbul’da bulunan 132 adet bes yildizli otellerin
insan kaynaklar1 ve iist diizey yoneticileri ile irtibata
gecilmistir. Bu otel isletmelerinden 9 tanesi
aragtirmaya katilmay1 kabul etmistir. Istanbul’da
yer alan otel isletmelerine 700 anket formu
dagitilmig ve bu anket formlarindan 375 adedi geri
donmiistiir. Donen bu anketlerden eksiksiz bir
sekilde cevaplanan 353 adet anket aragtirmaya dahil
edilmigtir. Boylelikle arastirmanin analizlerine
toplam olarak 463 anket formu dahil edilmistir.

Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak
daha Once yerli ve yabanci literatiirde siklikla
kullanilan 6l¢eklerden yararlanilmigtir. Anket formu
altt boliimden ve 43 ifadeden olugmaktadir. Anket
formunun ilk bes boliimiinde 5 dereceli Likert
Olcekleri kullanmilmis ve katilimcilardan anket
formunda 1°den 5’e¢ kadar olan (1 ile 5 sirasiyla
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiltyorum, kesinlikle katiliyorum olacak seklinde
kodlanmistir.) seceneklerden en wuygun olanin
isaretlemeleri istenmistir.

Aragtirma evreninden veri toplanmadan Once,
olusturulan anket aracimin gegerli ve giivenilir
oldugundan emin olmak i¢in 45 katilimci iizerinde
bir pilot test gergeklestirilmis ve anket formuna son
sekli verilmistir. Anket formunda yer alan dlgekler
asagidaki gibidir;

Dislanma (Perceptions of Workplace Ostracism):
Calisanlarin isyerinde yasadigi dislanma algilarini
Olemek i¢in Ferris vd. (2008) tarafindan gelistirilen

on maddeli tek boyuttan olusan diglanma olcegi
kullanilmistir. Halis ve Demirel (2016) Tiirkiye’de
gergeklestirdikleri  ¢alismada  diglanma  igin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisini 0,945 olarak
elde etmistir.

is Gerilimi (Job Tension): House & Rizzo (1972)
tarafindan gelistirilen 7 maddeden olusan tek
boyutlu is gerilimi 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgek,
calisanin is yerinde yasadigi stresle iligkili olan
psikolojik ~ ve  psikosomatik  semptomlarini
dlgmektedir. Olgek, calisamin is yerinde yasadig
stresin ne derecede zihnini mesgul ettigini ve
kendisini geceleri uykusuz biraktigini1 belirlemeye
yonelik olarak diizenlenmistir. Is gerilimi icin
Efeoglu  (2006) Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayisini 0,82 olarak elde etmistir.

is performansi: Goris, Vaught, Pettit (2003)
tarafindan gelistirilen is performanst Olgegi 5
maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Ornek
maddeler; “Gorevimin gerektirdigi sorumluluklari
yerine getiririm.” ve “Gorevimin gerektirdigi isleri

ihmal etmem.” seklindedir. Toklu (2016)
Tirkiye’de  gerceklestirdigi  c¢aligmasinda s
performansi i¢in Cronbach Alfa giivenilirlik

katsayisini 0,853 olarak elde etmistir.

Baghlik ihtiyaci (Need for affiliation): Calisanlarin
baghlik ihtiyacim o6lgmek igin  O'Fallon ve
Butterfield'in (2011: 388) dort maddeli 6lgegi bu
calisma i¢in uyarlanmistir. Ceviri-geri  ¢eviri
prosediirii (Brislin, 1980) takiben orijinal maddeleri
Tiirkceye terciime edilmistir. Ornekler olarak “Bir
secenefim oldugunda, kendi bagima degil de bir
grupta ¢aligmaya calisirim.” ve * Diger ¢alisanlarla
iletisim kurmay1 severim.” verilebilir. O'Fallon &
Butterfield (2011: 388) baglilik ihtiyac1 icin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisini 0,690 olarak
elde etmistir.

Lider Uye Etkilesimi: Lider ve astlar1 arasindaki
kargiliklt  etkilesim siireci ve bu siiregteki
farklilasmay1 6lgmek amaciyla Liden & Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen ve etki, vefakarlik,
katk:1 ve profesyonel saygi boyutlarindan olugan on
iki maddeli lider tiye etkilesimi dl¢egi bu ¢alismada
kullanilmistir. Tiirk 6rneklem tizerinde bir¢ok kez
uygulanan (Bas, Keskin & Mert, 2010; Erdogan,
Kraimer & Liden, 2004; FErdogan, Liden &
Kraimer, 2006) bu o6lgegin Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayisini Erdogan, Kraimer & Liden
(2004) 0, 94 olarak elde etmistir.

4. BULGULAR
Arastirma  kapsaminda Oncelikle katilimcilarin
sosyo-demografik  oOzelliklerine  bakildiginda,
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katilimcilarin 180’1 yonetici pozisyonunda olmak
tzere 189’u kadin, 274’1 erkek, 310’u evli ve 153’1
bekar, ortalama yas diizeyleri 26 ve 35 yaslan
arasinda ve ortalama maas ise 2500-3000 TL

arasinda  olarak  belirlenmistir. ~ Katilimcilarin
organizasyonda c¢alisma siirelerine bakildiginda,
yonetici  pozisyonunda c¢alisgan  katilimcilarin
ortalama olarak 5,5- 7 yil arasinda astlarm ise 1,5 —
3 wyil arasinda c¢alistiklar1  organizasyonda
bulunduklar1 belirlenmistir. Ast pozisyonunda
calisanlarin 87’si O6n biiro, 79’u kat hizmetleri,
117°si  ise yiyecek icecek  departmaninda
caligmaktadir.  Astlarin  egitim  diizeylerine

bakildiginda 145’inin lisans ve iizeri egitimli
oldugu goriilmektedir. Yonetici pozisyonunda
calisan katilimecilarin 55’1 6n  biiro, 40’1 kat
hizmetleri ve 85’1 yiyecek igecek departmaninda
caligmaktadir. Ayrica yonetici pozisyonunda ¢alisan
katilimcilarin 140°1 lisans ve iizeri egitimlidir.

4.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bagimsiz degiskenlerin yakinsak ve ayurt edici
gecerliligini incelemek i¢in dogrulayict faktor
analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi igin
kurulan 6l¢iim modelini test etmeden Once, her
Olgegin  i¢  giivenilirligine  (Cronbach  alfa
katsayilarina) bakilmistir. Tablo 1'de goriilecegi
lizere, Ol¢ekleri ve faktorlerin tiimii kabul edilebilir
deger olarak goriilen 0,70'n iizerinde bulunmustur
(Altunigik vd., 2012: 126). Orijinal bes faktorli
modelin sonuglari- diglanma (10 madde), is gerilimi
(7 madde), is performansi (5 madde), baghlik
ihtiyact (4 madde) ve lider-iiye etkilesimi (12
madde)- iyi bir model uyumu gostermemigtir, X2
(n= 463)= 1347.39; df = 114; GFI = 0.81; IFI =
0.82; CFI = 0.83; RMSEA = 0.09. Dislanma
6lcegini olusturan di10 ( = 2,78; faktor yiikii= 0,43),
Is gerilimi 6lcegini olusturan ig3 ( = 2,20; faktor
yiikii= 0,41) ve yine is gerilimi 6lgegini olusturan
maddelerden ig4 ( = 3,42; faktor yiki= 0,39)’in
faktor yiiklemeleri 0,5 smirmin altinda kaldig:
goriilmiis ve DFA analizinden ¢ikarilarak tekrar test
yontemi uygulanmigtir. Tekrar test edildiginde
Olctim modeli iyi bir model uyumu (X2 (n= 463) =
290.13; df = 117; p=0,000; GFI = 0.92; IFI = 0.93;
CFI = 0.91; RMSEA = 0.039) gostermistir. (Bkz.
Tablo 1)

Olgeklere ait  birlesik  giivenilirliklere ~ (CR)
bakildiginda, kabul edilebilir smir olan 0,70 ve
iizerinde oldugu goriilmektedir (Hair, Anderson,
Tahtam & Black, 1998: 611-612). Ayrica agiklanan
ortalama varyans (AVE) tahmini her gizil degisken
icin 0,50 kesme noktasinin iizerindedir. Bu
bulgularin, yakinsak ve ayirt edici gegerlilik
kriterine giliclii destek verdigi goriilmektedir. Bu
nedenle, yakinsak ve ayirt edici gegerlilik kriterinin
bu degerler tarafindan karsilandigi sonucuna

varilabilir.  Kullanilan  6lgeklerin  giivenilirlik
katsayilar1 (Cronbach Alfa) 0,74 ile 0,90 arasinda
degismekte olup, sosyal bilimlerde kabul edilebilir
sinir olan 0,70’den yiiksektir (Nunnally, 1978).

4.2. Ortak Yontem Sapmasi (Common Method
Bias)

Bu ¢alismada kullanilan anket formunda yer alan
Olgeklerin tamamu 5°1i likert diizeninde hazirlanmis
oldugu i¢in, ortak yontem sapmast olup olmadigina
bakilmigtir. Ayrica, veriler hem bagimsiz hem de
bagimli degiskenler icin tek bir kaynaktan
toplandiginda, ortak yontem sapmast degiskenler
arasindaki iliskilerde daha yiiksek tahminler verme
egiliminde olabilmektedir. Bu nedenlerle ortak
yontem sapmasi sorununun var olup olmadigini test
etmek i¢in Harman’in tek faktor testi kullanilmustir
(Podsakoff & Organ, 1986). Biitiin degiskenler tek
bir faktore yiiklenerek DFA tekrar uygulanmistir
(Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003).
Analizin sonucuna gore, veri ile faktér yapisi
arasinda bir uyumun olmadig1 gozlenmistir (}2 =
8957,87; p= 0,00; df = 112; GFI= 0,65; IFI= 0,69;
CFI= 0,71; RMSEA = 0.140). Harman'in tek
faktorlii testinden elde edilen sonuglar, ortak
yontem sapmasinin bulgular ilizerinde minimal bir
etkisinin oldugunu gostermektedir.

4.3. Yapisal Esitlik Modeli Uygulamasi Sonug¢lari

Olgiim modellerinin dogrulanmasmin ardindan,
calismada ele alman degigkenlerin arasindaki
iligskiler yapisal esitlik modeli aracilig: ile analiz
edilmistir. Hipotezlerini analiz etmek i¢in Baron &
Kenny’nin (1986: 116) yonteminden
yararlanilmigtir. Baron & Kenny’nin (1986) aracilik
etkisi i¢in Onermis olduklar1 kosullar su sekildedir:
(a) Bagimsiz degiskenlere ait degiskenlik seviyeleri
farzedilen araci degiskene ait degiskenlikler ile
onemli Olglide agiklanir; (b) Aract degiskene ait
degiskenlikler, bagimli degiskene ait degiskenlikler
ile dnemli ol¢iide agiklanir; (c) a ve b kosullari
kontrol altina alindig1 zaman, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken {iizerindeki etkisi sifir oluyorsa
veya var olan anlamli iligkinin arttk anlamh
olmadig1 goriiliirse tam aracilik etkisi (full
mediation) vardir.

Bununla baraber bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasindaki iligkide azalma meydana
geliyorsa  kismi aracilik  (partial mediation)
etkisinden so6z edilebilir (Howell, 2013: 547).
Yapisal esitlik modelin analizi kapsaminda,
calisanlarin yasadigi dislanma, is gerilimi, baglilik
ihtiyact ve i performansi iligkisini saptamak ve
lider iiye etkilesiminin aract roliinii ortaya
koyabilmek i¢in 7 farkli hipotez test edilmistir. Bu
amacla gerceklestirilen yapisal model analizi
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Sekil 2: ki Modelin Standartlastinlmis Regresyon Katsayilar:.

Temel yapisal model de (32 = 183,89; df = 109;
p=0,000; GFI = 0.97; IFI = 0.95; CFI = 0.93;
RMSEA = 0.027) yer alan degigkenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli etkilerin var oldugu
goriilmektedir. Bu yapisal modelin sonuclari,
dislanmanin (H1: p= - 0,473, t= - 7,215, p<0,01),
baglilik ihtiyacinin (H4: = - 0,365, t= - 5,209,
p<0,01) ve is geriliminin (H3: B= - 0,245, t= -
3,610, p<0,01) calisanlarin is performansini
olumsuz etkiledigini  gdstermektedir.  Ayrica
calisanlarin isyerinde algiladiklari dislanma (H2: B=
0,370, t= 5,212, p<0,01) is gerilimlerini
arttirmaktadir. Bu sonuglar daha 6nce belirtildigi
iizere literatlirdeki is performansini temel alan bazi
aragtirmalar tarafindan desteklenmektedir (O’neill
& Davis, 2011; Zhao vd., 2013; Zhu vd., 2017).
Baska bir deyisle isyerinde dislanma, calisanlarin
ise katilimim tehdit etmekte ve is performansini
diisirmektedir. Baglilik ihtiyaci calisanlarin ise
aidiyetlerini temsil ettigi icin baglilik ihtiyac1 artan
calisanlarin is performanslart olumsuz etkilenmekte
ve diismektedir. Is geriliminin artmas1 ise
calisanlarin sosyal temas kurmasini zorlastirmakta,
calisanlar olumsuz davraniglar gelistirmekte ve is
performanslart azalmaktadir.

Bu olumsuz sonuglar iizerinde c¢alisanlarin
isyerlerinde  yoneticileriyle ~ ve  liderleriyle
etkilesiminin roliinii gorebilmek icin lider tiye
etkilesimi analizlere dahil edilmistir. Lider iiye
etkilesiminin aract degisken olarak dahil oldugu
Model B’de (2= 242.321; df =131; p=0,000;
GFI1=0,98; IFI=0,96; CFI=0,96; CFI=0,97;
RMSEA=0,011) ¢oklu uyum indekslerinin iyi bir
uyumunun var oldugunu gostermistir. Sekil 2B’de
yer alan Model B’de baghlik ihtiyacinin is
performansma etkisinde lider iye etkilesiminin
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin var
olmadigi, ancak dislanmanin ve is geriliminin is
performansina olumsuz etkisinde lider iye
etkilesiminin kismi aract roliiniin var oldugu
gorlilmektedir. Ayrica lider iiye etkilesiminin
modele dahil edilmesiyle, modelin toplam
aciklayiciligl artarken (Model 1'in agiklayiciligt
%32 iken; Model-2'nin agiklayiciligt % 48,5'dir);

Model B'de diglanma ve is geriliminin is
performansi tizerindeki negatif etkisinin de azaldig
goriilmektedir. Beta degerlerindeki azalmanin
anlamli olup olmadigini degerlendirmek i¢in Sobel
testi yapilmistir. Model-B'ye ait standardize
edilmemis regresyon katsayilart ve standart hata
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degerlerinin ilgili hesaplama programina girilmesi
yoluyla yapilan Sobel testi sonucuna gore, aracilik
iligkisi anlamli bulunmustur (diglanma igin Sobel
test istatistigi=3,3814, p<0,001 ve i gerilimi igin
Sobel test istatistigi=2,9741, p<0,001).

Elde edilen bu sonuca gore, lider iiye etkilesimi ile
birlikte diglanmanin ve is geriliminin is performansi
iizerindeki negatif etkilerinin kaybolmadigi, ancak
azaldig1 seklinde bir yorum yapilabilir. Tablo 2’de

goriilecegi gibi, bulgular, kurulan yedi hipotezden
altisin1 desteklemistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alismada lider ve her bir ast arasindaki iliskinin
diger calisanlara gore farklilik gosterebileceginden
hareketle, calisanlarin  yasadigt diglanma, is

Tablo 2: Hipotez Testi Sonuglan

Stand.

Hipotezler Edilmiy

Standart

Hatalar - dogeri

P degeri

Somug

De“ierler

Hi
Dilanma =

I5 performans

0,473 0,068

0,001 Kabul

H:
Dulanma ==

i{. gerilimi

0,070

0,001 Kabul

Hs

Iy gerilimi >

-0,245 0,061

15 performans

-3,618 0,001 Kabul

Hs
Baghlk ihtivac >
Iy performans;

-0,365 0,043

-5,200 0,001 Kabul

o Stand.
Arac Etkileri Olcen Edilmis

Hipotezler

Sobel Z-
degeri)

Degerler

Standart

Hatalar P degeri

t- degeri Sonug

Hs
Baghlk [htiyacs =
Lider Uve E. =
Iz performans; (Aracihik
Eticiai)

0,2541 -0,354

0,079 0,799 Red

Hs
Disglanma >
Lider UveE. D
Iy performanu (Kismi
Aracihik Eticisn)

3,3814 -0,272

- -3.046 0.001 Kabul

H>
Iy gerilimi >
Lider UyeE. 2
I3 performans (Kismi
Aracihik Etkisi)

12,9741 0,142

0,012 -3,459 0,001 Kabul
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gerilimi, baglilik ihtiyac1 ve is performansi iligkisini
saptamak ve lider iiye etkilesiminin araci roliini
ortaya koymak amaglanmistir. Arastirma sonucunda
konaklama isletmelerinde miisterilerle etkilesim

halinde olan is gorenlerin isyerinde yasadiklar
dislanmanin, is gerilimlerinin ve hissettikleri
yiksek  baglihlk  ihtiyaci  diizeylerinin s
performanslarini  olumsuz  etkiledigi  tespit
edil-mistir. Ayrica is  gorenlerin  yasadig1
dislanmanin is gerilimini pozitif yonde etkiledigi ve
is performanslarini zayiflattig1 goriilmiistiir. Yiiksek
baglilik ihtiyaci olan ¢alisanlar, isyerinde yasanilan
olumsuzluklara karsi daha savunmasizdir ve bu
nedenle baglilik ihtiyaglarmin yiiksek olmasi
konaklama  igletmelerinin  g¢alisanlarinin ~ is
performanslarini negatif yonde etkilemektedir. Bu
nedenle, ¢alisanlarin isyerinde yasadiklari diglanma,
is gerilimleri ve baglilik ihtiyaclart ¢aligsanlara ve
konaklama isletmelerine pahaliya mal olmaktadir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin is yerinde yasadig1
dislanma ve is gerilimini Onlemek ve yiiksek
baglilik ihtiyacin1 azaltarak olumsuz etkileri
sinirlamak i¢in Onlemler almalidir. Bu c¢alismada
lider iiye etkilesimi konusunun araci roliine
bakilmistir. Bu c¢alismada elde edilen sonuglara
gore, lider iye etkilesimi c¢aliganlarin igyerinde
yasadiklart diglanmanin  ve is geriliminin i
performanslar1 tizerindeki negatif etkisinde kismi
araci rolii Ustlenmektedir. Lider iiye etkilesiminin
saglanmasi ile birlikte diglanmanin ve is geriliminin
calisanlarin is performanslar1 iizerindeki negatif
etkileri ortadan kalkmamakta ancak anlamli bir
sekilde azalmaktadir. Calisanlarin yoneticileri ile

gerceklestirecegi  kaliteli  lider-iiye  etkilesimi
konaklama isletmelerinde ¢alisan i gorenler
acisindan  olumlu  sonuglar  dogurmaktadir.

Konaklama isletmelerinde yoneticiler geri plan
hazirliklarinda ve servis esnasinda ekip olusturma
faaliyetlerine katilmali ve sosyal beceri egitim
programlari, oryantasyon egitimi gibi toplantilar
diizenleyerek c¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki
etkilesimi tesvik etmelidirler. Ayrica Wu vd.’nin
(2015) onerdigi gibi bireye yonelik olanlar yerine
takim odakl1 6diil sistemleri gelistirilebilir. Boylece
is birliginin énemi vurgulanir, is yerinde dislanma,
is gerilimi Onlenir ve g¢alisanlarin baglilik ihtiyact
azaltilabilir.

Literatiirde igyerinde diglanmanin, ig geriliminin ve
baglilik ihtiyacinin sonuglarini birlikte ele alan bir
calismaya rastlanmamistir. Bu c¢aligma lider iye
etkilesimini aract degigsken olarak hesaba katarak is
gorenlerin yasadig1 dislanma, is gerilimi ve baghilik
ihtiyacina bir agiklik getirmesi agisindan literatiire
onemli bir katki sayi—labilir. Ayrica arastirma
bulgular1 konaklama igletmeleri yd&—neticilerine

caliganlarin iy performanslarimin  arttirilmast
acisindan 6nemli ipuclar1 sunmaktadir.

Bu ¢aligma var olan bilgiye gesitli sekillerde katkida
bulunsa da, bazi kisitlamalar1 bulunmaktadir. Bu
kisitlamalardan ilki, aragtrmanin zaman ve mali
imkanlar g6z Oniinde bulundurularak sadece
Istanbul ve Canakkale illerinde yer alan bes yildizli
konaklama isletmelerinin calisanlart ile
gerceklestirilmis olmasidir. Caligma modellerinin
Tirkiye genelinde arastirilmasi olasi farkliliklarin
tespit edilmesi ve daha genellenebilir sonuglara
ulasilmasini miimkiin kilabilir. Bir baska kisit ise
caligma konusunun kiiltiirden bagimsiz olarak
degerlendirilmesidir. Calisma kapsaminda analiz
edilen veriler sadece Tirkiye’de yer alan
isletmelerden elde edilmistir. Literatiirde Tirk ve
Bati toplumlar1 arasinda kiiltiirel agidan belirgin
farkliliklarin var oldugu goriilmektedir. Son olarak,
dislanma, is gerilimi ve baglilik ihtiyaci iligkisinde
lider iiye etkilesiminin yani sira bireysel ozellikler,
ise tutkunluk, tiikenmislik gibi baska araci
degiskenlerin etki—lerinin de incelenmesi yerinde
olacaktir.
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