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Amag¢ - Bu calismada katilima liderligin, duygusal baglhlik ve is tatmini {izerindeki etkisinin
incelenmesi; orgiitsel giivenin katilimci liderlik ile duygusal baglilik ve katiimar liderlik ile is tatmini
arasindaki aracilik roliiniin tespit edilmesi amaglanmistir.

Yontem — Arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Veriler, Antalya ilinde faaliyet gosteren
ve basit tesadiifi drnekleme yontemi ile secilen konaklama isletmelerinden 304 yiyecek igecek
calisaninin katilimi ile anket yontemi kullanilarak elde edilmistir. Betimleyici istatistikler, giivenilirlik
testleri, korelasyon analizi, basit dogrusal ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri i¢in SPSS 26 paket
programindan yararlanilmustir.

Bulgular - Analiz sonuglarina gére duygusal baglilik ve is tatmini tizerinde orgiitsel giivenin ve
katilimar liderligin anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Katilime liderligin orgiitsel giiven
tizerinde de anlamli bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Bunun yani sira orgiitsel gilivenin
katilimar liderlik ile duygusal baglilik arasinda kismi, katilimer liderlik ile is tatmini arasinda ise tam
aracilik roliine sahip oldugu gozlemlenmistir.

Tartisma — Elde edilen bu sonuglar konaklama isletmelerinde gérev yapan yiyecek igecek calisanlarinin,
katimar liderlik uygulamalarina karst duyarli oldugunu gostermektedir. Katihma liderlik
yaklastmimn calisanin Orgiite karsi giiven duymasini, alinan kararlarda etkisi oldugu diistindiigii
orgiitiine yonelik duygusal bir aidiyet/baglilik gelistirmesini ve isinden memnuniyet duymasin
sagladigy belirtilebilir. Bu baglamda, calisanlarin kararlara katilimini artirici yonetsel metotlarin
uygulanmasinin hem bireysel hem de &rgiitsel anlamda olumlu ¢iktilar1 olacagy diisiiniilmektedir.
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Purpose - In this study, the effects of participative leadership on affective commitment and job
satisfaction are examined; It was aimed to determine the mediating role of organizational trust between
participative leadership and emotional commitment, and participative leadership and job satisfaction.

Design/methodology/approach — Relational scanning model was used in this research. The data were
obtained by using a questionnaire method with 304 food and beverage employees from accommodation
businesses operating in Antalya province and selected by simple random sampling method. SPSS 26
was used for descriptive statistics, reliability tests, correlation analysis, simple linear and multiple linear
regression analysis.

Findings — According to the results of the analysis, it is seen that organizational trust and participative
leadership have a significant effect on affective commitment and job satisfaction. It has been determined
that participative leadership also has a significant effect on organizational trust. In addition, it has been
observed that organizational trust has a partial mediating role between participative leadership and
affective commitment, and a full mediating role between participative leadership and job satisfaction.

Discussion -These results show that food and beverage employees working in accommodation
businesses are sensitive to participative leadership practices. It can be stated that the participative
leadership approach enables the employee to have trust in the organization, to develop an affective
belonging/commitment to his organization, which he/she thinks has an impact on the decisions made,
and to be satisfied from job. In this context, it is thought that the implementation of managerial methods
that increase the participation of employees in decisions will have positive outcomes in both individual
and organizational terms.
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1. Giris

Deger ve politikalarin benimsenmesi, Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulasabilmesi igin istenilen ¢aba ve
performansin sergilenmesi, huzuru bozmayacak ve orgiitsel siiregleri aksatmayacak sekilde hareket edilmesi
ve Orgilite hem fiziksel hem de ruhsal olarak devamliigin saglanmasi, oOrgilitlerin ¢alisanlarindan
beklentilerinden bazilaridir. Siirdiiriilebilir bir rekabet avantajinin saglanabilmesi i¢in 6rgiitler is goren devir
hizini en aza indirmek igin gayret gosterirler. Mevcut calisanin isten ayrilmasi, ise devamsizlik yapmasi vb.
durumlarin orgiitler adina ciddi problemlere ve maddi kayiplara sebep olusturmasindan dolayz isi tecriibe
etmis calisganin Orgiitte devamliliginin saglanmasi, hem ekonomik agidan hem de orgiit kiiltirii ve
degerlerinin devamhligi acisindan onem arz etmektedir (Sokmen ve Kenek, 2019). Bu agdan
degerlendirildiginde yoneticilerin sergilemis olduklari liderlik yaklagimlarinin astlarin tutum ve davranisglar:
tizerinde ve dolayisiyla orgiitsel performans tizerinde kayda deger bir etkiye sahip oldugu diistiniilmektedir.
Orgiitsel yasamda liderlik, calisanlarin istenilen performansa ve fayda saglayict pozitif davraniglara
yonlendirilmesi ve Orgiit vizyonu cergevesinde kenetlenilmesi acisindan biiyiik 6nem arz eder. Calisanin bu
yonde hareket edebilmesi ise biiyiik oranda oOrgiitiine karsi hissettigi baghilik ve isinden duydugu
memnuniyet ile iligkilidir. Bu baglamda sahip oldugu yetkiyi bir tehdit unsuru degil, bunun tam tersine
calisanlarin kararlara dahil edilerek orgiitsel siireclerde daha aktif rol oynamalarini temel alan, astlarin
fikirlerini onemseyen ve sayg: duyan katilimci liderlik yaklasiminin, ¢alisanin 6rgiitiine bagliligini ve isinden
duydugu memnuniyeti artirici bir etkiye sahip oldugu diistiniilmektedir. Diger taraftan orgiitler tarafindan
arzu edilen bu durumun saglanmasinda giiven ortaminin olusturulmasi da bir 6n kosul olarak kabul
edilebilir. Glintimiiz rekabet seviyesinin oldukca yiiksek ve hizli degisimlerin yasandig: is diinyasinda
orgiitler Dbelirsiz cevre kosullarinda devamliliklarini = stirdiirebilmek icin siirekli yeni stratejiler
gelistirmektedirler. Dolayisiyla bundan is siiregleri de etkilenmektedir. Giiven, bdyle bir ortamda dahi
calisanlarin orgiitlerine ve yoneticilerine kars1 vermis oldugu is taahhiitlerini yerine getirmelerinde isteklilik
i¢in onemli bir belirleyicidir. Uyelerinin birbirlerine kars1 giiven beslemedikleri bir érgiitte gercek anlamda
bir kenetlenme ve isbirliginden s6z edilemez. Bu kapsamda yiiriitiilen ¢alismanin amaci katilhmei liderligin is
tatmini ve duygusal baglilik {izerindeki etkisini tespit etmek ve orgiitsel giivenin bu cercevede ongoriilen
aracilik roliinii ortaya koymaktr.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Katilimci Liderlik

Liderlik, bir liderin ekibine gorevlerini yerine getirmesi igin yon verme, motive etme ve egitme tarzi, astlar
ile nasil bir iletisim kurdugu ve nasil bir iliski gelistirdigi ile ilgilidir. Liderlik ¢alismalar: ¢ercevesinde farkl
yonlerine odaklanilarak cesitli yaklasimlar gelistirilmistir. Bu kapsamda katilimeci liderligin ilk olarak Rensis
Likert'in Michigan Universitesi galismalarmin devami olarak gelistirdigi ve liderlik davramslarini 4 grup
altinda smiflandirdig1 yaklasimda ele alindigini séylemek miimkiindiir. Bu yaklasima gore katilimci liderlik
yaklasiminda astlara biiyiik Olglide duyulan giiven s6z konusudur. Astlarin fikirleri 6nemsenir ve
uygulamaya calisilir, iletisim ve bilgi akis1 ¢ift yonliidiir ve alt diizey kararlarin biiyiik bir kismi astlara
devredilir (Gonos ve Gallo, 2013; Greenwood, 1996).

Katilimai liderler problemler iizerine astlar ile birlikte sorunlar tartisir ve bu sekilde kararlar alinir. Katilim,
tipik olarak, ¢alisanlarin sorunlari tartisma ve orgiitsel kararlar: etkileme firsatina sahip olduklar1 inancina
gore iglevsellestirilir (Chen ve Tjosvold, 2006). Yukl (2010) ise katilimci liderligi ortak karar verme, gii¢
paylasimi ve giiclendirme kavramlari ile iligskilendirmistir (Bitmis vd., 2015). Katilima liderlik davranis:
astlarin aidiyet, 6z yeterlik ve kontrol duygularmi artirma ve giigsiizliik veya yetersizlik duygularin ise
azaltma egilimindedir (Huang vd., 2010). Chen ve Tjosvold (2006) ise katilimc1 liderligin, farkli bakis agilarina
sahip olan calisanlarin katihmiyla birlikte alinan kararlarin etkinligini artirabilecegini ve bu ozelligi ile
stratejik bir dneme sahip oldugunu belirtmislerdir.

Katilima liderligin, ¢alisanin is performansina yonelik motivasyonel islevini Sosyal Degisim Teorisi 151g1nda
agtklamak miimkiindiir. Blau (1964) tarafindan gelistirilen teoriye gore karsiliklilik ilkesi geregi, bir taraf
digerine olumlu bir sekilde davrandiginda, buna cevaben ayni sekilde karsilik vermek gerekmektedir. Buna
binaen, yoOneticinin sayg ve esitlikgilik cercevesinde is siireclerinde fikirlere dnem veren ve arkadasca bir
yaklasim sergilemesi durumunda astin tatmin olacag1 ve buna karsilik olarak daha iyi bir performans ortaya
koymak i¢cin motive olacag: tahmin edilmektedir.
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2.2. Orgiitsel Giiven

Yaygin bir sekilde kullanilan ortak bir tanimi olmayan giiven ve Orgiitsel giiven kavramlar1 arastirmacilar
tarafindan gesitli yonleri ile ele alinmistir. Meeker (1984) giiveni “bireylerin veya gruplarin birbirlerinden
bekledikleri karsilikli isbirlik¢i davranis” olarak tanimlarken; Rousseau ve arkadaslarina (1998) gore giiven
“kars1 tarafin olumlu davranis sergileyeceginden emin bir sekilde psikolojik olarak kendini savunma ihtiyaci
duymama arzusudur”. Rempel ve Holmes (1986) giivenin unsurlarindan olan tahmin, itimat ve kabul
edebilmenin karsilikli taraflar agisindan ayni olglide dneme sahip oldugunu belirtmislerdir. Schoorman,
Mayer ve Davis’e (2007) gore ise giiven karsilikli olmak zorunda degildir. Bir tarafin digerine giiveniyor
olmasi diger tarafta giiven duyma zorunlulugu olusturmamaktadir. Arastirmacilara gore giiven “belli bir
duygu bilesimi sonrasinda olusabilen, ihanet olasiligini da iginde barindiran, tekrarhilik olusturan ve
kiiltiirlere gore farklilik gosteren bir kavramdir”. Giiven ayni zamanda bir risk alma davranisi olarak
degerlendirilebilmektedir. Giivenilen taraftan uygun ve kabul edilir bir sekilde davranis sergilemesi
beklenmektedir. Fakat yazili sozlesmeler dahi s6z konusu olsa bunun bir garantisi bulunmamaktadir. Bu
ac¢idan diistiniildiigiinde giiven belirli derecede risk almay1 gerektirmektedir. Boyle bir riskin bulunmadig:
durumda ise giivene duyulan ihtiya¢ ortadan kalkacaktir (Lewis ve Weigert,1985).

Orgﬁtsel davranis alaninda tizerinde ¢ok¢a durulan konulardan biri olan orgiitsel giiven ise farkli bakis agilar
gercevesinde “Orgiitiin kiiltiir ve iletisim yapisina gore sekillenerek yetkinlik, aciklik, ilgililik ve diiriistliik gibi
unsurlara dayanir ve orgiitiin normlarimni, degerlerini benimseme ve ayrica hedeflerinden haberdar olma
istegini yansitir” (Mishra (1996); “6nceden taahhiit edilmis olsun veya olmasin daha aleyhte sartlarin olustugu
durumlarda bile bir kisi ya da grubun bagka bir kisi yahut gruba kars1 iyi niyetli, diiriist ve fayda saglayici bir
sekilde davranacagina dair inanctir” (Cummings ve Bromiley, 1996); “Orgiitiin tiim islem ve iligkilerde yetkin,
acik ve diiriist, ilgili, giivenilir bicimde hareket edecegine ydnelik ¢alisan inanci ve savunmasiz kalma
istegidir” (Shockley-Zalabak vd., 2000) seklinde ifade edilebilir.

Cook ve Wall’a (1980) gore bireyler ve gruplar arasindaki iliskilerde giiven; aile, grup veya orgiit iiyelerinin
mutlulugunu artiric1 ve birlikteligin devamliliginin saglanmasinda yardimci olan bir etmendir. Culbert ve
McDonough (1986)'a gore giiven Orgiitsel etkinligin olusturulmasi igin 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
baglamda yoneticiler ¢alisanlari iyi tanimali ve onlarin orgilitsel deger ve hedefleri ne 6l¢lide benimsediklerini
iyi gozlemlemelidir. Nyhan (2000) orgiitsel giivenin etkinligi ve verimliligi artirdigini, yeniliklere
adaptasyonu kolaylastirdigini, denetimleri gereksiz kilarak maliyetleri diistirdiigiinii ve orgiit ici muhtemel
tiim catismalar1 azalttigini ileri siirmiistiir.

Cummings ve Bromiley (1996) bir orgiitte yeterli diizeyde giiven ortaminin olusturulamadiginda bireylerin
kendi ¢ikarlarini koruyabilmek ve digerlerini denetlemek i¢in daha fazla zaman ve ¢aba harcayacaklarini iddia
etmislerdir. Orgiit i¢i giivenin yeterli diizeyde olusturulmasi durumunda ise calisanlar hem bireysel ¢iktilarini
hem de Orgiite olan katkilarini en yiiksek seviyelere ¢ikarmak adina tiim enerjilerini harcayacaklardir. Mishra
(1996) ise kiiresellesmenin dogasinda bulunan belirsizlik ve rekabet nedeniyle giivenin orgiitlerin uzun
donemde ayakta kalabilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in 6nemli bir rol oynadigini belirtmistir. Ciinkii
gliven yeni siire¢ ve c¢alisma bigimlerine uyumu kolaylastirabilme etkisine sahiptir. Giiven orgiitlerde
karsilikli uyum ve kabullenme islevi iistlenmektedir. Giiven ortaminda {ist, astin uygun olmayan davranislar
sergilemeyecegine ve ast da {istiin kabul edilebilir, adil ve dogru kararlar verecegine inanmaktadir.
Calisanlarin iistlerine giivendiklerinde, onlarin aldiklari kararlar: kabul etmeleri ve orgiit ile biitiinlesmeleri
daha kolay olacaktir (Tyler, 1994; Perry ve Mankin,2007). Ote yandan érgiitsel giiven Sosyal Degisim Teorisi
geregince Orglit ve ¢alisan arasindaki psikolojik sozlesme ile sartlar1 belirlenmis taahhiitlerin daha etkili bir
sekilde yerine getirilmesini saglamaktadir (Sousa-Lima vd., 2013). Etkili bir liderlik i¢in 6rgiitsel giiven kayda
deger bir rol oynamaktadir (Lester ve Brower, 2003; Joseph ve Winston,2005).

2.3. Duygusal Baglilik

Orgiitsel baglilik kavrami gelisimi siiresince ilk olarak maddi unsurlara vurgu yapilirken daha sonra iliskisel
ve normatif degerlerin de ¢alisanlarin ise devam etme davranislarindaki rolii vurgulanmistir. Becker (1960)
orgilitsel baghlig1 “calisanin ortaya koymus oldugu girdilerinin (performans, zaman, 6zveri vb.) sonucunda
elde etmis oldugu mevcut kazanimlarini (maas, kidem, statii vb.) kaybedecegi diisiincesiyle tutarl
davraniglarda bulunma egilimi” olarak tanimlarken, Kanter (1968) “kisinin yapist ve ihtiyaglarindan olusan
ilgilerini, sosyal sistem ile iligkilendirme siireci”, O'Reilly ve Chatman (1986) ise “kisinin orgiitiine olan
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psikolojik baglilig1” olarak ifade etmistir (Kutluata Aksu vd., 2020). En yaygin kullanimi ile Allen ve Meyer
(1990) ise orgiitsel baglilig: ii¢ boyutlu bir yap1 olarak ele almistir. Buna gore duygusal baglhilik “calisanin, diger
orgiit tiyeleri ile kurmus oldugu iliskilerden memnuniyeti ve orgiitiin {iyesi olmaktan duydugu mutlulugu”;
devam bagliligy; “calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda elde edebilecegi ve muhtemel olarak kaybedecegi
kazanimlarina (maas, kidem, statii vb.) dair yapmis oldugu hesaplama neticesinde 6rgiit {iyeligini devam
ettirmesi” ve normatif baglilik “calisanin sorumluluk duygusuna dayali olarak orgiitte kalmanin dogru oldugu
diisiincesi ile iiyeligini devam ettirmesi” olarak ifade edilmistir (Allen ve Meyer, 1990).

Duygusal baglilik, calisanin kendisini {iyesi oldugu 6rgiite adamasinda ve sadakat olusturmasinda énemli bir
belirleyicidir (Rhoadesvd., 2001). Burada, astlara kars1 saygili ve fikirlerinin dikkate alindig isbirlik¢i ve
arkadasca sergilenen liderlik yaklasiminin, duygusal iligkilerin kurulmasinda 6nemli rol oynadig1 ve ¢alisanin
orgiitiine baghlik gelistirmesini etkiledigi diistiniilmektedir. Bu kapsamda katilimc: liderlik ile duygusal
baglihik arasindaki iliski alan yazindaki ¢alismalar tarafindan da desteklenmistir (Bakare ve Ojeleye, 2020;
Adigiizel, Sonmez Cakir ve Kiigiikoglu, 2020; Bell ve Mjoli, 2014).

Duygusal baghilig: yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitsel siireclerde daha aktif rol oynadigi, hedeflere ulasilmasi
ve Orgiit tiyeliginin devamliligi konusunda da daha arzulu olduklar: ifade edilebilir. Literatiirde yer alan
calismalarca duygusal bagliligin ise devamsizlik (Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005), orgiitsel vatandaslik
davrarnus: (Carmeli, 2005; ), is tatmini (Patrick ve Sonia, 2012), isle biitiinlesme (Poon, 2013), performans
(Sharma ve Dhar, 2016) gibi orgiitsel etkinligin saglanmasinda ¢alisandan beklenilen is tutum ve davranislar
ile yakindan iliskisi ortaya konmustur.

24. i§ Tatmini

Calisanlarin gelisimlerine, mutluluklarina ve refahlarina yonelik yaklasim ve yontemlerin temel amaci onlar1
“kendilerini mutlu hissettikleri” islerine baglamak, islerinden tatmin duymalarin saglamak ve kendilerinden
beklenilen performans: sergilemeleri i¢in 6zendirmektir (Kutluata Aksu vd., 2020). Literatiirde konu ile ilgili
ilk calismalardan birine sahip olan Hoppock (1935) is tatminini “bireyin ben isimden memnunum demesini
saglayan psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin birlesimi” olarak tanimlamistir. Mumford (1972) ise is
tatminini aciklarken, orgiit ve ¢alisanin karsilikli beklentilerinin uyumu ve karsilanma diizeyine vurgu
yaparak ¢alisanin isinden ve performansindan memnuniyetinin yiiksek olabilmesi icin s6z konusu uyum ve
beklenti karsilama derecesinin ayni derecede yiiksek olmasi gerektigini belirtmistir. Is tatmini ile ilgili
literatiirde en yaygin kullanimlardan biri ise Locke (1976) tarafindan “calisanin isini veya isle ilgili
deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan memnun edici veya olumlu duygusal durum” olarak ifade
edilmistir.

Alegre ve arkadaslar1 (2016) konuyu; 1)orgiitsel strateji, 6rgiit hedefleriyle 6zdeslesme ve baghlik (calisan-
orgiit), 2) yetki devri, otonomi, sergilenen liderlik yaklasimi ve kullanilan yontemler (¢alisan-yonetici) ve 3) is
arkadaslari ile kurulan pozitif iliskiler (¢alisan-is arkadaslari) cercevesinde degerlendirmis ve bu unsurlarin is
tatmini {izerinde anlamli etkileri oldugunu belirtmislerdir. Calisan performansinin baslica belirleyicilerinden
olmasindan dolay1 is tatmini yonetim literatiiriinde en sik ¢alisilan konulardan biridir (S6kmen ve Benk, 2019).
Arastirma cergevesinde degerlendirildiginde yoneticilerin sergilemis olduklar: liderlik yaklasiminin astlarin
is tatmini {izerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu belirtilebilir. Ornegin Mosadeghrad ve Ferdosi (2013)
hastane calisanlar1 tizerinde yapmis olduklar1 kesitsel calismalarinda yonetici liderlik yaklagiminin
calisanlarmin is tatminleri {izerinde anlaml bir etkiye sahip oldugunu ve is tatminindeki degisimin %28’inin
liderlik yaklasmu ile agiklanabilecegini belirtmislerdir. Sokmen ve Benk (2020) doniistiiriicii liderlik ile is
tatmini; Shafique, Kalyar ve Ahmad (2018) etik liderlik ile is tatmini; Baek ve arkadaslar1 (2019) otantik liderlik
ile is tatmini ve benzer ¢alismalarda (Morrison vd., 1997; Rad ve Yarmohammadian, 2006; Tsai, 2011 ) liderlik
ile is tatmini arasindaki anlamli iligkiler ortaya konmustur.

Her calisan, isyerinde kedisine karsi birey olarak ve saygili bir sekilde davranilmasiny, fikirlerinin sorulmasini
ve dikkate alinmasini arzu eder. Bu onun sayginlik ihtiyacindan ileri gelir. Katilimar liderlik ¢alisanlarin bu
ihtiyacini karsilayarak onlara isbirlikgi, iliski odakly, esitlik¢i, saygili bir sekilde yaklasarak fikir ve onerileri ile
kararlara dahil olmalarini tesvik eder. Boylece astlarin igsel motivasyonlarinin artirilmasi, giiven ortami
olusturularak islerine karsi tutumlarinin ve davranislarinin pozitif yonde gelistirilmesi amaglanir. Alan
yazindaki arastirmalar katilimci liderlik ile is tatmin arasindaki pozitif yonlii anlamli iliskiyi desteklemektedir
(Chan, 2019; Bitmis vd., 2015; Gharibvand, 2012).

isletme Arastirmalar1 Dergisi 2749 Journal of Business Research-Turk



A. Sokmen - 1. Yazicioglu — G. Kenek 13/3 (2021) 2746-2758
3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu calismanin amaci katiima liderligin, ¢alisanin orgiitsel giiven, duygusal baglilik ve is tatminine olan
etkisinin incelenmesi ve bunun yaninda katilimc liderlik ile duygusal baglilik arasinda ve katilimer liderlik
ile is tatmini arasinda oOrgiitsel giivenin Ongoriilen aracilik roliiniin ortaya konmasidir. Yoneticisinin
sergilemis oldugu katilimci liderlik yaklasimina yonelik algisi ¢alisanin Orgiitiine olan giivenini artiracagi
diisiiniilmektedir. Bunula birlikte orgiitiine karsi duygusal baghliginin ve isinden duymus oldugu
memnuniyetin de artis gosterecegi tahmin edilmektedir. Bu dogrultuda Sekil 2.1.’de yer alan iliskisel tarama
nicel arastirma modeli olusturulmustur. Genel tarama modeli tiirlerinden, iligkisel tarama modeli “iki ya da
daha fazla sayidaki degisken arasinda, birlikte degisim varlig1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan bir
aragtirma modelidir” (Fraenkel ve Wallen, 2009; Karasar, 2005).

Duygusal
Baglilik

Katilima Orgiitsel

Liderlik

Giiven

Sekil 1. Arastirma Modeli

Hipotezler:

Hi: Katilima liderligin 6rgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hz: Katilima liderligin duygusal baghlik iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Hs: Katilima liderligin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Orgiitsel giivenin duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Orgiitsel giivenin ig tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Orgiitsel giiven, katilimci liderlik ile duygusal baglilik arasinda aracilik roliine sahiptir.

H7: Orgiitsel giiven, katilimci liderlik ile is tatmini arasinda aracilik roliine sahiptir.

3.2. Evren ve Orneklemin Belirlenmesi

Aragtirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren otel isletmelerinde gorev yapan yiyecek igecek caligsanlar:
olusturmaktadir. Aragtirmanin yapildig: 2021 Mart-Nisan aylarinda, hem Covid-19 salgini nedeniyle hem de
yaz turizm sezonunun heniiz agilmamasindan dolay: oteller tam kapasite ile calismamaktadirlar o yiizden
evrenin hacmine yonelik kesin bir bilgiye ulagilamamustir. Diger taraftan il genelinde gegmis yillarin
istatistikleri goz oniinde bulundurularak 800'tin {izerinde belgeli konaklama tesisi bulundugu tahmin
edilmektedir. Dolayisiyla evreni olusturan ana kitlenin tamamina ulagsmak pratik olarak miimkiin
gozitkmemektedir. Bu sebeple basit tesadiifi Ornekleme yodntemine basvurulmustur. Bu Ornekleme
yonteminde, arastirma evreni igerisindeki ana kitle birimlerinin her birinin 6rnekleme segilme ihtimali esittir
(Glirbiiz ve Sahin, 2017). Bu yontem kullanilarak 304 yiyecek-igecek calisanina ulasilmis ve arastirma verileri
elde edilmistir.

isletme Arastirmalar1 Dergisi 2750 Journal of Business Research-Turk



A. Sokmen - 1. Yazicioglu — G. Kenek 13/3 (2021) 2746-2758
3.3. Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Olgekler

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Gegirdigimiz donemin hassasiyeti sebebiyle olusturulan anket
formlari e-posta yolu ile dagitilmis ve aym sekilde toplanmistir. Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Ik
boliimde arastirma degiskenlerine yonelik katilimcilarin algilarini degerlendirebilmek adina gecerligi ve
giivenilirligi literatiirde yer alan arastirmalar tarafindan kanitlanmig dlgeklere yer verilmistir. Ikinci boliimde
ise katilimcilarin genel 6zelliklerini ortaya koyabilmek igin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve
isletmedeki ¢alisma siirelerini 6grenmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Yiyecek ve igecek ¢alisanlarinin
amirlerine/y0Oneticilerine yonelik katilimc liderlik algilarinin dl¢iimii icin House ve Dessler (1974) tarafindan
gelistirilen Liderlik Olgeginin katilimci liderlik boyutuna yonelik 7 madde kullanilmistir. “Ydneticim astlarma
arkadas gibi davranir.” ve “Y&neticim karar vermeden 6nce astlarinin fikirlerini alir.” gibi ifadeler katilimc
liderlik Olcegine Ornek olarak gosterilebilir. Arastirmanin diger degiskenlerinden oOrgiitsel giiven icin
Schoorman, Mayer ve Davis (2007) tarafindan gelistirilen ve 7 maddeden olusan orgiitsel giiven Olcegi
kullanilmistir. “Yoneticimin kurumdaki gelecegimde tamamen kontrol sahibi olmasini arzu ederim.” ve
“Yoneticim kararlarinda benim g¢ikarlarimi da gozetir.” kullanilan Orgiitsel giiven Olceginde yer alan
maddelerden iki tanesidir. Duygusal baglilik i¢in Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve 18 ifadeden
olusan orgiitsel baghlik dlgeginin duygusal baglilik boyutuna dair 6 madde tercih edilmistir. “Is hayatimin
geri kalan kismini bu kurumda gecirmekten mutluluk duyarim.” ve “Kurumumun problemlerini gercekten
kendi problemim gibi gériiyorum.” duygusal baglilik 6l¢ceginden yer alan ifadelerdendir. Son olarak is tatmini
icin Agho, Price ve Mueller (1992) tarafindan gelistirilen ve 6 maddeden olusan is tatmini 6l¢egi kullanilmistir.
“Isimden gercekten zevk alirm.” ve “simi ortalama bir calisandan daha fazla severim.” gibi 6rnek ifadeler is
tatmini Olceginde yer almaktadir. Tim degiskenlere ait Olgekler 5li Likert biciminde 1=Kesinlikle
Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum olacak sekilde hazirlanarak katilimcilara yoneltilmistir.

4. Arastirmanin Bulgulan

Analizlere ge¢meden oOnce ilk olarak arastirmaya goniilliik gostererek katilan toplam 304 yiyecek igecek
calisaninin bazi niteliksel 6zellikleri Tablo 1’deki gibi belirtilmistir. Buna gore katilimcilarin; % 40,8'i erkek, %
59,2’si kadindir. Toplam katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu 26-31 (% 32,6) ve 32-37 (% 28,2) yaslar
arasindadir. Katilimcilarin % 55,311 evli, % 44,7’si bekardir. Katilimcilarin biiyiik bir cogunlugu lise (% 28,9)
ve lisans (% 26,7) mezunudur. %21,4’(i ise lisansiistii mezuniyete sahiptir. Katihmcilarin biiyiik bir cogunlugu
ise 1-5 y1l arasinda (%46) mevcut orgiitlerinde ¢alismaktadir. Bunu %28,3 ile 6-10 y1l aras1 ¢alisma siiresine
sahip olanlar izlemektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde (%)
L. Erkek 180 40,8
Cinsiyet
Kadin 124 59,2
18-25 yas 48 15,8
26-31 yas 99 32,6
Yas 32-37 yas 86 28,2
38-43 yas 51 16,8
44 ve tizeri 20 6,6
Evli 168 55,3
Medeni Durum

Bekar 136 44,7
Tkokul 34 11,2
Ortaokul 22 72
Lise 88 28,9

Egitim Durumu -
On lisans 14 4,6
Lisans 81 26,7
Lisanstistii 65 21,4
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1 yildan az 23 7,6

1-5 y1l 140 46,0

Calisma Siiresi 6-10 y1l 86 28,3
11-15 y1l 37 12,2

16 yil ve tizeri 18 59

Toplam 304 100

4.1. Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi

Veri toplamak amaciyla kullanilan katiimear liderlik, orgiitsel giiven, duygusal baghlik ve is tatmini
Olceklerinin i¢ tutarhliklar1 Cronbach’s Alpha (o) giivenilirlik katsayisi ile 6l¢lilmiistiir. Bunun ardindan
degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Tablo 2’de
goriildiigii tizere katihmai liderligin orgiitsel giiven (r=0,83, p<0.01), duygusal bagllik (r=0,61, p<0.01) ve is
tatmini (r=0,51, p<0.01) ile anlamli ve pozitif yonlii bir iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel giivenin,
duygusal baglilik (r=0,63, p<0.01) ve is tatmini (r=0,58, p<0.01) ile arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki
ve duygusal baghlik ile is tatmini (r = 0,64, p< 0.01) arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iliskisi tespit
edilmistir. Bu degiskenler arasinda (0,30>r ise zayif, 0,30<r<0,50 ise orta, 0,50<r<l1giiclii) kuvvetli iliskiler
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Cohen,1988).

Tablo 2. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4
Katilima Liderlik 3,73 1,20 (0,91)

Orgiitsel Giiven 3,51 1,03 0,83* (0,86)

Duygusal Baglilik 3,87 0,87 0,61* 0,63* (0,93)

is Tatmini 3,95 0,93 0,51* 0,58* 0,64* (0,88)

Not: n=304; S.S.= Standart Sapma; *Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir; Parantez icindeki degerler
Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayilaridir.

4.2. Regresyon Analizleri

Arastirma amaci dogrultusunda orgiitsel giivenin, katilimar liderlik ile duygusal baghlik arasindaki iliskide
ve katilimai liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide 6ngoriilen aracilik roliiniin (Hipotez 4 ve Hipotez 5) tespit
edilebilmesi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan énerilen ve 4 asamadan olusan yaklasim ¢ercevesinde basit
dogrusal regresyon analizleri ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri gergeklestirilmistir.

Burada ilk asamada bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etki diizeyinin anlamli bulunmas;
ikinci asamada aract degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin anlamli bulunmasy; ii¢tincii asamada
bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisinin anlamli bulunmasi ve son asamada ise degiskenlerin
timiiniin birlikte dahil oldugu ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin bagiml
degisken {iizerindeki anlamli etkisini yitirmesi (tam aracilik) veya etkisinin azalmasi (kismi aracilik)
gerekmektedir. Ayrica araci degiskenin de bagimli degisken {izerindeki anlaml etkisinin devam etmesi
gerekmektedir. Tiim asamalarda belirtilen kosullarin saglanmasi durumunda belirtilen degiskenin, bagimsiz
ve bagiml degisken arasindaki iliskide aracilik rolii vardir denilebilir.

Hipotez 1, Hipotez 2 ve Hipotez 3'iin test edilebilmesi i¢in gerekli analizler, aracilik analizi i¢in belirtilen
kosullar arasinda yer aldig1 i¢in dogrudan aracilik modellerine yonelik regresyon analizlerine gegilmistir.
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Tablo 3. Regresyon Analizi Model 1

Regresyon Analizleri B S.H. B Model Istatistikleri
Bagimsiz Degisken=Katilimc1 Liderlik Re=0,37

LAdm oSSz Uesle ' ¢ 045 0,03 0,61 F(1,302)= 184,193
Bagimli Degisken=Duygusal Baghlik p<0,001

Regresyon Denklemi: Duygusal Baghlik = (0,45 x Katilimc1 Liderlik) + 2,195

y <. _ Sy R?=0,69
> Adum Bagvglmsm Dve.glgkeniKa.t.lhmm Flderllk 071 0,02 0,83 F(1,302)=698,831
Bagiml Degisken=Orgiitsel Giiven
p<0,001
Regresyon Denklemi: Orgiitsel Giiven = (0,71 x Katiimei Liderlik) + 0,844
.. R2=0,40
B v D o . k = .. I .o 7
3 Adum a%r1ms1z veg@ en= Orgiitse thven 054 0.03 063 F(1,302)=202,669
Bagimli Degisken=Duygusal Baghlik ! ! !
p<0,001
Regresyon Denklemi: Duygusal Baglilik = (0,54 x Orgiitsel Giiven) + 1,974
Bagimsiz Degisken=Katilimc1 Liderlik 0,20 0,05 0,28 Re=0,43
4Adm 008 Bleken=aat 5 g ' g F(2,301)=111,732
Bagimsiz Degisken= Orgiitsel Giiven 0,33 0,06 0,39 p<0,001

Regresyon Denklemi: Duygusal Baglilik = (0,33 x Orgiitsel Giiven) + (0,20 x Katilima1 Liderlik) + 1,910

Tablo 3.te goruldigii tizere, 1. adimda yapilan basit dogrusal regresyon analizinde katihmec liderligin,
duygusal bagliligi anlamli ve pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir (5=0,61; p<0,001). Bu dogrultuda
katiimar liderligin, duygusal baglilikta meydana gelen degisimin %37’sini agiklama gliciine sahip oldugu
ifade edilebilir (R>=0,37). Elde edilen bu sonuca gore gelistirilen “H>= Katilimci liderligin duygusal baghlik
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.” desteklenmistir.

2. adimda yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda katilimei liderligin orgiitsel giiveni anlamli ve
pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir (=0,83; p<0,001). Boylece katiima liderligin, orgiitsel giivendeki
degisimin %69'unu agiklama kuvvetine sahip oldugu goriilmektedir (R?=0,69). Elde edilen bu sonuca gore
gelistirilen “Hi = Katilimci liderligin orgiitsel giiven iizerinde anlaml bir etkisi vardir.” kabul edilmistir.

3. adimda yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda orgiitsel giivenin duygusal bagliligi anlamli ve
pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir (f=0,63; p<0,001) ve Orgiitsel giivenin duygusal baglilikta meydana
gelen degisimin %40'1n1 aciklama giiciine sahip oldugu ifade edilebilir (R?=0,40). Bu baglamda “Ha: Orgiitsel
glivenin duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.” kabul edilmistir.

4. ve son adimda ise katilima liderlik, Orgiitsel giiven ve duygusal baglhligin birlikte dahil edilerek
gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore; orglitsel giivenin duygusal baghhk
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii etkisinin devam ettigi (8=0,39; p<0,001) ; katilimc liderligin de duygusal
baglilik iizerinde anlamli ve pozitif etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (8=0,28; p<0,001). Yani araci
degisken (orgiitsel giiven) modele eklendiginde; bagimsiz degiskenin (katilimcr liderlik) bagimli degisken
(duygusal baglilik) {izerindeki etkisi =0,61 (p<0,001) degerinden p=0,28 (p<0,001) degerine diismiigtiir.
Ulasilan bulgular katiima liderlik ve duygusal baglilik iliskisinde orgiitsel giivenin kismi aracilik etkisinin
oldugunu gostermektedir. Diger taraftan gerceklestirilen Sobel testi (z=18.737, p<0.001) ile de aracilik etkisinin
anlamli oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuca gore gelistirilen “Hs = Orgiitsel giiven, katilimc1 liderlik
ile duygusal baghlik arasinda aracilik roliine sahiptir.” desteklenmistir.
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Tablo 4. Regresyon Analizi Model 2

Regresyon Analizleri B S.H. p Model Istatistikleri

R2=0,26
040 0,03 0,51 F(1,302)= 111,219
p<0,001

Bagimsiz Degisken = Katilimc1 Liderlik

1.Ad .
o Bagimli Degisken = Is Tatmini

Regresyon Denklemi: Is Tatmini = (0,40 x Katilima1 Liderlik) + 2,450

R?=0,69
Bag Degisken = Katil Liderlik ’
> Adyn  Bagmsiz Degisken = Katiimer Liderli 071 0,02 0,83 F(1,302)=698,831
Bagimli Degisken = Orgiitsel Giiven
p<0,001
Regresyon Denklemi: Orgiitsel Giiven = (0,71 x Katiimei Liderlik) + 0,844
. R2=0,34
B v D o . k — .. 1 .. 7
& 818 i p<0,001
Regresyon Denklemi: Is Tatmini = (0,53 x Orgiitsel Giiven) + 2,091
Bagimsiz Degisken = Katilimci Liderlik 0,07 0,06 0,10 Re=0,34
4Adm o8 519 o ; g ' g F(2,301)=79,205
Bagimsiz Degisken = Orgiitsel Giiven 0,45 0,07 0,50 p<0,001

Regresyon Denklemi: Is Tatmini = (0,45 x Orgiitsel Giiven) + (0,07 x Katilima1 Liderlik) + 2,067

Tablo 4.’te goriildiigii izere 1. adimda yapilan basit dogrusal regresyon analizi ile katilimci liderligin is tatmini
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (8=0,51; p<0,001). Ayn1 zamanda katilimci
liderligin, is tatminindeki degisimin %26’sm1 aciklayabilme giicline sahip oldugu gozlemlenmektedir
(R?=0,26). Elde edilen bu sonuca gore gelistirilen “Hs= Katilimci liderligin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.” desteklenmistir.

2. adimda yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda katilimei liderligin, orgiitsel giiveni anlamli ve
pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir (3=0,83; p<0,001). 3. adimda ise yapilan basit regresyon analizi
sonucunda orgiitsel glivenin, is tatminini anlamli ve pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir (3=0,58; p<0,001)
ve Orgilitsel giivenin is tatminindeki degisimin %34’tinii agiklama giicline sahip oldugu ifade edilebilir
(R>=0,34). Bu baglamda “Hs: Orgiitsel giivenin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi vardir.” kabul edilmistir

Son olarak 4. adimda yapilan ¢coklu dogrusal regresyon analizi ile katilimci liderlik ve 6rgiitsel glivenin birlikte
is tatmini {izerindeki etkileri incelenmis; orgiitsel giivenin is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif yonlii
etkisinin devam ettigi (3=0,50; p<0,001); ancak katilimci liderligin is tatmini tizerindeki anlamli etkisini
yitirdigi tespit edilmistir (3=0,10; p>0,05). Orgiitsel giiven modele eklendiginde; katilima liderligin bagiml
degisken olan is tatmini tizerindeki etkisi =0,51 (p<0,001) degerinden (3=0,10 (p>0,05) degerine diismiis ve
ayni zamanda istatistiksel olarak anlamli etkisini kaybetmistir. Elde edilen bu bulgular orgiitsel giivenin,
katilimea liderlik ve is tatmini arasinda tam aracilik roliine sahip oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte
gerceklestirilen Sobel testi (z=13.688, p<0.001) ile de aracilik etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Boylece
geligtirilen “H7: Orgiitsel giiven, katiimci liderlik ile is tatmini arasnda aracilik roliine sahiptir.”
desteklenmistir.

5. Sonug ve Tartisma

Bu calismada katihma liderligin ve oOrgiitsel giivenin duygusal baglilik ve is tatmini {izerindeki etkisi
incelenmis, orgiitsel giivenin katilimci liderlik ile duygusal baglilik arasinda ve katilimci liderlik ile is tatmini
arasinda ongoriilen aracilik rolii test edilmistir. Gergeklestirilen basit dogrusal ve ¢oklu dogrusal regresyon
analizleri sonucunda katilicr liderligin orgiitsel giiven, duygusal baglilik ve is tatmini {izerinde ve orgiitsel
glivenin de duygusal baghilik ve is tatmini {izerinde istatiksel olarak anlaml etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Boylece Hi, Hz, Hs, Hs ve Hs kabul edilmistir. Elde edilen bu sonuglar Miao ve arkadaslar1 (2013), Kog ve
Yazicioglu (2011), Bakare ve Ojeleye (2020), Bell ve Mjoli (2014), Chan (2019), Bitmis vd., (2015), Kog (2011),
Gharibvand (2012) Sokmen ve Ekmekg¢ioglu'nun (2019) calismalarinin bulgulari ile benzerlik gostermektedir.
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Bununla birlikte belirtilen aracilik varsayimini dogrulamak icin yapilan regresyon analizlerine gore orgiitsel
glivenin, katilimar liderlik ile duygusal baglilik arasinda kismi, katilimci liderlik ile is tatmini arasinda ise tam
aracilik roliine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla Hs ve H7 de kabul edilmistir.

Arastirma bulgulari, konaklama isletmelerinde gorev yapan yiyecek igecek c¢alisanlariin, katilima liderlik
uygulamalaria karst duyarli oldugunu gostermektedir. Diger taraftan bu sonuglar arastirmanin yapildig:
orneklem kapsaminda, amir/sef veya yoneticilerinin astlarinin bilgisine, fikirlerine ve goriislerine deger
verdigini gostermektedir. Bu durum calisanlarin orgiitlerine giiven duymalarini saglamakla, bagliliklarini ve
islerinden duyduklar1 memnuniyet diizeyini artirmaktadir. Gozlemlenen diger bir durum ise yonetici
davranislari sadece ast-iist iligkisi cergevesinde sinirli kalmamakta, ¢alisanlarin érgiitlerine kars: tutumlarinda
da biiyiik rol oynamaktadir.

Orgiitsel siireclerde problem ¢dziimiinde ve karar vermede, ydneticilerin astlarinin bilgi ve tecriibelerine
glivenerek onlarin da konu ile ilgili goriislerini almasi ve onlar1 da bu siireclere dahil etmesi, ¢alisanlarin
psikolojik fayda algisini yiikseltmektedir. Boylece katilimci liderlik, c¢alisanin anlamli katkisi oldugunu
diistindiigi orgiitiine duygusal agidan aidiyet gelistirmesini ve isinden daha ¢ok memnuniyet duymasini
saglamaktadir. Bu baglamda orgiitlerde, astlarin kararlara katilimini artiric1 yontemlerin kullanilmasi 6nem
arz etmektedir.

Arastirma verileri Antalya ili konaklama isletmeleri ile sinirli oldugundan konu ile ilgili farkh 6rneklemlerde
yapilacak arastirmalarin elde edilen sonuglarin pekistirilmesine ve genellestirilmesine katki saglayacag:
diisiiniilmektedir. Ayrica katilima liderlige yonelik ¢alisma sayisinin kisithi oldugu goézlemlenmistir. Buna
istinaden konunun isle biitlinlesme, performans, orgiitsel vatandaslik davranisi gibi degiskenler ile olan
iliskisine yonelik arastirmalarin da literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
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