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Ozet

Emek yogun faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde yoneticiler ile iggorenler
arasindaki sosyal sermayenin giicii, isletmelerin basarisindaki énemli bir kriter olarak
goriilmektedir. Yoneticiler ile isgorenin etkilesim kalitesi ve sikligi taraflarin
davraniglarinin temelini olusturmaktadir. Lider-iiye etkilesim algisinin, g¢alisanlarin
davraniglarint sekillendirebileceginden hareketle, orgiitlerde fikir, Oneri ve olumlu
elestirilerin kasitli olarak ifade edilmemesi olarak tanimlanan Orgiitsel sessizlik
davranigi ele alinmistir. Aragtirmanin temel amaci lider-liye etkilesim algisi ile orgiitsel
sessizlik davranist arasindaki etkilesimi belirlemektir. Bu amag¢ ¢ergevesinde,
Tiirkiye’de faaliyet gdsteren 4 ve 5 yildizl otel igletmelerinde gérev yapan 420 yonetici
ve 640 isgorenden anket teknigi ile veri toplanmistir. Ankete iliskin giivenilirlilik ve
gecerlilik calismalar1 yapilmis, ardindan veriler frekans, Anova, t-testi ve regresyon
analizine tabi tutulmustur. Elde edilen bulgulara gore lider-liye etkilesim algisi ve
orgiitsel sessizlik, calisilan isletmenin yildiz sayisina, konumuna, sahip olunan
deneyime ve galigilan pozisyona gore anlamli bir farklilik olusturmaktadir. Arastirma
hipotezlerinin testine yonelik gerceklestirilen analizler sonucunda lider-iiye etkilesim
algisinin orgiitsel sessizlik davranigini etkiledigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Lider tiye etkilesimi, orgiitsel sessizlik, otel isletmeciligi.
Abstract

The power of social capital between the managers and employees particularly in
labour-intensive hospitality businesses is regarded as an important criterion for their
success. Managers wishing to sustain a strong social capital should pay attention to
their communication with their employees. The quality and frequency of exchange
between the leader and the member form the basis of the behaviors of both sides.

l"Bu makale “Lider Uye Etkillesim Algls}_ Ile Orgiitsel Sessizlik Davramis Algisi Arasinda Oz Denetim Kisilik
Ozelliginin Aracilik Rolii: Otel Isletmeleri Uzerine Bir Aragtirma” baglikli doktora tezinden iiretilmistir.
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Moving from the fact that the perception regarding the leader-member exchange is
capable of shaping employee behaviours, this research addresses the behaviour of
organizational silence, which is defined as the deliberate act of refraining from
expressing opinions, suggestions, and positive criticisms within organizations. In the
scope of this study, data were collected through questionnaires from 420 managers and
640 employees working in 4- and 5-star hotels operating in Turkey. The study findings
suggest that the leader-member exchange perception, organizational silence, and self-
control show a statistically significant difference on the basis of gender, age, marital
status, the number of stars and position of the management, and the experience and
department of the employee. It was detected at the end of the analyses made to test the
study hypothesis that the leader-member exchange perception of the managers and the
employees was effective on the organizational silence behaviour.

Keywords: Leader-member exchange, organizational silence, hotel management

Giris

Kiiresellesen pazarlarda rekabet giderek artmaktadir. Dis ¢cevreden cesitli girdiler
alarak iiretim siireci sonunda, yine dis g¢evreye ¢iktilar sunan oOrgiitler, dis ve i¢
cevrelerindeki degisimlerden &nemli 6lciide etkilenmektedir. Orgiitlerin rekabet
ortaminda ayakta kalabilmesi i¢in degisime, gelisime ve yenilikgilige adapte olmasinin
yaninda verimliligin en iist seviyeye c¢ikmasi gerekmektedir. Dolayisiyla yoneticiler
calisanlarin verimliligini arttirabilmek iginde siirekli arayis icerisindedirler. Cagdas
orgiitlerdeki siirekli arayis igerisinde olan yoneticiler, hiyerarsik yapry1 azaltarak,
Asunakutlu’nun (2002, s. 5) da ifade etigi gibi yoneticiler ile iggorenler arasindaki
iletisimi arttirmakta, isgorenlerin kararlara katilim1 saglanmaktadir.

Kararlara katilim baglaminda ¢alisanlarin, seslilik davranist sergileyerek oOrglitte
gerceklestirilen ise iliskin fikir, Oneri ve endiselerin dile getirilmesi Onem arz
etmektedir. Buradan {izerinde durulan Orgiitlerde sessizligin, rekabet sartlarinda
kiiresellesen pazarlarda hayati derecede miithim bir orgiitsel davranis oldugu asikardir.
Orgiitlerde sessizligin ortadan kaldirilmas her seviyede yeni fikirlerin ortaya atilmasina
ve dolayisiyla orgiitiin performansinin artmasina neden olacaktir (Perlow ve Williams,
2003, s. 8). Orgiitlerde sessizligin meydana gelmesinde farkli nedenler séz konusudur.
Fakat sessizligin meydana gelme, sergilenme ya da ortadan kaldirilma siirecindeki en
onemli faktoriin lider oldugu diistiniilmektedir. Etkili liderlerin basarisin1 aslinda diger
calisanlar belirlemektedir. Liderin ¢alisanlarla olan etkilesimi, ortak bir amag etrafinda
toplanmay1 ve bu amag i¢in en iyiyi yapma arzusunu harekete gegirmektedir.

Yapilan arastirma diinyada en hizli biiyiiyen sektdrlerden biri olan, ge¢gmisten bu
yana hem gelismis hem de gelismekte olan {ilkeler tarafindan yogun ilgi gosterilen
turizm sektoriinde gerceklesmistir. Turizm sektoriinii diger sektorlere gore One
¢ikmasinin en 6nemli nedeni iilke ekonomisine olan katkisi ve olusturdugu istihdamdir
(Kozak, Kozak ve Kozak, 2014, s. 78). Insanin insana hizmet ettigi turizm sektdriinde,
isgorenlerin yaptiklari iste kendilerini mutlu hissetmeleri, kendilerini isin bir pargasi
olduklarini algilamalari ile miimkiindiir. Arastirmada konaklama isletmesi ¢alisanlarinin
bilgi, fikir ve endiselerini dillendirmemesi durumu olarak tanimlanan orgiitsel sessizlige
iligkin veriler elde edilerek incelenmistir. Ayrica otel isletmelerinde basarili olmak
isteyen yoneticiler liderlik ve karsilikl etkilesim yetkinliklerine sahip olmalidirlar (Kay
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ve Russette, 2000, s. 60). Gergeklestirilen arastirmada da liderler ile iiyeler arasindaki
etkilesim ve bunun yansimalari tizerinde durulmustur.

Insan olduk¢a karmasik bir yapiya sahip olmasindan dolay: cesitli davranislar
sergileyebilir. Isletmeler agisindan ise ©nemli olan husus, calisanlarin isletme
amaclarina uygun davranislar sergilemesidir (Ozdemir ve Muradova, 2008, s. 148).
Arastirma konusunu olusturan, lider-liye etkilesimi ve Orgiitsel sessizlik konularinin
turizm sektorii baglaminda ele alimmasi, liderin ve isgdrenin ayri ayri algilarinin
incelenip, biitiinciil bir yaklasimla degerlendirilmesi gerekmektedir.

Arastirmaya ait temel problem, lider-iiye etkilesimi ile Orgiitsel sessizlik
arasindaki etkilesimdir. Bunun yaninda, yonetici ve isgdren baglaminda lider iiye
etkilesiminin alt boyutlarini olusturan, etki, sadakat, katki ve sayginin, orgiitsel sessizlik
iizerindeki etkisini ortaya koymak istenmektedir. Ayrica arastirmaya katilanlarin
bireysel ve ise iliskin ozellikleri ile lider-iiye etkilesimi, Orglitsel sessizlik arasinda da
anlamli farkliliklarin olup olmadig1 aragtirma problemleri arasindadir.

1. Lider Uye Etkilesimi

Liderlik, hedeflenen amaca ulagsmak i¢in bir grup insan1 bir araya getirebilme, bir
araya gelen bu grubun eylemlerine yon verme ve paydaslart etkileme yetenegidir
(Budak ve Budak, 2004, s. 379; Eren, 2008, s. 431). Liderligin etkisi, askeriyede,
politikada, akademide, her kar amaci1 giiden ve giitmeyen orgiitte onemle ele alinmistir
(Truckenbrodt, 2000, s. 233). Insanlik tarihi kadar eski olan liderlikle ilgili ¢esitli
kuramlar gelistirilmistir. Bunlar temelde 6zellikler kurami, davranigsal liderlik kuramu,
durumsal liderlik kurami (Eren, 2008, s. 436; Bolat, 2008, s. 7) olarak tanimlanmakta,
yeni liderlik yaklagimlar1 da literatiirde oldukg¢a kabul gérmektedir (Robbins ve Judge,
2012, s. 387; Kozak vd., 2013, s. 180). Ozellikler kuraminda, liderin sahip oldugu
entelektiiel, duygusal, sosyal ozellikler gibi kisisel 6zellikler ile fiziksel 6zellikleri ele
almmustir (Horner, 1997, s. 270; Eren, 2008, s. 436; Luthans, 2008, s. 414). Daha sonra
bu ozelliklerin lideri tanimlamada yeterli olmadig: ifade edilerek, liderin davranislar
iizerinde durulmustur (Northouse, 2010, s. 26; Kozak vd., 2013, s. 181). Davranigsal
kuramda, liderin davraniglart ve liderin davraniglarinin grup tzerindeki etkisi ele
alimmigtir (Ergetin, 2000, s. 31). Liderligin karmasik yapisin1 ortaya koymada,
davranigsal kuramdan sonra durumsallik kurami gilindeme gelmistir. Liderligin
durumsal gereklere uygun davranmasini ele alan durumsallik yaklagiminin vurguladig:
ana tema; her duruma, her zaman uygun etkili tek bir liderlik tarzinin olmadigidir
(Leblebici, 2008, s. 65). Bu kuram igerisinde de sadece lidere odaklanilmis, liyelere ya
da lider ile tliye arasindaki etkilesime deginilmemistir. Durumsallik kuramindan sonra
yeni yaklasimlarinda gelistirildigi goriilmektedir. Otantik liderlik, doniistiirticti liderlik,
karizmatik liderlik gibi yeni yaklasimlar durumsallik kuramindan sonraki siiregte ortaya
atilmistir (Kiling, 1995, s. 61, Robbins ve Judge, 2012, s. 389). Tiim bu kuram ya da
yaklagimlar sadece lidere odaklanirken, zaman iginde isi yapan isgérenin de lider kadar
onemli oldugu ortaya ¢ikmistir. Hem liderin hem de isgoérenin isletmeler i¢in 6nem
kazanmas ile iki taraf arasindaki etkilesim {lizerinde durulmaya baslanmistir (Erbakan,
2010, s. 39).

Lider Uye Etkilesim Kurami

Lider-iiye etkilesim kuramimi geleneksel liderlik kuramlarindan ayiran, lider ile
iye arasindaki ikili iliskilerdir. Bu kuramda, lideri veya asti ele alan geleneksel
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yontemlerde hi¢ lizerinde durulmayan, lider ile iiye arasindaki etkilesim siireci ve bu
stirecteki farkliliklar temel alinmistir (Bas, Keskin ve Mert, 2010, s. 1014; Robbins ve
Judge, 2012, s. 386; Yaslioglu, Pekdemir ve Toplu, 2013, s. 200).

Lider-liye etkilesim kurami, liderlik siireclerini ve sonuglarini analiz etmesinden
dolay1 oldukea yararli ve dikkat ¢ekici bir konu olarak degerlendirilmektedir (Gerstner
ve Day, 1997, s. 827). Lider ile iiye arasindaki etkilesimsel durum ilk olarak “dikey
baglant1 kuram1” adiyla Dansereau vd. (1973, s. 184) tarafindan ortaya atildiktan sonra
“lider-liye etkilesimi” adiyla Graen, Novak ve Sommerkamp (1982, s. 109) tarafindan
tanimlanmistir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 618).

Lider-iiye etkilesimi, orgiitte isgdren ve yonetici arasindaki iliski kalitesi olarak
tanimlanmaktadir (Javaheri, Safarnia ve Mollahosseini, 2013, s. 538). Lider-liye
etkilesimi Yukl (2006, s. 117) tarafindan, rol yapma siirecinde lider ile {iye arasindaki
iligkinin zaman igerisinde gelismesi; Dienesch ve Liden (1986, s. 624) ile Geng (2010,
s. 20) tarafindan lider ile iiye arasindaki iligskinin dogas1 olarak agiklanmaktadir. Lider
ile iiye arasindaki iliski, iiye icin olduk¢a énemli bir durumdur. Isgorenlerin yéneticiler
ile iligki icerisinde olmasi sonucunda isgoren kendini daha 6zel hissetmektedir (Bader,
2007, s. 2). Lider-iiye etkilesimi hem sosyal hem de ekonomik bir yapiya dayali
(Scandura, 1999, s. 27), tutum ve davranislar ile iliskilidir. Isgdrenlerin memnuniyetini
arttirma, kararlara katilimi saglama, kisiye gore performans degerlendirme, orgiitsel
vatandaslik ve iletisim, lider-iiye etkilesimi i¢cin 6nemli birer unsurdur (Liden vd.,
1997, s. 67).

Lider tiye etkilesimin temellerine bakildiginda, Graen (1986) tarafindan, rol
kurami ile sosyal degisim kuramima dayandirildigi goriilmektedir (Liden ve Maslyn,
1998, s. 44). Graen ve Scandura (1987, s. 175) tarafindan onerilen rol yapma modeli,
Dienesch ve Liden (1986); Uhl-Bien, Graen ve Scandura (2000) gibi arastirmacilara
gore, sosyal degisim ve atif teorilerini igcermektedir. Ortaya atilan farkli teoriler
incelendiginde lider iiye etkilesiminin baslama siirecinde ilk adimi atanin birinde lider
digerinde isgoren oldugu dikkat ¢cekmektedir. Buradan lider iiye etkilesiminde gerek ilk
adimin atilmasi gerekse devam ettirilmesi bir siirecin gelismesi anlamin1 tagimaktadir.

Graen ve Uhl-Bien (1995) lider-iiye etkilesiminin dort asamada gelistigini ifade
etmigtir. Bunlar, dikey ikili baglanti kurami, lider-iiye etkilesimi, liderlik yapma ve
takim olusturma ile gii¢c aginin meydana getirilmesi olarak tanimlanmigtir. (Choi, 2013,
s. 20). Lider tiye etkilesiminin sistemsel bir perspektif ile tim orgiite yayilmasi tizerinde
durulmustur (Gerstner ve Day, 1997, s. 827-828). Lider ile iiye arasindaki iliskinin
stirdiiriilmesinin yan1 sira gelistirilmesi, anlasilmasi ve orglitte sistemsel hale gelmesi,
lider tiye etkilesiminin ¢cok boyutlu bir yapi igerisinde degerlendirilmesi ile miimkiindiir
(Liden ve Maslyn, 1998, s. 45).

Lider Uye Etkilesimi Boyutlar

Lider-liye etkilesimini Graen ve Uhl-Bien (1995) ii¢ farkli boyutta ele almistir.
Bunlar, sadakat, mesleki saygi ve giivendir. Daha sonra Schriesheim vd. (1999) lider-
iiye etkilesimini alti boyuta tasimistir. Bunlar ise, karsiliklt destek, giiven, begeni,
hosgorli, 6zen ve bagliliktir. Dienesch ve Liden (1986, s. 624-625) lider-liye
etkilesimini, iic boyutta degerlendirmektedir. Bu boyutlar, lider ile iiye arasindaki
etkilesimin seviyesinin belirleyicisi olarak algilanan katki; astin genel destek gostergesi
olarak sadakat ve karsilikli etki-duygu olarak belirtilmistir. Bu {i¢ boyuta daha sonra
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Liden ve Maslyn (1998, s. 43) dordiincii lider-iiye etkilesim boyutu olarak profesyonel
saygty1 eklemistir. Liden ve Maslyn (1998) tarafindan yapilan arastirmanin ilgi ¢eken
yani, lider-iiye etkilesiminin ger¢eklesmesi i¢in bu boyutlarin sadece biri, birkaci ya da
tamaminin etkili olabilecegi sonucudur. Buradan, Graen, Dansereau ve Minami (1972a);
Dansereau, Graen ve Haga (1975); Graen, Cashman, Ginsburgh ve Schiemann (1977);
Scandura ve Graen (1984); Dienesch ve Liden (1986); Scandura, Graen ve Novak
(1986); Graen ve Scandura (1987); Uhl-Bien, Tierney, Graen ve Wakabayasbi (1990);
Stepina Perrewe, Hassell, Harris, Mayfield (1991); Day ve Crain (1992); Liden, Wayne
ve Stilwell (1993); Bauer ve Green (1996); Schriesheim, Neider ve Scandura (1998)
gibi farkli aragtirmacilar tarafindan lider iiye etkilesiminin boyutlar1 degerlendirilmis
ancak Liden ve Maslyn (1998) tarafindan ortaya atilan boyutlarin literatiirde genel
olarak kabul gordiigii ifade edilebilir.

* Katki Boyutu; Dienesch ve Liden (1986, s. 624) katki boyutunu, her bir {iyenin,
karsilikli amaglart yerine getirmek i¢in sergiledigi is odakli faaliyet hacmi ve kalitesi
olarak tanimlamustir. Lider ile {iye arasindaki etkilesimin en 6nemli belirleyicisi, liderin
verdigi gorevleri isgdrenin fazlasiyla yerine getirme durumu olarak belirtilen katki
boyutudur (Kasli, 2009, s. 40).

® Sadakat Boyutu; Sadakat, lider-iiye iligkisinde diger tarafin kigisel
ozelliklerinin ve hedeflerinin agik¢a desteklendiginin ifadesidir. Durumlar karsisinda
tutarlt olunan bir giiven duygusu icermektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 625; Liden
ve Masyln, 1998, s. 50). Sadakat, lider ile iiyenin birbirlerine sadik olmas1 ve karsilikli
koruma odakli davranis gelistirmesidir. Yiiksek sadakat, iiyenin uzun siireli kisisel
gelisimine olumlu etki etmektedir. Cinkii lider, sadakatten dolay1 iliskinin
devamliligindan ve bu siirecte liyeden fayda saglayacagindan emin olmaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986, s. 625).

* Etki Boyutu; Etki boyutu, iligki temelli olarak lider ile {iye arasindaki duygu
paylasimidir. Lider ile iiyenin benzer hobilere, ilgi alanlarina, ortak sosyal zevklere
sahip olmasi, is temelli iliskiden ¢ok arkadas temelli iliskinin gelismesi anlamina gelir
(Bader, 2007, s. 10). Etki boyutunun ahengi olarak tanimlanabilecek sicak ve arkadagca
yaklagim, lider-liye etkilesimini olduk¢a giiclendirmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s.
625).

* Profesyonel Saygt Boyutu; Profesyonel saygi, liderin ya da iiyenin sahip
oldugu, orgiit i¢i ya da dis1 itibarin ve yapilan ige dair miikemmelligin algilanma
derecesidir (Liden vd., 1997, s. 105; Bader, 2007, s. 11). Lider veya iiyenin ig alanlar
ile ilgili olarak ustiinliiklerini, orgiit icinde ya da disinda karsilikli olarak algilama
durumudur. Alginin olusmasinda ge¢mis tecriibeler, profesyonel basarilar, édiiller, kisi
ile ilgili orgiit icinden veya disindan yapilan tavsiyeler birer veri kaynagi olarak
etkilidir. Lider ve iiyenin birbirlerine karsi profesyonel saygi algisi, birlikte ¢calismadan
hatta karsilagsmadan bile olusmaktadir (Liden ve Masyln, 1998, s. 50).

2. Orgiitsel Sessizlik

Sessizlik, insan yasaminin, énemli, gerekli, kacinilmaz bir parcasi (Alerby ve
Elidottir, 2003, s. 42) ve insan yasamindaki kisiler arasi iligkileri somut olarak
belirginlestiren bir davranistir (Panteli ve Fineman, 2005, s. 348). Sobkowiak (1997)
sessizlik kavramini akustik ve pragmatik sessizlik olarak ikiye ayirmistir. Akustik
sessizlik, ses dalgalarinin fiziksel ortamda bulunmadig1 durum; pragmatik sessizlik ise,
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stratejik amaclar ve isgdrenler yararina konusmama durumudur (Pinder ve Harlos,
2001, s. 338). Blackman ve Sadler-Smith (2009, s. 573) yaptiklar1 ¢aligmada, akustik
sessizlik ve slikut olarak tanimlanan suskun kalma davranisini yetersizlik kaynakli,
pragmatik sessizligi ise isteksizlige bagli sessiz kalma durumu olarak
nitelendirmislerdir. Morrison ve Milliken (2000) deginilen pragmatik sessizligin
zamanla kolektif bir yapiya biiriindiigiinii ifade etmistir. Sessizlik, bireyselci degil
toplulukgu bir yapi icerisinde degerlendirilmeye baglamistir (Brinsfield, 2009, s. 42).

Pinder ve Harlos (2001, s. 334) isgorenin, orgiitiin i¢inde bulundugu durumu
degistirebilecek veya  diizeltebilecekken, davramigsal, duyussal ve biligsel
degerlendirmelerini kendine saklamasini, iggdren sessizligi olarak tanimlamistir.
Premeaux ve Bedeian'a (2003, s. 1538) gore isgorenlerin artan bilgi birikimlerini ifade
etmeleri Orgiitiin gelismesi i¢in énemli bir unsurdur. Isgorenler, sessizlik davranisi ile
bulunduklar1  Orgiitte  yoneticilerine bir mesaj veriyorlar ise, bu mesajin
anlamlandirilmast gerekmektedir. Ciinkii bu mesaj, isgorenlerin tutumlarint ve
davramslarini ya da is ciktilarimi etkileyebilecek bir potansiyele sahiptir (Ozdemir ve
Ugur, 2013, s. 259).

Orgiitii etkileme potansiyeline sahip olan sessizligin farkli nedenleri s6z
konusudur. Isgorenlerin sessizlik davranisi sergilemesi, birini korumak, korku,
ilgisizlik, stres, depresyon ve stratejik bir tutum gibi nedenlere baglh olabileceginden,
sessizlik kararinin ardindaki gerekceyi anlamak oldukg¢a 6nemlidir (Brinsfield, 2009, s.
10). Isgorenlerin neden sessizligi tercih ettikleri, nasil sessizlestikleri, hangi konularda
daha c¢ok sessizlik davranisi igerisinde olduklari, Orgiitsel problemleri paylasip
paylagsmadiklari, sessizlik davramisini kime karsi sergileyeceklerine nasil karar
verdikleri, kimin sessizlik davranisi icerisinde oldugunun tespiti cevap arayan onemli
sorunlardandir (Milliken vd., 2003, s. 1467).

Sessizlik davranisi igerisinde olmanin bes 6nemli nedeni Milliken vd. (2003, s.
1467) tarafindan ortaya konulmustur. Bunlardan ilki bireysel karakteristiklerdir.
Bireysel karakteristik olarak, deneyim eksikligi ve alt seviyedeki pozisyonlarda calisma
durumu tespit edilmistir. Diger bir sessizlik nedeni ise, orgiitsel karakteristiklerdir.
Orgiitteki hiyerarsik yap1 ve orgiit kiiltiiriiniin konusmay1 desteklememesi sessizligin
olusmasma neden olmaktadir. Isletme yéneticileri ile iliskiler sessizlik davranisinin
olusmasindaki diger énemli bir nedendir. Isletme yéneticilerinin, isgdrenlerin fikir ve
diisiincelerini desteklememesi ve onlarla yakin iligki icerisinde olmamasi sessizlik
davranisini ortaya cikartmaktadir. Isgdrenlerin, konusmalar1 durumunda meydana
gelebilecek olumsuz sonuglar nedeni ile de sessizlik davranigi sergiledikleri
bilinmektedir. Bu olumsuz sonuglar; etiketlenme, iliskilerinin hasar gdérmesi,
cezalandirilma, intikam duygusudur. Ayrica isgdrenlerin seslilik davranisi icerisinde
bulunmalarinin herhangi bir farklilik ya da degisiklik olusturmayacagi ongoriisii de
sessizligin onemli nedenlerinden biridir. Sekil 1. sessizligin nedenlerini daha iyi
anlamlandirabilmek i¢in Milliken vd. (2003, s. 1467) tarafindan ¢izilmistir. Milliken
vd. (2003, s. 1467) tarafindan ortaya atilan bu nedenler benzer paralelde
cesitlendirilerek ya da kategorize edilerek farkli aragtirmacilar tarafindan da (Perlow ve
Williams, 2003, s. 3-4; Henriksen ve Dayton, 2006, s. 1539; Morrison ve Milliken,
2003, s. 1353; Bisel ve Arterburn 2012, s. 223; Beheshtifar vd., 2012, s. 275) ele
alinmustir. Orgiitlerde sessizligi olusturan ¢ok sayida faktdriin varligi bu davranisin
daha karmasik hale gelmesine neden olmaktadir. Isletmeler sahip olduklari
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isgorenlerden daha fazla faydalanmak i¢in Orgiitsel sessizlie neden olan faktorleri
liderler araciligiyla kontrol altina almalidir.

Kisisel Ozelikler

* Deneyim eksikligi |

* Diisiik pozisyon Beklenen olumsuz sonuclar

* Olumsuz bir kisi olarak
goriilmek ve etiketlenmek

* {liskilerin bozulmas1

* Misilleme veya cezalandirma

Orgﬁtsel Qzelikler * Digerleri iizerinde olumsuz
* Hiyerarsik yap1 otki
* Destek gormeyen

kdiltiir

SESSIZLIK

Konusmanin Herhangi Bir
Yonetsel Ozellikler Fark Yaratmayacagi inana —
(Ust ile iliskiler)
Destek verememeleri
Mesafeli iligkiler

Sekil 1. Orgiitsel sessizlik davranisinin nedenleri (Milliken vd., 2003, s. 1467)

Sekil 1. daha ayrintili analiz edildiginde yonetici ve yOnetim ifadesi iizerinde
siklikla duruldugu goriilmektedir. Yoneticilerin 6zellikleri, yonetimin olumsuz geri
bildirim alma korkusu, yonetsel uygulamalar, kapali yonetsel inancglar tiizerinde
durulmustur. Buradan orgiitsel sessizligin goriilmesinde en etkili hususun yonetimin
durusu ve kararlar1 oldugu ¢ikariminda bulunulabilir.

Orgiitsel Sessizlik Boyutlar

Orgiitsel sessizliginin nedenleri baglaminda sessizligi olusturan boyutlar
incelenmistir. Sessizlik gozlenebilen Ozelliklerin oldugu, acik davranissal ipuclarinin
temelde ayirt edilebildigi ¢ok boyutlu bir olgudur (Dyne vd., 2013, s. 1361). Literatiirde
sessizlik arastirmacilar (Pinder ve Harlos, 2001, s. 348-349; Dyne vd., 2003, s. 1363)
tarafindan farkli sekillerde boyutlandirilmistir.

Pinder ve Harlos (2001) tarafindan yapilan ¢aligmadan sonra Dyne vd. (2003, s.
1363) tarafindan sessizligin boyutlar1 genisletilmis; orgiit yanlis1 sessizlik, savunma
amaglh sessizlik ve kabul edilmis sessizlik olarak iic boyutlu bir yapi ortaya
koyulmustur. Dyne vd. (2003, s. 1363), Pinder ve Harlos'un (2001, s. 348) yapmis
oldugu ikili boyuta, koruma amagh sessizligi, {igiincii bir boyut olarak eklemistir.
Brinsfield (2009, s. 138) tarafindan yapilan ¢aligmada da ayni sessizlik boyutlar1 ele
alimmigtir. Cakict (2010, s. 33) bu sessizlik boyutlarini, koruma amagli-korunma amach-
kabullenici olarak tanimlamis ve sessizligin 3K's1 olarak betimlemistir. Goniilli bir
davranig olan koruma amagli sessizlik, isle ilgili bilgi, fikir ve goriislerin diger insanlar
ve Orgiit faydasina ifade edilmemesi olarak tanimlanir (Dyne vd., 2003, s. 1368).
Koruma amagli sessizlikte, bagkalarina faydali olma duygusu ile bilingli ve istege bagl
olarak, bilgi ve fikirlerin esirgenmesi s6z konusudur (Durak, 2012, s. 57). Korunmac1
sessizlik, korku nedeni ile kendini korumak i¢in isle ilgili bilgi, fikir ve goriislerin ifade
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edilmemesi olarak tanimlanmaktadir. Savunma amagl sessizlik proaktif bir yapiya
sahiptir. Bilgi, fikir ve gorlisleri paylasmamanin iyi bir strateji oldugunun farkina
varilmasi ve bilingli bir sekilde siirdiiriilmesi, savunma amagli sessizligin temelidir
(Dyne vd., 2003, s. 1368). Kabullenici sessizlik, boyun egme temelli olarak bilgi, fikir
ve Ongoriiniin, isgorenler tarafindan ortaya konulmasidir (Dyne vd., 2003, s. 1366).
Kabullenici sessizlik igerisindeki isgdrenler, degisim i¢in isteksiz ve bilingsiz, diisiik
motivasyonlu, arastirma ve yeni alternatifler olusturmaya uzak, i¢inde bulunduklari
durumu normal olarak gdren bir gruptur (Pinder ve Harlos, 2001, s. 350).

Orgiitlerde sessizlik hangi agidan ele almirsa alinsin Maria (2006:219) tarafindan
belirtildigi tizere katlanarak artmakta ve orgiitiin igleyisinde olumsuz sonuglara neden
olmaktadir. Orgiitsel sessizlik, orgiitlerde degisimin ve gelisimin karsisinda 6nemli bir
engel olarak goriilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000, s. 707). ). Orgiitsel sessizlik,
karar almada ve degisim siirecinde alternatif bakislari, negatif geri bildirimi ve dogru
bilgiyi engelledigi icin orgiitlere zarar vermektedir (Beheshtifar vd., 2012, s. 280).
Fakat Orgiitsel sessizlik oOrgiitlerde kiimiilatif olarak artabilir, azalabilir ya da
durgunlasabilir (Gorden, 1988, s. 286). Orgiitlerin kendilerini yenilemeleri igin
sessizlik davraniginin minimize edilmesi gerekmektedir. Kiiresellesen bir c¢evrede
isgorenlerin, isletme faaliyetlerine yoOnelik olarak artan beklentileri karsilama adina
katkida bulunmasi istenirken, isgérenlerin sessizlikleri canli bir organizma olarak
tanimlanan isletmelerin sonunu getirecek bir davranig halini alabilir. Tim bu
aciklamalardan hareketle, otel isletmelerinde calisanlarin, gerek lider-iiye etkilesim
gerekse Orgiitsel sessizlik algist neden sonu¢ baglaminda {izerinde durulmasi gereken
onemli bir konudur.

3. Yontem

Lider-iiye etkilesiminin Orglitsel sessizlik {izerindeki etkisini belirlemeyi
hedefleyen arastirmada, lider-iiye etkilesimi bagimsiz degisken, oOrgiitsel sessizlik
bagimli degisken olarak ele alinmistir. Arastirmada, lider-liye etkilesim algisinin
orgiitsel sessizlik davranisi izerinde anlamli bir etkisinin olup olmadig1 sorusuna cevap
aranmistir. Bu baglamda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

H;: Otel isletmelerindeki yoneticilerin, lider-liye etkilesim algisinin Orgiitsel
sessizlik davranis algisi iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir

H,: Otel isletmelerindeki iggoérenlerin, lider-iiye etkilesim algisinin Grgiitsel
sessizlik davranis algisi iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.

Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Tirkiye’de bulunan 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinin
isgorenleri ve yoneticileri olusturmaktadir. 4 ve 5 yildiz1 otel ¢alisanlarinin arastirma
evreni olarak ele alinmasinda kurumsal yapilar ile dikey (hiyerarsik) orgiitlenmeleri
etkili olmustur. Tiirkiye Cumbhuriyeti Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 verilerine gore
31.12.2013 tarihi itibariyle turizm igletme belgeli 5 yildizli 442, 4 yildizli 624 otel
faaliyet gostermektedir. 5 yildizli otellerde 141.836 oda ve 301.406 yatak; 4 yildizli
otellerde ise 91.793 oda ve 189.400 yatak bulunmaktadir

Evrenin tamamina ulagilamamasi durumunda, veri toplanmasi i¢in gereken
orneklem sayis1 Yamane’nin (2001) formiilii ile 384 ve {iistii olarak tespit edilmistir. Bu
say1 Krejcie ve Morgan (1970) tarafindan evrenin biiylkliigiine karsin, orneklem
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biiytikliigiiniin 6nerildigi tablodaki say1 ile uyum saglamaktadir (Ural ve Kilig, 2006, s.
49). Arastirma kisminda e-posta yoluyla veri toplamanin yaninda, evreni temsil edecek
ornekleme yontemi olan tabakali drnekleme ile basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
kullanilarak Tirkiye’de en fazla 4 ve 5 yildizli otel isletmesinin bulundugu Antalya,
Istanbul, Mugla, Ankara ve izmir’deki otel isletmelerine bire bir ulasilip, elden anket
gonderilerek arastirmaya katilmalar1 istenmistir.

Veri Toplama Teknigi

Lider-iiye etkilesim algis1 ile orgiitsel sessizlik iligkisini belirleyebilmek
amaciyla, verilerin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Arastirmanin
anketi 3 boliimden olusmaktadir. Ilk boliimde arastirmaya katilanlarm bireysel
ozellikleri (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu) ile ise iliskin 6zelliklerinin
(pozisyon, isletmenin yildiz sayisi, igletmenin konumu, sektérde calisma siiresi)
belirlenmesi amaciyla kapali uclu 8 soru sorulmustur. Anketin diger boliimlerinde 5°li
Likert 6l¢egi formatindan yararlanilmistir.

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel sessizligini 6lgmek i¢in ise Dyne vd. (2003)
tarafindan gelistirilen Olgekten yararlanilmistir. 15 maddeden olusan 6lgek, Tangirala
ve Ramanujam (2008), Karacaoglu ve Cingoz (2009), Sehitoglu (2010), Taskiran
(2010), Erdogan (2011), Wang ve Hsieh (2013), Tayfun ve Catir (2013), Lu ve Xie
(2013) gibi gerek ulusal gerek uluslararasi alandaki farkli arastirmacilar tarafindan
siklikla kullanilmaistir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim algisint 6lgmek igin ise, ilk
olarak Liden ve Maslyn (1998) tarafindan ortaya atilan daha sonra Greguras ve Ford
(2006) tarafindan yeniden ele alinip hem lider hem de isgoren i¢in ayr1 ayr gelistirilip,
gecerlilik ve gilivenilirligi elde edilen 6l¢ek kullanilmistir. 12 madde ile katki, etki,
sadakat ve profesyonel saygi boyutlarindan olusan lider-iiye etkilesim 6lgegi Erdogan,
Kraimer ve Liden (2004), Sparrowe, Soetjipto ve Kraimer (2006), Erdogan ve Liden
(2006), Harris, Wheeler ve Kacmar (2009), Erdas (2010), Choi (2013) gibi
aragtirmacilar tarafindan literatiirde siklikla faydalanilmistir. Ayrica Tiirkiye’de Bas vd.
(2010) tarafindan da Tiirkce’ye ¢evrilip gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir.

Olceklerin Giivenirlik ve Gegerlilik Calismalart

Giivenilir bir dlgekten elde edilen degerlerin, ayn1 goriige, diisiinceye ya da
soruna sahip bireyler i¢in degismemesi beklenir (Alpar, 2010, s. 317). Giivenirlik
katsayist 0 ile 1 araliginda deger alir ve bu deger 1’e yaklastikca giivenirlik artar.
Arastirmada Olgege ait gilivenirlik degerinin tespitinde Cronbach Alpha giivenirlik
analiz yontemi kullanilmistir. Lider iiye etkilesim dlgegine iliskin Alpha degeri hem
lider hem de yoneticiler i¢in 0,89; orgiitsel sessizlige iligkin Alpha degeri 0,81 olarak
tespit edilmistir. Olgeklerin sosyal bilimler agisindan oldukga giivenilir oldugu ifade
edilebilir. Giivenilirlik bir testin gegerliligini etkileyebilir, fakat giivenilir bir test
gecerli olmayabilir. Gegerliligin tespiti i¢in, igerik (kapsam) gecerliligi, mantik
gecerliligi, bir referansa gore gecerlilik (uyum gecerliligi ve kestirim gegerliligi) ve
yapt gecerliliginden faydalanabilir (Alpar, 2010, s. 318; Karasar, 2014, s. 150). Bu
arastirmada yaygin olarak kullanilan gecerlilik tiirleri olan kapsam gecerliligi ve yap1
gecerliligi yontemlerinden yararlanilarak 6lgeklerin gegerliligi tespit edilmistir.

Kapsam gegerliginin amaci, envanteri olusturan maddelerin, niceliksel ve
niteliksel olarak 6l¢iilmek istenen davranisi belirlemede yeterli olup olmadigini ortaya
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koymaktir (Biytikoztirk, 2011, s. 167). Arastirmada kullanilan 0&lgek, incelenen
konunun o6nemli alt boyutlarin1 icermesi ve literatiir ile paralellik gostermesi
bakimindan da kapsam gegerliligine sahip bir test oldugu belirtilmistir. Alt1 alan ve iki
Oleme degerlendirme uzmani ile yiiz yiize gorliisme yapilarak, 6lgek maddelerinin
anlasilirligi, niteligi, yonergesi, amaca uygunlugu ve cevaplanma sekli konusunda da
ayrintili degerlendirmeler gerceklestirilmistir. Alan uzmanlarinin ayri ayri1 her bir
madde ve Olcek faktoriinli degerlendirmeleri neticesinde dlgeklerin her biri i¢in kapsam
gecerliliginin yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Olgekte yap1 gegerliligi, ortaya konulmak istenen davranis baglaminda soyut olan
bir kavramin dogru olarak Ol¢iilme derecesinin varligi anlamini tasimaktadir (Bas,
2001, s. 188; Biiyiikoztiirk, 2011, s. 162). Arastirmanin 6l¢eklerinin yap1 gecerliligi i¢in
aciklayici faktdr analizi bulgularina bakilmistir. Olgegin yap1 gegerliligi igin
isgorenlere ait lider-iiye etkilesim algisina dair KMO degeri 0.845, orta ve {ist
kademedeki yoneticilere ait lider-iiye etkilesim algisina dair KMO degeri 0.821,
orgiitsel sessizlige iliskin KMO degeri 0.854 ve korelasyon matrisinin birim matristen
farkli olup olmadigin test eden Bartlett testi tiim olgekler icin anlamli bulunmustur
(p<0,000). Bu elde edilen veriler ve yapilan analizlere gore olgeklerin faktor analizine
olduk¢a uygun oldugu (Akgiil ve Cevik, 2003, s. 428; Kalayci, 2006, s. 322; Alpar,
2010, s. 388) ifade edilebilir.

Faktor analizinde degisken azaltma ve anlamli kavramsal yapilara ulasmay1
amaglayan, uygulamada sik ve yaygin olarak kullanilan, goreli olarak da yorumlanmasi
kolay olan “Temel Bilesenler” (Component Matrix) faktér dondiirme (Rotated
Component Matrix) tekniginden yararlanilmigtir. Faktor analizinde, madde 6zdegerinin
1.00 ve lizerinde, madde yiik degerinin en az 0.30, iki faktor arasinda en az 0.10 kadar
fark olmasma dikkat edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2011, s. 167). Olgekler igin
gerceklestirilen faktor analizinde maddelere iliskin yiik degerleri 0,50’nin, 6zdeger
istatistiginin de 1,00’nin iizerinde oldugu, maddeler arasinda 0,10’luk madde faktor
yiikiinilin varlig1 tespit edilmis ve dlgeklerin gergerliligi ortaya konulmustur.

Verilerin Analizi

Olgekler araciigiyla elde edilen veriler, istatistiksel paket programia
aktarilmistir. Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin bireysel ve ige iliskin 6zelliklerine
dair yiizde frekans degerleri ile lider-liye etkilesimi ve orgiitsel sessizlik 6lgeklerinde
yer alan maddelere iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak
tablolastirilmis ve yorumlanmustir. Istatistiksel analizler yapilmadan once, verilerin
kategorik ya da siirekli olup olmadigina bakilarak, parametrik testlerin kullanilmasi
gerektigi, orneklem biiylikliigii, varyanslarin homojen olmasi, deneklerin bagimsiz
olmas1 gibi hususlar dikkate alinarak kararlagtirnllmistir. Bdylelikle arastirmada,
“Bagimsiz Orneklem igin t—testi”, “Coklu Karsilastirma (Tukey)”, “Bagimsiz Orneklem
I¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi (Anova)”, “Regresyon analizi” testi kullanilmistir.
Yapilan analizler sonucunda arastirmaya iligkin bulgular ortaya konmustur.

4. Arastirmaya Iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde Oncelikle katilimecilarin bireysel ozellikleri ile ise
iligkin 6zelliklerine dair ylizde frekans dagilimlarina, lider-liye etkilesimi ve oOrgiitsel
sessizlik davranis algisina iliskin ortalama ve standart sapma degerlerine yer
verilmigtir. Sonrasinda lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel sessizlik davranig algisi ile
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bireysel ve ise iligkin 6zellikler arasindaki farkliliga dair t-testi, Anova testi ve Tukey
testi sonuglara yer verilmistir. Degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek igin ilk
olarak korelasyon analizi ardindan regresyon analizi uygulanmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Bireysel Ozelliklerine Iliskin

Yiizde ve Frekans Dagilimlar

Bireysel Ozellikler n (yonetici) n (isgﬁren) f %
Cinsiyet
Erkek 272 379 651 61,4
Kadin 148 261 409 38,6
Medeni Hal
Evii 178 221 399 37,6
Bekar 242 419 661 62,4
Egitim Diizeyi
Ilkégretim 12 112 124 11,7
Lise 78 243 321 30,3
Onlisans 153 186 339 32,0
Lisans 164 84 248 23,4
Lisanstistii 13 15 28 2,6
Yas Grubu
25 yas ve alti 13 144 157 14,8
26-30 65 146 211 19,9
31-35 147 204 351 33,1
36-40 150 113 263 24,8
41-45 45 33 78 7,4
Toplam 420 640 1060 100

Katilimeilarin bireysel 6zelliklerine iligkin frekans ve yilizde dagilimlarina gore
arastirmaya katilanlarin % 61,40 erkek, % 38,6’s1 kadin olup, % 62,4’i bekar, %
37,6’s1 evlidir. Yas gruplart arasindaki dagilimda da ¢ogunluk % 33,1 ile 31-35 yas
araligindakilerden olusmaktadir. Yas dagilimindan da arastirmaya katilanlarin biiytik
cogunlugunun geng yasta olmalari, turizm sektoriiniin istthdam yapisinin geng olmasit
(Dinger vd., 2005, s. 342) ile uyum saglamaktadir. Katilimcilarin, % 30,3 tiniin lise, %
32’sinin Onlisans, % 23,4’liniin de lisans diizeyinde egitim aldig1 tespit edilmistir.
Katilimeilarin  egitim  seviyelerine bakildiginda, turizm sektoriindeki Gnemli
sorunlardan biri olan ve literatiirde de belirtilen (Tiirkeri, 2014, s. 9) yiiksek egitim
almis calisan probleminin devam ettigi goriilmektedir.

Tablo 2’de arastirmaya katilanlarin isleriyle 1ilgili degerler verilmistir.
Pozisyonlara bakildiginda, 640 isgoren, 275 orta kademede ve 145 iist kademede olmak
iizere toplamda 420 yoneticinin arastirmaya destek verdigi goriilmektedir. Toplanan
verilerin % 67,3’4 bes yildizli, % 32,7°si dort yildizli otellerden elde edilmistir.
Isletmelerin konumlarma bakildiginda ise % 35,7’si sehir oteli, % 64,3’ sayfiye
otelidir. Katilimcilarin bulunduklart isletmedeki gorev stirelerine bakildiginda % 40’1
1-5 yil, % 29,3’ 6-10 yil, % 25,1°1 de 1 yildan daha az bir siiredir gérev yaptiklar
tespit edilmistir. Elde edilen bu verilere gore arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun
erkek, bekar, geng ve egitim diizeyinin diisiik olmasinin, turizm sektorii ¢alisanlarinin
bireysel ozellikleri ile paralellik gosterdigi ifade edilebilir (Dinger vd., 2005, s. 342;
Yesiltas ve Demirgivi, 2010, s. 205; Baum, 2013, s. 39).
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Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin isleriyle ilgili Ozelliklerine iliskinYiizde ve
Frekans Dagilimlar:

Is Ozellikleri n (yonetici) n (isgoren) f %

Pozisyon

Isgoren - 640 640 60,4

Orta kademe yénetici 275 - 275 25,9

Ust kademe yonetici 145 - 145 13,7
Isletmenin yildiz sayisi

4 yildizli 142 205 347 32,7

S yildizlh 278 435 713 67,3
Isletmenin konumu

Sehir oteli 123 255 378 35,7

Sayfiye otel 297 385 682 64,3
Calisilan isletmedeki Deneyim

1 yildan az 38 228 266 25,1

1-5 yil 176 248 424 40,0

6-10 y1l 181 130 311 29,3

11-15 yl 23 34 57 5,4

16-20 y1l 2 - 2 0,2

Toplam 420 640 100

Tablo 3’de katilimcilarin lider-iiye etkilesim algisina iligkin aritmetik ortalama ve
standart sapma degerlerine ait bulgulara yer verilmistir. Ayrica lider-liye etkilesimini
olusturan her bir boyuta iligkin ortalama ve standart sapmalar ele alinmstir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilanlarin Lider-Uye Etkilesim Algisina Iliskin Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri

Lider-Uye Etkilesimi Pozisyon n X S. S.
. Y onetici 420 3,77 0,85
Etki B

Isgbren 640 3,38 1,18
Yonetici 420 3,70 1,03

k t . 2 2
Sadaka isgoren 640 3,30 1,08
Katky Y Onetici 420 4,30 0,84
Isgoren 640 3,10 0,99
Profesvonel Saver Yonetici 420 3,63 1,05
4 e isgoren 640 3,70 123
. . o Y 6netici 420 3,85 0,67
Lider-Uye Etkilesimi lstiian 640 347 0.87

Tablo 3. incelendiginde aragtirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye
etkilesimine dair verdigi cevaplarin ortalamalar1 yer almaktadir. Arastirmada
yoneticilerin ve isgorenlerin lider-iiye etkilesimi ile ilgili algillar1 ayr1 ayrn
degerlendirilmistir. Lider-iiye etkilesim Ol¢egine orta ve list kademedeki ydneticilerin
vermis olduklari cevaplarin ortalamasi ( x =3,85), isgorenlerin vermis olduklari
cevaplarin ortalamasindan ( x =3,47) daha yiiksektir. Buradan yoneticilerin ve
isgorenlerin lider-iiye etkilesimine iliskin algisal degerlerinin farklt oldugu ifade
edilebilir. Yoneticiler isgorenlere karsi daha fazla etkilesim algisina sahip iken,
isgorenlerin etkilesim algisinin daha diisikk oldugu tespit edilmistir. Konaklama
isletmelerinde gerek yoneticilerin gerekse isgorenlerin etkilesim algisinin  ‘ne
katiiyorum ne de katilmiyorum’ diizeyinden yiiksek olmasi, birbirlerinden
beklentilerin karsilandigi ve memnuniyet duyuldugu anlamina gelmektedir. Ayrica
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lider-liye etkilesimini olusturan etki, sadakat, katki ve profesyonel saygi boyutlarina
iligkin ortalama ve standart sapma degerleri de belirlenmistir. Profesyonel saygi boyutu
disindaki boyutlarda etkilesim algis1 yoneticilerde daha yiiksektir. Buradan otel
isletmelerindeki yoneticilerin, isgérenlerin yaptiklar1 ise dair saygi hissinin diger
boyutlara gore daha diisiik oldugu soylenebilir. Yoneticilere iliskin en yiiksek deger
katki1 boyutundadir. Isgérenlere iliskin en yiiksek degerin, profesyonel saygi alt
boyutunda oldugu tespit edilmistir. Buradan isgorenlerin, yoOneticilerinin yapmis
olduklar1 ise iliskin profesyonel yaklasimlarindan etkilendikleri ifade edilebilir.
Isgorenlerin lider-iiye etkilesim algisina bakildiginda en diisiik ortalamaya sahip
boyutun, katki boyutu oldugu goriilmektedir. Buna gore iggorenler, yaptiklar ise dair
yoneticilerinden yeterli katkiy1 alamadiklar1 algisina sahiplerdir. Lider-iiye etkilesimine
dair verilen cevap ortalamalarinda isgorenlerin ydneticilerine karst sadakat
duygularinin ¢ok yiiksek olmadig: tespit edilmistir. Bu ortalamalara gore yoneticiler
birlikte calistiklar1 isgorenlere daha fazla katki saglamali ve isgdrenlerin sadakat
duygularint gelistirmelidirler. Lider-liye etkilesimine iligskin elde edilen ortalamalar
literatiirdeki cesitli arastirmalar ile (Pellegrini ve Scandura, 2006, s. 271; Kasli, 2009, s.
85; Li vd., 2012, s. 1062; Cheng, Lu, Chang ve Johnstone, 2013, s. 93) benzerlik
olusturmaktadir. Otel ydnetici ve iggorenlerinin, birbirlerinden begeni ve memnuniyet
temelli olarak ‘etki’lendikleri, karsilikli olarak belirlenen hedefler dogrultusunda ise ve
isletmeye iliskin ‘katki’ sagladiklari, birbirlerine ‘sadakat’ ile bagli olduklari ve
mesleki agidan ‘itibar’ gosterdikleri fakat bu boyutlarin daha da gelistirilmesi gerektigi
sOylenebilir.

Tablo 4’te arastirmaya katilan konaklama isletmesi ydnetici ve isgorenlerinin
orgiitsel sessizlik algisina dair ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir.
Yoneticilere iliskin oOrgiitsel sessizlik algis1 ortalama degeri 2,77; isgorenlere iliskin
orgiitsel sessizlik algis1 ortalama degeri ise 2,86 olarak tespit edilmistir. Isgdrenlerin
orgiitsel sessizlik algisinin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. Literatiir kisminda da
belirtildigi tizere (Milliken vd., 2003, s. 1467) orgiitlerde bireylerin karakteristik
ozellikleri, isletmenin kiiltiiri ve hiyerarsik yapisi, yoneticilerin davraniglari,
konugsmanin  olumsuz  yansimalar1  Orgiitlerde  sessizligin  nedeni  olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenler baglaminda elde edilen ortalamalara gore konaklama
isletmelerinde oOrglitsel sessizligin varligi tespit edilmistir. Konaklama isletmelerinde,
calisanlarin fikir, bilgi ve endiselerini agik¢a dile getirmemesi, korkarak suskun
kalmasi, yenilik¢iligin ve oOrgiitiin verimlili§ine katki saglayacak hususlarin goz ardi
edilmesi demektir. Buradan konaklama isletmelerinde orgiitsel sessizlige iliskin
ortalamalarin minimize edilmesi gerektigi ifade edilebilir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel Sessizlik Davrams Algisina
Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Orgiitsel Sessizlik Pozisyon n x S. S.
Kabullenici Sessizlik Yonetici 420 2,29 0,91
Isgoren 640 2,70 1,11

Korunmaci Sessizlik ?:;T;i 228 g:;i ?:33
Korumact Sessizlik ‘I{;;‘?;l 24218 ;zj ?ﬁg
Orgiitsel Sessizlik Sj(;gr;ert;i 228 ;:;Z 8223
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Tablo 4’te goriildiigl iizere, isgérenler arasindaki en yiiksek Orgiitsel sessizlik
ortalamast ( x =3,32), calisanin kendini korumak ya da savunmak amaciyla sergilemis
oldugu korunmaci sessizlik alt boyutuna aittir. Yoneticiler arasinda ise en fazla
sessizlik ortalamast (x =3,84) korumaci sessizlik olarak tanimlanan, Orgiit yanlisi
sessizlik boyutuna aittir. Isgérenlerin orgiitsel sessizlik algisi alt boyutlari icerisinde en
diisiik ortalama, korumaci sessizlige aittir. Burada yoneticiler ile iggorenler arasinda
otel isletmelerinin ¢ikarlarina iligkin 6nemli bir farkliligin varligr tespit edilmistir.
Yoneticiler isletme ¢ikarlarini diisiiniip sessiz kalabilmekte iken, isgdrenlerin igletme
¢ikarlarindan ¢ok kendi cikarlarimi &nemsedigi ifade edilebilir. Isgorenlerin zaman
zaman korumaci sessizlige dayali olarak kendi ¢ikarlari i¢in fayda-maliyet analizi
yapma durumu meydana gelmektedir. Konaklama isletmelerindeki bireylerin sessizlik
ya da seslilik davramisi karsisinda elde edecegi fayda ile katlanacagi zarari
kargilastirmast ve ¢ikan sonuca gore davranislarini sekillendirmesi s6z konusu
olmaktadir.  Orgiitlerdeki sessizligin korumaci sessizlik boyutunda gériilmesi
durumunda da kolektif bir yapiya sahip olan sessizlik anlagilmaya calisiimali,
calisanlarin iliskileri, orgiitii ve is arkadaslarini korumak amaciyla sergileyebilecekleri
sessizlik tutumu analiz edilmeli ve her ne nedenle olursa olsun iletisim etkin hale
getirilmelidir. Gerek korumaci, gerek korunmaci gerekse kabullenici sessizlik tiirliniin
konaklama isletmelerinde goriilmesi, isgdrenlerin duygu, diisiince ve fikirlerini agikg¢a
ifade etmesine, problemlere ¢oziim iretilmesine, Orgiitsel sistemin daha efektif
caligmasina 6nemli bir engeldir. Pinder ve Harlos (2001, s. 345) tarafindan belirtildigi
iizere orgiitlerdeki sessizlik, aslinda bir iletisim sorunudur. Konaklama isletmelerinde
iletisim olanaklarinin arttirilmasi, yoneticilere kolay ulasilabilmesi, ag¢ik kapi
politikalar1 ve {ist yonetiminin sessizlik ya da seslilik karsisindaki tutumu oOrgiitsel
sessizligin ortadan kaldirilmasinda 6nem arz edecektir.

Arastirmaya Katlanlarin Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Sessizlik Davranis
Algisinin Ige Dair Ozelliklere Gore Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel sessizlik
davranig algisinin ise dair Ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin
bulgulara yer verilmistir. Birbirinden bagimsiz iki grubun (galisilan isletmenin yildiz
sayisi, igletmenin konumu) karsilastirilmasi i¢in “t-testi” uygulanmistir. Bir bagimsiz
degiskene iliskin iki veya daha fazla grubun (gdrev yapilan pozisyon, gorev yapilan
isletmedeki ¢alisma siiresi) bagimli bir degiskene gore ortalamalarinin karsilastirilmast
amaciyla ise “Tek Faktorlii Varyans (Anova) Analizi” uygulanmustir. Ikiden fazla olan
gruplarda farkliligin hangi gruplar arasinda gerceklestigini ortaya koymak amaciyla ise
“Coklu Karsilastirma-Tukey HSD-Analizi” sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5’te yoneticilerin ve isgdrenlerin lider-iiye etkilesim algisinin isletmelerin
yildiz sayisina gore farklilastigi goriilmektedir. Ortalama degerlere bakildiginda bes
yildizli isletmelerde lider-iiye etkilesim algisinin daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 50 Journal of Business Research-Tiirk



S. Cop — Y. Oztiirk 9/2 (2017) 37-68

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Lider-Uye Etkilesim Algsi ile Ise Dair
Ozellikleri Arasindaki Farklihga Iliskin t-testi ve Anova Testi Sonug¢lar:

. P - Tukey
Ise Dair Ozellikler n X S. S. F/t P HSD
4 yildizli“ 142 3,65 0,85
_ Y p 4,521 0,000+  a-b
isletmenin Syildizlh 278 3,95 0,53
Yildiz Sayis . 4yildizl® 205 3,01 0,80
i p 9,775 0,000+  a-b
S yildizlh 435 3,68 0,81
Sehir Oteli® 123 404 0,59
. Y - 3,835 0,000+  a-b
isletmenin Sayfiye Otel 297 3,77 0,68
Konumu . Sehir Oteli 255 3,96 0,60
i - 13,223 0,000+  a-b
Sayfiye Otel 385 3,14 0,86
1 yildan az* 38 3,39 0,99
1-5 yil” 176 3,67 0,70
Y 610y 181 407 043 16566 0,000% z'g’
J s U=U,
Cahsilan 11-15 yil 23 425 047
Isletmedeki 16-20 y1l° 2 3,50 0,00
Dencyim 1 yildan az* 228 3,07 0,89
o 15yl 248 361 080 a-b, a-c,
i : 35,731 0,000% a-d, b-d,
6-10 yil ¢ 130 3,67 073 od
11-15 yil ¢ 34 431 040
Isgoren” 640 3,47 0,87
Pozisyon Y-/ _OrtaKad. Yonet” 275 3,75 0,69 36011 0,000 ac'bl;_*l'
Ust Kad. Yonet.© 145 4,04 0,57

*p<0.05; a, b, c, d, e: Tukey Analizi sonuglarina gore farkli harfleri iceren gruplar arasinda anlamli
farklilik vardir; Y: Yonetici, I: Isgoren.

Otellerin konumlar1 dikkate alindiginda sehir otellerindeki lider-iiye etkilesimin
algisinin sayfiye otellere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Sayfiye otellerin
sezonluk olmasi ve isttihdam devir hizinin yiiksek olmasinin lider-liye etkilesimini
olumsuz etkilerken, sehir otellerinde istihdamin siirekliliginin etkilesimi arttirdig1
ongoriilmektedir. Buradan gerek sayfiye otellerinde gerekse sehir otellerinde orgiitsel
giiven, uzun siireli istihdam, kariyerde ilerleme destegi, acgik iletisim gibi hususlar
dikkate alinarak lider-liye etkilesiminin arttirilmast yoniinde calismalarin yapilmasi
gerektigi ifade edilebilir. Gorev yapilan isletmedeki c¢alisma siirelerine gore hem
yoneticilerin hem de isgorenlerin lider-iiye etkilesim algilari anlamli farklilik arz
etmektedir. Elde edilen bulgular Goksel ve Aydintan (2012, s. 259) tarafindan yapilan
caligmanin bulgular ile paralellik gostermektir. Buna gore gorev yapilan isletmede ilk
yillarda iliskilerin baslangi¢ asamasinda oldugu, ilerleyen zaman igerisinde iliskilerin
daha da giiglenerek devam ettigi goriilmektedir. Orgiitte gorev siiresinin uzamasi
yonetici ile iggérenin ister istemez daha fazla paylasim igerisine girmesi anlamina
gelmektedir. Paylasim igerisinde olan taraflar birbirlerini daha iyi anlayacak ve daha
kolay empati kuracaklardir. Taraflar Orgiitte meydana gelebilecek olaylar ya da
durumlar karsisinda birbirlerinin hangi tepkileri verebileceklerini dngormelerine bagl
olarak etkilesim giiclenerek devam edecektir. Isgéren devir hizinin yiiksek oldugu
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turizm sektoriinde, calisma siiresinin uzamasinin lider-liye etkilesimini giiclendirecegi
ifade edilebilecegi gibi, isgdrenlerin gdorev yaptiklart isletmeyi degil birlikte ¢alistigi
yoneticiyi birakmalarindan hareketle, turizm sektoriinde giiclii lider-liye etkilesiminin
caligma sliresini arttiracagi da ifade edilebilir.

Tablo 6’da arastirmaya katilan yonetici ve isgorenlerin orgiitsel sessizlik davranis
algist ile ise iligkin 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina dair analiz
sonuglar1 yer almaktadir. Yonetici ve iggorenlerin orgiitsel sessizlik davranis algis ile
caligilan isletmenin yildiz sayis1 arasinda anlamli bir farklilik (p=0,000) tespit
edilmigtir. Ortalamalara gore bes yildizli isletmelerde orgiitsel sessizlik davraniginin
daha az sergilendigi ifade edilebilir. Aragtirmaya katilan yonetici ve isgorenlerin
orgiitsel sessizlik davranis algisi ile galigilan isletmenin konumu arasinda anlamli bir
farklilik saptanmistir. Bulgulara gore sayfiye otellerde orgiitsel sessizlik davranis algisi
daha yiiksektir. Bunun nedeni de otellerde mevsimlik igsgdren istihdaminin ve iggéren
devir hizinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin isletme cikarlarindan ¢ok kendi ¢ikarlarini
diisiinmesi olarak ongoriilmektedir. Isgorenler calistiklar1 isletmede bilgi, fikir ve
diisiincelerini ifade etmeleri sonucunda, isleyisin degisebilmesi icin yeterli zamana
sahip olmadiklar1 diislincesindedirler. Baska bir anlatimla isgdrenler sektoriin
mevsimsellik 6zelliginin zamansal siirlamasindan dolayr orgiitsel seslilige bagl
degisimlerin gerceklestirilemeyecegini ya da siirdiirlilemeyecegini ongormektedirler.
Tablo 6’ya gore arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin Orgiitsel sessizlik davranig
algilarinin bulunulan pozisyona gore anlamli bir farklilik olusturdugu tespit edilmistir.
Farkliligin hangi ikiliden kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan Tukey testinde,
isgorenler ile orta ve list kademe ydneticiler arasinda ve orta kademe yoneticiler ile {ist
kademe yoneticiler arasinda anlamli farkliligin varligi saptanmistir. Ortalamalara
bakildiginda da iggérenlerin yoneticilere gore daha yiiksek orgiitsel sessizlik igerisinde
oldugu belirtilebilir.
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Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel Sessizlik Davrams Algs ile Ise Dair
Ozellikleri Arasindaki Farklihga Iliskin t-testi ve Anova Testi Sonug¢lar:

. - - Tukey
Ise Dair Ozellikler n X S. S. F/t p HSD
4 yildizli“ 142 2,89 0,55
_ Y h 4,071 0,000% a-b
isletmenin Syildizlh 278 2,71 0,37
Yudiz Saysst 4 yldizh ¢ 205 3,00 065
i p 3,564 0,000% a-b
Syildizlh 435 2,80 0,67
Sehir Oteli® 123 2,67 0,42
. Y . 22,971 0,003* a-b
isletmenin Sayfiye Otel 297 2,81 0,45
Konumu . Sehir Oteli * 255 2,50 0,52
i b -12,58  0,000* a-b
Sayfiye Otel 385 3,11 0,65
1 yildan az" 38 2,90 0,47
1-5 yil” 176 2,89 046
] . . a-c, a-d,
Y  6-10yl d 181 265 040 9762 0,000+ " ")
Caligilan 11-15 yil 23 252 025
Isletmedeki 16-20 y1l° 2 2,66 0,18
Dencyim 1 yildan az* 228 3,18 0,67
i 15y’ 248 275 0,64 b. a-
I U 30,857 0,000% D> 3G
6-10 yil © 130 2,64 057 a-d
11-15 yil? 34 249 031
Isgoren” 640 2,86 0,67 b
Pozisyon Y-/ OrtaKad Yonet” 275 277 044 3359 0,035+ HEC
Ust Kad. Yonet. ¢ 145 2,76 0,45

*p<0.05; a, b, c, d, e: Tukey Analizi sonuglarina gore farkli harfleri iceren gruplar arasinda anlamli
farklilik vardir; Y: Yonetici, I: Isgoren.

Arastirmaya Katlanlarin Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Sessizlik Davranis
Algist Arasindaki Iligkiye Yonelik Bulgular

Bu boliimde aragtirmaya katilan iggéren ve yoneticilerin lider-iiye etkilesim algisi
ile orgiitsel sessizlik davranig algis1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan
Korelasyon Analizi sonuglarina yer verilmistir. Yapilan Korelasyon Analizi sonuglarina
gore elde edilen Pearson Korelasyon Katsayilari (r) Tablo 7°de yer almaktadir.

Elde edilen bulgulara gore isgdren ve yoneticilere ait lider-iiye etkilesimi ve
orgiitsel sessizlik davranigi arasinda Pearson Korelasyon Katsayilarina (r) bagh olarak,
farkli diizeylerde 0,05 6nem seviyesinde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Degiskenler
arasindaki korelasyon katsayisinin (r) 0,01 ile 0,29 arasinda olmasi durumunda iligskinin
zayif veya disiik kuvvette; 0,30 ile 0,64 arasinda olmas1 durumunda orta kuvvette; 0,65
ile 0,84 arasinda olmas1 durumunda kuvvetli veya yiiksek; 0,85 ile 1.00 arasinda olmast
durumunda ise ¢ok kuvvetli veya c¢ok yiiksek olarak degerlendirildigi ifade
edilmektedir (Ural ve Kilig, 2006, s. 248).

Tablo 7°deki bulgular ele alindiginda arastirmanin ana degiskeni olan lider-iiye
etkilesim algist ile orgiitsel sessizlik davranis algisi arasinda hem yoneticiler hem de
isgorenler acisindan negatif yonlii orta kuvvette bir iligkinin varlig1 saptanmistir.
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Korelasyon degerlerine bakildiginda lider-iiye etkilesimindeki degisikligin isgdrenlerin
orgiitsel sessizlik davranig1 tizerinde 6nemli bir etkiye sebep olacag: ifade edilebilir.

Elde edilen bu bulgular aragtirmanin hipotezlerini destekler niteliktedir.

Tablo 7. Degiskenler Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Matrisi

Degiskenler 1 l.a. 1b. 1l.c. 1.d. 2. 2.a. 2b. 2. 3.
1. Lider-Uye Etkilesimi 1.00
1.a. Etki - 1.00
£ 1.b. Sadakat - - 1.00
g _lc Katki - - - 1.00
% ]'..d. Saygi - - - - 1.00
= 2. Orgiitsel Sessizlik -,496* -453*% - 410* - 584* - 451* 1.00
2.a. Kabullenici Sessizlik -,450% -455% -329% - 475% - 441* - 1.00
2.b. Korunmaci Sessizlik  -,401* -422% -307* - 352*% - 400* - - 1.00
2.c. Korumaci Sessizlik ~ -411*% -435% -230% -369* -375* - - - 1.00
1. Lider-Uye Etkilesimi 1.00
1.a. Etki - 1.00
I 1.b. Sadakat - - 1.00
‘B lc Kath - - - 1.00
2 1d Sayg - - - - 1.00
’g 2. (")rgiitsel Sessizlik -,556* -.403* - 481%* - 547* -322* 1.00
2.a. Kabullenici Sessizlik -,494* -360* -315% - 495*% - 318* - 1.00
2.b. Korunmaci Sessizlik  -,572* -445% -356* - 480* - 358* - - 1.00
2.c. Korumaci Sessizlik ~ -411% -392% - 427*% - 436* -371* - - - 1.00
*p<0.01

Lider-Uye Etkilesim Algisimin Orgiitsel Sessizlik Davrams Algist Uzerindeki

Etkisine Iliskin Bulgular

Degiskenler arasindaki iligkinin diizeyini ve yoniinii belirlemek i¢in yapilan korelasyon
analizinden sonra degigkenlerin birbirleriyle etkilesimlerini belirlemek amaciyla
dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Otel isletmelerindeki yoneticilerin, lider-iiye
etkilesim algisinin orgiitsel sessizlik davranisi iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir
etkisinin olup olmadigini 6lgmek i¢in, lider-iiye etkilesimi bagimsiz degisken, orgiitsel
sessizlik ise bagimli degisken olarak dogrusal regresyon analizine tabii tutulmustur.

Regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 8’de sunulmaktadir.

Tablo 8. Yoneticilerin Lider-Uye Etkilesim Algisim1 Olusturan Alt Boyutlarin

Orgiitsel Sessizlik Davrams Algis1 Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi Sonuclari

Model gzg:;‘l‘i‘lzl B St. Hata t p R R’ o (l:i; )
Sabit 3565 0,136 26265 0,000 -
. Etki 0153 0030 2826 0,035
Craitse! Sadakat 0212 0026  -4394 0016 0518 0,268 g%ggf
Katki 0414 0026 -17170 0,000
Saygi 0275 0023 <7256 0,001
p<0.01

Tablo 8’de goriildiigii iizere yoneticilerin lider-liye etkilesim algisini olusturan alt
boyutlarin orgiitsel sessizlik davranig algisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
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(F=76,68; p=0,000) tespit edilmistir. Cok degiskenli regresyon analizi sonuglarina gore
bagimsiz degisken lider-iiye etkilesim algisini olusturan alt boyutlar ile Orgiitsel
sessizlik davranig algis1 arasinda negatif yonlii orta diizeyde bir iligkinin oldugu
(R=0,518), bagimsiz degiskenlerin orgiitsel sessizligin % 26’si1 agikladig1 sdylenebilir
(R?=0,268). Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarin1 olusturan etki (t=-2,826; p=0,035),
sadakat (t=-4,394; p=0,016), katki (t=-17,170; p=0,000) ve sayg1 (t=-7,256; p=0,001)
boyutlarinin ayr1 ayr1 modele katki sagladigi goriilmektedir. Fakat katki boyutuna
iligskin beta degerinin (B=-17,170) diger boyutlardan daha yiiksek oldugu saptanmuistir.
Buradan hareketle orgiitsel sessizligin ortadan kalkmasi i¢in en yiiksek degere sahip
aciklayict bagimsiz degiskenin lider-iiye etkilesiminin katki boyutu oldugu ve lider-liye
etkilesiminin katki boyutunda meydana gelen bir birimlik artigin, Orgiitsel sessizlik
davranigini 0,41 birim azaltacag ifade edilebilir.

Yapilan ¢ok degiskenli regresyon analizi sonucunda yoneticilerin Orgiitsel
sessizlik davranig algisini agiklayan tahmin modeli de asagida yer almaktadir;

Orgﬁtsel Sessizlik= (3,565)+(-0,1 53)(Etki)+('0,2 12)(Sadakat)+('0,4 14)(Katk1)+('0,275)(Sayg1)

Tablo 9’da isgorenlerin lider-iiye etkilesim algisini olusturan alt boyutlarin
orgiitsel sessizlik davranig algisi iizerinde olusturdugu etkiye iliskin ¢oklu regresyon
analizi sonuglar1 bulunmaktadir.

Tablo 9. Isgorenlerin Lider-Uye Etkilesim Algisim1 Olusturan Alt Boyutlarin
Orgiitsel Sessizlik Davrams Algis1 Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi Sonuclari

Model gzg;;‘l‘:e‘lf B St. Hata t P R R’ o (Si; )
Sabit 2837 0,103 27549 0,000 -
. Etki 0204 0,02 4071 0,010
Crgitse! Sadakat 0220 0,031 4823 0,000 0635 0,403 53)76(3)2
Katki 0521 0,021 -19.859 0,000
Saygi 0309 0020  -8.649 0,000
*p<0.01

Tablo 9’a gore lider-iiye etkilesimi olusturan etki, sadakat, katki ve saygi alt
boyutlarinin orgiitsel sessizlik davranig algisi tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
(F=107,35; p=0,000) tespit edilmistir. Isgdrenlerin lider-iiye etkilesim algisin1 olusturan
alt boyutlardan, etki (f=-0,204), sadakat (p=-0,220), saygi (p=-0,309) ve katki (p=-
0,521) boyutlarinin orgiitsel sessizlik lizerindeki etkisi incelendiginde en yiiksek beta
degeri katki boyutunda saptanmistir. Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunda meydana
gelen bir birimlik artig, orgiitsel sessizligi 0.521 birim azaltacaktir. Buradan, lider-iiye
etkilesiminin katki boyutunun, oOrglitsel sessizlik davranis algisi lizerinde diger alt
boyutlara gore daha etkili oldugu sdylenebilir. isgérenlere verilen katkinin, isgdrenlerin
sessizlik davranigi sergilemelerinde 6nemli bir etken oldugu belirtilebilir. Bagimsiz
degisken olan lider-iiye etkilesimine ait alt boyutlarin, bagimli degisken olan Grgiitsel
sessizlik davramig algisinda meydana getirdigi degisime iliskin R* belirlilik katsayisi
incelendiginde, lider-liye etkilesim alt boyutlarinin orgiitsel sessizligi % 40 oraninda
acikladigi ifade edilebilir. Baska bir anlatimla, Tablo 10°da verilen belirlilik katsayisina
bakildiginda, orgiitsel sessizligin toplam varyansinin (degiskeninin) % 40’min lider-iiye
etkilesiminden kaynaklandigi s6ylenebilir.
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Regresyon analizinden elde edilen bulgular sonucunda isgdrenlerin Orgiitsel
sessizlik algisini agiklayan tahmin modeli asagidaki gibidir;

(“)rgiitsel Sessizlik= (2’837)+('0,204)(Etki)+('0,220)(Sadakat)+('0,52 1)(Katk1)+('0,309)(Sayg1)

Bu aragtirmada esas olarak lider-liye etkilesim algist ile oOrgiitsel sessizlik
davranig algis1 arasindaki etkilesimin ortaya konulmasi amaclanmistir. Bu amag
baglaminda, oncelikli olarak ana degiskenlere iligkin literatiir olusturulmus, sonrasinda
gelistirilen hipotezlerin tespiti i¢in arastirma metodolojisi meydana getirilmistir.
Arastirma modeli ¢ergevesinde bu boliimde bulgular ortaya konulmustur. Bir sonraki
boliimde de elde edilen bulgular 15181nda degerlendirmeler ve yorumlar yapilip 6neriler
gelistirilmistir.

5. Sonuc ve Oneriler

Orgiitler ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesim icerisinde oldugu sosyal sistemlerdir.
Lider-tiye etkilesimi konusuna ilk dikkat ¢ekenlerden biri olan Graen vd. (1982, s. 109)
lider ile liye arasindaki etkilesimi odak haline getirerek incelemislerdir. Yu ve Liang
(2004) tarafindan, lider ile iiyenin karsilikli olarak giliven, baglilik ve deger temelleri
iizerine kurdugu formel etkilesim ile ortaya ¢ikan informel etkilesim, lider-iiye
etkilesimi olarak tanimlanmustir. Orgiitlerde formel ya da informel temelli etkilesimin
olusmamasinda belli bagli nedenler s6z konusudur. Bunlar isgdrenlerin ise ge¢ gelmesi,
kaytarmasi, kendine ¢ikar saglamasi; yoneticilerin de iggorenlere daha fazla is yiiki
vermesi, i tanimi diginda isler talep etmesi gibi suistimallere dayanmaktadir. Bu
hususlar lider ile liye etkilesimini olumsuz yonde etkilemektedir. Lider-iiye etkilesimini
engelleyen bir bagka husus da, etkilesim sonucu profesyonel davraniglarin ortadan
kaldirilmasidir.  Yoneticiler ile isgorenlerin etkilesimi sonucu profesyonellik
limitlerinin asilmasi, etkilesim mesafesi sinirlarinin korunmamasi s6z konusudur.
Arastirmada lider-iiye etkilesimi ile kastedilen, profesyonellik sinirlar1 igerisinde
bireyselcilik anlayisinin hakim oldugu, kurulan iliskide optimal mesafenin korundugu
etkilesimdir.

Aragtirmanin lider-liye etkilesiminden sonraki temel konusu, Orgiitlerde
calisanlarin bilgi, fikir ve goriislerini paylasarak, daha fazla verim saglama ve ¢éziimler
gelistirme hususunda kayitsiz kalmalar1 olarak tanimlanan orgiitsel sessizliktir. Pinder
ve Harlos (2001) tarafindan yapilan ¢alismada, oOrglitsel sessizlik alt boyutlarindan
kabullenici sessizligin boyun egici davranis temeline dayanmasi, korunma amagli
sessizligin de korku ve endise temeline dayanmasi nedeni ile orgiitlerde sessizligin
caligan performansimi olumsuz etkilendigi ifade edilmistir. Orgiitsel sessizlik ile ilgili
teorik bilginin sunulmasimnin yaninda diger degiskenlerle etkilesiminin ortaya
konulmasi ve sessizligin azalmasi i¢in onerilerde bulunulmasi, literatiire katki saglama
acisindan 6nem arz etmektedir.

Konaklama isletmesi calisanlarinin lider-iiye etkilesim algisina iligkin ortalama
ve standart sapma degerlerine bakildiginda, liderlere ait etkilesim algisi ortalama
degerinin, iggorenlere ait etkilesim algis1 ortalama degerinden daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Buradan, yapilan arastirmada liderler ile isgdrenlerin sahip oldugu
etkilesim algisinin ayr1 ayri tespitinin dogru bir uygulama oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Lider tiye etkilesimine iliskin katki, etki ve profesyonel saygi boyutlari baglaminda
tespit edilen bulgulara gore, yonetici ve iggorenler karsilikli olarak birbirlerine katki
vermeli; yapilan ise iliskin profesyonel saygi olusturacak sekilde mesleki bilgi
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birikimine sahip olunmali, kisisel ilgi ile yaklasilmali; is dis1 etkinlikler ile yonetici ve
isgorenlerin birlikte zaman gecirerek daha sicak ve samimi iletisim yollar1 gelistirmesi
saglanmalidir. Clinkii Steiner (2010, s. 65) tarafindan belirtildigi tizere giiglii lider-iiye
etkilesimi hem oOrgiit i¢cin hem de orgiit iiyeleri i¢in olumlu sonuglar dogurur.

Arastirmaya katilan konaklama isletmesi ¢alisanlarinin, oOrgilitsel sessizlik
davranig algisina iligskin ortalama degerlere bakildiginda, isgorenlerin yoneticilerden
daha fazla orgiitsel sessizlik davranig algisina sahip oldugu goriilmektedir. Ortalama
degerlerden, bireyin kendini koruma amagli sessiz kalmasi olarak tanimlanan
korunmaci sessizlik davranisina iligkin ortalamanin, isgérenlerde daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Isgdrenler konaklama isletmelerinde stratejik olarak, kiigiimsenme
korkusu, mobbing, isten atilma gibi nedenlerle korunmaci sessizlik yolunu secebilir.
Bunun i¢in de isletmelerde, denetim mekanizmasi harekete gecirilmeli, is etigi
konusunda isgorenler bilinglendirilmeli, isgorenlerin herhangi bir sekilde sebepsiz yere
cezalandirilmalar1 ya da magdur durumuna diismeleri kesinlikle énlenmelidir. Orgiitsel
sessizligin tiim alt boyutlar1 baglaminda optimize edilmesi ile konaklama isletmelerinde
telafisi zor olan ya da olmayan siireclerin Oniine gegilebilecegi ifade edilebilir.

Aragtirmaya katilan konaklama isletmesi c¢alisanlarinin ise iliskin 6zellikleri ile
lider iiye etkilesimi ve oOrgiitsel sessizlik algis1 arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigi aragtirllmigtir. Buradan, 5 yildizli isletmelerde calisanlarin lider {iye etkilesim
algisinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. 4 yildizli isletmelerde de lider-iiye
etkilesiminin geligsmesi i¢in, bilgi paylasimi, is dis1 sosyal aktiviteler, ¢alisanlara daha
fazla katki, calisanlarin isletme sadakat ve bagliliklarimin arttirilmasi gibi hususlara
dikkat edilmelidir. Calisilan isletmenin yildiz sayist gibi isletmenin konumu da
yoneticilerin ve isgorenlerin lider-iiye etkilesim algisint farklilastirmaktadir. Sehir
otellerinde ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim algisinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Sayfiye otellerinin mevsimsellik 6zelligi ve isgdren devir oraninin yiiksek olmasi gibi
nedenlerin, lider-liye etkilesim algisin1 olumsuz yonde etkiledigi diisiiniilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin gorev yaptigi isletmenin yildiz sayis1 ve konumu ile orgiitsel
sessizlik davranig algist arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Buna gore sehir
otelleri ile 5 yildizli isletmelerde Orgiitsel sessizlik algisinin daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Iletisim kanallarinin acik ve c¢alisanlarm daha iyi niteliklere sahip
olmasi, orgiitsel sessizlik davranis algisinin sehir otelleri ile 5 yildizli isletmelerde daha
diisiik olmasinin basta gelen nedeni olarak dngoriilmektedir. Sayfiye otel isletmeleri ile
4 yildizli isletmelerin Orgiitsel sessizlik konusunda stratejik planlar olusturup
calisanlarin ise ve isletmeye dair bilgi, fikir ve diislincelerini ifade etmeleri
saglanmalidir. Ayrica gorev yapilan isletmedeki c¢alisma siiresi arttikca oOrgiitsel
sessizligin azaldig1 goriilmektedir. Buradan Orgiitlerde calisma siiresi daha kisa
olanlarin seslilik hususunda isteklendirilmesi saglanmalidir.

Calismada lider-iiye etkilesimi ve oOrglitsel sessizlik davranig algisi ile ise iligkin
ozellikler arasindaki farkliliklar ortaya konulduktan sonra arastirmanin temel amaci
olan lider-liye etkilesim algisinin orgiitsel sessizlik davranisi iizerindeki etkisinin
belirlenmesi icin oncelikle Pearson Korelasyonu yapilmistir. Lider-iiye etkilesimi ile
orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonlii ve orta kuvvette bir iligki tespit edilmistir.
Degiskenlere iligskin alt boyutlar i¢in de benzer sonuglar saptanmistir. Bu bulgulara
dayanarak, lider-liye etkilesiminin artmasinin Orglitsel sessizligi azaltacagi ifade
edilebilir. Arastirmada degiskenler arasindaki iliski incelendikten sonra, degiskenlerin
birbirleri ile etkilesimlerini belirlemek amaciyla regresyon analizinden faydalanilmstir.
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Arastirmada regresyon analizi ile konaklama sektdriindeki yOnetici ve
isgorenlerin lider-iiye etkilesim algisini olusturan dort alt boyutun, orgiitsel sessizlik
tizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore, lider-iiye etkilesim algisini
olusturan alt boyutlarin orgiitsel sessizlik iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Konaklama isletmelerinde g¢alisan yonetici ve isgérenlerin Orgiitsel
sessizlik davranis algisi tizerinde en diisiik lider-liye etkilesim alt boyutu ortalamasi,
etki boyutunda saptanmistir. Etki boyutunun gelismesi i¢in lider ile liye arasinda gii¢lii
bir iletisim baginin kurulmasi gerekmektedir. Alt boyutlar arasinda dikkat ¢eken, katki
boyutunun diger boyutlara gore daha fazla yiik degeri almasidir. Buradan konaklama
isletmelerinde orgiitsel sessizligin optimize edilmesi i¢in ige iligskin kaynak, bilgi gibi
maddi ve manevi katkilarin isgorenlere saglanmasi gerektigi ifade edilebilir.
Isgorenlerin performansi ile liderlerin isgorenlere sundugu kaynaklar arasinda dogrusal
bir iliski bulunmakta ve dongilisel bir yapi igerisinde olusacak sistem ile basari
saglanmaktadir. Lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliski Blau (1964)
tarafindan ortaya atilan sosyal etkilesim teorisine (Cropanzono, Howes, Grandey ve
Toth, 1997, s. 165) bagli olarak yorumlanabilir. Orgiitlerde isgorenler yapilacak katki
karsihiginda orgiitsel verimliliklerini  arttiracaktir. Lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlarindan birini olusturan katki boyutunun, Orgiitlerde sessizli§in azalmasinda
onemli bir etken oldugu sosyal etkilesim teorisi ¢ercevesinde diisiiniilebilir. Buradan
turizm sektoriinde iggorenlere yapilacak olan katkinin, isgérenlerin Orgiitsel
sessizliginin azalmasinda Onemli bir etken olacagi da ifade edilebilir. Lider-liye
etkilesiminin tiim alt boyutlarinin orgiitsel sessizlige etkisi baglaminda; lider ile {iye
birbirlerine katki saglamali, profesyonel agidan saygi duymali, birbirlerini duygu
temelli olarak etkilemeli ve karsilikli sadakat gostermelidirler.

Tiim bunlara iliskin olarak elde edilen temel bulgulara gore, lider-iiye etkilesim
algisinin oOrglitsel sessizlik davranisg algisini 6nemli diizeyde etkilemesi aragtirmanin
one ¢ikan sonuglarindandir. Arastirmadan elde edilen sonuglar baglaminda lider {iye
etkilesiminin gili¢lendirilip, oOrgiitsel sessizligin optimize edilmesi konaklama
isletmelerinde, isletme verimliligi, isgéren performansi ve artan isletme maliyetleri gibi
sorunlaria ¢6ziim niteligindedir. Lider-liye etkilesimi ile nitelikli isgéren istthdaminin
devamliligi; Orgiitsel sessizligin minimize edilmesi ile isgéren performansinin
arttirtlmasi; ¢alisanlarin sesliligine bagl olarak fikir ve Onerilerin gelistirilmesi ile
maliyetlerin diistliriilmesi s6z konusudur. Buradan, lider-iiye etkilesiminin anlaml
diizeyde giiclendirilmesi icin ¢alisanlara maddi manevi katkinin saglanmasi, liderlik
ozellikleri ile sayginlik uyandirilmasi, liyelerin uzun siireli isttihdaminin saglanmasi ve
orgiitsel sessizligin optimal seviyelere ¢ekilmesi icin toplantilar, agik kapi politikalari,
sesliligin fark yaratacagi goriisiiniin sirket politikasi haline getirilmesi gibi ¢alismalarin
uygulamaya konulmasi, igletme, bolge ve iilke agisindan fayda saglayacaktir.
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Extensive Summary
Introduction

Competition has been increasing in the markets which are getting globalised. By
getting various inputs from the outer surroundings and again by presenting outputs to
outer surroundings organisations gets vastly affected by the changing inner and outer
surroundings. In order for the organisations to survive in the competetive environment,
they need to adapt to development and innovation and also increase the efficiency to the
top level. In the modern organisations,managers who are constantly in the search,by
reducing the hierarchy, as Asnakutlu (2002, p. 5) stated, have been increasing the
communication between the managers and the employees and have been providing a
part in the decision taking process for the employees.

In the context of employees' taking part in the decisions,it's important to express
ideas,advices and concerns about the work that is being done by presenting an act of
voice.It is apparent that for the organizations that are emphasized,silence is a vital
organisational behaviour in this globalising competetive markets.Removing silence in
the organisations will lead to putting out new ideas in every level and so to increase
performance in the organisation. (Perlow and Williams, 2003, p. 8). There are different
reasons in question about the occurance of silence in organizations. But it is thought that
the most important element in occurance, display and removal of them is the leader. The
success of an effective leader is actually determined by other workers. The interaction
between the leader and the workers triggers gathering around a common aim and the
passion to to the best by that aim.

The human beings can demonstrate various behaviours as they have a fairly
complicated structure. But the important case for the businesses is that the display of
suitable behaviours by the workers of said business. (Ozdemir and Muradova, 2008, p.
148) Forming the subject of the research, the topics of leader-worker interaction and
organizatory silence should be held in the context of tourism sector, the perceptions of
the leader and the workers should be examined seperately and evaluated in a totalist
approach.

The main problem belonging to the research is to determine the effect of leader-
worker interaction on organizational silence. Besides that, in the context of manager and
worker, demostration of the impact on organizational silence created by the sub-
dimensions of the interaction between the workers and the leader, impact, loyalty,
respect and contribution is desired. Also, personal and vocational characteristics of the
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participants of the research, leader-worker interactions and whether there are
meaningful differences or not in organizational silence is among the problems of the
research.

Method

In this research which aims to determine leader-member’s interaction upon
organisational silence, leader-member interaction is issued as independent variable
whereas organisational silence is issued as dependent variable. In the research, it is
questioned whether leader-member interaction has any sense upon organisational
silence behaviour. In this context, hypotheses are here:

H;: Managers in the hotel business have meaninful effects on leader-member’s
interaction upon organisational silence in terms of statical aspects.

H,: Employees in the hotel business have meaninful effects on leader-member’s
interaction upon organisational silence in terms of statical aspects.

Research scales are composed by 4 and 5 stars hotels’ managers found in Turkey.
In order to determine leader-member’s interaction upon organisational silence, survey
techniques are used for gathering datas. The scale improved by Dyne vd., (2003) is used
to assess people’s participating in this research, organisaitonal silence. Also, the scale
initially made by Liden and Maslyn (1998), improved and revised by Greguras and Ford
(2006) in terms of both leader and employees separately is used to asses employees’,
working in the hotel business leader-member’s interaction upon organisational silence.

As a result of the reliability analysis that was carried out after the data acquisition;
Alpha value, which is related to the interaction scale of leader members for both leaders
and managers is determined as 0,89; and Alpha value related to organizational silence is
determined as 0,81. Validity analysis was carried out following the reliability analysis.
For the validity analysis, we utilized content validity and construct validity. Having
evaluated the scale material separately, it can be deduced that content validity is high.
For construct validity, we have taken factor analysis findings into consideration. KMO
rates related to leader member interaction and organizational silence appear to be high,
and the results of the Barlett test analysis are significant. As a culmination of the factor
analysis executed after the test, substances with a substance value over 1.00, and factor
value over 0,30 were found, proving the effectiveness of the scale.

Arithmetic mean and standard deviation values related to the articles found in the
frequency values of the personal and work-related characteristics of the hotel workers,
and in the leader-member interaction and organizational silence scales were calculated,
tabulated and interpreted. In the research, we have made use of “t- test for independent

2 ¢ 2 ¢

sample”, “multiple comparisons (Turkey)”, “sole factor variant analysis for independent

sample (anova)”, “regression analysis test”. As a result of the analysis, the findings
concerning the research were introduced.

Findings of the research

Linear regression analysis was applied to determine the interactions of the
variables with each other. To measure the statistically significant effect of the leader-
member interaction perception on organizational silence behavior, the leader-member
interaction is subjected to linear regression analysis as an independent variable and
organizational silence as a dependent variable.
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It has been determined that the sub-dimensions forming the leader-member
interaction perception of the managers have a significant effect on the organizational
silence behavior perception (F=76,68; p=0,000). According to the results of multivariate
regression analysis, it can be said that there is a negative relation between the subscales
forming the independent variable leader-member interaction perception and the
organizational silence behavior perception (R=0,518), and the independent variables
explain 26% of the organizational silence (R*=0,268).

Impact, loyalty, contribution and respect subscales forming a leader-member
interaction perception of the workers have a significant effect on organizational silence
behavior perception (F=107,35; p=0,000). When the effects of organizational silence on
effects (p=-0,204), loyalty (p=-0,220), respect (p=-0,309) and contribution (=-0,521)
dimensions are examined from the subscales constituting the leader-member interaction
perception of the worker, the highest beta value was determined in the additive
dimension.

A unit increase in the size of the contribution of the leader-member interaction
will reduce organizational silence by 0.521 units. Having been examined the R*
specificity coefficient, which was identified to demonstrate the effect of the leader
member interaction on organizational silence, it can be stated that the leader-member
interaction sub-dimensions explain the organizational silence by 40%.

Conclusion

It has been concluded that the perception of behaviors of leader members
interaction and organizational silence in the survey is significantly different according
to the number of stars, position, experimentation and position in the operated enterprise.
It could be inferred that studies should be done to strengthen the sense of leader member
interaction in the context of influence, contribution, loyalty and respect for those who
work in four star and cottage hotels and those who have less experience. When
considered organizational silence, it has been determined that four star, cottage, more
experienced and senior managers are more silent. Those who work in four-star and
cottage hotels and those who are with more duties should be encouraged to move
towards organizational vocal behavior by working like open-door policy, common
meetings, suggestion box, etc.

According to the obtained fundamental findings, the fact that leader-member
interaction affects the perception of silence behavior considerably is one of the
significant results of the research. The results obtained from the research could be seen
as solutions for the problems of accomodation operations such as operational efficiency,
performance of the workers and the increasing operation cost. Considering the effect of
leader-member interaction on the organizational silence, the leader and the member
should contribute each other, respect each other in a professional way, affect each other
emotionally and show mutual loyalty. It is possible to reduce the costs by the continuity
of leader-member interaction and employment of qualified employees, minimizing the
organizational silence and increasing the performance of the workers, improving ideas
and recommendations depending on the workers' voice. In this context, putting the
research results into practice -like reinforcing the leader-member interaction
significantly and bringing the organizational silence to optimal levels- will be useful in
terms of the operation, the area and the country.
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