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OZET

Bu ¢alismada otel yoneticilerinin liderlik davramsglarinin, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilamalari ve
isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkileri arastirilmigtir. Alanya’da faaliyet gosteren 5 yildizli otel
isletmelerinin ¢alisanlarina 620 anket uygulanmigtir. Calismada “vizyoner liderlik”, “etkilesimci
liderlik”, “doniisiimcii liderlik”, “dagitim adaleti”, “islem adaleti”, “etkilesim adaleti” ve “isten
ayrilma niyeti” olarak 7 boyut elde edilmistir. Sonug olarak ¢alisanlarn liderlik algilarina yonelik
tutumlarimin olumlu oldugu durumda, orgiitsel adalet algilarimin da yiiksek oldugu, isten ayrilma

niyetlerinin ise diistiigii goriilmiistiir.
Anahtar Kelimeler: Liderlik Davranigi, Orgiitsel Adalet, Isten Ayrilma Niyeti.
Jel Kodu: D23, L83, M10.

ABSTRACT

This study investigated the effects of the managers' leadership behaviors on employees'
organizational justice perceptions and turnover intentions. 620 questinaries were completed by the
employees working in five stars-hotels in Alanya. Seven dimensions, as "visionary leadership",
"transactional leadership”, "transformational leadership”, "distribution of justice”, “procedural
fairness", "interpersonal justice™ and "intention to leave", were obtained in the study. Consequently,
in case of the employees' attitudes towards the perception of leadership are high, organizational
justice perceptions are high, too, when turnover intention low. However, while employees’

organizational justice perceptions are negative, their turnover intentions were increased.
Key Words: Leadership Behaviour, Organizational Justice, Intention to Leave.
Jel Codes: D23, L83, M10.

1. GIiRiS

Giliniimiizde birbirleriyle gerek ulusal gerekse uluslararasi alanda rekabet igerisinde olan
isletmeler, basariya ulasabilmek i¢in mevcut miisterilerini elde tutmak ve onlara siirekli
yeni seyler pazarlamanin yaninda iiretim faktorlerinden birisi olan ve isgiiciinii olusturan
calisanlarin1 da elinde tutmak ve onlarin istek ve ihtiyaglarini karsilamak durumundadir.
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Isletmelerin bunu basarabilmesi i¢in calisanlarla siirekli etkilesim ve iletisim igerisinde olan
yoneticilerinden faydalanmasi yerinde bir davranis olacaktir. Ozellikle turizm sektoriinde
calisanlar giliniin biiylik boliimiinde amirlerini gorebilmektedir. Bu durum isletmelerin
calisanlarin istek ve ihtiyaglarinin daha iyi belirlenip karsilanmasi adina elini gii¢clendiren
bir avantajdir. Amirlerin ¢alisanlar arasinda adalet bakimindan dengeyi saglayamamasi
durumunda ise ¢aligsanlar ile amirler arasinda veya calisanlarin kendi aralarinda bir
huzursuzluk bas gosterebilir. Sonucunda ise calisanlar ile amirler veya calisanlar ile
calisanlar arasinda isletmeye zarar verecek bir catigsmanin yasanmasi kaginilmaz olacaktir.
Calisanlarin algiladigr orgiitsel adaletsizlik durumlarinda is tatminleri ve isletmeye veya
amirlerine olan baglilik orani diigebilir, orgiitsel vatandaslik davraniglarint birakabilirler,
isten ayrilma karar1 alabilirler ya da sessizligi tercih ederek beklenmedik bir zamanda
isletme adina umulmadik zararlara yol acabilirler. Calisanlarin 6zellikle isten ayrilma
egilimine girmeleri igletmelerin kalifiye personellerini kaybetme durumuyla karsi karsiya
biraktigi gibi bu durumun sonucunda pek ¢ok maliyeti isletmeye yiikleyebilir. Bu nedenle
yonetici-calisan iligkisi isletmelerde Onemle iizerinde durulmasi gereken ve amir
konumunda bulunan kisilerin dikkat etmesi gereken bir konudur.

2. LIDERLIiK KAVRAMI

Toplumlarin bilgi odakli yapiya biiriinmeye basladig1 giiniimiizde, liderlik en genel sekilde
lider sifat1 tagiyan bireylerin ¢evresindeki kisileri belirlenmis amaglara ulagmak igin ikna
etme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Erdogan, 2007: 486—487). Voon ve digerleri
(2011: 24) liderligi, lider ve is gorenler arasinda gergeklesen ve hedefi isletmenin
amaglarina ulagmasi olan etkilesim siireci olarak tanimlar. Bir bagka tanim incelendiginde
ise liderligin yine bir gurubu amaglarin yerine getirilebilmesi i¢in etkileyebilme becerisi
seklinde tamimlandigi gortilmektedir (Bass, 1990°dan akt. Cakar ve Arbak, 2003: 84).
Kent’e gore (2005: 1011) ise liderlik, lider ve takipgileri arasindaki etkilesime dayali
ikisinin degisiminde ve gelisiminde etkili olan, onlarin motivasyonunu ve davraniglarini
etkileyen bir siirectir. Lider ise astlarim belirlenen hedeflere gotiiren (Budak ve Budak,
2004: 379), hedeflere ulagsmak i¢in onlar1 motive eden, onlarin ¢alismalarin1 koordine ve
kontrol eden (Erdogan, 2007: 486), bir grup insanin kendi kisisel amaglariyla birlesmis
grup amagclarimi gergeklestirmek i¢in takip ettikleri, emir ve talimatlarina gére davrandiklari
kisidir (Kogel, 2010: 569).

Liderlerin 6zellikleriyle ilgili baz1 teoriler gelistirilmis ve bunlar evrensel liderlik teorileri
ile durumsallik teorileri olmak iizere iki sinif altinda toplanmustir. Evrensel liderlik teorileri;
Ozellikler Teorisi, Liderlik Davrams1 Yaklasimi, McGregor’un X ve Y Teorileri Yaklagimi
ve Sistem 4 Yaklasimi’ndan olugmaktayken, durumsallik teorileri ise; Fred Fiedler’in
Durumsallik Yaklagimi, Yol-Amag¢ Teorisi ve Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik modelidir
(Kogel, 2010: 575). Ozellikler Teorisi’ne gore, bir kisinin lider olarak kabul edilebilmesi,
onun diger grup iyelerinden ¢esitli dzellikleri itibariyle (boy, yas, kilo, irk, cinsiyet, zeka,
bilgi vb.) farkli olabilmesine baghdir (Budak ve Budak, 2004: 396-397). Liderlik Davranisi
Yaklasimi’na gore ise lideri basarili ve etkin yapan husus, liderin 6zelliklerinden cok,
liderlik yaptig1 esnada sergiledigi davramiglar ve liderlik yaptigi insanlarla kurdugu
iliskilerdir. X ve Y Teorisi’ne gore, X Teorisi'nde yer alan ortalama insanlar galigmay1
sevmez ve isten kacarlar, sorumluluk yiiklenmez ve giivenceyi her seye tercih ederler. Y
Teorisinde yer alan insanlar ise ¢alismay1 sever ve kendi kendilerini kontrol edebilirler.
Uygun sartlar altinda hali hazirda var olan potansiyellerini kullanirlar. X teorisini
benimseyen bir yonetici daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir davranis sergilerken, Y
teorisini benimseyen yoneticiler ise daha ¢cok demokratik ve katilime1r davranis sergiler.
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Likert’in Sistem 4 Modeli’'nde lider kisiler &zelliklerine gore dort kademede
smiflandirilmistir.  Bunlar istismarct otokratik, yardimsever otokratik, katilimci ve
demokratik liderliktir (Kogel, 2010: 581-583). F. Fiedler’in Durumsallik yaklagimina gore,
her durum ve kosulda basarili olabilecek tek bir liderlik bigimi yoktur. Liderlik, amaglar,
izleyiciler, liderin kisisel oOzellikleri ve icinde bulunulan kosullara gore degisim
gosterecektir (Budak ve Budak, 2004: 409). Yol-Amag Teorisi’ne gore lider, takipgilerinin
islerini bagarmalar1 i¢in yapacaklari anahtar rolii iistlenecek ve elemanlarinin basarrya
gitmesi i¢in izleyecekleri roli kendisi belirleyecektir (Erdogan, 2007: 506).

Liderlik davraniginin isletme icerisinde iligkili oldugu bir¢ok konu bulunmaktadir. Liderler,
isgbrenlerin ise uyumlagtirlmasinda ve is rotasyonlari iizerinde (Lanier vd., 2010),
isgorenlerin Orgiitsel vatandaglik davranigi sergilemesinde (Bolat vd., 2009), c¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilamalarinin artmasinda (Cho ve Dansereau, 2010), personel devir hizinin
artmasi veya azalmasinda (Mardanov ve Heischmidt, 2008), orgiitsel yaraticilik, isgdren
performasi (Yilmaz ve Karahan, 2010) ve isletmelerin ihracat performansi {izerinde (Tagraf
ve Calman, 2009), orgiitsel catismalarin ¢dziimiinde (Ozmen ve Akiiziim, 2010), drgiitsel
etkinligin saglanmasinda (Koksal, 2011), isgorenlerin orgiitsel bagliligi (Bulug, 2009;
Yavuz, 2009) ve is tatminleri (Kim ve Brymer, 2011; Wilkinson, 2010) iizerinde etkilidir.

Orgiitii olusturan farkli 6zelliklere ve kisilik yapilarina sahip bireyleri degisik yonetim
davraniglarin1 kullanarak oOrgiitsel amaglara yonlendiren liderin, bu bireylere gore es
zamanli ya da farkli durumlar i¢in farkli zamanlarda sergileyebilecegi sayisiz liderlik
davranis1 bulunmaktadir (Dalgin ve Topaloglu, 2010: 194). Liderlerin sergileyebilecegi bu
yonetim davranislari ti¢ basliga indirgenerek asagida incelenecektir.

2.1 Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, insanlar1 etkileyebilecek ve belirli amaglar ugrunda harekete
gegirebilecek vizyonlar1 olusturabilme ve bunu takipgilerine aktarma yetenegidir (Bulug,
2009: 11). Vizyoner liderlik 6zelligi tagiyan yoneticiler, isgorenlerin gelecekte olacak ve
yapilacaklarla ilgili 6ngorii sahibi olmasini saglarken, drgiitiin yeni seyler yapmasina ortam
hazirlayarak orgiitsel performansin artmasina katkida bulunur (Yilmaz ve Karahan, 2010:
146). Ayrica sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli disiiniir, gelecekle ilgili kararlar1 belirli
bir plan ve program dahilinde, sistematik olarak alip uygularken, bu karar ve uygulamalarin
gelecekteki sonuglarini g6z 6niinde bulundurur (Aver ve Topaloglu, 2009: 13). Vizyoner
liderlik, yeni orgiitsel ¢evrede isgorenlerin daha ¢ok sorumluluk almasinda, orgiitsel gliven
meydana getirilmesinde, motivasyon diizeyinin yiikselmesinde ve isgéren performansinin
artmasinda da oldukga etkililidir (Zhu vd., 2005). Bu avantajlarin yani sira vizyoner
liderler ¢ogunlukla takipgilerine kendi vizyonlar1 aktarip hayata gegirmeye caligmaktadir
(Cakar ve Arbak, 2003: 85). Bu durum iggérenlerin yeni seyler ortaya koymasinin oniinde
bir engel olarak durmaktadir.

2.2. Doniisitmcii Liderlik

Déniistimceii liderlik, orgiitsel amag ve hedeflere baglilik olusturarak izleyicilerini bu amag
ve hedeflere motive etme ve onlart biiylik igler bagaracaklarina inandirma siirecidir (Tutar
vd., 2009: 1385; Erdogan, 2007: 522). Déniigtimecii liderler izleyicilerinin moral,
motivasyon, basarma inanci, algilama seviyesi ve birlikteliklerini saglayan degerlere olan
baglilig: yiiksek tutmaya ¢alisgirken (Bushra vd., 2011: 262), onlarla arasinda gii¢lii bir bag
kurmaya galigir (Masood vd.,., 2006: 942). Déniistimcii liderlik yaklagiminda lider, orgiitte
gergeklestirilmek istenen degisim c¢abalarina dnderlik eder ve bu siireci yonetirken, 6rgiitiin
yapisina yonelik degisim ¢abalarmi da kendisi olusturur. Orgiitiin icerisindeki mevcut
yapinin devam etmesi egiliminde degildirler ve bireyleri kendilerinden beklenen
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performansin iizerine ¢ikarabilmek igin onlara yiiksek hedefler belirler ve bu hedef
dogrultusunda motive etmeye caligir (Gl ve Sahin, 2011: 241). Kendisine bagh astlarla
calismayr degil, bagimsiz ve elestirel diisiinebilen kisilerle c¢alismayi ister ve bunu
basarmak icin ¢abalar (Budak ve Budak, 2004: 431). Doniisiimcii liderlerin sahip olmasi
gereken temel Ozellikler arasinda; karizma, ilham kaynagi olma, kisisellestirilmis iligki ve
entellektiiel uyarim saglama yer almaktadir (Bass, 1990: 218’den akt., Budak ve Budak,
2004: 431). Giil ve Sahin (2011: 246)’de bu goriisii destekleyerek, dontisiimcti liderin
kendine giivenen, kararli, astlar1 ile birebir iletisim kuran, onlarin kisisel gelisime katki
saglayan, sorunlarini dinleyip ¢ézmeye ve ihtiyaglarini gidermeye c¢alisan ve yliz ylize
iligkilere 6nem veren bir kisilige sahip oldugunu belirtmistir.

2.2. Etkilesimci Liderlik

J. M. Burns tarafindan ileri siiriilen ve basta B. M. Bass olmak iizere bir¢ok arastirmaci
tarafindan gelistirilen (Kogel, 2010: 591) etkilesimei liderlik davramiginda, lider ile
takipgileri arasindaki iligkide taraflarin birbirlerine karsi olan davranislarinin rutin digina
¢ikarilmasi sonucunda bagarimin yakalanabilecegi savunulmaktadir (Erdogan, 2007: 522).
Etkilesimei liderlikte, daha ¢ok calisanlarin goérev ve sorunluluklari, liderin ¢alisanlardan
beklentileri, lidere karsi itaatin 6nemi ve verilen islerin yapilmasi sonucunda elde edilecek
odiiller iizerinde durulur. Etkilesimci liderlik kiigiik ¢apli degisimlerle yetinen ve lider ile
izleyenleri arasinda miibadeleye dayanan bir liderlik tiiridiir (Tutar vd., 2009: 1388).
Etkilesimci liderlik astlarla, onlara yapmakta olduklar isler iizerinde 6zerklik saglayan bir
iliski kurma egiliminde olmanin yani sira onlarin alt diizey gereksinmelerini karsilamaya
yonelir ve bu gereksinmelere yonelik ddiiller koyarak astlarinin performansini artirmayi
amaglar. Isgdrenler liderin bekledigi performansi sergileyemezlerse basarisizliklarmin
derecesine gore cezalandirilirlar (Budak ve Budak, 2004: 423). Etkilesimci liderler igletme
amaglariyla kisisel amaglarin biitiinlestirilmesine yonelik davranig kaliplarini benimser ve
astlariyla olan iligkilerini bu kaliplarin tizerine kurar (Watson, 2009: 300).

3. ORGUTSEL ADALET

Birgok insanin ortak bir amag¢ ugrunda bir araya geldigi sosyal ortamlarda diizenin ve
isleyisin saglikli bir sekilde devam edebilmesi adina adalet 6nemli bir kavramdir. Adalet,
herhangi bir eylemin hak ve hukuka uygunlugu, herkese hakki olani verme anlamina
gelmektedir (tdk.gov.tr). Orgiitsel ortamlarda ise yoneticilerin ¢alisanlar1 arasinda gorev
dagilimi, mesaiye uyma, yetki verilmesi, licretlendirme, 6diill dagitimi gibi konularda
herkese esit davranmasidir (Icerli, 2010: 69). Eren (2010: 551)’e gore orgiitsel adalet
J.S.Adams tarafindan gelistirilen “Esitlik Teorisi”nin bir uzantisidir. Teoriye gore;
calisanlarin yiiksek motivasyonla ¢aligabilmeleri, orgiite olan bagliliklarinin artmasi, orgiite
ve amirlerine giiven duymalar1 adil bir bigimde takdir gérmelerine ve 6diillendirilmelerine
baglidir. Nitekim ¢aliganlar gosterdikleri performans sonucunda elde ettikleri 6diil ile diger
calisanlarin elde ettigi 6diilii karsilastiracak ve eger esit sartlarda kendi aldiklart 6diil fazla
ise suglanma hissi duyacak, disiik ise aradaki esitsizlik nedeniyle yoneticilere
sinirlenecektir. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarin orgiitsel adalet duygularimi géz oniine
alarak hareket etmelidir. Yoneticilerinin adaletsiz davrandigini diisiinen ¢alisanlarin igsel ve
digsal is tatmin sevileri diisecektir (Kutanis ve Mesci, 2010: 542; Nojani vd., 2012, 5.2903).
Ayrica, orgiitsel adalet duygusu yiiksek olan calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 yiiksek
olmaktadir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 9). Calisanlarin gerek orgiite, gerek yoneticiye
ve ¢alisma arakadaslarina olan giivenini saglamada da o6rgiitsel adalet kilit rol oynamaktadir
(Bidarian ve Jafari, 2012: 1624). Iscan ve Sayin (2010: 211)’in yapmus olduklari
aragtirmanin sonuglar1 da bu ifadeyi destekler niteliktedir. Calisma sonucuna gore
calisanlarin giiven duygusunu en fazla etkileyen unsur orgiitsel adalet algilamalaridir. Sesen
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ve Basim (2010: 181) ise orgiitsel adalet algilamasi yiiksek olan g¢alisanlarin, orgiitsel
vatandaglik davranisi sergilemeye daha meyilli oldugunu belirtmislerdir. Yani herhangi bir
emir olmaksizin igletmenin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmeye, ¢alisma arkadaslarinin
isletme cikarlarina aykir1 davraniglarina engel olmaya ¢aligmaktadirlar.

Yapilan ¢aligmalarda orgiitsel adaletin ii¢ temel baslik altinda incelendigi goriilmektedir.
Bunlar “Dagitim Adaleti”, “Islem Adaleti” ve “Etkilesim Adaleti”dir (Eren, 2010: 522;
Olkkonen ve Lipponen, 2006: 208). Ucret atislari, terfiler, ikramiye, takdir, ceza gibi
orgiitsel kaynaklarin personeller arasinda adil bir sekilde dagilimi dagitim adaleti
kapsamina girmektedir. Kariyer planlamasi, performans degerlendirme ve yiiriitiilmesi
konusunda alinan kararlar, terfi, 6diillendirme ve ceza gibi konularda esitlik ve diriistliik
ilkesine gore hareket edilmesi, ¢alisanlar arasinda hakkaniyetin gozetilmesi islem adaleti
kapsamina girmektedir. Etkilesim adaleti ise calisan kisilere isleri ve o6zlik haklari
konusunda ihtiyag duyduklari seviyede bilgi verme, ast-iist iligkilerinde kisilerin
birbirlerine nezaket kurallar1 ¢cer¢evesinde davranmalari gibi konularla ilgilidir (Eren, 2010:

552).

Tablo 1: Liderlik ve orgiitsel adalet iizerine yapilmis ¢alismalar

Yazar-Yil | Orneklem-Metod Sonu¢
Cho ve Liderin ¢aliganlarla birebir ilgilenmesi, aralarindaki esitligi ve
159 caligsanla A . > N Lo
Dansereau anket uyeulamas: adaleti gdzetmesi ¢aliganlarin lidere gliven duymasini ve orgiitsel
(2010) Ve vatandaglik davranigi sergilemelerini saglamaktadir.
Altinkurt ve | 258 ortadgretim Yonetlclnlfl, filtlflda bulunan kisilerin Sa.,hlp oldugu defger '
e . yargilarina, kiiltiir-orf ve adetlere saygili bir gergevede yonetim
Yilmaz Ogretmeniyle . .
(2010) nket uygulamast anlayis1 benimsemesi ¢alisanlarda orgiitsel adalet algisinin
4 yiikselmesini saglamaktadir.
Arslantas ve Déniisiimeii liderlik 6zelligi gosteren yoneticilerin ¢aliganlarina
Pek den’slir 233 personelle zihinsel tesvikte bulunmasi, ilham verici faaliyetler
(2007) anket uygulamasi | gergeklestirmesi, calisanlarda orgiitsel adalet algisini arttirmakta ve
calisanlari Orgiitsel vatandaslik davranigina yonlendirmektedir.
Ra %\e;:sl?' ve Bir girket Liderin ¢alisanlarina yakin davranmasi, onlarla birebir etkilesim
%i din ); ¢alisanlariyla icerisinde girmesi, ¢alisanlarin yoneticiye olan giivenini arttirirken,
(2003) anket uygulamasi etkilesimsel adalet algilariin da artmasini saglamaktadir.
Ugurlu ve 954 S3retmen ile Yoneticilerin galisanlarina etik degerler ¢ergevesinde davranmasi
Ustiinel anket ﬁr Llamast caligsanlarin orgiitsel bagliligini saglarken, ayni zamanda orgiitsel
(2011) Ve adalet algilarinin yiikselmesine de katkida bulunmaktadir.
Vilmaz ve Yoneticinin ¢alisanlar arasinda adaletli davranmasi ¢alisanlarda
Altikurt 271 ogretmen ile | yoneticiye karsi giiven olugsmasini ve orgiitsel adalet algilamalarinin
(2012) anket uygulamasi | artmasini saglarken, huzurlu bir ¢alisma ortami olugsmasina katkida
bulunmaktadir.
Yoneticilerin ¢aliganlarina karsi algakgoniillii ve fedakar olmasi,
Chung, Jung, Amerika ulusal onlart istek ve ihtiyaci olan birer birey olarak gérmesi, kendi
Kyle ve park hizmetleri ¢ikarlarindan ziyade ¢aliganlarin ¢gikarlarina yonelik davraniglar
Petrick calisanlariyla sergilemesi, onlar1 desteklemesi ¢alisanlarda siire¢ adaleti algisini
(2010) anket uygulamasi giiclendirirken, is tatmin seviyelerinin de artmasina katkida
bulunmaktadir.
Grover and 19 farkh sirket Yoneticilerin doniimcii liderlik davranisi sergilemesi, ¢alisanlarda
. calisani ve . oL A
Coppins Sncticisivle personeller arasi adalet algilamasini, is tatminini ve adil bir 6diil-
(2012) anl}:e ¢ uygulgmam ceza sisteminin varligina iliskin algilar yiikseltmektedir.
Giimiisoglu Caligma sonuglaria gore liderin ¢alisanlarla olan etkilegimi ile
HSOEL, . caliganlarin adalet algilamasi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Karakitapoglu,| 445 ¢alisan ile Li . T 11w
. iderlerinden memnun olan ¢alisanlarin yoneticilerine olan baglilig
Hirst anket uygulamasi .
(2012) artarken adalet algilamalar1 da artmakta ayni zamanda isletmeye
olan bagliliklar1 da artig gdstermektedir.
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4. ISTEN AYRILMA NiYETI

Isten ayrilma niyeti calisanlarin is kosullarindan tatmin olmamalar1 durumunda gdstermis
olduklari aktif ve olumsuz sonuglar doguran eylemler seklinde tanimlanmaktadir (Rusbult
vd., 1988: 600; Onay ve Kilci, 2011: 365). Barlett (1999: 337)’in ifadesine gore ise isten
ayrilma niyeti, calisilan kurum veya isletmeden ayrilma konusundaki bilingli ve temkinli
bir karar1 ifade etmektedir. Bazi ¢alismalarda isten ayrilma niyeti, isten ayrilma eyleminin
On belirtisi olarak vurgulanmustir (Tett ve Meyer, 1993; Mobley vd., 1978). Ajzen Fishbein
(1980) ise, isten ayrilma davranigi tizerindeki en etkili faktoriin isten ayrilma niyeti
oldugunu ifade etmistir. Ar1 ve arkadagslar1 (2010: 144) de bu goriisii destekleyerek isten
ayrilma niyetinin isten ayrilma davranis1 dncesindeki 6nemli bir sinyal oldugunu belirtmis
ve niyet asamasinda personeli bu diigiinceye iten sebeplerin belirlenerek ortadan
kaldirtlmasinin personeli yeniden kazanma adina 6nemli bir adim oldugunu ifade etmistir.

Calisanlart isten ayrilmaya iten bir¢ok sebep bulunmaktadir. Calisanlar, yaptiklart isin
gerektirdigi yeteneklere sahip degilse oncelikli olarak performans diisiikliigii, ardindan is
tatminsizligi yasayacak ve son olarak isten ayrilma davramsina yonelecektir (Altmann,
2000: 32; Rusbelt vd., 1988: 599). Ayn1 sekilde galigtigi orgiitiin degerlerine bagli olmayan
veya bu degerlere herhangi bir katki yaptigini diisiinmeyen galisanlarda isten ayrilma
diistincesi tasiyabilmektedir (Balfour ve Wechler, 1996; Cekmecelioglu, 2005: 28; Cakar ve
Ceylan, 2005: 60). Bireyler arasi karsilikli iliskide ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan istenen
duygular1 sergilemesi olarak tanimlanan duygusal emeginde isten ayrilma davranisi
iizerinde etkisi vardir. Yiiriir ve Unlii (2011: 93) tarafindan yapilan galismada bu etkinin
pozitif yonlii oldugu tespit edilmistir.

Liderlik davranist da calisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde 6énemli derecede etkiye
sahiptir. Telli ve arkadaglar1 (2012: 143) tarafindan yapilan g¢alismada, calisanlarin
liderlerini olumlu olarak degerlendirdigi durumda isten ayrilma egilimlerinin azalacagi
sonucuna ulasilmistir. Sahin (2011: 284)’iin yapmis oldugu c¢aligma da ise, liderinden disiik
destek gordiigiini, lideriyle gelistirilen iligkinin karsilikli giiven, sevgi, saygi gibi temel
degerlerden yoksun oldugunu diisiinen ¢alisanlarin, isten ayrilma egiliminin yiiksek oldugu
ve daha fazla destek gérme umudu ile baska bir is bulma arayisi igine girdikleri tespit
edilmistir. Ferris (1985: 781)’de calisanlarin liderlerine yonelik toplam algilamalarinin,
isten ayrilma davranisina iliskin siireci etkiledigini ortaya koymustur. Zhang ve arkadaslari
(2013: 291) tarafindan yapilan arastirmada ise ¢alisanlari etik liderlik algilamalarinin
yiiksek oldugu durumlarda belirsizligin ve duygusal tiikenmenin azaldig1 ve bu durumun
isten ayrilma niyetinin de ortadan kalkma egilimine girmesini sagladigi belirlenmistir.
Grain ve arkadaslar1 (1982: 871), lider-iiye etkilesiminde, ¢alisanlarin liderlerinin
hareketlerini izledigini belirtmislerdir. Liderlerin ¢alisanlar arasinda adaletsiz davrandigi,
Ozellikle zor islerin yapiminda onlara yardimci olmadigi vb. durumlarda calisanlar liderleri
hakkinda olumsuz tutuma sahip olmakta ve bu durum isten ayrilma egilimine girmelerine
neden olmaktadir.

Isletmeler niteligi diisiik ve kalifiye olmayan personellerinin isten ayrilmasim fazla
onemsemeyebilirlerken kalifiye personellerini kaybetmek istemezler (Ar1 vd., 2010: 146).
Ancak her ne sekilde olursa olsun isten ayrilmalar, igletmelerin bir¢ok maliyetle
kargilagmasina sebep olmaktadir. Personel devir oranint ise s6z konusu maliyetlerden birisi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yilmaz ve Halici (2010: 95) tarafindan yapilan ¢alismada
isten ayrilma davraniginin personel devir oranini olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Isten ayrilan personel sayisinin yiiksek oldugu durumlarda islerin yetistirilmesi icin mevcut
calisanlara O6denen fazla mesai tcretleri ve isleri zamaninda bitirebilme gilicligi
isletmelerin katlanmak zorunda oldugu maliyetlerdendir (Kilig, 2004: 84-85). Bunun yani
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sira, isten ayrilma davranisi isletmeleri ise yeni alinacak personele ayrilacak zaman (is ilani,
yazigma, miilakat, se¢im vb.), yeni personelin hizmet i¢i egitimi, yeni personelin ige
aligincaya kadar gosterdigi diisiik performansindan kaynaklanan verimlilik disiisii gibi
maliyetlerle karsi kargiya birakabilmektedir (Y1lmaz ve Halici, 2005: 96).

5. METODOLOJi

Aragtirma da birincil verilerin toplanmasinda anket tekniginden faydalanilmistir. Anket
formuna baglica dort boliim yerlestirilmistir. Birinci bdliime demografik sorular, ikinci
boliime liderlik davramisi onermeleri (Arslantas ve Pekdemir, 2007; Bushra vd., 2011;
Masood vd., 2006; Zhu vd., 2005), ii¢iincii boliime orgiitsel adalet onermeleri (Bidarin ve
Jafari, 2012; Gefen ve dig., 2008; Grover ve Coppins, 2012) ve dordiincii bolime isten
ayrilma niyeti 6nermeleri (Ar ve dig., 2010; Ferris, 1985; Graen vd., 1982; Onay ve Kilci,
2011) yerlestirilmistir. Baglangigta demografik sorular hari¢ 50 onermeden olusan anket
formu, yapilan 6n test uygulamasi sonucunda 35 6nermeye indirilmis ve ana uygulama bu
onermeler lizerinden gergeklestirilmistir.

Arastirma evreni olarak hem arastirmacilara yakinligi, hem de zaman kisitindan dolayi
Alanya destinasyonunda faaliyet gosteren 5 yildizli konaklama tesisleri tercih edilmistir.
2011 yilinda Alanya’da yer alan 5 yildizli bakanlik isletme belgeli konaklama tesisi sayisi
45°tir (ALTSO, 2012: 119). Tesislerin biiyiik ¢ogunlugu mevsimsel olarak faaliyet
gosterdiginden, en fazla ¢alisanin bulundugu dénem, nisan-ekim aylari arasi olmaktadir. Bu
nedenle uygulamaya 2013 yili Nisan ayinda baglanmis ve Haziran ayinda son verilmistir.
Uygulama kapsaminda toplam 14 otele ulasilabilmis ve 620 adet anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. 150 anket saglikli verilere sahip olmadigindan dolay1 elenmis ve kalan
470 anketle analizler gergeklestirilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan lgeklere giivenilirlik analizi uygulanmistir. Buna gore
“liderlik 6lgegi” nin giivenilirligi a=,823; “orgiitsel adalet 6l¢egi” nin giivenilirligi 0=,853;
“isten ayrilma niyeti 6l¢egi” nin giivenilirligi a=,763 olarak belirlenmistir. Tiim 6l¢eklerin
istatistiksel olarak giivenilir oldugu goriilmiis ve diger analizlere devam edilmistir.

5.2. Bulgular
5.2.1. Tamimlayici Bulgular

Tablo 2’de katilimcilarin demografik ozellikleri verilmistir. Buna gore katilimcilarin
cogunlugunu bayanlar (%58.3), bekarlar (%54.1) ve lise mezunu c¢alisanlar
(%50.3)olusturmaktadir. Katilimcilarin bityiik gogunlugu (%51.1) asgari ticret ile 1000 TL
arasi gelire sahiptir. Mevcut isletmede calisma siirelerine gore 6-10 yil arast calisanlar
(%41.7) ilk sirada yer alirken, departmanlarina gore yapilan ayrimda yiyecek-igecek
departmaninda g¢alisan katilimcilarin (%40.4) ilk sirada oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2: Katilimeilarin demografik 6zellikleri

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Erkek 196 417 Evli 216 45,9
Kadin 274 58,3 Bekar 254 54,1
Toplam 470 100 Toplam 470 100
Yas Al‘allgl n % Egitim Durumu n %
18-25 198 42,1 Ilkokul 36 7,6
26-33 156 33,2 Ortaokul 96 204
34-41 73 15,5 Lise 236 50,3
42-49 35 74 Universite 75 15,9
50 ve Uzeri 8 18 Y .Lisans-Doktora 27 57
Toplam 470 100 Toplam 470 100
Turizm Sektoriinde .

Calisma Siiresi n % Gelir Durumu n %
1-5 Yil 147 31,3 Asgari Ucret-1000TL 240 51,1
6-10 Y1l 176 37,4 1001TL-1500TL 124 26,4
11-15 Yl 94 20 1501TL-2000TL 35 75
16 —20 Yil 39 8,4 2001TL-2500TL 48 10,2
21 ve tlizeri 14 29 2501TL ve tizeri 23 48
Toplam 470 100 Toplam 470 100
Departman n % Meveut . Islgtmede n %

Calisma Siiresi

Kat Hizmetleri 147 31,3 1-5 175 37,3
On Biiro 83 17,6 6-10 196 41,7
Yiyecek - Igecek 190 40,4 11-15 78 16,5
Diger 50 10,7 15 ve Uzeri 21 45
Toplam 470 100 Toplam 470 100

5.2.2. Faktor Analizleri

Faktor analizlerinde her 6l¢ek ayr1 ayri analize tabi tutulmugtur. Dondiirme yontemi olarak
“varimax” kullanilmig ve tiim Onermelerin faktoér yiiklerinin 0.50’nin {izerinde oldugu

311

goriilmiistiir. “Liderlik Olcegi”nin KMO degeri ,876 olarak tespit edilmis ve bu dlcege ait
onermelerin ii¢ faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Bu faktorlere sirasiyla “vizyoner
liderlik (VL) (0=,861)”, “doniisiimcii liderlik (DL) a=,833" ve “etkilesimci liderlik
(EL) 0=,749” isimleri verilmistir (bkz. Tablo 3). Ayrica, katilimcilarin en yiiksek liderlik
algisinin “vizyoner liderlik oldugu (X=4.20) belirlenmigtir. Bunu sirasiyla doniigiimcii

liderlik (X=3.74), etkilesimci liderlik (X=3.64) takip etmektedir.
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Tablo 3: Liderlik 6l¢egi faktor analizi sonuglart

ONERMELER Faktor = nes  ort.  Giv.
Yiikleri (@)
FAKTOR 1. ViZYONER LIiDERLIK (VL) 8,665 4,20
VL1 Gelecege yonelik hedefler belirler ,924 4,61
VL2 Isgorenlerin isletme strateji ve politikalarmi
3 . P ,901 4,54
benimsemesi i¢in ¢aba gosterir.
VL3 Sorunlara ¢oziim iiretirken uzun vadeli ¢oziimler iiretir ,893 478 ,861
VL4 Kendi vizyonlarini isgorenlere aktarip hayata gecirmeye 881 311
caligir ) ,
VL5 Stratejik ve orgiitsel hedefler ortaya koyar ,873 3,98
FAKTOR 2. DONUSUMCU LIDERLIK (DL) 6,113 3,74
DL1 Isgorenlerin diisiincelerine deger vermektedir ,859 2,10
DL2 Kisisel ozelliklerini kullanarak isletmeye yeni bir 855 423
yonetim anlayisi getirmistir ' '
DL3 Isgorenlere yiiksek hedefler belirlemektedir ,847 3,76 ,833
DL4 isgorenlerin  sorunlarmi  dinleyerek ihtiyaglarim
. ,841 4,03
gidermeye ¢aligmaktadir
DL5 Kararli bir yapiya sahiptir ,832 4,57
FAKTOR 3. ETKILESIMCIi LIDERLIK (EL) 3,786 3,64
EL1 Alisilmigin Disinda ki Isletmeye Yararh Davranislart
i ,811 4,32
Desteklemektedir
EL2 Odiil ve Ceza Sisteminde Adaletsiz Davranmaktadir , 785 2,43
EL3 Isgdrenlere Yaptiklari Isler Uzerinde Ozerklik 749
,760 3,69
Tanimamaktadir.
EL4 Kendisine itaat Edilmesini Istemektedir 742 4,89
EL5 Isgorenlerin Ihtiyaclariyla Ilgilenmemektedir ,713 2,87
Olgegin Genel Giiveniliriligi (o) ,823
KMO ,876
Approx. Chi-Square: 9546,612
Bartlett’s Test of Sphericity Sd. 542

Sig. ,000

“Orgiitsel Adalet Olgegi” ne ait KMO degerinin ,825 oldugu tespit edilmistir. Olgekte yer
alan 15 6nermenin ii¢ faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Bu faktorlere “dagitim adaleti
(DA) (a=,910)", “islem adaleti (IA) (0=,878)” ve “etkilesim adaleti (EA) (a=,841)”
isimleri verilmistir (bkz. Tablo 4).
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Tablo 4: Orgiitsel adalet 6lgegi faktdr analizi sonuglar
ONERMELER Faktor = nes  ort. Giiv.
Yiikleri (@)
FAKTOR 1. DAGITIM ADALETI (DA) 9,432 2,51
DA Burada Ayni Isi Yapanlar Esit Ucret Alir ,970 2,12
DA2 Aldigim Ucrete Gore is Yiikiim Olduk¢a Adildir ,956 1,98
DAZ3 Ayni Performansi Gosteren Herkese Adil Bir 853 278
Odiillendirme Uygulamr ' ' ,910
DA4 Aldigim Ucrete Gore Calisma Saatlerim Adildir ,801 2,55
DAD5 Calisanlara Dagitilan Sorumlulugun Adil Oldugunu
A ,790 3,10
Diisiiniiyorum
FAKTOR 2. iISLEM ADALETI (iA) 7,678 3,48
A1 Isle Ilgili Tiim Kararlar Tiim Calisanlara Esit Sekilde
,921 2,78
Uygulanir
1A2 Amirim Isle Tlgili Bir Karar Almadan Once Dogru ve
e 876 3,46
Eksiksiz Bilgi Toplar 878
I1A3 Amirim Isle Ilgili Kararkar Almadan Once Tiim '
. 724 3,28
Calisanlarini Dinler
1A4 Amirim Alinan Kararlar1 Caliganlarina Ag¢iklar 713 4,81
1A5 Calisanlar Alinan Kararlara Karsi Cikabilirler ,676 3,05
FAKTOR 3. ETKILESIM ADALETI (EA) 5,989 3,72
EAL Amirim Isle Ilgili Alinan Kararlarda Kisisel 845 385
Cikarlarimizi Géz Oniinde Bulundurur ' '
EA2 Amirim Isimle Ilgili Kararlar Alinirken Diiriist 813 4,05
Davranir
EA3 Amirim Isimle Ilgili Alinan Kararlarda Uygun 712 458 841
Gerekgeler Sunar
EA4 Amirim Isim Hakkinda Alinan Herbir Karar1 Bana 675 277
Agiklar
EA5 Amirim Isimle Ilgili Kararlar Alinirken Gériislerime
< . ,634 3,35
Deger Verir
Olgegin Genel Giiveniliriligi (o) ,853
KMO ,825
Approx. Chi-Square: 8693,956
Bartlett’s Test of Sphericity Sd. 675
Sig. ,000

Isten ayrilma niyeti 6lgeginin KMO degeri ,781 oldugu tespit edilmis ve dlgekte yer alan
bes Onermenin tek faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Bu faktore “isten ayrilma niyeti

(IAN) (0=,763)” ismi verilmistir (bkz. Tablo 5).
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Tablo 5: isten ayrilma niyeti dlgegi faktor analizi sonuglar

p Faktor Oz Giiv.

ONERMELER Yiikleri Deg. Ort. ()
FAKTOR 1. iISTEN AYRILMA NiYETI (1AN) 6,234 3,91
IAN1 Bu Isletmeden Ayrilmay: Diisiiniiyorum ,905 4,30
iAN2 Bu 1$1etmede Uzun Yillar Calismak istiyorum ,839 2,71
1AN3 Oniimiizdeki Y1l Bu Isletmede Olacagimi Sanmiyorum 803 423 763
1AN4 Su Anda Yeni Bir Is Ariyorum 750 3,40
TAN5 Eger imkanim Olsaydi isimden Ayrilirdim ,625 4,89
Olcegin Genel Giiveniliriligi (o) ,7163
KMO ,781

Approx. Chi-Square: 7452,012
Bartlett’s Test of Sphericity Sd. 734
Sig. ,000

5.2.3. Korelasyon Analizi

Faktor analizi neticesinde elde edilen boyutlar arasi iliskileri tespit etmek amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir (Bkz. Tablo 6). Analiz neticesinde VL ile DL (r=,456;
p=,000<,01); EL (r=,328; p=,000<,01); DA (r=,675; p=,000<,01); IA (r=,543; p=,000<,01)
ve EA (r=,691; p=,000<,01) arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski, IAN (r=-,614;
p=,000<,01) ile negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu goériilmistir. DL ile EL (r=,412;
p=,000<,01); DA (1=,247; p=,000<,01); IA (1=,256; p=,000<,01) ve EA (r=652;
p=,000<,01) arasinda pozitif yonli anlaml bir iliski, JAN (r=-,436; p=,000<,01) ile
arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. EL ile DA (r=,334;
p=,000<,01); 1A (=,429; p=,000<,01); EA (r=,511; p=,000<,01); arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iliski, AN (r=-,532; p=,000<,01) ile negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu
gorilmiistiir.

Tablo 6: Korelasyon analizi sonuglari

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7
1.VL 1

2.DL ,456* 1

3.EL ,328* A12* 1

4. DA ,675* 247* ,334* 1

5. 1A ,543* ,256* ,429* ,634* 1

6. EA ,691* ,652* 511* -, 487* - A47* 1

7. IAN -,614* -,436* -,532* ,378* A14* -, 478* 1

*0.01°e gbre anlamli

Liderlik davranislarinin IA {izerindeki etkilerini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
regresyon analizi sonucuna gore yalnmizca VL (B=,412; p=,000<0=,05); EL (p=,248;
p=,001<0=,05) ve DL (B=,185; p=,003<0=,05); DA’min anlamli birer yordayicisidir
(F=63,742; p=,000<0a=,05). Ug liderlik tiiriiniin DA’y1 agiklama oran1 ise %43.5’tir (bkz.
Tablo 7).

Tablo 7: Liderlik davraniglarinin “DA” {izerindeki etkisine yonelik regresyon analizi bulgulari

Bagimsiz T degerinin R? F Degerinin

Degiskenler b anlamhlik diizeyi F Anlamhlik Diizeyi
VL 412 ,000
EL ,248 ,001 ,435 63,742 ,000
DL ,185 ,003
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Liderlik davranislarmin A iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
regresyon analizi sonucuna gore yalmizca VL (p=,645; p=,000<a=,05); EL (p=,563;
p=,004<a=,05) ve DL (B=328; p=,012<0=,05); IA’min anlaml birer yordayicisidir
(F=48,630; p=,000<a=,05). Ug liderlik tiiriiniin I1A’y1 agiklama oram ise %42.8’dir (bkz.
Tablo 8.).

Tablo 8: Liderlik davramslariin “IA” {izerindeki etkisine
yonelik regresyon analizi bulgulari

Bagimsiz T degerinin 2 F Degerinin

Degiskenler B anlamhlik diizeyi F Anlamhlik Diizeyi
VL ,645 ,000
EL ,563 ,004 428 48,630 ,000
DL ,328 ,012

Liderlik davranmiglarmin EA iizerindeki etkilerini belirlemek amacryla gergeklestirilen
regresyon analizi sonucuna gore yalmizca VL (B=,677; p=,000<0=,05); EL (B=,613;
p=,000<a=,05) ve DL (B=,578; p=,000<0=,05); EA’nin anlamli birer yordayicisidir
(F=76,976; p=,000<a=,05). Ug liderlik tiiriiniin EA’y1 aciklama oram ise %61.2°dir (bkz.
Tablo 9).

Tablo 9: Liderlik davraniglarinin “EA” iizerindeki etkisine
yonelik regresyon analizi bulgulari

Bagimsiz B T degerinin R = F Degerinin
Degiskenler anlamhlik diizeyi Anlamhilik Diizeyi
VL 677 ,000
EL ,613 ,000 ,612 76,976 ,000
DL ,578 ,000

Liderlik davranislarinin IAN iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
regresyon analizi sonucuna gore yalnizca VL (B=-,601; p=,000<0=,05); EL (p=-,576;
p=,000<a=,05) ve DL (B=-,520; p=,004<0=,05); IAN’nin anlamli birer yordayicisidir
(F=65,987; p=,000<a=,05). Ug liderlik tiiriiniin DA’y1 agiklama oran1 ise %64,3’tiir (bkz.
Tablo 10.).

Tablo 10. Liderlik davranislarinin “TAN” iizerindeki etkisine
yonelik regresyon analizi bulgulari

Bagimsiz B T degerinin 2 F F Degerinin
Degiskenler anlamhhk diizeyi Anlamhlik Diizeyi
VL -,601 ,000
EL -,576 ,000 ,643 65,987 ,000
DL -,520 ,004

6. SONUC VE ONERILER

Bu g¢alisma turizm isletmelerinde yoneticilik yapan kisilerin sergiledigi liderlik
davranislarinin, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilamasi ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki
etkileri aragtirtlmistir. Calisma kapsaminda katilimcilarin ydneticilerinde en ¢ok vizyoner
liderlik ozelligini gérdiigii tespit edilmistir (X= 4.20). Bunda yoneticilerin 6zellikle
gelecegi aydinlatma ve belirsizlikten kaginma admna izledikleri politikalar ve bunlari
caligsanlara aktarmada elde ettikleri basarinin etkili oldugu séylenebilir. Vizyoner liderlik
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disinda calisanlarin yoneticilerinde doniisiimcti liderlik (}? =3.74) ve etkilesimci liderlik

(}? =3.64) davraniglari gormesi, ¢aligmanin bir diger bulgusudur.

Calisma kapsaminda elde edilen ii¢ liderlik davraniginin da c¢aligsanlarin orgiitsel adalet
algilamasi ve isten ayrilma niyeti {izerinde etkili oldugu goriilmiistir (Ferris, 1985, s.779;
Telli vd., 2012, s.143). Yapilan analizler neticesinde orgiitsel adalet algilamasina iliskin
elde edilen ii¢ boyutun tamami iizerinde en etkili olan liderlik tiiriiniin vizyoner liderlik
oldugu, bunu etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderligin takip ettigi belirlenmistir.
Vizyoner liderlik 6zelligi gosteren yoneticilerin gelecege yonelik planlar yapmakta ve bu
sayede calisanlarin aklindaki gelecekle ilgili belirsizlikleri aydinlatmaktadir. Calisanlarin
isletmenin gelecegi hakkinda net bir bilgi sahibi olmasi, isletmedeki geleceklerini asagi
yukari tahmin etmelerini sagladigi gibi orgiitsel adalet algilamalarinin artmasina ve isten
ayrilma niyetlerinin azalmasina da olanak saglamaktadir . Doniisimeii liderlik 6zelligi
gosteren yoneticilerin ¢alisanlarin fikirlerine deger vermesi, onlarin ihtiyaglariyla yakindan
ilgilenmesi ve kararli bir yapiya sahip olmasi ¢aliganlarin orgiitsel adalet algilamalarinin
artmasina, isten ayrilma niyetlerinin ise diismesine yardimci olmaktadir (Wang, 2007,
s.417; Zhang, 2013, s.292). Etkilesimci liderlik 6zelligi gosteren yoneticilerin 6diil ve ceza
sisteminde adaletsiz davranmamasi, isletmeye faydali olabilecek yeni fikirleri desteklemesi
ve azda olsa calisanlarin istek ve ihtiyaclariyla ilgilenmesi de ¢alisanlarin orgiitsel adalet
algilamalarinin artmasi ve isten ayrilma niyetlerinin ise diismesi iizerinde dnemli etkiye
sahiptir.

Calisanlarin  yaptiklart is ile aldiklar1 tcretin dogru orantili olmadigini, adil bir
odiillendirmenin yapilmadigini, ¢aligma saatlerinin aldiklar1 iicrete gore fazla oldugunu
diistinmeleri, isten ayrilma niyetlerini arttiran birer unsudur (Altintas, 2006, s.30). Bu
durumu azaltabilmek i¢in yoneticilerin isle ilgili alinacak kararlardan 6nce dogru ve
eksiksiz bilgi toplamasi ve ¢alisanlarin ¢ogunlugunu dinlemesi, ¢alisanlarin alinan kararlari
elestirme hakkina sahip olmasina olanak tanimasi, alinan kararlarda diiriist davranmalari,
alman kararlara iliskin uygun gerekgeler sunabilmesi ve ¢alisanlariyla siirekli etkilesim
halinde bulunmasi gerekmektedir. Ozellikle bir hizmet sektdrii olan turizm alaminda
yoneticilerin ¢alisanlarla stirekli iletisim halinde bulunmasi 6nem arz etmektedir. Nitekim
turizm sektoriinde soyut bir iiriin olan hizmet pazarlanmaktadir. Hizmetin pazarlanmasi ise
calisanlar araciligiyla dogrudan turistlere yapilamaktadir. Yani ¢alisanlar ile tiiketici siirekli
etkilesim halindedir. Calisanlarin herhangi bir sebeple yasayacagi herhangi bir sikinti
memnuniyetsizlik olarak oncelikli olarak davranislarina, en son ise tiiketici konumundaki
turistlere yanstyabilir. Bu durum miisteri memnuniyetini de olumsuz yonde etkileyecektir.
Memnuniyet seviyesi diisiik olan turistler mevcut igletmeyi bir daha tercih etmeyebilecegi
gibi, isletmenin faaliyet gosterdigi iilkeyi de tatil tercihleri arasindan ¢ikarabilir. Boylece
kisa vadede isletme, uzun vadede ise iilke turizmi kayba ugrar. Calisanlariyla diizenli
araliklarda fikir alisverisinde bulunan veya siirekli iletisim halinde bulunmaya o6zen
gosteren yoneticilerin varligi, calisanlarda ortaya c¢ikabilecek sorunlarin minimize
edilmesini saglayabilecegi gibi, yukarida bahsedilen durumunda tersine dénmesini
saglayacaktir.
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