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OZET

Uretim ve tiiketimin es zamanli oldugu otel isletmelerinde, isgorenlerin islerine adanmisliklar1 ve
isten ayrilma niyetleri isletmeler agisindan rol oynayabilen kavramlardir. Giinden giine teknolojide
degisiklikler yasanmasi, rakip ve pazarlarin siirekli farklilasmasi da isletmeler arasi rekabeti
arttirmaktadir. Bahsi gegen yogun rekabet igerisinde isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri de
isgorenlerin davranig egilimlerine bagl olabilmektedir. Otel isletmeleri i¢in en énemli sorunlarin
basinda personel devir oraninin yiiksek olmasinin geldigi sdylenebilir. Personel devir oraninin
yiiksekligi, pazardaki rekabette nitelikli isgiicii kaybina da neden olarak isletmelerin 6niinde engel
olusturabilecektir. Isten ayrilma niyetini azaltmakla bunu 6nlemenin miimkiin olacag1 sdylenebilir.
Isgorenlerin motive, ¢abalamaya istekli, 6zyeterlilik inanci kuvvetli ve islerine bagl olmasin
saglamak, isten ayrilma niyetlerinin azalmasin1 saglayabilecektir. Bu ihtiyaglara yonelik en uygun
goriilen davraniglar ise Pygmalion ve ise adanmislik davraniglaridir. Bu dogrultuda ¢alismanin temel
amaci, Izmir ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmeleri isgdrenlerinin
yoneticilerinden algiladiklar1 Pygmalion etkisinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinde ise
adanmisliklariin araci roliinii ortaya ¢ikarmaktir. Bu amagla Tiirkiye/Izmir ilinde faaliyet gdsteren
kolayda orneklem yontemiyle secilen 408 dort ve bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlarindan Aralik
2021 — Subat 2022 tarihleri arasinda yiiz yiize ve online olarak anket yontemi ile veriler elde
edilmistir. Verilerin analizi sonucunda, otel isletmesi isgorenlerinin yoneticilerinden yiiksek diizeyde
Pygmalion etkisi algiladiklari, yiiksek diizeyde ise adanmis olduklari ve isten ayrilma niyetlerinin
ise diistik diizeyde oldugu belirlenmistir. Bunun yani sira otel isletmesi iggdrenlerinin Pygmalion algi
diizeylerinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde ve anlamli; yine Pygmalion alg1 diizeylerinin
ise adanmislik iizerinde pozitif yonde ve anlamli; ise adanmislik diizeylerinin ise isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonde ve anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, isgérenlerin Pygmalion
algi diizeylerinin isten ayrilma niyetine etkisinde ise adanmisligin tam araci rol oynadigi
belirlenmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda bazi 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler : Pygmalion, isten ayrilma niyeti, ise adanmislik, otel isletmeleri
Sayfa Adedi . 125
Danigsman . Dog. Dr. Hasan CINNIOGLU



THE MEDIATING ROLE OF WORK ENGAGEMENT IN THE EFFECT OF
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ABSTRACT

In hotel businesses where production and consumption occur simultaneously, the dedication of
employees to their work and their intentions to leave their jobs are concepts that can play a role from
the perspective of the establishments. The constant changes in technology and the continuous
differentiation of competitors and markets increase inter-company competition. Within this context
of intense competition, the continuity of establishments can also depend on the behavioral tendencies
of employees. One of the most significant issues for hotel businesses is the high employee turnover
rate. The high turnover rate may lead to a loss of qualified workforce in the market competition,
posing a challenge for establishments. It can be said that reducing the intention to leave the job can
prevent this. Ensuring that employees are motivated, willing to make an effort, have strong self-
efficacy beliefs, and are committed to their jobs can lead to a decrease in their intentions to leave.
The most appropriate behaviors to meet these needs are Pygmalion and organizational commitment
behaviors. In this regard, the main aim of the study is to reveal the mediating role of organizational
commitment in the effect of perceived Pygmalion influence from managers on the intention to leave
the job among employees of four and five-star hotels operating in Izmir, Turkey. For this purpose,
data was collected from 408 employees of four and five-star hotel establishments selected through
convenience sampling method in Izmir, Turkey, between December 2021 and February 2022, using
face-to-face and online survey methods. As a result of data analysis, it was determined that hotel
employees perceived a high level of Pygmalion influence from their managers, they were highly
committed to their jobs, and their intention to leave the job was low. Furthermore, it was found that
the Pygmalion perception levels of hotel employees had a negative and significant impact on their
intention to leave the job, a positive and significant impact on their organizational commitment, and
organizational commitment had a negative and significant effect on their intention to leave.
Additionally, it was identified that organizational commitment fully mediated the effect of
employees' Pygmalion perception on their intention to leave the job. Based on the obtained results,
some recommendations have been presented.

Key Words . Pygmalion, intention to leave, work engagement, hotel business
Page Number : 125

Supervisor . Assoc. Prof. Hasan CINNIOGLU
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Bu calismada kullanilmis simgeler ve kisaltmalar, aciklamalar1 ile birlikte asagida
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1. GIRIS

Insan kaynaginin isletme verimliligi iizerinde dneminin oldukga biiyiik oldugu sektdrlerin
basinda turizm sektorii gelmektedir (Pelit ve Cetin, 2020: 1277). Giiniimiizde
kiiresellesmenin de artmasi ile Ozellikle otel isletmelerinin olusan rekabet ortaminda
varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in devamli olarak degisim, karmasa ve yeniliklerle basa
cikmasi gerekebilmektedir. Buna paralel olarak giin gectikge teknolojide gelismeler ve
degisiklikler yasanmasi, yeni rakip ve pazarlarin olusmasi isletmelerin arasindaki rekabeti
de arttirmaktadir. Yoneticilerin gelecekteki tehditleri ve firsatlar1 tahmin etme siireci,
cevredeki hizli degisimle birlikte ortaya ¢ikan yenilik ihtiyaci ve artan belirsizlik durumu
nedeniyle zorlagsmaktadir (Joiner ve Josephs, 2007; Erkmen, Giinsel ve Altindag, 2020).
Bununla birlikte, yoneticiler ¢evrelerindeki ve teknolojideki degisimleri ve gelismeleri takip
ederek, etrafindakileri yonlendirebilme ve kontrol edebilme becerisine sahip olmalidirlar.
Ayni1 zamanda, isgorenlerini tesvik edici davranislar sergileyerek belirlenen amag ve
hedeflere en kisa siirede ulasabilme yetenegine sahip olmalari gerekmektedir. (Hamman ve
Spayd, 2015). isletmelerin verimli ve etkili olabilmeleri, varliklarini siirdiirebilmeleri
isgorenlerin motivasyonlaria, Ozyeterlilik algilarina, islerine olan baghligina ve isten

ayrilma egilimlerine bagli olabilmektedir.

Kisaca olumlu beklenti etkisi olarak anilan Pygmalion, i¢inde pek ¢ok olumlu davranig
degiskenini barindirir. Bunlar; motivasyon, 6z beklenti, 6zyeterlilik, ¢aba gibi oluimlu
davraniglardir. Pygmalion algis1 arttik¢a, s6z konusu olumlu davraniglar da artmaktadir
(Eden, 1984: 64; Livingston, 1988: 7-8; Wood ve Bandura, 1989: 364; Eden, 1992: 271,
Yiicel, 2013: 145). Ayrica Pymalion algisi, yoneticilerin olumlu beklentilerini isgérene
ileterek bu isgorenlerde performans (Eden ve Kinnar, 1991: 770; Kamphorst ve Swank,
2010: 2), ise adanma (Kim, Kim, Koo ve Cannon, 2017: 322) gibi olumlu davraniglar1 pozitif
yonde, isten ayrilma niyetini ise negatif yonde etkilemektedir (Whitaker Shimko, 1989;
Bayram, 2014; Manav, 2018; Sabat, Goldberg, King, Dawson ve Zhang, 2021).

Turizm sektorli, yogun emek gerektirmesi nedeniyle siirekli isgiicli ihtiyac1 olan bir
sektordiir. Ancak, uzun ve esnek ¢alisma saatleri gibi olumsuzluklar, personel devir oraninin
artmasina neden olmaktadir (Esitti, 2018: 236). Giinlimiiziin rekabetci ve siirekli bir degisim
icinde olan is ortaminda, 6zellikle nitelikli isgdrenleri isletmede tutmak 6nemlidir (Luecke,

2002: 83). Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisina doniismemesi, isten ayrilma
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niyeti diizeyinin azaltilabilmesi i¢in isletmelerin ¢esitli onlemler almalar1 gerekebilir. Bu

amacla, isten ayrilma niyetini azaltabilecek davraniglari belirlenmesi ve isletmede bu

davraniglarin desteklenmesi personel devir oranini azaltabilecektir.

Otel isletmeleri i¢in isletmenin performansini, etkinligini, verimliligini ve rekabet avantajini
belirleyebilcek unsurlardan bir tanesi isgéren davranislaridir. Ise adanmuslik diizeyi yiiksek
olan isgdrenler isletmenin kar marjinin yiikselmesi (Hughes ve Rog, 2008: 750), orgiit
performansinin artmasi (Roberts ve Davenport, 2002: 28), olumsuz is yeri davraniglarinin
onlenmesi (Ariani, 2013: 51-52; Chhetri, 2017: 11) ve personel devir oraninin diismesi
(Schaufeli ve Bakker, 2004: 295; Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 150) gibi isletmeye faydalar
saglamaktadir. Ayrica ise adanmis iggorenlerin adanma diizeylerinin yiiksek olmasi, orgiit

acisindan, isletmenin rakipleri karsisinda avantajli olmasini saglayabilmektedir (Glines,

2022: 20).

Yukaridaki ifadeler dikkate alindiginda otel igletmesi isgdrenlerinin Pygmalion algilarinin
isten ayrilma niyeti iizerinde nasil bir etki olusturacag: ve bu etkide ise adanmighigin araci
bir etkiye sahip olup olmamas1 sorunsali ortaya ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin
temel amaci, isgorenlerin Pygmalion algilarinin isten ayrilma niyetine olan etkisini
belirlemek ve ise adanmighgin bu etkideki araci roliinii ortaya koymaktir. Otel isletmesi
isgorenlerinin Pygmalion algilarinin, ise adanmislik ve isten ayrilma niyetlerinin diizeylerini

tespit etmek ise bu caligmanin alt amaglarindandir.

Alanyazin incelendiginde Pygmalion algisi, isten ayrilma niyeti ve ise adanmiglik {izerine
kavramlarin her biri i¢in ayr1 ayr1 veya s6z konusu kavramlarin ikisi arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢esitli calismalarla karsilagilmis olsa da 6zellikle turizm sektorii bazinda bu ii¢
degiskenin beraber incelendigi herhangi bir arastirma tespit edilmemistir. Kavramlarin
turizm sektorii acisindan 6nemi de dikkate alindiginda hem sektore katkida bulunmak hem

de literatiirdeki bu boslugu doldurmak agisindan ¢aligma 6nem arz etmektedir.



2. PYGMALION ETKISi

Bu boliimde, Pygmalion etkisi ile ilgili yapilan literatiir taramasi1 sonucunda elde edilen

kavramsal ve kuramsal bilgiler yer almaktadir.

2.1. Pygmalion Kavram ve Tarihcesi

Romali yazar Publius Ovidius Naso’nun anlattig1 hikayeye gore, Kibris krali Agenor’un oglu
Pygmalion fil disinden bir kadin heykeli yapmaya baslamis, essiz giizellikteki bu heykeli
tamamladiginda ise ona asik olmustur (Naso, 1994: 240, 413). Bu yiizden ona bu heykele
benzeyen bir kadin vermeleri i¢in tanrilara yalvarmaya bagslar. Veniis, Pygmalion’un
beklentisini ve heykele olan askini anlayarak dilegini yerine getirir (Naso, 1994: 241).
Canlanan bu heykel, Ovidius’un hikayesinden ¢ok daha sonra “Galatea” olarak

adlandirilmistir (Erdemol, 2018, 85).

Kisaca “Beklenti Etkisi” olarak ozetlenen kavram ilk kez 1968 yilinda Rosenthal ve
Jacobson tarafindan literatiire kazandirilmistir ve aslinda terim olarak metaforiktir.
Rosenthal ve Jacobson (1968) da mitolojide bir heykeli insana doniistiirmiis olan beklentinin
etkisini egitim alanina entegre ederek olumlu sonuglar gozlemlemistir. Calisma bir
ilkokuldaki 6gretmen — 6grenci iligkisi tizerinde uygulanmis, 6gretmenlerin kendilerinden
beklentisini igsellestirerek algiladiklar1 beklenti dogrultusunda 6grencilerden olumlu ya da
olumsuz sonuglar alindigr goriilmiistiir (Rosenthal ve Jacobson, 1968).Kendini
gergeklestiren kehanet olarak da adlandirilan bu durum, bireylerin beklentilerini direkt ya da
dolayli bir sekilde yansitmalar1 halinde, beklentinin muhatabinda olan kisi ya da kisilerin
kendiyle ilgili tutumunda etkili olabildigini gostermektedir (Poornima ve Chakraborty,
2010: 50). Bu teoriden yola ¢ikilarak Pygmalion etkisi saglik, siyaset, savunma, ekonomi,

psikoloji ve yonetim bilimi gibi pek ¢cok alanda degerlendirilmistir.

Pygmalion etkisi, “kisinin, bir siire sonra bagkalarnin (6zellikle su ya da bu yaniyla
kendinden {istiin gordiigli insanlarin) ona iligkin beklentilerine denk diisen davraniglar
sergilemesi” olarak aciklanmaktadir (Budak, 2021: 604). Bireylerin karsi taraftan
beklentilerini direkt veya dolayli sekilde iletmeleri halinde bu geri bildirimin tutum, duygu

ve ¢evrelerine olan davraniglarini etkileyebilmesi durumudur (Poornima ve Chakraborty,
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2010: 50). Ayrica Pygmalion, insanlarin diledikleri veya gerc¢ek oldugunu diisiindiikleri bir

seyin, er ya da ge¢ gergeklesecegine inanan bir mitos olarak da ifade edilir (Giirel ve Muter,
2007: 561). Organizasyonel agidan ise astlarin yoneticilerinin yiiksek beklentilerine
performans gelisimi ile tepki vermeleridir (Eden ve Kinnar, 1991: 770; Kamphorst ve
Swank, 2013: 91). Bu agidan, Pygmalion etkisinin performansi ve isgiiclinii arttirmada diisiik
maliyetli ¢abalar biitiinii oldugu diisiiniilebilir. Orgiitlerin 6ncelikli amaci, hedefleri
dogrultusunda olumlu davraniglar1 6n plana getirerek kaliteli isgoren performansi
saglamaktir. Bu nedenle ydnetici pozisyonunda bulunanlarin, davranis ve iletisimlerinin
astlarinin performansiyla dogrudan baglantili oldugunun farkinda olmalar1 6nemlidir

(Bayram, 2014: 12).

Olumlu bir is yeri atmosferi olusturmak temelde tiim Orgiitlerin benimsemeye ¢alistig1 bir
tutumdur. Sireglerin tamaminda 6rgiit, yonetici ve isgoren beklentilerini ayni diizlemde
bulusturmak hedeflenir (Bayram, 2014: 12). Bunlarla beraber etkin ve verimli bir ¢alisma
ortaminin saglanabilmesinin anahtar1 da iletisimin siirekli ve agik olmasi ile saglanabilir
(Poornima ve Chakraborty, 2010: 54-55). Pygmalion, olumlu sayilan pek ¢ok davranig
degiskenini igerir. Bunlar; motivasyon, 6z beklenti, kigilerarasi beklenti, iletisim, liderlik ve
performanstir (Eden, 1984: 64). Ayrica Pygmalion yoneticiler tarafindan benimsendiginde,
astlarin performans beklentilerini, ¢abasini, motivasyonunu ve Ozyeterliliklerini de

etkilemektedir (Eden, 1992: 271).

Y onetici davraniglarinin dogrudan etkilemekte oldugu sonuclar gbz ontine alindiginda, agik
ve dogru bir iletisim kurmanin énemi de anlagilabilmektedir. Ancak bu iletisim siirecinde
yoneticilerin sdylemleri kadar davraniglar1 da Onemlidir. Yoneticiler iletisimi kisith
tuttuklarinda, mesafeli davrandiklarinda ya da iletisimi tamamen kestiklerinde beklentileri
yiksek olsa da davranislarina yansimadigi siirece isgdren tarafindan giivenilir olarak

algilanmadigi igin karsilik bulamaz (Livingston, 1988: 5-6; Bayram, 2014: 19-20).

Pygmalion kavraminin temellendirilebilmesinde sosyal bilissel teori, 6zyeterlilik teorisi ve

Rosenthal’in dort faktor teorileri kullanilabilmektedir (Bayram, 2014: 24).

Sosyal Biligsel Teori: Albert Bandura’nin 1960’larda sosyal 6grenme yontemleri lizerine

yaptig1 ¢alismalari ile temelleri atilan “Sosyal Biligsel Teori”; 6grenmenin kisi, ¢cevre ve

davranis liggeninin dinamik ve karsilikli etkilesimi ile sosyal bir baglamda gerceklestigini
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One stirmektedir. Bu teoriye gore, bireyler gegmis tecriibeleri, ¢evresinde olan olaylari ve

gerceklesen davraniglart bir rehber olarak gorerek sonuglar hakkinda varsayimlarda
bulunmaktadir. Ciinkii Bandura’ya gére: “Insanlar ne yapacaklarmi bilmek i¢in sadece kendi
eylemlerinin etkilerine giivenmek zorunda kalsaydi, 6grenme tehlikeli olmaktan ziyade asir1
derecede zahmetli olurdu.” (Bandura, 1977). Bu bilgiler 1s18inda, sosyal bilissel teoriyi,
kisilerin eylemlerinin olasi sonuglar1 hakkindaki inanglar1 olarak 6zetlemek de miimkiin

olabilmektedir. Sosyal bilissel teorinin isleyis siireci Sekil 2.1. ile agiklanmistir.

Sonug Beklentileri:
*Fiziki
+Sosyal
(UJz-deﬁerlendirm

\ »
Oz-yeterlilik —_ Hedefler _ m

%v.yn yaplqal

faktorler:
Kolaylastiranlar
sEngelleyenler

Sekil 2.1. Sosyal biligsel teorinin isleyisi
Kaynak: Bandura, 2009: 180

Ozyeterlilik Teorisi: Bireyin bir duruma iliskin bir vazifeyi basarili sekilde siirdiirecegine

dair motivasyon, eylem plan1 ve bilissel kaynaklarini tetiklemek i¢in ihtiyag duydugu
becerilerine duydugu giiven ve/veya inangtir. Bireyler bir tercihte bulunmadan ve bu konuda
caba gostermeye baglamadan dnce, bu konu ile ilgili becerilerini tartma, degerlendirme ve
bu becerileri biitiinlestirme egiliminde olurlar. S6z konusu oOzyeterlilik beklentileri de
bireyin gorevle bas edebilip edemeyecegini, bununla ilgili harcayacagi ¢caba miktarini ve her
sey yolunda gittigi takdirde ¢aba gdstermeye ne kadar siire devam edebilecegini gosterir

(Stajkovic ve Luthans, 1998: 66).

Bandura’ya (1997) gore 6zyeterliligin beslendigi cesitli kaynaklar bulunmaktadir. Kisilerin

basariya ulagma siirecinde iistesinden geldigi zorluklar ve 6grendigi yeni deneyimler
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ozyeterlilik inancglarint besleyen kaynaklarin ilkidir. Kisi basariya ulastikca kendine olan

inanci da artar. Bagka bir kaynak da kisilerin kendileri ile benzer 6zellikler tasiyan bireylerin
deneyimlerini 6rnek almalaridir. Kendilerine benzer 6zellikteki kisilerin ulastig1 basarilar
rekabet hissiyle birlikte Ozyeterlilik inancin1 da besler. Sozlii ya da sosyal ikna ise
ozyeterliligi besleyen baska bir kaynaktir. Onemli kisiler tarafindan yeterlilikle ile ilgili ikna
edilmek, kisinin zor konularla basa ¢ikarken bile inancimi giidiileyebilir. Son kaynak ise
psikolojik ve duygusal uyarilmadir. Kisinin fiziksel durumu, stres seviyesi, duygusal
egilimleri gibi gostergeler, 6zyeterlilik inancini etkiler. Bu agilardan kisi iyi durumda ise,
ozyeterliligi olumlu sekilde beslenir. Yalniz buradan hayali bir iyimserlik gerektirdigi
¢ikarilmamalidir. Ozyeterliligin beslendigi tiim kaynaklar yalnizca ger¢ek deneyime dayanir

ve yetenegi ortaya ¢ikarmak i¢in tesvik eder (Bandura 1997: 79-115).

Yeni bir sey 6grenme veya bir yetenek kazanma sirasinda ve sonrasinda dgrenilen bilgi veya
kazanilan becerinin uygulanma stirecinde 6zyeterliligin 6nemli roli vardir (Kotaman, 2008:
114). Bireyin bilgi ve beceriye sahip olmasi tek basina 6zyeterliligi saglamaz, kendine
inanmasi da olduk¢a onemlidir. Bandura (1989: 47-48), ¢alismasinda becerileri konusunda
kendinden siliphe eden bireylerin herhangi bir basarisizlik durumunda daha kolay
vazgegctiklerinden bahsetmektedir. Fakat beceri konusunda kaygi tasimayanlar, istediklerine
ulagma amaci ile basarisizlikta dahi ¢abalarini arttirarak basariya ulasana kadar denerler
(Bandura, 1989: 47-48). Bu nedenle, oOrgiitlerde calisanlarin performansi agisindan,
ozyeterliligi yliksek olan ¢alisanlarin dogru degerlendirildigi takdirde basariyla sonuglanan
yiksek ¢aba ile karsilik verme, diisiik 6zyeterlilige sahip calisanlarin ise ¢abalarindan hizla
vazgecerek yaptiklari islerin basarisizlikla sonuclanma olasilig1 yiiksektir (Stajkovic ve

Luthans, 1998: 66).

Rosenthal’in D6rt Faktér Teorisi: Robert Rosenthal’e (1973) ait olan bu teoriye gore;

ogretmenlerin beklenti yani Pygmalion etkisini dort temel faktor yonlendirir. Bu faktorlerin
ilki olan iklim, Ogretmenler tarafindan hissettirilen yiiksek beklentinin yarattigi sosyo-
duygusal ortamdir. Ikinci faktdr, 6gretmenlerin 6grencilerine kaliteli ve yeterli kaynak
saglamasidir. Girdi olarak anilan bu faktér, Pygmalion etkisinin Onciillerinden
sayilmaktadir. Ugiincii faktor ise, ¢ikt1 olarak belirtilmektedir ve 6gretmenlerin dgrencilere
sorumluluk almalar1 i¢in firsat vermesini kapsar. Dordiincii ve son faktor ise, geribildirimdir.
Ogrencilerin 6gretmenlerinden aldiklar1 geribildirimlerin daha kapsamli ve bilgilendirici

olmasi halinde 6grencilerin performansini olumlu etkiledigini 6ne siirer (Rosenthal, 1973).
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Bu dort faktor goz oniinde bulunduruldugunda, orgiitsel agindan da Pygmalion etkisi

kullanilarak verimli sonuglar alinabilecegi diisiiniilebilir.

Rosenthal’in dort faktor teorisi, sozlii ve sozsiiz iletisimin gerekliliklerini ortaya koyarak
Pygmalion etkisi yaratan kisilerin Ozelliklerini gostermektedir. Bundan yola ¢ikarak

orgiitlerde bu dort faktoriin uygulanmasi su sekilde miimkiin olabilecektir:

1) Iklim: Orgiit lideri ya da iist yonetici astlar1 ile sosyo-duygusal bir atmosfer
olusturmalidir, bunu tesvik etmeli ve istekli olmalidir. Bunu iletisim sekline farkl
yollarla ve samimi sekilde yansitabilmelidir. Ornegin goz temasi, giilimseme, ilgi

gosterme gibi.

2) Girdi: Calisanlara daha fazla kaynak saglayarak potansiyellerinin yiiksek oldugunu

hissettirmek ve daha zor ya da daha ¢ok konuyu 6grenmeleri tesvik edilmelidir.

3) Cikti: Calisanlara islerini dogru yapabilmeleri i¢in daha ¢ok zaman taninmali, bu

siirecte de daha ¢ok soru cevap diyalogu kurabilmek i¢in tesvik edilmelidir.

4) Geribildirim: Calisanlarin performanslar1 hakkinda onlarla daha fazla geribildirim
amagl iletisim kurulmalidir. Bu geribildirimler tepki, 6vgii, sozlii ipuclart ya da
gelisimlerini desteklemek adina elestiri yapmak seklinde olabilir (Brodersen, 2001:

12-13),

Sosyal biligsel teoriye gore kisinin performansindaki gelismeler ve motivasyonunu
otokontrol mekanizmalar1 yonetir. Bu mekanizmalar kisilerin yeteneklerine olan inanglari
yani 6zyeterlilik inanglari ile baglantilidir. Eger kisi yeteneklerine giiveniyorsa, bu durumda
ozyeterlilik yiiksek olacagindan motivasyon tetiklenecektir (Wood ve Bandura, 1989: 364).
Bu isleyis orgiitsel bakimdan degerlendirildiginde, c¢alisanlarin  motivasyonlarin
yiikseltebilmek ve sonucunda basariy1 tesvik etmek adina 6zyeterlilik inanglarinin yiiksek
olmasi gerektigi diisiiniilebilir. Bu durumda, 6zyeterlilik algis1 diisiik olan bireylerin {istleri

tarafindan desteklenmeleri hem ¢alisan hem de 6rgiit agisindan faydali olacaktir.

Calisanlarin her birinin bireysel olarak 6zyeterlilik algilarinin yiliksek olmast dnemlidir.

Ciinkii bireylerin inanglar1 ¢evrelerini de etkiler ve yonlendirir (Wood ve Bandura, 1989:
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364). Orgiit ortaminin bu etkilesimi goz Oniine alindiginda, calisanlarin tamaminin

desteklenmesinin orgiitiin gelisimi agisindan gerekli olacagi soylenebilir.

Ozyeterlilik algismin diizeyi, motivasyonu etkiledigini gdz ©niinde bulundurursak,
calisanlarin da Ozyeterlilik algisinin yiliksek olmasinin performansi pozitif anlamda
etkileyecegi ve oOrgiite olumlu yonde katki saglayacagi diisliniilebilir. Bir liderin
calisanlarinda Pygmalion algisin1 arttirmasi, 6zyeterlilik seviyesini de yiikseltmektedir
(Sezgin, 2018: 117). Bu nedenle, ¢alisanlarin liderlerinden algiladiklart Pygmalion’un etkisi
ile yiiksek motivasyona sahip, 6zyeterlilik inanc1 yiiksek, stirekli gelisen, beklentiyi dogru
algilayabilen ve buna yliksek performans ile cevap verebilen bireyler haline gelmesi

ongoriilebilir.

2.2. Pygmalion ile Tlgili Kavramlar

Bu boliimde, Pygmalion kavramiyla iligskisi olan Galatea Etkisi (Algis1), Golem Etkisi

(Algis1) ve Kendini Gergeklestiren Kehanet kavramlar1 agiklanmaktadir.

2.2.1. Galatea etkisi (algisi)

Galatea kavraminin literatiire bir kavram olarak kazandirilmas: Eden ve Ravid tarafindan
1982 yilinda yapilmis “Pygmalion versus self-expectancy: Effects of instructor- and self-
expectancy on trainee performance” adli ¢alisma ile gergeklesmistir. Fakat bu ¢alismada
kavram “Galatea” olarak adlandirilmamus, etkileyen tarafi yani {istleri ve etkilenen tarafin
yani astlarin ulastig1 sonuglar1 kapsayan “Pygmalion” etkisine, astlarin uyarimlarla kendi
kendini etkiledigi varsayimi ile yaklasilarak yeni bir bakis agis1 sunulmustur (Eden ve Ravid,
1982).

Galatea etkisi; “listlerin astlarindan ¢ok sey beklemesine yol agan Pygmalion’un etkilerinden
farkli olarak, kendilerinden ¢ok sey beklemeye yonlendirilen bireylerin kendi iirettigi bir
beklenti etkisidir” seklinde agiklanabilir (Eden, Geller, Gewirtz, Gordon-Tenner, Inbar,
Liberman, Pass, Salomon-Segev, Shalit, 2000: 172). Yani, liderlerin astlarindan beklentileri
olmas1 durumunda degil, astlarin kendileri ile ilgili beklentiye sahip olmalariyla ortaya ¢ikar
ve Pygmalion etkisinin bir parcasi olarak degerlendirilebilir (Eden ve Kinnar, 1991: 770;
Kierein ve Gold, 2000: 914). Ayrica Daido ve Itoh (2005: 3), Pygmalion etkisinin astlarin
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0z beklentilerini olumlu etkiledigini, boylece de artan 6z beklentinin kendi performansini

iyilestirme ¢abasina doniistiigiinii ve bu kismin Galatea oldugunu soyler. Ayrica Galatea’nin

varlig1 da Pygmalion’un olusumunu olumlu yonde etkileyen bir etmendir (Bayram, 2014:
13).

Galatea etkisi, Ustlerin astlarina dair beklentilere sahip olmalarini, astlarin da haklarinda
beklentiye sahip olundugunun farkina vararak buna uygun davranmak amaciyla
performanslarii arttirmasini ifade eder (Eden ve Kinnar, 1991: 770; Kierein ve Gold, 2000:
914; Daido ve Itoh, 2005: 3). Dogasi1 geregi, Pygmalion ve Galatea birbiri ile i¢ igedir ¢linkii
bir¢ok yonetici beklentilerini astlarina iletme egilimindedir (Eden ve Kinnar, 1991: 770). Bu
nedenle birbirinden ayirmak zordur. Galatea etkisinde esas olan, astlarin kendilerine dair
beklentilerinin artmis olmasidir (Kierein ve Gold, 2000: 914). Pygmalion’da bekleti diger
etkenler tarafindan baslatilirken (other-initiated), Galatea etkisinde ise kendi kendine
baslatilmaktadir (self-initiated) (Chen ve Klimoski, 2003: 592). Bu durumda, iki kavram

arasindaki en temel farkliligin beklentiyi baslatan oldugu sdylenebilir.

Pygmalion’u olusturan 3 temel etmen liderlik, yonetici beklentileri ve basar1 liggeni iken
Galatea’da bu liggeni olusturan etmenler performans beklentisi, astin 6zyeterlilikleri ve yine
basaridir (Bayram, 2014: 13). Daha 6nce yapilan ¢esitli arastirmalar, Galatea etkisi ya da
algisinin olumlu sonuglar sagladigini ortaya koymustur. Frayne ve Latham (1987), bir egitim
programinda devamsizlik sorununu minimize etmek amaci ile Ozyeterlilik inancini
destekleyerek katilimin arttigini gosterdiler. Gist, Schwoerer ve Rosen (1989), yaptiklar
calisma ile tniversite yoOneticileri i¢in diizenlenen bir bilgisayar yazilimi egitiminde
ozyeterliligin arttirilmasinin performansi olumlu yonde etkiledigini buldular. Caplan,
Vinokur, Price ve van Ryn (1989) ile Eden ve Aviram (1990) issiz kisilerin 6zyeterliligi

arttirlldiginda is bulma olasiliklarinin da arttigini ortaya koymuslardir.

2.2.2. Golem etkisi (algis1)

Golem, toz veya toprak gibi maddelerden olusan ve ritiiel biiyiiler ile Ibranice harf dizileri
sayesinde yasam verildigi sOylenen bir yaratiktir. Tehlike altindaki bir Yahudi toplulugunun
yardimcisi, yoldast veya kurtaricisi olmasi amaci ile bir insan tarafindan yaratilmig olan
Golem, bir¢ok hikayede canavara doniigerek yaraticisi i¢in bir tehdit olusturmaktadir

(JMBerlin, 2022).
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Golem efsanesinin merkezinde, yaraticilik, kontrol, gii¢ ve kurtulus gibi bir dizi tema ile
birlikte insanin yaratma arzusu yer alir. Golem ayrica her ¢agin korkung tehlikelerini ve
kurtulus umutlarin1 sembolize eder (JMBerlin, 2022). Golem kavrami literatiirde sosyal
bilimler alaninda kendini gerceklestiren kehanetlerdeki onyargilar, bu dnyargilarin negatif
etkiler ve ¢arpikliklar hakkinda ¢aligmalar yapan egitimci ve arastirmacilarin endiselerini

betimlemekte kullanilir (Babad, Inbar ve Rosenthal 1982: 459).

Golem etkisi, Babad, vd. (1982: 459) tarafindan Pygmalion etkisinin negatif hali yani
“tersine Pygmalion” etkisini adlandirmak amaciyla kullanilmistir. Golem etkisi, ¢alisanlarin,
yoneticilerinin kendileri hakkindaki beklentilerinin diisiik oldugunu fark etmesi ile ortaya

cikar ve bu durum performanslarinda diisiis olarak kendini gosterir (Oz ve Eden, 1994: 744;

Kierein ve Gold, 2000: 914; Reynolds, 2007: 475).

Yoneticilerin diisiik beklentileri sebebiyle calisanlarin basarisi kisitlanmaktadir. Bunun
yansimasi iki sekilde meydana gelmektedir. Bunlarin ilki, s6z konusu diisiik beklentilerin
astlarin performanslarinda kesin ve net bir sekilde diisiise sebebiyet vermesidir. Ikincisi ise

calisanin beklenenin altinda performans gostermesi durumudur (Manav, 2018: 20).

Golem etkisini ispatlayan pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Bunlardan en énemlileri Babad
vd. (1982), Oz ve Eden (1994), Davidson ve Eden (2000)’a aittir. Fakat bu arastirmalar
negatif beklentiyi lizerine degildir (Reynolds, 2007: 478). Yalnizca Vurgt (1990) yaptigi
arastirmada Golem ile ilgili olumsuz beklenti tutumunu dogrudan test ederek ¢alismasinda

yer vermistir ancak bu ¢alisma da yonetim konusunda yapilmamistir (Vrugt, 1990:77).

Bahsi gegen calismalardan Babad vd. (1982: 466) ¢alismalarinda Golem etkisinin 6gretmen
ya da yonetici tarzinda bir otorite figiiriince hissettirilen diisiik beklenti ile basladigini
belirtmislerdir. Oz ve Eden (1994: 745) Golem etkisinin yiiksek uzmanlik sahibi bireylerde
goriildiigiinii belirtmistir. Ayrica yine bu ¢alismada, Golem etkisinin dneminin altini su
cimle ile cizmislerdir; “Eger Golem’i onemsemezsek, yonetim yapbozunda kendini
gergeklestiren kehanet ile ilgili mithim bir par¢ayr gozden ka¢irmis oluruz.” (Oz ve Eden,
1994: 750). Davidson ve Eden (2000: 395) ise arastirmalarinda Oz ve Eden (1994)’in
caligmalarinin aksine, Golem etkisinin diisiik uzmanliga sahip bireylerde goriildiigiinii

savunmuslardir. Reynolds (2005) ise iiniversite sinifinda bir calisma gergeklestirmis, bu
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caligma ile negatif ve pozitif beklentilerin performans sonuglarina dogrudan etkisi oldugunu

gostermistir. Arastirmanin sonucu ise “Pygmalion kullanilmali, Golem bastiriimalidr.’

seklinde sloganlagmistir.
Pygmalion ve Golem etkisini tetikleyen davraniglara sahip lider 6zellikleri Stoicescu ve
Ghinea (2013: 706) tarafindan gézden gegirilmis ve sonucunda bahsi gegen lider 6zellikleri

kisilik ve teknik olarak iki baslik altinda karsilastirilarak tablolastirilmistir (Cizelge 2.1.).

Cizelge 2.1. Pygmalion ve golem etkisini tetikleyen davraniglara sahip lider 6zellikleri

Pygmalion Lider Golem Lider
Empati kuran Empati eksikligi olan
Diger kisilerin fikir ve goriiglerini onemseyen | Diger kisilerin fikir ve goriislerini 6nemsemeyen
Yiiksek beklenti sahibi Diisiik beklenti sahibi
Duygusal istikrar Duygusal istikrarsizlik
5 Acik iletigim stili Kapali iletisim stili
= Sabirli Sabirsiz
:g Hevesli Séniik
2 Hatalari firsat olarak goren Hatalar1 olumsuzluk olarak géren
§ Tesvik edici Cesaret kirici
Konusulmasi kolay Zor yaklagilan
Kendinden emin Ozgiiveni eksik
Kabullenici Hosgoriisiiz
Diger kisilere giivenen Diger kisilere giiven eksikligi olan
Model olabilme Ornek teskil etmeme
Cevaplar astlarindan almaya istekli Astlarin cevaplarin1 duymakla ilgilenmeyen
5 Basariy1 ddiillendirme Basariy1 goz ardi etme
% Geribildirim sunma Geribildirim vermekle ilgilenmeyen
E’ Is birligi saglamaya calisma Rekabetci davranma
Bol miktarda malzeme imkani sunma Diistik etkili 6gretim saglama
Iklimin sicak olmasini saglama Destek sunmama

Kaynak: Stoicescu ve Ghinea, 2013: 706

Yoneticiler astlari ile ilgili performans degerlendirmelerinde esitsizlik olmasi halinde Golem
etkisi goriilmektedir. Diisiik beklentiler yoneticiler tarafindan yas, cinsiyeti, etnik koken ya
da dini inanig gibi etmenlere dayandirilamaz. Diisiik beklentiler yalnizca performans

degerlendirmelerinin tarafsiz olmasi halinde kabul edilebilir. Yoneticilerin genel kanisi,
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performans degerlendirmesi diisiik olan astlarinin basarili olmadig1 yoniindedir. Fakat s6z

konusu degerlendirmeyi yapan da kendileridir. Bu durumda, Golem etkisinin ortaya
¢ikmasinda farkinda olmadan yoneticilerin kendilerinin de pay1 olur (Oz ve Eden, 1994:
751-752).

2.2.3. Kendini gerceklestiren kehanet

[k kez 1948 yilinda Robert Merton tarafindan yazilan “The Self-Fulfilling Prophecy” adli
calismada ortaya atilan “Kendini Gergeklestiren Kehanet” kavrami, sosyal ve sosyo-
psikolojik bir kavram olarak agiklanmistir. Merton, kavrami “baslangi¢ta durumun yeni bir
davranisa sebebiyet veren hatali bir tanimindan ibaret iken, sonradan temelde hatali olan bu
durumun gergege doniismesidir.” seklinde tanimlar (Merton, 1948: 195). Bu ifadedeki kilit
nokta “durumun taniminin yanlig yapilmasi”dir. Bu demektir ki dogru degerlendirilmis bir
durumda Kendini Gergeklestiren Kehanet’ten s6z edilemez (Hawes, 2005: 3). Ayrica yine
ayni ¢aligmasinda Merton, Kendini Gergeklestiren Kehanet’in yaniltic1 gecerliliginin, bir

hata saltanatinin stirmesine neden oldugunu belirtmistir (Merton, 1948: 195).

Rosenthal ve Jacobson (1968: vii-82) ¢alismalarinda Kendini Gergeklestiren Kehanet ile
ilgili olarak bir kisinin digerinin davranisina iliskin beklentilerinin, kendi kendini
gerceklestiren bir kehanet iglevi gorebilecegine dair kanit sagladigini ve bir kisinin baska bir
kisinin davranigina iligkin beklentisinin, farkinda olmadan, sadece yapilmis oldugu i¢in daha
dogru bir tahmin haline gelebilecegini sOylemislerdir. Ayrica bir kisinin bir baskasinin
davranisina yonelik beklentisinin, kendini gergeklestiren kehaneti ortaya ¢ikarmasini

yazdiklar1 kitabin ana fikri olarak belirlemislerdir (Rosenthal ve Jacobson 1968: 174).

Rosenthal ve Jacobson (1968) “Pygmalion in the Classroom” isimli c¢alismalarinda
ogretmenlerin 6grencilerinden yiiksek performans beklediklerinde s6z konusu 6grencilerin
diger ogrencilere kiyasla daha yiiksek performans sergilediklerini ortaya koymuslardir.
Calisma icin yapilan deneyde Ogretmenler yiiksek performans bekledikleri 6grencilerine
digerlerinde farkli davranmiglardir. Bu deneylerde 6gretmenlerin bu beklentilerinin sonucu
egitsel kendini gerceklestiren kehanetin bir 6rnegi niteligindedir. Diger bir deneyde ise yaz
kampina katilim gosteren ve 6gretmenlerinin yavas 6grendiklerine inandig1 6grenciler ile
ogrenme kapasitesinin yiiksek olduguna inandig1 6grenciler karsilastirilmistir. 60 6grencinin

katildig1 bu deneyde yiiksek 6grenme kapasitesine sahip olduguna inanilan 6grencilerde
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ogrenmenin diger gruptaki 6grencilerden daha hizli gergeklestigi goriilmiistiir (Rosenthal ve

Jacobson, 1968).

Priyabhashini ve Krishnan (2005: 483) Kendini Gergeklestiren Kehanet’i, bir durumun
yanlig bir sekilde tanimlanmasi sonucunda yapilan bu tanim nedeniyle yanlisin gercege
doniiserek yeni bir davranisa yol agmasi olarak agiklarlar. Yani sonuglar, insanlar onlar1
gercek olarak gordiiklerinde gergeklik kazanirlar (Priyabhashini ve Krishnan, 2005: 483).
Willard, Madon, Buller ve Scherr (2008: 1216) ¢alismalarinda, Kendini Gergeklestiren

Kehanet’in {i¢ adimdan olustugunu 6ne stirmiistiir. Bu adimlar, Sekil 2.2. ile agiklanmustur.

1. Asama

Bir kisi bagka bir kigi
hakkinda yanlis bir
inanca sahip olur.

2. Asama

Yanlis inanca sahip kisi,
diger kisiye bu inan¢ dog-
ruymus gibi davranarak
ona gre hareket eder.

3. Asama

Sonunda, hakkinda yanlhs
inanca sahip olunan kisi,
bu yanhs inanca uygun
sekilde davranmaya baglar.,

Sekil 2.2. Kendini Gergeklestiren Kehanet’in ti¢ adimi
Kaynak: Willard vd., 2008: 1216

Field ve Van Seters’a (1988: 22) gore Kendini Gergeklestiren Kehanet lider ile ast arasindaki
etkilesimlerin siirekliligini barindiran dinamik bir dongii siirecidir. Bu siireci baglatan sey
lider ya da astin zihninde olusan belirli beklentilerdir. Lider beklentilerini bilingli veya
bilingsiz sekilde, sozlii veya sozsiiz olarak iletir. Bu beklentileri fark eden astlar da kendi
beklentilerini liderininkine uygun olarak ayarlar ve bu beklentileri yerine getirmek i¢in
kendini motive ederek kehaneti dogrulayici sekilde faaliyet gosterir. Bu kisileraras1 beklenti
dongiisiiniin lider ve ast taraflarinin diyagrami Sekil 2.3.’teki gibidir (Field ve Van Seters,
1988: 22-23).
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Liderin beklenti dongiisii Astin beklenti dongiisii

Astin Liderin Liderin Astin
Davranigi Beklentisi Davranisi Beklentisi

Beklentiyi Beklentiyi

fletme Iletme

Astin Astin Liderin Liderin
Motivasyonu Bekletisi Motivasyonu Bekletisi

Sekil 2.3. Liderin ve astin beklenti dongiisii
Kaynak: Field ve Van Seters, 1988: 23

Kendini Gergeklestiren Kehaneti giiclendiren en onemli faktor beklentiyi acik olarak
iletmektir (Yiicel, 2013: 107). Bunu etkili sekilde saglamak i¢in viicut dili, géz kontag,
geribildirim, ses tonu, el hareketleri, temas, giilimseme gibi iletisim yontemleri
kullanilabilir (Harris ve Rosenthal, 1985: 367). Bu gibi iletisim unsurlarinin Kendini
Gergeklestiren Kehanet siirecine dahil edilmesi oldukca o6nemlidir. Iletisimi
gerceklestirmenin ti¢ yolu bulunmaktadir. Bunlar; sozler ile, ses tonu ile ve sozsiiz ifadeler
ile gergeklesebilir. Sozler ile kurdugumuz iletisim, toplam iletisimimizin oldukca kii¢tik bir
kismin1 kapsadigi i¢in liderlerin de astlari ile saglayacagi iletisim bu diizeyde kalmayacaktir.
Eger sozli sekilde iletilen ifadeler ile ses tonu ve/veya sozsiiz iletilen ifadeler arasinda

tutarsizlik olur ise inandiriciligini kaybedecektir (Field ve Van Seters, 1988: 25).

Eden ve Kinnar (1991: 779) yaptiklar1 ¢alisma ile Kendini Gergeklesen Kehanet’in is
hayatinda da gegerli olacagini ortaya koymuslardir. Bu ¢alismaya gore liderler beklentileri
calisanlarin motivasyonunu arttirarak performanslarinin yiikselmesini saglamaktadir.
Orgiitlerine katki saglamak isteyen liderlerin Kendini Gergeklestiren Kehanet’i bilingli
olarak kullanmalar1 i¢in egitim almalari, bu kavramin faydasini bir adim daha ileri

tagiyacaktir (Eden ve Kinnar, 1991: 779).
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Rosenthal ve Rubin (1978: 377), Kendini Gergeklestiren Kehanet’in varlig ile ilgili yapilan

tiim tartigmalara ve elestirilere bu konu tizerine yapilmis ilk 345 calismanin meta analizi ile
son vermistir. Bu ¢alisma sayesinde kisilerarasi beklenti etkisi diye bir durumun olmama
olasilig1 neredeyse sifira yakin oldugu agik bir sekilde ortaya konulmustur (Rosenthal ve

Rubin, 1978: 377).

Pygmalion, Galatea ve Golem’in Kendini Gergeklestiren Kehanetin yansimasi oldugu
soylenebilir. Diisiik maliyetli bir caba olarak gorebilecegimiz Kendini Gergeklestiren
Kehaneti uygularken Golem’den miimkiin oldugunca uzak durarak Pygmalion ve
Galatea’nin olumlu etkilerinden faydalanmak oldukg¢a 6nemlidir (Yoder, 1991: 210; Yiicel,
2013: 105).

2.3. Pygmalion Etkisi ile Tlgili Gelistirilmis Modeller
Pygmalion etkisi lizerine ¢alisan arastirmacilar, kavram ile ilgili ¢esitli modeller dnermistir.
Bu modeller literatiirde dnemli bir yere sahip olmakla birlikte Pygmalion etkisinin dogru

aciklanabilmesi agisindan da 6nem tasimaktadir (Bayram, 2014: 14; Karacabey, 2021: 230).

Brophy ve Good modeli (1970): Brophy ve Good, Pygmalion etkisini sinif ortaminda

gozlemledikleri bu ¢aligsmalarinda alt1 basamakli bir model ortaya koymuslardir. Bu modele
gore donem basinda Ogretmenlerin her bir 6grencinin performanslar ile ilgili farkli bir
beklenti icinde olurlar, bu nedenle de s6z konusu beklentilerine gore Ogretmenlerin
davranislar1 farklilasir ve bu sekilde ogrencilere iletilir. Ogrencilerin algilariyla sinif
kurallarina uyumu, basar1 motivasyonu, istek diizeyleri, benlik algisi, 6gretmeniyle iletigimi
etkilenir. Bunlarin bir sonucu olarak da 6grencilerin basarist etkilenmis olur. Bu siireg,
ogretmenlerin kendini gerceklestiren kehanette bir gérevi oldugunu gostermektedir (Brophy

ve Good, 1970: 370).

Harris M. Cooper (1979): Cooper’in ortaya koydugu modelde (Sekil 2.4.) baslangic

farkliliklari, orgiit ilkimi ve geribildirim ayni siirece dahil eder, bu sirada da 6grenci
performansini siire¢ boyunca en iist diizeyde tutar. Modele gore (1) 6gretmenler 68renci
performanslari i¢in farkli beklentiler olusturur, (2) etkilesimle baglantili olarak beklentiler,
Ogretmenin 6grenci performansi tizerindeki kontrol algisini etkiler, (3) algilar1 kontrol etmek

ogretmen geri bildirimlerini ve sinifin sosyo-duygusal iklimini etkiler, (4) geri bildirim
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farkliliklari, kisisel sonuglar {iretmede ¢abanin 6nemine iliskin 6grenci inanglarini etkiler ve

(5) caba-sonug algilari, 6grenci performansinin kalitesini ve arkasindaki motivasyonu etkiler

(Cooper, 1979: 396).

Etki
durumu
Beklenmedik . Ogrenci gabasi Ogrenci
durumlar igin| | Oéfe‘memﬂ_ || sonucuortak tutumlart
Sgretmen Gvgl ve elestiri degisim ve performans
4 geri bildirimi kullammi inanglari ¢iktilan
Her bir Ogretmenin
Oprenci Ogrenci igin| |performans
yetenefi [—»| 6fretmenin | iizerinde
ve gegmisi performans kontrol
beklentisi algis1
Ogretmenin Ogrenci Ogretmenin
yarattif »|  cikilesimi - zamanlama,

igerik ve siire
kontrolii

sosyo-duygusal
iklim

baglatma

Sekil 2.4. Harris M. Copper modeli
Kaynak: Copper, 1979: 396

Darley ve Fazio modeli (1980): Darley ve Fazio kurduklart modelde temel olarak kendini

gergeklestiren kehanetin etkilerinin, herhangi bir gii¢ ile sosyal etkilesim siire¢lerinin
bozmas1 sonucunda ortaya ¢iktigina inanir. S6z konusu model 6 basamaktan olugsmakta ve
su sekilde agiklanmaktadir: (1) algilayicinin (68retmenin) hedef kisi (6grenci) hakkinda bazi
beklentiler olusturmasi, (2) algilayicinin hedef kisiyle olan etkilesiminin beklentiyle uyumlu
davranislara dontismesi, (3) hedefin bu davranislart yorumlamas: ve degerlendirmesi, (4)
hedefin bu degerlendirmeye gore tepki vermesi, (5) algilayanin hedef kisinin verdigi bu

tepkiyi yorumlamas1 ve (6) hedef kisinin kendi tepkisini yorumlamasi (Darley ve Fazio,
1980: 867).

Eden’in is yerinde kendini gergeklestiren kehanet modeli-1 (1984): 5 basamaktan olusan bu

modelde Eden, yoneticilerin beklentisinin uyguladiklar1 liderlikte farklilagmaya sebep
oldugunu, bu durumda da astlarina olan davraniglarinin farklilagtigini soyler. Ayrica astlarin
0z beklentilerinin kendi motivasyonlarini, bu sayede de is performanslarim etkiledigini,
motivasyonlarinda gergeklesen bir artisin performanslarini da arttirdigini, tersine diisen bir
motivasyonun da performansi diislirdiiglinii savunur. Boylece performans sonucu, astlarin

0z beklentileri ile Gistlerin gegmisteki beklentilerini teyit eder ya da etmez (Sekil 2.5.).
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Ustlerin
Beklentisi

TN

:\ ’A

6

o Astin
otivasyon |-#——\ zbeklentisi

Sekil 2.5. Eden’in is yerinde kendini gerceklestiren kehanet modeli — 1
Kaynak: Eden, 1984: 67

Rosenthal duyus — caba modeli (1989): Rosenthal’in 1973 yilinda yaptigi ¢alismada yer alan

“Dort Faktor Teorisi” gecirdigi cesitli degisikliklerle 1989 yilinda “Duyus-Caba Modeli”
olarak sunulmustur (Demirtas, 2004: 48). Bu modelde hedef olan 6grenci ile ilgili iki ana
unsur davraniglari etkiler. Duyus ile kastedilen, begeni duygusu ile ilgili olumlu olumsuz
geribildirimlerin sozsiliz sekilde iletimi davramisidir. Caba ise; hedef 6grenciye ayirilan
zaman ve verilen ilginin diizeyini ifade eder (Ulgen, 2016: 155). Modeldeki temel farklilik,
ogretmenin 0grenci ile ilgili beklentisinde olusan degisikligin sonuca yansima seklidir, yani
bu modele gore degisiklik, 6gretmenin dgrencisiyle ilgili duyus ve 6gretme ¢aba diizeyinde
fark edilir (Demirtas, 2004: 48). Duyus diizeyindeki pozitif yonlii bir yiikselis, miimkiin
olabilecek pek ¢ok sebepten dolay1 6grenciye karsi hissedilen sevgiyi de arttirabilecektir
(Jussim, 1986: 436). Ogretmenin dgretme ¢abasinda meydana gelecek bir yiikselisin de yine
ogretmenin 6grenci hakkindaki 6grenme kabiliyetinin yeterliligine dair inancina artis olarak

yansiyabilecegini temel almaktadir (Swann Jr. ve Snyder, 1980: 880-881).

Sutton ve Woodman’in karma modeli (1989): Sutton ve Woodman (1989), diger Pygmalion

modellerinden yararlanarak biitiinlesik yeni bir model gelistirmistir (Brodersen, 2001: 18).
Model (Sekil 2.6.), Pygmalion etkisini algilayan tarafin beklentilerinin, onu hedefteki
bireylere farkli davranis sergileme yoluna sevk ettigini gostermektedir. Hedefteki bireyin
davraniglarinda belirleyici olan 6z beklentisi de algilayan tarafin beklentileri dogrultusunda

sekillenmektedir (Bayram, 2014: 16).
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Algilayanin I? lgllfaylimrnl Hedefin Hedefin
Beklentisi edele Rary Ozbeklentileri Davranisi
Davranisi

Sekil 2.6.: Sutton ve Woodman’in karma modeli
Kaynak: Sutton ve Woodman, 1989: 944

Eden’in is yerinde kendini gerceklestiren kehanet modeli-2 (1992): Eden’in 1992 yilinda

yapmis oldugu calisma (Sekil 2.7.) ile sundugu modele gore yoneticilerin beklentileri
liderlik davranisi lizerinde belirleyicidir. Basar1 bekleyen liderler iyi liderlerdir ve bu da
astlarinin basarilart iizerinde etkilidir. “Pygmalion ti¢geni’ni (A-B-E) yoneticilerin
beklentileri, liderlik davranislar1 ve sonucunda getirdigi basari olusturmaktadir. Daha zengin
bir liderlik siireci ise B-C-D-E degiskenlerini kapsar, liderlik davranist beklentiden ilham
alir, astlarin 6zyeterliligi ve performans beklentilerini yiikseltir, gabay1 motive eder ve basari
artisin1 tetikler. C-D-E degiskenlerinin olusturdugu tiggen ise “Galatea liggeni’dir ve
liderligi icermez. Bu kisim, bireylerin kendi duygular ile harekete gegmesini agiklar. Kiiltiir
ise toplumun beklentilerinde biiyiik bir role sahiptir. Basar1 odakli, iyimser bir kiiltiir, tim
ekibi yiiksek beklentilerle besler ve kendini gerceklestiren kehaneti destekleyerek orgiit
basarilarini artirma olasiligini artirir (Eden, 1992: 290-291).

A
Yonetici
Beklentileri

/

E _ Is Basitlestirme B
Basar1 o Liderlik

Kiiltiir

Performans
Beklentileri

Sekil 2.7. Eden’in is yerinde kendini ger¢eklestiren kehanet modeli — 2
Kaynak: Eden, 1992: 290

Rosenthal’in 10 ok modeli (1994): Rosental’in yaptigi meta-analiz sonucunda ortaya

koydugu bu modeli diger modellerden ayiran en énemli 6zellik, kisilerarasi beklentilerin
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olusmasinda 6nemli paya sahip olan cinsiyet, yas ve kisilik gibi araci degiskenlerin dahil

olmasidir (Sekil 2.8.). Beklentiye sahip olan bireyin davranislart bu aracilardan etkilenir
(Rosenthal, 1994: 177,178). Bu modelin hem kisa vadeli hem de uzun vadeli sonuglar1 vardir

ve kisa vadeli sonuglar da en az uzun vadeli sonuglar kadar basarilidir (Brodersen, 2001:

16).

Degigken Siniflari
BAGIMSIZ ARACI BAGIMLI
(Yordayici1) (A,B) --- (D,E) (Sonug)
A B C D E
Moderator Beklenti Bekleyen Anhk Sonraki
Davranislari Sonuglar Sonuglar
[ ] [ l
A B C D E
[ ! . i

Sekil 2.8. Rosenthal’in 10 ok modeli
Kaynak: Rosenthal, 1994: 178

Reynolds’in modeli (2000): Reynolds’un (2000) dort ana degiskene dayanan modelini (Sekil

2.9.) diger modellerden farkli kilan, isgdrenlerin 6z beklentilerinin dahil olmamasidir
(Ulgen, 2016: 156). Reynolds, performansin éngériilmesinde 6zyeterliligin 6z beklentiden
daha iyi bir belirleyici oldugunu savunur (Reynolds, 2000: 15). Onceki modellere paralel
olarak bu modelde de {istiin beklentileri bu beklentilerle tutarli davranislara yol agar (ok 1).
Eden’mn 1984 ve 1990 yillarindaki ¢alismalarinda oldugu gibi istiin isle ilgili ortaya
cikardigi bu davranis istenen sonuglari1 kolaylastiran kaynaklarin saglanmasiyla dogrudan
performansa yol agabilir (ok 2). Ayrica iistlin davranisi ile astin 6zyeterligi (ok 3) arasindaki
baglant1 ve buna karsilik astin 6zyeterligi ile davranisi (performans) arasindaki iliski (ok 5)
modeli 6nceki modellerden 6nemli olgiide farkli kilmaktadir. Bu model ayni zamanda
bagimli degiskenlerin potansiyel diizenleyici roliinii benzersiz bir sekilde igerir (ok 4).
Beklentiyle ilgili etkilerin nasil hafifletilebilecegi hakkinda ¢ok az sey bilindiginden, astla
ilgili degiskenler kritik bir ekleme olarak goriilebilir. Daha 6nceki modellerle uyumlu olarak,
son ok (ok 6) zinciri kapatir. Ust, astin performansini kendi beklentilerine gore degerlendirir.
Olumlu beklentilerin varliginda yiiksek performans, iistiin beklentilerini dogrular ve
stirdiiriir; benzer sekilde, diisiik performans olumsuz beklentileri dogrulayabilir. Son olarak,

ok 7 ile gosterilen baglanti, 6zyeterlilik ile iistiin beklentileri arasinda bir iligski oldugunu 6ne
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stirer. Bagka bir deyisle, bir astin goreve 6zgii 6zgiiveni (6zyeterliligi), aksi ispatlanana kadar

bir Gistiiniin beklentilerini etkileyebilir (Reynolds, 2000: 47-51).

Ustiin
Beklentileri

1 Ustiin Isle
— =\ Ilgili Davrams1

Astla Tlgili
Degiskenler

Astin Isle
Ilgili Davranig1

—epi——

Ozyeterliligi

Sekil 2.9. Reynolds’m modeli
Kaynak: Reynolds, 2000: 46

Isgorenlerin Pygmalion lider algisi ve lider cabalarini Kavrayisi modeli (2012): Pygmalion

ile ilgili literatiirdeki son model ise Karakowsky, DeGama ve McBey (2012) tarafindan
gelistirilmistir (Sekil 2.10.). Pygmalion ile ilgili literatiiriin genelinde agirlikli olarak lider
beklenti ve davraniglarinin, iggorenin 6z beklentilerine kaynak olusturdugu goriisii hakimdir
(Bayram, 2014: 18). S0z konusu modelde isgorenlerin liderlerinin kendilerinden
beklentilerini hizli sekilde kavramasi ve yine isgorenlerin; (1) Liderin isgdérenin performansi
hakkinda degerlendirme yapabilme konusundaki kabiliyeti veya uzmanlhg, (2) Liderin ilgi
gosterme hususundaki samimiyeti veya isgdrenin performansinin yiiksek olmasini saglama
konusunda sergiledigi yardimsever tutumu, (3) Liderin davraniglarinda tutarli olmasi diger
bir deyisle yiliksek beklentilerinin davraniglariyla uyumlu ve giivenilir bir sekilde
desteklenmesi gerektigi savunulmaktadir. Model, liderin destegi sayesinde isgorenlerin 6z
beklentilerinin ¢cabaya doniismesi siirecinin daha 1liml1 hale gelebileceginin altini ¢izer. Bu
model ortaya atilana kadar yapilmis calismalarda s6z konusu siirece etkisi olabilecek diger

degiskenler biiylik oranda g6z oniine alinmamistir (Karakowsky vd., 2012: 584).
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Algilanan Lider
Giivenilirligi:
Yardimseverlik
& Diriistlik

l v Astin Hissettigi

Pygmalion | | V.- Karsilik
Liderinin e
Destekleyici f~._
Davranis1 e
& Beklenti T
Ifadesi . —
A _ Isgoren b s
Ozbeklentisi Caba[—»|Basan
Algilanan Lider
Giivenilirligi:
Yetenek

Sekil 2.10. Isgdrenlerin Pygmalion lider algis1 ve lider cabalarii kavrayist modeli

Kaynak: Karakowsky vd., 2012: 584

2.4. Pygmalion Etkisi Uzerine Yapilmis Calismalar

Pygmalion kavrami; egitim (Rosenthal ve Jacobson, 1968; Chapman ve McCauley, 1993;
Balc1 ve Ag, 2018), saglik (Jenner, 1990; Learman, Avorn, Everitt ve Rosenthal, 1990;
Mossad, 2021; Mersinlioglu Serin, 2022; Mersinlioglu Serin ve Oztiirk, 2022), askeri (Eden
ve Shani, 1982; Eden ve Ravid, 1982; Eden, 1984), sanat (Shaw, 1912; Egrik, 2007; Ozgiir,
2007), spor (Siekanska, Blecharz ve Wojtowicz, 2013), bankacilik (Mase, 1970; Bayrakei,
2017), orgiitsel davranis (Brodersen, 2001; Manata, 2012; Whiteley, Sy ve Johnson, 2012)
ve turizm (Reynolds, 2002; Bayram, 2014; Kim vd., 2017; Manav, 2018; Manav ve Ko6roglu,
2019; Orhan, Mendi ve ildeniz, 2020) gibi pek ¢ok alanda incelenen bir konudur.

Merton 1948 yilinda Pygmalion kavraminin etkisi {izerine ilk ¢alismay1 yapan sosyologdur.
Bu calisma, beyaz olarak nitelendirilen Amerikalilarin siyahi olarak nitelendirilen grubu
grev kirict olarak gostermesi sonucunda siyahilerin sendika tarafindan diglanmasini ve
ilerleyen zamanlarda siyahi grubun bu nitelendirmeyi kabullenerek gdsterilen bu negatif
yargly1 dogrular tavirlar sergilemesini Pygmalion etkisi olarak aciklamaktadir (Merton,

1948: 196).

1968 yilinda Rosenthal ve Jacobson Pygmalion etkisini sinif ortaminda test ettikleri bir
caligma ortaya koymuslardir. Ilkokul 6grencileriyle yapilan bu calismada uygulanan “zeka

testi” sonucunda 6gretmenlerin 6grencilerle ilgili bagarili olmas1 beklentisinin §grencinin
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basarili olmasini sagladigi, basarisiz olma beklentisinin ise 6grenciyi basarisiz olmaya ittigi

goriilmistiir. Bu sonuglardan yola ¢ikilarak 6gretmenlerin beklentisinin 6grencinin basarisi
iizerinde 6nemli diizeyde bir etkisi oldugu anlasilmistir. Ogretmenin jest, mimik ve
davraniglar1 (daha sabirli ve olumlu hareketler) ile yansiyan beklentinin 6grenciler tizerinde
yiireklendirici ve giidiileyici oldugu gozlemlenmistir. Bu aragtirma sonucunda ortaya ¢ikan
bu etkiye Pygmalion ya da Rosenthal etkisi ad1 verilmistir (Rosenthal ve Jacobson, 1968).
Crawford, Thomas ve Fink (1980), deniz donanmasi askerleri lizerinde yaptiklari calismada
diisikk performanslarin artmasini hedefleyerek komutanlara Pygmalion ile ilgili egitim
vermisler ve bu egitimle diisiik performans sahibi astlara komutanlari tarafindan iletilen
diisitk beklentilerde degisiklige gidilmesini amaclamiglardir. Bu egitim sonucunda
komutanlarin astlar1 tizerinde Pygmalion algis1 olusturarak performanslarinda yiikselme
sagladiklarin1 ve dolayisiyla da uygulanan disiplin cezalarinda diisiis gerceklestigi
goriilmustir (Crawford vd., 1980: 484). Askeri alandaki bir diger ¢alisma da Eden ve
Shani’ye (1982) aittir. Bu ¢aligmada da komutanlarin astlarina yonelik ytiksek performans
beklentilerinin ve pozitif davranislarinin herhangi bir yas araligina dayanmaksizin askerlerin
performanslarinda 6nemli diizeyde yiikselme sagladig ortaya konulmustur (Eden ve Shani,
1982: 195).

Beklentilerin 6nemini daha da detaylandirabilmek i¢in Livingston’un 1988 yilinda endiistri
firmalariyla yapilmig c¢alismalar1 derlemesi, ortaya pek ¢ok dnemli sonug¢ ¢ikarmistir. Bu
caligmaya gore lstlerin pozitif ve negatif beklentilerinin astlar tizerinde 6énemli bir etkisi
bulunmaktadir. S6z konusu etkiler; (1) Isgorenlerin motivasyon ve oOzyeterliliklerinin
azalmasinda yoneticilerin diisiik beklentilerinin etkisi bulunmaktadir, (2) Yoneticiler pozitif
geribildirim ve yiiksek beklenti ile yaklastiklarinda isgdrenlerin yetenekleri ve 6zgiivenleri

geliserek performanslart artmaktadir (Livingston, 1988: 7-8).

Davidson ve Eden (2000) tarafindan yapilan arastirmada, Pygmalion etkisinde cinsiyet
degiskeninin 6nemsiz oldugu gosterilmistir. Calismada, Pygmalion etkisinin erkek astlara
kadin yoneticiler tarafindan aktarilabildigi, bunun bir sonucu olarak orgiitte Pygmalion
iklimi olustugu, bunun cinsiyetten bagimsiz gerceklestigi saptanmistir (Davisdon ve Eden,
2000: 395).
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Reynolds (2002) Pygmalion etkisini yiyecek igecek isletmesinde test etmistir. Bu ¢alisma

sonucunda pozitif yonetici beklentilerinin isgdrenlerin Ozyeterliligini olumlu ydnde

etkiledigini belirlemistir (Reynolds, 2002: 4).

Yiicel (2013) calismasinda Pygmalion etkisini ilk kez Tiirkiye’de farkli sektorlerde faaliyet
gosteren isletmelerde test etmis, onceki caligsmalara paralel olarak yoneticilerin astlar
iizerindeki yliksek beklentilerinin astlar i¢in olumlu sonuglar dogurdugunu, is tutumlarinin
iyilestigini, is tatmini ve motivasyonlarinin pozitif yonlii bir artis gostererek yiiksek

performansla sonuglandigini tespit etmistir (Yiicel, 2013: 145).

Raza (2013), banka yoneticileri ve isgorenleriyle yaptigir ¢alismada Pygmalion liderlik
tarzinin iggéren performansi tizerindeki etkisini arastirmistir. 230 calisanin katildigi bu
aragtirmada yoneticinin beklentileri ve benimsedigi liderlik tarz1 ile ¢alisanlarin performansi
arasindaki iliskinin anlamli ve pozitif yonde oldugu ortaya konulmustur (Raza, 2013: 35).

Bayram (2014), Pygmalion etkisini otel isletmelerinde sinamis, 48 yonetici ve 181 iggdrenin
dahil oldugu c¢alismasinda Pygmalion egitimi alan yoneticilerin genel ve yonetsel
ozyeterlilikler1 ile Pygmalion tarzi davranis egilimlerinin pozitif yonde gelistigi
goriilmistiir. Ayrica isgorenlerde de genel Ozyeterliliklerinin, performanslarinin ve
yoneticilerine karsi olan tutumlarinin olumlu yonde gelistigi tespit edilmistir (Bayram, 2014:

101).

2016 yilinda Rao ve Sharma’nin yaptigi calisma, Pygmalion etkisinin demokratik bir
diizende isledigini ve hem Pygmalion hem de Galatea etkisinin bir araya gelerek isletmenin
iyi performans gostermesine yardimei oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, Pygmalion etkisi
ile Uist yoneticinin yiiksek beklentileri astlara basariyla ilettigi ve bunun da ¢aliganlarin iyi
performans gostermesine yol actig1 sonucuna varmiglardir. Arastirma, astlarin gosterdigi iyi
performansin, yoneticilerin yiiksek gelecek beklentilerinin olusmasin1 da sagladiginm
gostermistir. Sonugta, Pygmalion etkisinin orgiit genelinde tretkenligi artirdigi tespit

edilmistir (Rao ve Sharma, 2016: 22).

Bankacilik alaninda bir arastirma gergeklestiren Raiz, Zubair ve Shahbaz (2017), banka
yoneticileri ve igsgorenleri arasinda liderlik tarzi ile Pygmalion etkisi iligkisinde demografik
degiskenlerin bir rolii olup olmadig1 {iizerine calismislar, bu arastirma sonucunda

transformasyonel liderlik tarzininin Pygmalion etkisiyle pozitif yonli bir iliskisi oldugu
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saptanmistir. Yine bu ¢alismanin sonucu olarak, s6z konusu liderlik tarzi benimsendiginde

kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore Pygmalion iklimini daha fazla olusturduklar
goriilmiistiir. Ayrica Pygmalion etkisinin kamu bankalarinda 6zel bankalara kiyasla daha

yiiksek oldugu da bu arastirmanin sonuglari arasindadir (Raiz vd., 2017: 3-4).

Manav (2018) Pygmaion etkisini yiyecek icecek isletmelerinde test ederek davranigsal uyum
acisindan degerlendirmistir. Bu calisma sonucunda calisanlarin Pygmalion algilarinin
artmasiyla performanslarinin ve orgiitsel bagliliklarinin da arttigi, isten ayrilma niyetlerinin

ise azaldig1 goriilmiistiir (Manav, 2018: 84).

Sabat vd. (2021) Pygmalion algis1 kapsaminda ydneticilerin Oonyargilarinin yeni is basi
yapmis ve azinlik nitelendirilen grupta (siyahi) yer alan iggdrenerin biligsel siiregleri ve isten
ayrilma niyetleri lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sirasinda istlerin azinlik
grubundaki astlarina yonelik olusturdugu diger gruptan (beyaz 1rk) daha az verimli olduklar
Onyargist gelistirdikleri ve bu onyargi nedeni ile azinlik grubunu daha az denetledikleri
gbzlemlenmistir. Calismanin sonucunda {istleri tarafindan diisiik beklenti ve Onyargi
olusturulan azinliktaki isgorenlerin 6zyeterlilik inan¢larinin ve kariyer gelecegi algilarinin
azaldig1 ve isten ayrilma niyetlerinin arttig1 ortaya konulmustur. Bunun yani sira yonetici ve
diger isgorenlerde bu azinlik grubuna mensup olan kisilerin daha diisiik verimli kisiler

oldugu imajini yarattig1 belirlenmistir (Sabat vd., 2021: 610)

Mersinlioglu Serin (2022) saglik hizmeti sunan bir kamu kurulusunun 385 isgbreni ile
yapmis oldugu calismada Pygmalion algisinin isgorenlerin bireysel yaraticilik, caba,
performans ve motivasyonunu arttirdigi ancak tiim bu olumlu davranislarin demografik

degiskenlerden bagimsiz olustugu sonucuna ulasmistir (Mersinlioglu Serin, 2022: 125-128).

2.5. Turizm isletmelerinde Pygmalion EtKkisi

Diinya ekonomisinde olduk¢a onemli bir yere sahip oldugunu sdyleyebilecegimiz turizm
sektorii hizla biiytimektedir (UNWTO, 2022; WTTC, 2022). Sektoriin biiyiimesi rekabette
artisa neden olacagindan turizm isletmelerinin ¢esitli stratejiler gelistirerek rakiplerinden
farklilagmalar1 gerekmektedir (Yavuz, 2010: 144; Coskun, 2013: 48; Uzun, 2020: 273). Bu

stratejilerin arasinda Pygmalion etkisinin de yer almasinin 6nemli olacag: diisiiniilebilir.
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Pygmalion etkisi, bir yoneticinin olumlu beklentilerini astlarina ileterek s6z konusu astlarin

performansini olumlu yonde etkileyebilmesidir (Eden ve Kinnar, 1991: 770; Kamphorst ve
Swank, 2013: 91). Bu etki, turizm isletmeleri isgérenleri i¢in de miimkiin olabilir.
Yoneticinin iggoreninden beklentileri yiiksek oldugu durumda isgéren de yiiksek
performansla buna karsilik verebilir. Bunun nedeni, yonetici beklentilerinin iggéren
motivasyonunu ve Ozyeterlilik inancini arttirmasidir (Livingston, 1988: 7-8; Wood ve

Bandura, 1989: 364; Eden ve Kinnar, 1991: 779; Eden, 1992: 271; Yiicel, 2013: 145).

Turizm isletmelerinde Pygmalion etkisinden faydalanmak, isletmenin basarisini
etkileyebilir. Yoneticiler yiiksek beklentilerini iggorenlerine ilettiklerinde, isgorenlerin
performansinda artis saglanmasi, dolayisi ile de isletmenin verimliliginin ve karliliginin
artmast miimkiin olabilir. Bunun yani sira, yoneticilerin bilingsiz bir sekilde de olsa
davraniglar1 ile olumsuz beklentilerini isgorenlere iletmeleri, isgdrenlerin motivasyon ve

ozyeterlilik inanglarini olumsuz etkileyerek isletme performansina zarar verebilir.

Pygmalion etkisinde 6rgiit kiiltiiriiniin de énemli bir paya sahip oldugu sdylenebilir. Orgiit
kiiltiirti, isgorenlerin Ozyeterlilik inancglarini destekler nitelikte ise, Pygmalion etkisinin
sonuglari daha verimli olabilir (Eden, 1992: 290-291). Bu nedenle turizm isletmelerinde

Pygmalion yonetim tarzim orgiit kiiltlirline adapte edilebilmesi faydali olabilecektir.

Turizm isletmelerinde Pygmalion etkisini dogru bir sekilde yonetmek de 6nemli sayilabilir.
Ustlerin astlarmin potansiyeline gercekten inanmalari, bu inanci samimi bir sekilde astlarina
ifade edebilmeleri ve davranislarinda tutarli olmalar1 gerekmektedir (Karakowsky vd., 2012:
584). Yoneticilerin isgorenleri ile diizenli ve acik bir sekilde iletisimde olmalari, Pygmalion
etkisini gii¢lendirebilir (Livingston, 1988: 5-6; Poornima ve Chakraborty, 2010: 54-55;
Bayram, 2014: 12).

Bayram’mn (2020), otel isletmelerinde Pygmalion etkisi {lizerine yaptig1 arastirma ile
hazirladig kitabinda, otel isletmelerinin de diger tiim isletmeler gibi ayakta kalabilmek adina
rekabet stratejileri gelistirmesi gerektigini belirtilmistir. Bunu saglamak i¢in de misafirlerin
isletmeden memnun olarak ayrilmalarinin 6nemli olduguna, bunun da istihdam edilen
isgorenler ile ilgili olduguna deginilmektedir. Bu dogrultuda isgorenleri yalnizca igleri yapan
birer personel olarak gérmek yerine birer insan kaynagi olarak degerlendirilmesi ve bu insan

kaynaginin gelistirilerek isletmeye katkisini miimkiin olan en yiiksek seviyeye ¢ikarmanin
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rekabet ortaminda kazang saglayacagini One siirlilmiistiir. Bayram, isgorenlerin

potansiyelinden miimkiin olan en yiiksek diizeyde faydalanabilmenin yolunun onlar1 taniyip
Ozyeterliliklerini arttirma yoluna gidilmesiyle ve en Onemlisi de isgorenleri kendi
potansiyellerine inandirmakla miimkiin olabilecegini belirtmektedir. Bu konuda en 6nemli
gorevin yoneticilere diistiiglinli ve yoneticilerin isgorenlerine diisiik degil de yiiksek
beklentiler ilettiklerinde isle ilgili daha olumlu sonuclar alinabilecegini savunmaktadir.
Bayram, otel isletmeleri {izerindeki Pygmalion etkisini arastirdig1 ¢calismasin1 Denizli’deki
3,4 ve 5 yildizli olan 6 farkli otel isletmesinin 48 yonetici ve 181 iggdreniyle gerceklestirmis,
Pygmalion liderlik egitimi alanlar ve almayanlar iizerinde yapilan degerlendirme sonucunda
egitimi alanlarin almayanlara oranla daha olumlu yonde gelistigini tespit etmistir. Ayrica
s6z konusu egitimi alan yoneticilerin almayanlara gére yonetsel 6zyeterliliklerinde de
olumlu bir artis oldugunu belirlemistir. Calisma sonucunda emegin 6n planda oldugu turizm
sektdriinde yonetici ile isgdren arasindaki iletisimin 6nemine deginilmis; genel ve yonetsel
ozyeterliligi yiiksek yoneticilerin, isgérenlerinde Pygmalion algisi1 sagladiklarinda onlarin
da gelisimine, performanslarina ve yoneticilerine yonelik pozitif beklenti olusturmalarina

fayda saglayacagini belirtilmistir (Bayram, 2020).

Sonug olarak, emegin agirlikli olarak insan giiciine baglh oldugu, yogun calisma saatleri,
zorlu is kosullar1 ve diisiik maas politikalarina sahip olan turizm isletmelerinde misafirler ile
cogunlukla birebir iletisim halinde olan isgorenlerin performansi, motivasyonu, 6z yeterlilik
inanc1 gibi olumlu Orgilitsel davranislar Pygmalion etkisi ile artabilecektir ve bunun bir
sonucu olarak isletmenin basaris1 da olumlu olarak etkilenebilecektir. Bu nedenle, turizm
isletmelerinin Pygmalion etkisini dikkate almalar1 ve yOnetebilmelerinin 6nemli oldugu

sOylenebilir.
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3. ISTEN AYRILMA NiYETi

Bu béliimde, isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan literatiir taramasi sonucunda elde edilen

kavramsal ve kuramsal bilgiler yer almaktadir.
3.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti ile ilgili birgok tanim yapilmistir. Genel anlamda, 'isten ayrilma niyeti'
basit¢e bir ¢alisganin mevcut orgiitiinden ayrilma niyeti olarak anilir (Cho, Johanson ve
Guchait, 2009: 374). Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous (1988: 601), isten ayrilma niyetini
isgorenin ¢aligma sartlarindan dolayi tatminsizlik duyarak bunun sonucunda aktif ve yikici
eylemlerde bulunmalari olarak tanimlamistir. Tett ve Meyer ise (1993: 262) kavrami
orgiitten ayrilma amagli kasith ve bilingli bir isteklilik olarak agiklamigtir. Weisberg (1994:
4) bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinin gerceklesecek bir isten ayrilmanin bir isareti olarak
goriildiigiinii, fakat bunun resmi olarak isten istifa etmenin bir gostergesi olduguna dair kesin
bir bulgu bulunmadigini ifade etmistir. Gaertner (1999: 479), tanimlamasin1 Price (1997:
532)’1n 1sgiicli devri ile ilgili taniminin tizerine kurmustur. Price (1997: 532)’a gore isgiicli
devri, ¢alisanlarin orgiitiin bir liyesi oldugu siire¢ boyunca orgiit i¢i ve/ya orglitten ayrilmay1
da kapsayan hareketliligidir. Gaertner (1999:479) ise; c¢alisan tarafindan orgiite dahil
olmanin sosyal bir sistemde yer almak oldugunu ve isten ayrilma niyetinin de bu c¢alisanin
kendi istegi dogrultusunda sistemden ¢ikma egilimi oldugunu belirtmistir. Bartlett (1999:
70) calismasinda, isten ayrilma niyetinin gelecekte isten gercekten ayrilma amaci ile is
aramaya baglamak olarak agiklamistir. Tepper, Carr, Breaux, Geider, Hu ve Hua (2009:
157)’ya gore; calisan kisinin yakin gelecekte isten ayrilmasi ile ilgili siirekli olarak bir
olasilik bulunmasi ve bu isten ayrilma diisiincelerinin alternatif bir is arayisini da icermesi

isten ayrilma niyetini gostermektedir.

Isgorenin isten ayrilmasi, orgiitsel davramis konularinda literatiirde en ¢ok 6nem verilen
konular arasindadir. Fonksiyonel olarak bakildiginda; nitelik bakimindan diisiik seviyede
bulunan bir iggdrenin isten ayrilmasi istenen bir durum olarak goriilse de yine nitelik
bakimindan yiiksek ve egitimli bir iggdrenin isten ayrilmasi da ayn1 seviyede istenmeyen bir
durumdur (Saglam Ar1, Bal ve Cina Bal, 2010: 146). Isten ayrilma neredeyse tiim sektdr ve

isletmeler i¢in ozellikle kimi durumlarda kontrol dahi edilemeyen 6nemli bir sorundur.
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Orgiitler ve yoneticileri i¢in bu konunun ciddiyet tasimasinin en dnemli sebebi, isten ayrilma

niyetinin Orgiitlerin etkinligini olumsuz sekilde etkiliyor olmasindan kaynaklanmaktadir

(Ustu, 2014: 54).

Arastirmacilar, iggoren davranislarini agiklayabilmek i¢in 1980°1i yillardan bu yana isten
ayrilma niyetini 6nemli bir degisken olarak gérmektedir. Bu alanda yapilan ¢alismalarin
odagi, isten ayrilma niyetinin meydana ¢ikis siirecini ve nedensel degiskenler ile bagiml
degiskenlerin arasindaki iliskileri anlamaktir. Isten ayrilma niyetinin ortaya cikis siirecine
odaklanan aragtirmalarda, isten ayrilma niyetinde artig meydana getiren durumlari agiklamak
amactyla isgorenlerin isle ilgili tutum ve davramislari arasindaki iligki irdelenmistir.
Nedensel degiskenlere odaklanan arastirmalarda ise; isten ayrilma niyeti siirecine girme
karar1 i¢cin 6rnegin, is performansiyla ilgili bilgilerin dogrulugu, 6deme ve is ortami gibi
faktorlerin baslangictaki digsal degiskenlere gore degerlendirilecegini One siirlilmiistiir
(Choi, 2006: 322).

Isten ayrilma durumu iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki olan goniilsiiz isten
ayrilma durumunda isgorenin isten ayrilmasi isletme kararina dayanmaktadir, ikincisi olan
gontlli isten ayrilmada ise iggéren kendi karari ile isi birakmaktadir (Aslan ve Etyemez,
2015: 485-486). Isgdrenlerin yeni bir kariyer firsat: yakalama olanag, daha iyi iicret, gelir
saglama konusunda daha yeterli alternatif kaynaklarin varligi ve diger endiistrilerin durumu

gibi etkenler de goniillii isten ayrilma icin giidiileyici olabilir (Cesur, 1998: 82).

Mobley (1977:238), calismasinda isten ayrilma karar siirecinin 10 asamadan meydana
geldigini 6ne siirmiistiir. S0z konusu asamalar; (1) var olan isin degerlendirilmesi, (2) isle
ilgili tatmin/tatminsizlik deneyimi, (3) ayrima fikri, (4) ayrilmanin yol agacagi
fayda/maliyet analizi, (5) alternatiflerin arayis1 niyetinin olusmasi, (6) alternatif arayisi, (7)
bulunan alternatiflerin degerlendirilmesi, (8) alternatifler ile mevcut isin karsilastirilmasi,
(9) mevcut isten ayrilma ya da mevcut iste kalma niyetinin belirlenmesi, (10) mevcut isten

ayrilma ya da mevcut iste kalma karar1 (Mobley, 1977: 238).

Ise devamlilk gosterme, yonetim alaninda yapilan arastirmalarin &nemli konulari
arasindadir (Turung ve Celik, 2010: 215). Fakat, diisiilk performansli ¢alisanlarin ayrilma
isteklilikleri orgiitler agisindan olumlu ve islevsel bir durum olarak degerlendirilmektedir

(Jackofsky, 1984: 78; DeConinck ve Bachmann, 2005: 876). Bunun aksine, yiiksek
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performansa sahip c¢alisanlarinin isten ayrilmasina engel olmayr hedefler, bunun nedeni

kaliteli bir ¢alisanin isten ayrilmasi ile ise yeni alinacak kisinin se¢ilmesi, egitilmesi, orglitle
bag kurmasi siirecinin zaman, ¢aba ve para maliyetleri yaratmasidir (Schneider, 1976: 309;

DeConinck ve Bachmann, 2005: 876).

Bir bireyin is hayati; is arayisi, buldugu isler arasindan birini se¢mesi, orgiite kabul edilmesi
ve o oOrglitle etkilesim yasamasi sonrasinda bu bireyin basar1 algisi, orgiitsel baglilik diizeyi,
is motivasyonu ve tatminine ulasmasi ile sonlanan bir siireci igerir. Bu dongii bireyin
orgiitsel bagliligmin diismesi, kesfetme istegi ve daha uygun is firsatlar1 arayist gibi
nedenlerle isten ayrilma niyetine doniiserek isten ayrilma ile basa doner ve yeni bir ig arayisi
ile devam eder (Stumpf ve Hartman, 1984: 309). Isten ayrilma ile ilgili karar siireci Mobley,
Horner ve Hollingsworth (1978: 410) tarafindan Sekil 3.1.’deki gibi akis semas1 haline
getirilmistir. Bu tabloya gore, i doyumunun isi birakma diislincesi, is arastirma niyeti ve
isten ayrilma niyeti lizerinde art arda fakat daha zayif bir dogrudan etkiye sahip olacagi,
ancak niyetlere dolayli katkisi1 disinda isten ayrilma iizerinde higbir etkisinin olmayacagi
seklindedir. Ayrica, isten ayrilma niyetinin, iy doyumsuzlugunun arama niyeti tizerindeki
etkisine ek olarak, is arama niyetinin, kabul edilebilir bir alternatif bulma olasili1 ve is
doyumsuzlugunun bir fonksiyonu oldugu varsayilmaktadir. Son olarak, yas-kademe
stiresinin devir oran1 lizerindeki etkisinin, dogrudan degil, tatmin ve bir alternatif bulma

olasilig1 araciligiyla oldugu varsayilmaktadir (Mobley vd., 1978: 409-410).

> Is tatmini
v
Birakmay1
diigiinme
Y A
Yas/Gorev Siiresi Is arama
niyeti
i Y Y
Birakma/Kalma
niyeti
Kabul edilebilir il
bir alternatif
bulma olasilig1 Birakma/Kalma

Sekil 3.1. Isten ayrilma ile ilgili karar siireci

Kaynak: Mobley vd., 1978: 410
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3.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isgorenlerde isten ayrilma niyetinin meydana gelmesine neden olan pek ¢ok etmen
bulunmaktadir. Orgiitlerin ise bu etmenleri dogru sekilde anlayarak hem orgiit adina hem de
isgorenler adina olumsuz sonuclar meydana gelmemesi icin g¢esitli tedbirler almasi
gerekmektedir. S6z konusu tedbirler, herhangi bir isgérenin isten ayrilmasi durumunda
olusabilecek maddi ve/ya manevi zararlar1 6nlemenin yani sira orglitteki diger calisanlarin
da orgiite kars1 negatif diisiinceler beslemesini ve/ya yikict davraniglarda bulunmasini

onleyecektir (Sarrafoglu, 2019: 22).

Yeni is firsatlari, isgiicii arzi, yiiksek itibar imkani ve dis destek gibi onciillerin isten ayrilma
ve/ya ayrilma niyeti davranislarini tesvik ettigi goriilmiistiir (Dreher ve Dougherty, 1980:
766; Price ve Mueller, 1981: 555; Farrell ve Rusbult, 1981:79; Stumpf ve Hartman, 1984:
309). Ayrica calisanlarin is kosullar ile ilgili yasadiklari tatminsizliklerin zamanla isten
ayrilma niyeti gibi negatif orgiitsel davraniglara yol ag¢tig1 daha dénce ortaya konulmustur

(Hom, Griffeth ve Sellaro, 1984: 142; Mowday, Koberg ve McArthur, 1984: 81).

Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979: 516) personel devir oranlart ile ilgili yaptiklar
arastirma sonucunda calisanin isten ayrilma ile sonuclanan niyete sebebiyet veren
asamalarin kavramsal bir modelini gelistirerek sematik bir tablo halinde sunmuslardir (Sekil
3.2.). Bu modele gore, isten ayrilma niyeti, diirtiisel davranis ve niyetlerin 6l¢giilmesi ile bu
iliskiyi zayiflatan davraniglar arasindaki siire ile isten ayrilmanin dogrudan habercisi olarak
kabul edilmektedir. Ayrica s6z konusu tablo bireysel diizeydeki isten ayrilma davranisim
modellemektedir ve su Ozellikleri barindirmaktadir; (a) algilar, beklentiler ile kisisel ve
mesleki degiskenleri de kapsar, (b) is alternatiflerinin algilanmas1 ve degerlendirilmesini
acikca ele alir, (c) i¢ faktorlerin dis faktorlere gore daha etkili oldugu, isten ayrilma ya da
kalma durumunun dis sonuglartyla ilgili inaniglar1 ve is s6zlesmesinden dogan kisitlamalari
dahil eder, (d) mevcut is tatmini, alternatif isin g¢ekiciligi ve ulasilabilir alternatiflerin
cekiciligini personel devir oranina etkisi goriilmektedir, (e) isten ayrilma niyeti, isten
ayrilmanin habercisi olarak kabul edilir, diirtiisel davranislar ve niyetlerin ol¢tiimii ile
davranisa gegcmesi arasindaki siire bu iliskiyi zayiflatir. Modelin mantigi, isten ayrilma

davranigi ile baslayip geriye dogru isten ayrilmanin onciilleri iizerinden agiklanmasidir

(Mobley vd., 1979: 516).
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Bireysel
Orgiitsel Mesleki Kisisel Ekonomi/
« Hedef/degerler || ¢ Hiyerarsik diizey « Yas Isgiicii Piyasasi
« Politikalar * Yetenek seviyesi ¢ Kidem . issizlik
« Uygulamalar * Statii * Egitim « Bos kadro orani
« Odiiller  Profesyonellik « Ilgi alanlar1 « Reklam seviyesi
« Isin icerigi * Kisilik « Ise alim seviyesi
- idare * Sosyo-ckonomi » Agizdan agiza
e Calisma grubu * Aile sorumlulugu iletisim
« Kosular * Yetenek .
» iklim :
* Boyut
l Bireysel Degerler
isle flgili | Ul FELE RRER]
Algi &=
Alternatif igler
Mevcut is ile ile ilgili
ilgili beklentiler: beklentiler: Ik
| 1. Gelecekteki is 1. Gelecekteki is
sonuglari ; sonuglari
2. Isi eliflde tutmak Meveut Alrssut 2. Altemgatif elde
isten islerden
beklenen beklenen ghmek

fayda
diizeyi

fayda
dﬁzez'i/
Aninda ya da

— +—o gecikmis <

Calisma dis1 degerle-
rin merkeziligi;

inanglar. :
~|isten ayrilmanin is is arays ve memnuniyet

dis1 sonuglari: sozles- '_.-' isten ayrilma niyeti

me kisitlamalari

Diirtiisel davranis;

Alternatif geri ¢ekil- +———— Belirlilik ve nlem-
me davranisi bigim- |/ ler arasindaki stire
leri

Ayrilma davranisi

Sekil 3.2. Personel devir oraninin birincil degiskenleri ve siireci

Kaynak: Mobley vd., 1979: 517

Cotton ve Tuttle (1986: 57), isten ayrilma niyeti iizerine yapilmis ¢alismalarin meta analizini
yaparak bu kavrami etkileyen faktorler ii¢c baslik altinda degerlendirilmistir. Bunlar; dis
faktorler, orgiitsel faktorler ve kisisel faktorlerdir (Cizelge 3.1.). Bahsi gegen bu ii¢ faktor,
asagida ilgili baglik altinda aciklanmaistir.



Cizelge 3.1. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler

Kaynak: Cotton ve Tuttle, 1986:

- Ucret tatmini

- Gorev tatmini

- YOnetim tatmini

- Is arkadas: tatmini

- Terfi firsat1 tatmini
e Orgiitsel baglilik

Dis Faktorler Orgiitsel Faktorler Kisisel Faktorler
e istihdam algilar1 e Ucret Yas
o Issizlik orani e s performansi Kidem
e Goreve gelme orani e Rol netligi Cinsiyet
o Sendikanin varligi e Gorev tekrari Biyografik bilgi
e Genel is tatmini Egitim

Medeni durum

Bakmakla yiikiimlii olunan
kisi say1s1

Yetenek ve beceri

Zeka

Davranis niyeti

3.2.1. D1s faktorler

57
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Isgorenlerin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda makro-ekonomik ve sosyal

kaynakl1 dis faktorlerin de etkisi bulunmaktadir. Isgorenlerin isten ayrilma niyeti nedenleri

arasinda, dis faktorler orgiitiin 6nlemesi imkéan1 en diisiik nedenlerdir, ¢iinkii bu sorunlarin

boyutlar1 orgiitiin etki alanin1 agsmaktadir. Asagida bu sorunlarin bazilarina deginilmistir

(Simsek, Akgemci ve Celik, 2008: 320; Kaynak, 1996’dan aktaran Kaya, 2010: 43).

Ekonomik genisleme ya da daralmalar, mevsimsel dalgalanmalar,
Genel ekonomik durum ve bu durumun isgiicii piyasasindaki etkileri, refah diizeyinin

yiikselmesi,

Siparis azlig1, malzeme yoklugu gibi piyasa degisiklikleri
Teknolojik degisiklikler ve otomasyona ge¢isin ise uyum saglamayi kolaylastirmasi,
Gelismekte olan tilkelerde tarim ve sanayi arasinda goriilen gidis gelisler,
Mevsimlik ¢aligma sistemi,
Alternatif mesleklerin toplumda daha ¢ok kabul goériiyor olmasi,

Kidem tazminatinin maliyetlerinin ytiksek olusu.

3.2.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitlerdeki yonetim ve iiretim siireglerinden kaynaklanan nedenlerdir. Meydana

gelmelerinin esas sebebi yonetim sekliyle ilgili oldugu i¢in, ortadan kaldirmay1 da miimkiin

kilacak olan yoneticiler olacaktir. S6z konusu nedenlerden bazilarina asagida yer verilmistir

(Simsek, Akgemci ve Celik, 2008: 320-321; Kaynak’tan aktaran Kaya, 2010: 43).

Isletmenin kurulus yeri ve ise ulasim olanaklar,

Isin tiirii ve giicliik seviyesi,

Orgiit iginde siirekli gérev sirkiilasyonu gibi olumsuz organizasyonel kosullar,
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e (Calisma ve is kosullari,
e Ucretlerin dengesiz ve/ya yetersiz olusu,
e Gozetim yetersizligi
e Terfi sistemi
e Isgorenlerin fizyolojik, psikolojik ve/ya mesleki bilgi/beceri anlaminda asiri
zorlanmalari,
e [sgorenlere kotii muamele yapilmast,
e s yerinde ulasilabilir sosyal hizmetlerin yer almamasi ya da yeterli olmamast,
e (alisma stireleri ile dinlenme stirelerinin dengesizligi,
e {letisim sorunlari,
e Uretim siirecinde siirekli aksakliklar olmasi.

3.2.3. Kisisel faktorler

Calisan bireylerin yasam standartlari ile ilgili olan isten ayrilma nedenleri de mevcuttur.
Ayrica caligmalar kisilik 6zelliklerinin bireylerin isten ayrilma niyetleri ve davraniglari
izerinde etkisi oldugunu gostermektedir (Zimmerman, 2008: 309). S6z konusu nedenlerden
bazilarina asagida yer verilmistir (Kaynak’tan aktaran Kaya, 2010: 44).

Alternatif bir ise ilgi duyma,

Hali hazirda ¢alisilan isle ilgili ideallere ve beklentilere ulasilamamast,
Isgdrenin kendi ya da ailesinin egitim ve 6grenim ihtiyaglari,

Yasin getirdigi zorunluluklar (emeklilik gibi),

Aile iliskilerinde meydana gelen degisiklikler (evlenme, 6liim gibi),
Hayat sartlarinin degisiklik géstermesi,

Saglik, is cevresi gibi cesitli fiziksel ya da psikolojik sebepler.

3.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma niyeti, bir isgdrenin isten ayrilabilecegini gosteren ilk belirti olarak
goriilebilmektedir. S6z konusu niyetin davranis haline gelmesi durumunda ise bazi sonuglar

ortaya ¢ikabilmektedir (Bulsu, 2017: 49).

Personel devir orani, tlim orgiitlerin karsilastigi bir sorundur (Zimmerman, 2008: 309). Devir
oraninin yiiksekligi ise yapilan ¢aligmalar sonucunda iiretkenlik (Huselid, 1995), miisteri
memnuniyetinin azalmasi (Koys, 2001), gelecekteki gelir artis1 (Baron, Hannan ve Burton,
2001) ve karlilik (Glebbeek ve Bax, 2004) gibi kavramlarla da iligskilendirilmistir.

Yiiksek devir orani yalnizca orgiitleri degil bireyleri de etkilemektedir. Bireyin ¢ok sayida

is degisikligi yapmis olmasi nedeni ile kisilik 6zellikleri, giivenilirligi ve orgiitsel bagliligina
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igverenler tarafindan siiphe ile yaklasilacagindan 6tiirii kariyer yapmasinin oniinde engel

olusabilir. Ancak orgiite yeni bir isgiicliniin katilmasi ise yenilik¢ilik ve yaraticiligin
gelismesi ve dinamizmin artmasini saglayabilecek, isgorenler arasinda da oOrgiite faydali

olabilecek bir seviyede rekabet ortami olusturabilecektir (Y1lmaz ve Halici, 2010: 99).

Yukarida da deginildigi gibi isten ayrilma niyetinin orgiitler ve bireyler agisindan pek ¢ok
olumlu ve olumsuz sonuclar1 bulunmaktadir. Cizelge 3.2. ile isten ayrilma niyeti bulunan
bireylerin orgiitte kalmasi ve ayrilmasinin olumlu ve olumsuz sonuglar1 hem bireyler hem
de orgiit agisindan verilmistir (Mobley, 1982: 113). Mobley bu tabloyu hem 6nciil hem de
sonug perspektiflerinden goriilebilen, 6zellikle gbze ¢arpan bir degisken olarak isten ayrilma
niyeti oldugu halde orgiitte kalanlarin ve ayrilanlarin performansim1 g6z Oniinde

bulundurarak olusturmustur (Mobley, 1982: 114).
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Cizelge 3.2. Orgiitler ve bireyler icin personel devrinin bazi olast olumlu ve olumsuz

sonugclari

Orgiit

Birey (Orgiitten Ayrilan)

Birey (Orgiitte Kalan)

e Maliyetler (ise alma, ise
baslatma, uyum
egitim)

siireci,

¢ Yeni ¢alisan alma maliyeti
e Evrak maliyetleri
e iletisim ve sosyal yapida

e Kidem ve ilgili kosullar
kaybetme

e Zimmetli haklar1 kaybetme

o Aile ve sosyal desteklerde
kesilme

o Alternatif islerin daha iyi

e fletisim ve sosyal yapida
bozulma

e Degerli isleve sahip is
arkadaglarini kaybetme

e Memnuniyette azalma

e Yeni calisan arayig1 sira-

firsatlarinda artis

o Yapisal esneklikte artis

e Kalan c¢aligsanlarin tatmi-
ninde artig

e Geri ¢ekilme davranigla-
rinda azalma

e Maliyet diisiirme ve

giiclendirme firsatlart

bozulma goriinmesinin ardindan sinda ve sonrasinda is yii-
Olasi o Verimlilikte azalma (yeni gelen hayal kiriklig1 kiinde artis
Negatif calisan arama ve egitim | e Enflasyonla iliskili mali- | ¢ Uyumda azalma
esna-sinda) yetler (ipotek gibi) e Baglilikta azalma
Sonuglar e Yiiksek performanslh | e Gegis siireci stresi
isgoren kaybi e Esin kariyer yolunda bo-
e Kalan iggorenler arasinda zulma
tatmin distisi o Kariyerde gerileme
o Tekdiize ¢alisan devri
stratejilerini tetikleme
e Ayrilan calisanlarin
orgiitii olumsuz tanitma
o Kotii performanslt ¢ali- | e Kazangta artig e Hareketlilik firsatlarinda ar-
sanlarin isine son verme o Kariyer gelisimi tis
e Yeni ¢aligan alimi ile | e Orgiit ile daha iyi uyum | ® Yeniis arkadagslari sayesinde
orglite yeni Dbilgi ve saglanmas1 sayesinde (Or- iiretkenlik ve tesvikte artig
teknoloji infiizyonu sag- negin) daha az stres ve | e Tatminde artig
lamasi becerilerin, ilgi alanlarmin | ¢ Uyumda artis
¢ Politika ve uygulamalarda daha iyi kullanimi o Baglilikta artis
Olasi degisikliklerin tetiklenme- | o Yeni  ortamla  beraber
Pozitif SI Fesvikte de yenilenme
e Orgiit i¢i  hareketlilik | o I dis1 degerler elde etme
Sonuclar

e Ozyeterlilik algisinda gelis-
me
e Kendini geligtirme

Kaynak: Mobley, 1982: 113

3.4. isten Ayrilma Niyetini Onlemenin Yollar

Isten ayrilma niyetinin sonuglar1 algiya ya da bakis agisina gére olumlu veya olumsuz olarak

degerlendirilebilir (Kanten, 2014: 14). Fakat isten ayrilma niyetinin olast olumsuz

sonuglarindan kagiabilmek ve personel devir oraniniuin artmasini engelleyebilmek i¢in isten
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ayrilma niyetinin ortaya c¢ikmasimi Onlemenin yollarim1 bilmenin 6nemli oldugu

ongoriilebilir. Bu nedenle de iggorenlerin isten ayrilma niyeti daima isinden ayrilmayla sona
ermese bile soz konusu niyeti isten ayrilma davranisi ile sonuglanabilecek bir uyar1 olarak
goriip onlem alinabilmesi gereklidir (Saglam Ar vd., 2010: 146). Ciinkii isten ayrilma
gerceklestigi takdirde, geri doniisii miimkiin degildir (Y1lmaz, 2015: 46).

Luecke (2002: 81-83) calismasinda yoneticilere iyi ¢alisanlar1 kaybetmemeleri igin bazi

onerilerde bulunmustur. Bagka ¢aligmalarla da desteklenen bu 6neriler agagidaki gibidir:

Ise yeni baslayan calisanlarla iyi bir baslangi¢ yapin: Yeni bir iste iyi bir baslangi¢ yapmak;

yonetim acisinda dogru ise dogru insanin yerlestirildiginden ve calisan agisindan da neyle
kars1 karsiya olduklarini (hem sirketin kiiltiirii hem de is tanimlarinin 6zellikleri acisindan)
anladiklarindan emin olmakla baglar. Ayrica ise yeni baslayan kisi agisinda iyi bir
karsilanmak ve Orgiitiin bir pargasi olarak hissetmek oryantasyonu siireci i¢in iyi bir

baslangi¢ saglar (Alparslan ve Orhan, 2016: 62; Luecke, 2002: 81).

Calisanlarin amirlerine saygi duydugu iyi bir atmosfer yaratin: Yoneticiler genellikle sirket

politikalarinin ve orgiit kiiltiiriiniin is atmosferini belirledigini varsayarlar. Fakat bir is
yerinde bireyler acisinda ¢alisma ortaminin atmosfer tiim bunlardan daha 6nemlidir. Kotii
yoneticiler iyi becerilere sahip olan bir ¢alisani kaybetmenin en iyi yoludur. Bu nedenle sonu
gelmeyen calisan kaybindansa kotii olan bir yoneticiden vazgegmek orgiit agisindan daha

dogrudur (Luecke, 2002: 81).

Bilgiyi paylasm: Is, performans, strateji ve planlar hakkinda calisanlara bilgi vermek,

calisanlarin kendilerini giivende hissetmesini ve orgiitiin bir parcasi oldugunu diisiinmelerini
saglar. Ayrica i1 anlamalar1 ve katkida bulunmalari icin yeteneklerine saygi duyulduguna

inanirlar (Lashley, 2000: 41-42; Luecke, 2002: 82).

Calisanlara kaldirabilecekleri kadar &zgiirliik verin: Calisanlarin  bir¢cogu  siirekli

denetlenmekten hoslanmaz. Calisanlara tam serbestlik tanimak da dogru olmayacag: icin
altindan kalkabilecekleri kadar 6zgiir bir alan taninmalidir. Bu serbestlik isgorenlerin mutlu
hissetmesini saglar, boylece ydneticinin isi kolaylasir. Ornegin; bir sorunu ¢dzmekle gorevli
olan ekibi tek basina bu ise gondererek kendi baslarina ¢alismalarina izin verilebilir

(Spector, 1986: 1013; Luecke, 2002: 82).
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Calisanlara gelismeleri icin meydan okuyun: Cogu isgoren, 6zellikle de isten ayrilmasini

istemedikleriniz, kendilerine meydan okunmasi ve onlara beklediklerinden daha fazla
sorumluluk verilmesi hissinden hoslanir. Bu yiizden kagirilmak istenmeyen iggorenler onlari
gelistirebilecek islerde gorevlendirilerek bu siirecte basartya ulagmalari igin

desteklenmelidir (Luecke, 2002: 82; Ito ve Brotheridge, 2005: 15).

Esnek olun: Esnek ¢alisma diizenlemeleri, isgérenleri elde tutabilmek adina oldukga basarili
bir yontemdir. Elbette tiim amirler bu konuda yetki sahibi degildir, ancak bir igsgdrenin
kendisi ya da ¢ocugunun hastaneye gitme gerekliligi gibi durumlarda tiim is yerlerinde bir
miktar esneklik olmasi olduk¢a 6nemlidir (Luecke, 2002: 82; Tsen, Gu, Tan ve Goh, 2021:
18).

Is tanimin1 yeniden tasarlayin: Zeki bir ¢alisan igin siirekli tekrarlayan, izole edici, zorlayic

olmayan, tekdiize isler oldukca sikicidir. Bu sebeple, 6zellikle kritik olan bir pozisyonda
kabul edilemeyecek ytikseklikte bir personel devir orani s6z konusuysa, o pozisyonda
calisan kisilerin is tanimlaria bakilmalidir. Devir oraninin diismesini i tanimini yeniden
gozden gecirerek diisiirmek miimkiin olabilir. Ornegin; monoton bir ise cesitlilik eklenebilir,
izole calisanlar zaman zaman ekip c¢alismalarina dahil edilebilir, islerin zorlayicilig

arttirilabilir (Luecke, 2002: 82).

Avyrilma ihtimali olanlari erken tespit edin: Yoneticilerin isten ayrilma niyetini olusmaya

basladiinda tespit etmeleri orgiit verimliligi agisindan énemlidir. Orgiitiin iklimine gore
ortaya ¢ikan bu egilimleri tespit ederek ortadan kaldirmaya yonelik aksiyonlar almak orgiit

acisindan hayati 6nem tasimaktadir (Luecke, 2002: 83; Yavan, 2017a: 68).

Kaybetmeme odakli bir yonetici olun: Yoneticiler birimlerine dogru isgorenler temin

etmenin kendi sorumluluklari oldugunu unutmamalidir. Iyi ve kaliteli performansa sahip
isgorenleri elde tutmak da bu sorumlulugun bir pargasidir. Bu nedenle yoneticiler de is akis
planlarina ve isgorenleri yonetme sekillerine dikkat etmelidir (Luecke, 2002: 83; Johnco,

Salloum, Olson ve Edwards, 2014: 406).
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Isten ayrilma niyetini énlemenin calismalarda yer alan bazi diger yollar1 Cizelge 3.3. ile

verilmigtir. S0z konusu ¢aligmalardan Tiitlincii ve Demir (2003) ile Tuna (2007)

arastirmalarini konaklama igletmeleri tizerinde gerceklestirmistir.

Cizelge 3.3. Isten ayrilma niyetini dnlemenin yollari

Tiitiincii ve Demir (2003: 165- | Firth, Mellor, Moore ve Loquet
Tuna (2007: 51)
166) (2004: 181)
e lyi bir yonetim sistemi, e Is yiikii ve/ya belirsizligi gibi | e Isgdrenlerin  motivasyonunu
e Iyi bir insan kaynaklar isten ayrilma niyetini tetikleyen yiiksek tutmak,
planlamasi, faktorleri diizenlemek, e Orgiitsel baglilig1 saglamak
e [s analizi yapmak, e Amir tarafindan destek gormek, | e Ucret ve yan hak ddemelerinin
e Iyi bir insan kaynaklar1 bulup | ® Yonetimin is yogunlugunu tatmin edici olmasini saglamak,
segim programi yapmak, takip etmesi ve ast-iist iliskisini | ¢ Calisma  kosullarmi  iyiles-
e Isgorenlerin kisisel gelisimi ve izlemesi, tirmek,
mesleki  egitimine  destek | ® Isgorenlere sunulan is tatminini | e Yeterli sosyal imkanlar
olmak, destekleyen igsel ve dissal saglamak,
e Uygun bir c¢alisma ortami kaynaklarin yonetim tarafindan | e Objektif bir terfi ve odiil-
yaratmak, izlenmesi, lendirme sistemi kurmak,
e Orgiit icinde terfi sans1 tanimak, e Isgdrenlerin 6Gnemsenmesi,
e lyi bir iicret sistemi olusturmak, e Katilmali yonetim teknigini
e Isgorenlere is garantisi ve benimsemek,
sosyal haklar saglamak, o Isgorenlere kendilerini gelis-
e Isgorenlerin isten ayrilma ve/ya tirme imkani saglamak,
¢ikarilma sebeplerini  deger- e Insan kaynaklar1 planlamasina
lendirmek, Onem vermek,
e Isgorenlere kendini gdsterme e s analizlerini yapmak,
firsat1 vermek, e 5 tasarim yontemlerinden fay-
e Isgorenlere yeteneklerine dalanmak,
uygun kariyer imkanlari sag- e Ise en uygun isgdreni belir-
lamak, leyebilecek bir insan kaynaklar1
e Isgorenlerin islerini genislet- sistemi kurmak.
mek ve zenginlestirmek,
e Isgorenlerin birbirleriyle olan
sosyal iliskilerini ailelerini de
dahil  ederek  gelistirmeye
yonelik program yapmak.

Kaynak: Tiitiincli ve Demir, 2003:165-166; Firth vd., 2004: 181; Tuna, 2007: 51

3.5. Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Yapilmis Calismalar

Alanyazin tarandifinda, “Isten Ayrilma Niyeti” kavrammin cesitli sektdrler ve isletme
tiirlerinde farkli kavramlarla olan iliskilerinin incelendigi goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti
ve bunun sebepleri lizerine agirlama sektorli de dahil olmak iizere farkli degiskenler veya

ornek olaylar barindiran pek ¢ok calisma yapilmistir (Hellman,1997; Rosser ve Javinar,
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2003; Parker ve Kohlmeyer, 2005; Giindiiz Cekmecelioglu, 2007; Tepper vd., 2009;

Blomme, Rheede ve Tromp, 2010; Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013; Qui, Ye, Hung ve York,
2015; Yilmaz, 2015; Tanriverdi, Kogaslan ve Osmanoglu Tastan, 2019; Kagmaz, 2021; Sari,
2022). Bu baslik altinda kavramla ilgili galismalara deginilmistir.

Mobley (1977) yaptig1 ¢alisma ile isten ayrilma niyetinin is tatminiyle olan iligkisini
incelemis, bu ¢alismanin bir sonucu olarak isten ayrilma niyeti karar siirecini agiklayan bir
model ortaya koymustur. Ayrica yine bu arastirmada, is tatminin diisiik olmasinin isten

ayrilma niyetini arttirdigini gostermistir.

Price ve Mueller (1981) isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan faktdrleri (is memnuniyeti,
alternatif is firsatlari, genel egitim, kalma egilimi) ortaya koyduklari calismalarin
hemsirelerle yiiriitmislerdir. Caligma sonucunda ise bagliligin boyutlarindan iste kalma
niyetinin, isten ayrilma niyeti iizerinde en biiyiik etkiye sahip oldugunu belirlemis ve ise

bagliligin is tatmininden daha 6nemli oldugunu savunmuglardir (Price ve Mueller, 1981:

558).

Rusbult vd.’nin (1988) yaptiklar1 3 farkli ¢alismanin ilkine 1984-85 akademik yilinda
Kentucky Universitesi’nde psikolojiye giris almakta olan 64 kadin ve 64 erkek; ikincisine
biiyiik bir iletisim hizmeti sirketinin 473 caligani; ligiinciisiine ise yine 1984-85 akademik
yilinda Kentucky Universitesi’nde psikolojiye giris almakta olan 40 kadin ve 40 erkek
katilmistir. Calisma sonucunda isten ayrilma niyetini yiiksek is tatmininin olumsuz, daha iy1

1s alternatiflerinin ise olumlu yonde etkiledigini kanitlamislardir.

Lewis (1992), demografik degerleri 6n plana koydugu caligmasmin verilerini 3 ayr1
kaynaktan saglamistir. Bunlardan ilki Amerika Birlesik Devletleri Personel Yonetim
Ofisi'nde yayinlanan bir rapor olan Federal Beyaz Yakali ve Mavi Yakal Iscilerin
Meslekleri; ikincisi Amerika Birlesik Devletleri Personel Yonetim Ofisi’nin Merkezi
Personel Veri Dosyasi’nin 1989 yilinda 13'ten 15'e kadar olan siiflarda tam zamanli olarak
calisan 420 kadin ve 2.027 erkekler, iiciinciisii ise 1986 Liyakat Ilkeleri Anketi’nden ulasilan
orta yonetim diizeyindeki 4.631 erkek ile 712 kadindir. Calisma sonucunda goniillii isten
ayrilma davraniginin ortaya ¢ikisi konusunda kadin iggorenlerle erkek isgorenler arasinda

herhangi bir farklilik olmadigini ifade etmistir.
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Meyer, Allen ve Smith (1993) Queen’s Universitesi’nde 1988-1989 ve 1989-1990 akademik

yillarinda okumakta olan hemsirelik dgrencileri ile her iki akademik yilda sirastyla 366 ve
352 o6grenci ile anket calismasi yapmuglardir. Calismalarinin sonucunda duygusal ve

normatif bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi oldugunu bulmuslardir.

Jaros, Jermier, Koehler ve Sincich (1993) calismas1 Amerika Birlesik Devletleri'nde bulunan
bir havacilik-uzay firmasinin 270 ¢alisanindan elde edilen verilere dayanmaktadir. Yapilan
bu caligmanin sonucu olarak duygusal ve devam bagimliliginin isten ayrilma niyeti lizerinde

olumsuz etkisi oldugunu bulmuslardir.

Williams ve Livingstone (1994) 55 arastirma ve toplamda 15.318 6rneklem biiyiikliigiine
sahip meta-analiz ¢alismalarinda performans ile goniillii isten ayrilma arasinda negatif bir
iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica performansa dayali 6diil sisteminin bu iliskiyi

giiclendirdigini gostermislerdir.

Hellman (1997) i3 memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi inceleyen 1980-
1993 yillar1 arasinda yapilmis 38 ¢alisma ve Amerika Birlesik Devletleri’ndeki biiyiik bir
federal kurumun farkli cografi konumlarda bulunan 12 ayr1 kurulusunu temsilen 12 ¢alisma
belirlemis, toplamda 18.239 6rneklem biiyiikliigiine sahip 50 ¢alisma ile bir meta-analiz
gerceklestirmistir. Bu ¢aligma sonucunda i memnuniyetinin isten ayrilma niyetini negatif

yonde etkiledigini gostermistir.

Lum, Kervin, Clark, Reid ve Sirola (1998) is memnuniyetinin isten ayrilma niyetini dolayl
olarak etkiledigini fakat Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini yiiksek seviyede ve
dogrudan etkiledigini bulmuslardir. Bunun yani sira, licret memnuiyetinin de isten ayrilma

niyetini hem dolaydi hem de dogrudan etkiledigini ortaya koymuslardir.

Morrow, McElroy, Laczniak ve Fenton (1999) biiyiik bir sigorta sirketinde ¢alismaya devam
eden rastgele 113 iggoérenle son 2 yil i¢inde ayrilan 113 igsgdrenin verilerinin karsilastirildigt
bir arastirma gergeklestirmistir. Calismanin sonucunda devamsizlik ile isten ayrilma niyeti

arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermislerdir.

Rosser ve Javinar (2003) Amerika Birlesik Devletleri’nde bulunan 6zel ve kamu

tiniversitelerinin 6grenci iglerinde calisan 1.166 orta diizey memurla ¢alismiglardir. Yapilan
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bu arastirmada kidem siiresi, maas diizeyi, i memnuniyeti ve moralin isten ayrilma niyeti

iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Uygug ve Cimrin (2004) Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesi’nin merkez laboratuvarinda
calisgan 101 katilimcidan anket yontemi ile veri toplamislardir. Arastirmanin sonucunda
orgiitsel bagliligin {i¢ alt boyutu olan duygusal, devamlilik ve normatif baglhligin isten
ayrilma niyetini etkiledigini ancak duygusal ve normatif bagliligin negatif yonde, devam

bagliliginin pozitif yonde etkiledigini belirtmislerdir.

Parker ve Kohlmeyer’in (2005) aragtirma verileri Kanada’nin metropollerinden birinde yer
alan 3 biiylik firmada muhasebe alaninda ¢alismakta olan 76 isgérenden anket yoluyla elde
edilmistir. Bu ¢alisma ile is yerindeki adaletsiz davranislarin (terfi ve iicret konular1 gibi)

yiiksek diizeyde isten ayrilma niyetine yol agtigini belirlemislerdir.

Gilindiiz Cekmecelioglu (2007) calismasinda 4 farkli isletmede beyaz yakali olarak ¢alisan
isgorenlerden topladigi 130 anket verisini kullanmistir. Arastirma sonucunda orgiit iklimi
yaraticilikla desteklendiginde is tatmininin arttigini ve isten ayrilma niyetinin ise azaldigim

ortaya koymustur.

Yildiz (2008) verilerini Diizce’de yer alan bir tekstil fabrikasinda ¢alisan 260 isgdrenden
anket yontemi ile toplamistir. Arastirmada orgiit kiiltiiriiniin i¢ belirsizlikten kagis boyutu ve

orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu belirlemistir.

Sahin (2011) turizm, gida ve tasimacilik alanlarindaki isletmelerde calisanlar iizerinde
yaptig1 arastirmada lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetini negatif yonde onemli
olciide etkiledigini gostermistir. Ozellikle kadinlar: erkeklere gore daha fazla etkiledigi de
yine bu ¢aligmanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir.

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) Giiney Afrika’da tekstil sektdrii calisanlari {izerindeki
calismasinda erkek calisanlarin kadin calisanlardan, ortalama ve altinda ticret alanlarin
ortalama iizeri iicret alanlardan, lise ve alt1 egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin ise lisans ve
iistii egitim seviyesine sahip calisanlardan daha fazla isten ayrilma niyetine sahip olduklarini

bulmuslardir.
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Yilmaz (2015) ¢alismasinda Bolu ilinde ¢alismakta olan 250 saglik personelinden elde ettigi

anket verisinden faydalanmistir. Calisma sonucunda is stresiyle ortaya ¢ikan tilkenmislik

sendromundaki artigin isten ayrilma niyetini arttirdigini belirlemistir.

Kurtulmus ve Karabiyik (2016) Diyarbakir ilinde gergeklestirdigi calismasiin verilerini
2014-2015 egitim 6gretim yilinda gorev almakta olan 326 6gretmenden anket yontemi ile
elde etmistir. Yaptiklar1 ¢alismada farkliliklarin yonetiminin isten ayrilma niyeti tizerinde

negatif bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir.

Cinnioglu (2018) yiyecek ve igecek isletmesi calisanlari iizerinde yaptigi arastirmada
hizmetkar liderlik algisinin isten ayrilma iizerinde negatif etkisi oldugunu belirlemistir.
Ayrica yine ayni ¢aligmada isten ayrilma niyeti ve etkilesimci liderlik arasinda pozitif yonlii
dontistimcti liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonli bir iliski oldugunu
aciklamistir. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin negatif olusu da

calismanin baska bir sonucudur.

Ozer (2018) otel isletmelerinin yiyecek igecek boliimii calisanlari iizerinde yaptigi
arastirmanin sonucunda davranigsal giiclendirmenin iletisim ile egitim ve 6grenme alt
boyutlari, psikolojik giiclendirmenin anlamlilik alt boyutu ve genel gii¢lendirmenin isten

ayrilma niyetini ¢ok zayif kuvvette negatif olarak etkiledigini ortaya koymustur.

Kocakgol (2020) yiyecek ve icecek isletmelerinde yaptigi c¢alisma sonucunda is
motivasyonu ile isten ayrilma niyeti arasinda diisiik seviyeden negatif yonlii, 1s doyumu ile
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii orta diizey bir iliski saptanmistir. Ayrica yine bu

caligmada isten ayrilma niyetinin kidem siiresine gore farklilik gosterdigini agiklamistir.

Kagmaz (2021) Van ilinde yer alan otel isletmelerinde ¢aligmakta olan isgorenlerden elde
ettigi 175 anket verisi ile gerceklestirmistir. Caligmasinin sonucunda Orgiitsel
sosyalizasyonun anlama haricindeki diger tiim alt boyutlariyla isten ayrilma niyetini anlaml

ve negatif yonde etkiledigini gostermistir.

Sengil (2023) Ankara Medipol Universitesinin personeli ile gerceklestirdigi ¢calismasinda
393 anket verisinden faydalanmistir. Orgiit kiiltiirii, is yeri yalmzlig1 ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkilerin seviyelerini tespit etmeyi amaglayan bu ¢alisma sonucunda, is yeri
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yalnizliginin alt boyutu olan duygusal yoksunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda ve orgiit

kiiltiiriiniin alt boyutu olan gii¢ kiiltiirii ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli anlamli
bir iliski tespit edilmistir. Is yeri yalmizligmin diger alt boyutu olan sosyal arkadashgmn ve
orgiit kiiltiirtiniin diger alt boyutlar1 olan basari, destek ve hiyerarsi kiiltiiriiniin artiginin ise

isten ayrilma kararini negatif yonde etkilemesi de ¢alismanin bir diger sonucudur.

3.6. Turizm Isletmelerinde Isten Ayrilma Niyeti

Gelismis toplumlarda yetigkin bireylerin biiyiikk bir kismi giinlerinin ¢ogu saatini ya
calistiklar1 yerde harcamakta ya da isleriyle ilgili faaliyetlerle ve egitimlerle gegirmektedir.
Issizlik problemini ortadan kaldirabilmek ve toplumun refah seviyesini arttirabilmek amaci
ile devletler kaynaklarinin 6nemli bir kismini istihdam oranini arttirabilmek ve bunun igin
de is alan1 olusturmak i¢in kullanmaktadir. Turizm, kamu sektorii disinda kalmasi ve emek
yogun yapida olmas1 dolayist ile isgiiciine siirekli ihtiya¢ duyan bir sektordiir. istihdama ve
ekonomiye olan katkisi diisiiniildiigiinde, 6zellikle gelismekte olan iilkeler tarafindan turizm
sektorii oldukg¢a 6nemlidir. Bunun yaninda turizm sektdriiniin ¢aligma saatlerinin uzun olusu
ve diisiik ticret politikasi gibi bazi olumsuzluklar, personel devir oraninin artisina sebebiyet

vermektedir (Esitti, 2018: 236).

Turizm sektoriinde onemli bir yere sahip olan otel isletmelerinin doluluk oranlari, yer
aldiklar1 bolge acisindan zamansal olarak farkliliklar gosterebilmektedir. Ozellikle sezonluk
sekilde faaliyette olan otel isletmelerinde s6z konusu farkliliklar iggdrenlerin orgiite ve
islerine verdikleri 6nemde diisiis meydana getirebilmektedir. Bu da iggdrenlerin orgiite karsi
olan bagliliklarinda azalmaya neden olabilecek ve karsilarina daha iyi bir imkan ¢ikmasi

halinde ¢alismakta oldugu isten ayrilma niyetini tetikleyebilecektir (Bulsu, 2017: 59).

Hizmet sektoriinde meydana gelen isten ayrilma davranisinin bu sektorde yer alan isletmeler
icin pek ¢ok negatif sonuclar1 bulunmaktadir (Korkmaz, Siinnet¢ioglu ve Koyuncu, 2015:
29). S6z konusu negatif etkiler cok sayida ¢alisma ile ortaya konulmustur (Yazicioglu, 2009;
Blomme vd., 2010; Brown, Thomas ve Bosselman, 2015). Ancak konaklama sektoriinde
yliiksek seviyede personel devir oraninin olduguna dair var olan normatif inang isten ayrilma
kiiltiiriiniin olusmasina sebebiyet vermistir (Iverson ve Deery, 1997: 79). Isgoren ile
miisterinin arasinda yogun bir iletisimin varlig1 bu sektdrde insan faktoriinii 6nemli hale

getirmektedir. Bu iletisimin sekteye ugramasi isletme i¢in hem maliyet agisindan zararli
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olabilecek hem de miisteri ile kurulmus olan bag1 zedeleyecektir. Bu sebeple de olusabilecek

negatif etkilerden korunmak adina isgérenlerin isten ayrilma niyetlerini zamaninda fark
edebilmek ve miimkiinse en aza indirgemek i¢in onlemler almak gereklidir (Yildiz, 2022:
37-38).

Isgdrenlerin isten ayrilmalaria sebebiyet verebilecek etmenleri dnceden bilmek ve gerekli
Oonlemleri almak isgdren devrinin diismesi i¢in faydali olabilir. Bu sayede de isgoéren
devrinin sebep oldugu maliyetler de 6nlenebilir. Turizm sektorii, insan faktdriiniin oldukg¢a
onem arz ettigi ve isletme basarisinda miisteri memnuniyetinin énemli rol oynadig1 bir
sektordiir. Bu nedenlerle hem miisteri memnuniyetini arttirmak hem de personel devir
oranini diisiirmek orgiit agisindan siirdiirtilebilir olabilmek agisindan 6nemlidir (Akova,

Emiroglu ve Tanriverdi, 2015: 392, Kagmaz, 2021: 38).

Sektoriin mevsimsellik niteligi ve yine sektore etki eden pazar farklilagmasi, politik olaylar,
yabanci dil gereksiniminde degisen ihtiyaglar ve miicbir sebepler gibi oldukca fazla dis
faktoriin bulunuyor olmasi, bu sektdrde istthdam edilen igsgorenlerde is glivencesi algisini
onemli hale getirmektedir (Bozkurt ve Demirel, 2019: 1384). Calismakta oldugu isletmede
isten ¢ikarilma konusunda endisesi bulunan ve calisma sartlar1 agisindan belirsizlikleri olan
isgorenlerin s6z konusu oOrgiitiin degerlerine ve amaglarina uyum saglayarak bu Orgiit
yararina ¢aba gosterme konusunda isteksiz, orgiite yabancilasmis, orgiit liyeligi siirdlirme
konusunda siipheli, isten ayrilma niyeti barindiran bir isgiicli olabilecegine inanilmaktadir.
Tersi bir durum olarak da kendisini orgiitte kalict olarak goren ve verilen degeri hisseden,
saglanan is glivencesini de yeterli goren isgdrenler, Orgiitte kalmak i¢in daha istekli

davranacaklardir (Azakli, 2011: 1).

Turizm sektorii hizmetin tamamen ¢alisanlar tarafindan verildigi ve emek yogun bir sektor
olmas1 nedeniyle otel ¢alisanlarinin da iist yonetim tarafindan memnun edilmesi turizm
isletmesince 6nemsenmesi gereken bir durumdur. Otel ¢alisanlarinin memnun olmast,
misafirlerin de memnun olmasi agisindan dnemlidir (Erbil, 2013: 90). isten ayrilma niyetini
ortaya ¢ikaran faktorler ve alinabilecek onlemler diisiiniildiiglinde, isgdrenin bu niyetinin
isten ayrilma ile sonu¢lanmamasi saglamanin yoOnetimin elinde oldugu goriilmektedir
(Luecke, 2002: 81-83; Titiincii ve Demir, 2003: 165-166; Firth vd., 2004: 181; Tuna, 2007:
51).
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3.7. Pygmalion Algisinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Giliniimiiziin rekabet¢i ve hizla degisim gosteren is ortaminda, isgdrenlerin isten ayrilma
niyetine etki eden faktorleri anlamanin isletmeler agisindan hayati bir 6neme sahip oldugu
sOylenebilir. Ciinkii iyi bir isgdreni elde tutabilmenin isletmeler agisindan 3 6nemli faydasi
bulunmaktadir; (1) entelektiiel sermayenin 6neminin artmasi, (2) isgdrenin gorev siiresi ile
misteri memnuniyeti arasindaki nedensel baglanti, (3) personel devir hizinin yiiksek bir
maliyetinin olmasi1 (Luecke, 2002: 60). Bu faydalar sebebi ile de isletmeler, isgorenlerinin
orgiit icerisinde mutlu ve tatminkdr olmalarim1 saglayarak yetenekli c¢alisanlar
kaybetmemeyi hedeflemesi gerekmektedir (Kaye ve Jordan-Evans, 2001: 6). Ancak,
calisanlarin isten ayrilma niyetleri yalnizca is ile ilgili memnuniyet diizeyleriyle degil, ayn1
zamanda da caligtiklar1 ortamdaki algilariyla da yakindan iligkilidir (Coomber ve Barriball,
2007: 312).

Isletmelerde ydnetimin amaci verimliligi artirmaktir ve bu da yiiksek beklentiler gerektirir.
Yoneticilerin astlarina olan giivenleri, Pygmalion algis1 yaratarak astlarin davranis ve

niyetlerini etkileyebilir (Eden, 1990: 120-121).

Literatiirde Pygmalion algist ile isten ayrilma niyeti iliskisini inceleyen ¢alismalar mevcuttur
(Whitaker Shimko, 1989; Bayram, 2014; Manav, 2018; Sabat vd., 2021). Whitaker Shimko
(1989), calismasinda Pygmalion algis1 yaratmani personel devir oranini digiirecegini
belirtmistir. Bayram (2014), arastirmasinda Pygmalion etkisinin varliginin personel devir
hizin1 azaltmak icin etkili olacagin1 savunmustur. Manav (2018: 83) da calismasinda
Pygmalion algisinin isten ayrilma niyetini negatif etkiledigini ortaya koymustur. Sabat vd.
(2021) ise arastirmalarinda yoneticilerinin diisiik beklentisini algilayan isgorenlerde isten

ayrilma niyetinin arttigini tespit etmistir.

Isgorenler, kendileriyle ilgili pozitif beklentileri olan ydneticilerle g¢alistiklari zaman
motivasyonlar1 ve performanslar1 artmaktadir (Livingston, 1988: 7-8). Ayrica yapilan
caligmalarda Pygmalion etkisinin orgiitte; yonetim ile iletisim, orgiite olan giiven, lidere olan
giiven, is bagliligi, isgéren performansi ve motivasyonu gibi olumlu o6rgiitsel davraniglari
pozitif etkiledigi gosterilmistir (Yiicel, 2013: 148; Kim vd., 2017: 322; Sezgin, 2018: 117;
Manav, 2018: 83). Yonetim ile iletisim, orgiite olan giliven, lidere olan giiven, is bagliligi,

isgoren performansi ve motivasyonu ayni zamanda isten ayrilma niyetini de negatif yonde
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etkileyen etmenlerdir (Stumpf ve Hartman, 1984; Lum vd., 1998; Williams ve Livingstone,

1994; Cunningham ve MacGregor, 2000; Akyiiz ve Dalkili¢ Yilmaz, 2015; Yazicioglu,
2009; Kogakgol, 2020).

Literatiir g6z Ontline alindiginda Pygmalion algisinin, isgérenlerin isten ayrilma niyetine
dogrudan etkisi olan 6nemli bir faktor olabilecegi 6ngoriilebilir. Yoneticilerin isgorenleri ile
olumlu bir iletisim i¢inde olmalar1 ve yliksek beklentilerini isgorenlerine hissettirmeleri
isgorenlerde motivasyon, performans gibi olumlu orgiitsel davranislar1 arttirabilecegi ve
buna paralel olarak olumsuz bir orgiitsel davranis olan isten ayrilma niyetinin azalmasina

onctil olabilecegi diisiiniilebilir.



47
4. ISE ADANMISLIK

Bu boliimde, ise adanmishik ile ilgili yapilan literatiir taramasi sonucunda elde edilen

kavramsal ve kuramsal bilgiler yer almaktadir.

4.1. ise Adanmshk Kavram

Pozitif bir orgiitsel davranis tiirii sayilan ise adanmiglik kavrami ilk kez ortaya atildiginda
tiikenmislik kavraminin zitt1 olarak gortilmustiir. Kahn 1987 yilinda yazdig1 doktora tezi ile
bu kavramin tanimi i¢in ilk adim1 atmis 1990 yilindaki ¢aligmasi ile de daha 6zgiin bir hale
gelmistir (Yalgin, 2019: 33-34; Aktas ve Akdemir, 2019: 312). Yapilmis cesitli calismalar
sonucunda, arastirmacilar ise adanmishik kavrami igin literatiire cesitli tanmimlar

kazandirmislardir.

Kahn (1990: 694), calismasinda ise adanmish@i kisinin calistigi oOrgiite tamamiyla
baglanmasi, kendini duygusal, bilissel ve fiziksel olarak ise vermesi seklinde tanimlamstir.
Tilikenmislik sendromu kavramini ve 6l¢egini gelistiren Maslach ise, 1997 yilinda Leiter ile
yapmis oldugu c¢alismada, ise adanmighgin tiikenmisligin zitti oldugunu 6ne siirmiis ve
tiikenmisligi dlgiilen kisinin ise adanmigliginin da 6l¢iilmiis olacagini sdylemistir (Maslach
ve Leiter, 1997: 498). Bu calismadan Maslach ve Leiter’in, diisiik seviyede tiikenmislik

algilandig1 takdirde, ise adanmigligin yiiksek olmasini beklendikleri sonucu ¢ikarilabilir.

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2002: 74), ¢alismalar ile tiikkenmislik ve
ise adanmigligi birbirinden bagimsiz olarak o6l¢iilmesi gereken zit kavramlar olarak
diisiinerek farkli bir bakis acis1 getirmislerdir. Ise adanma kavramini1 benimseme, dzveri ve
canlilik ile bagdastirarak bu kavrami tatmin edici, isle ilgili olumlu bir zihin durumu olarak

tanimlamaktadirlar.

Bagka bir calismaya gore ise ise adanmiglik isgorenlerin sorunlar1 ¢6zme, insanlarla baglanti
kurma ve yenilik¢i hizmetler gelistirme konusunda tam kapasitelerini kullanma becerisini
aciklar (Leiter ve Bakker, 2010: 2). Leiter ve Bakker (2010: 2) ise adanmigligin motivasyon
ile ilgili oldugunu ileri siirerek ¢alisanlarin baglilik hissettiklerinde hedefleri zor da olsa bu
hedef i¢in ¢aba gosterme egiliminde olduklarina, hatta bu ¢aba sirasinda zamanin nasil

gectigini anlamayacak kadar kendilerini ise yogunlastiklarini belirtmislerdir.
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Bakker, Albrecht ve Leiter (2011: 5) calismalarinda ise adanmigligin isgorenlerin isleri i¢in

gayretli olmalari, zaman harcamalari, islerine anlam yiiklemeleri, kendilerini tamamen
vermeleri ve bu siirecte enerjik olmalari anlamia geldigini ve onceki arastirmalardan da
yola ¢ikarak bu orgiitsel davranisa egilimi olan isgérenlerin yiiksek inang ve enerjiyle dolu
olduklarini bu sayede de basar1 ve takdir kazandiklarini belirtmistir. Hatta ise adanmig
isgdrenler yogun bir is giiniinlin ardindan hissettikleri yorgunluktan bile keyif almaktadirlar.
Demerouti, Bakker ve Gevers’e (2015: 89) gore ise adanmislik i¢gsel motivasyonun bir
tiriidiir. Ayrica isgorenlerde ise adanmislik diizeyinde meydana gelen artis, yaraticiligin da

artmasini saglamaktadir.

Yavan (2017b: 279) ise adanmighigin yaptig1 isten gurur duyma ve cosku hissetme olarak
tanimlamistir. Ayrica hedefe yonelik davraniglara sahip, bu hedeflere erismek icin yiiksek
hareketlilik ve siireklilik gerektiren, i¢sel motivasyonun temel boyutlartyla ilgilenen bir

kavram oldugunu belirtmistir.

Isgorenlerin ise adanmislik seviyeleri hem miisteri hem de isveren icin olduk¢a dnemlidir.
Bunun sebebi, ise adanmis isgorenlerin verimlilik acisindan isiyle olan bagini
icsellestirmeyen bir isgorenden daha yiiksek performansa sahip olmalaridir (Atalik, 2021:
22). Ciinkti, 1se adanmuslik, orgiitsel ve bireysel degerler arasinda giiclii baglantilarin olmast
ile gelisir, boylece hem bireysel hem de 6rgiitsel performansi etkiler (Leiter ve Bakker, 2010:
2). Isgorenlerin orgiitte daha fazla vakit gecirmesi, cevreleriyle olumlu bir iletisim
kurmasiyla etkin bir performansa sahip olmas1 6rgiite olan baglilik ve verimliliklerinin bir
gostergesidir (Altug Ozsoy, Ergiil ve Ayla, 2001: 2-3). Adanmislik seviyeleri Randall (1987:
462) tarafindan diisiik, orta ve yiiksek olarak ifade edilerek Cizelge 4.1.’deki gibi
aciklanmistir. Bu tabloya gore; orta diizeyde bir baglilik, birey i¢in orgiitiin baz1 degerlerini
kabul etme yetenegini yansitir. Bireyler, kurulusun gereksinimlerini karsilarken biitiinligi
ve kisisel degerleri korurlar. Yiiksek seviyede baglilik ise; bireysel kariyerin ilerlemesini
saglar ve iiretkenligi arttirir, ayrica orgiit igin istikrarli ve giivenilir bir is giiciidiir (Randall,
1987: 464). Ancak diisiik seviyede baglilik bireylerde inovatif diislince ve yaraticiligi
arttirabilecegi gibi bireylerin alternatif is arayislarina girmesine de neden olabilir (Randall,

1987: 461).



49
Cizelge 4.1. Ise adanmislik seviyelerinin bireysel ve orgiitsel sonuglar

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
e Bireysel yaratici- | ® Daha yavas kariyer | o Yikic/diisiik per- | e Daha fazla isten ayrilma,
lik, yenilik ve 6z- gelisimi ve terfi formans  gosteren ge¢ kalma, devamsizlik,
giinliik e Dedikodu sonucu o- calisanlarin  devir kalma niyetinin olma-
D e Daha etkin insan larak ortaya g¢ikan hizini, hasar1 s1- masi, disiik is miktari,
i kaynagi kullanimi masraflar nirlandirir, morali orgiite sadakatsizlik, or-
s e Olast  uzaklastirma, yiikseltir gite  karst  yasadisi
¢tkarma veya orgiit- | ® Organizasyon igin faaliyet, ekstra islere si-
sel amaglarm disina faydali sonuglari o- nirh katilim, zarar verici
cikma cabasi lan ihbar rol modellik, zarar verici
sonuglarla bilgi ugurma,
calisanlar lizerinde siirh
orgiitsel kontrol
e Gelismis aidiyet, | ® Kariyer gelisimi ve | @ Artan calisan ki- | ® Calisanlar  ekstra  rol
giivenlik, etkinlik, terfi firsatlar1 sinirh demi, sl isten davraniglarin1 ve vatan-
o) sadakat ve gorev olabilir ayrilma niyeti, si- dashik davraniglarini
r duygulari ® Boliimsel taahhiitler nirli devir oran1 ve sinirlayabilir
il Yaraticilik arasmda uzlasma daha fazla is tatmini | ® Calisanlar, organizasyon
e Organizasyon ha- sikintisi taleplerini is dist talep-
a rici bireysel kim- lerle dengeleyebilir
ligin korunmasi » Organizasyonel
etkinlikte olas1 diisiis
e Bireysel Kariyer | o Bireysel gelisme, | o Giivenli ve istikrarli | e insan kaynaklarmin etkin
gelisimi ve iicret- yaraticilik, yenilik ve i glicli kullanilmamasi
lendirmenin  art- hareketlilik e Calisanlar, organi- | e Organizasyonel esnek-
Y mast firsatlarinin azalmasi zasyonda  iiretim lik, yenilik ve uyarla-
e Davranig Orgiit ta- | e Degisime karsi bii- igin artan talepleri nabilirlik eksikligi
rafindan ddiillen- rokratik direng kabul eder e Gegmisteki politikalara
dirilir e Sosyal ve aile ilis- | e Yiiksek diizeyde | ve prosediirlere duyulan
S | e Bireyin is tutkusu- kilerinde stres ve ger- gorev rekabeti ve giiveni ihlal etmek
nun artmasi ginlik performansi e Asir1 hevesli iscilerden
K e Akran dayanigmasi- | ¢ Organizasyonel he- kaynaklanan o6fke ve
nin olmamasi deflere ulagmanin diigmanlik
o Is dis1 kuruluslar igin miimkiin olmasi e Kurulugs adma islenen
sinirli zaman ve ener- yasa digi/etik olmayan
ji eylemler

Kaynak: Randall, 1987: 462

Yapilan baz1 ¢alismalarda; ise adanmis calisanlarin ¢ok zorlayict kosullardan bile olumsuz
etkilenmeyerek is yiikiinii yonetmeye calistiklarindan, islerine karsi olumlu hissettiklerinden
ve yaptiklar1 igin bir anlami oldugunu diisiindiiklerinden, yiliksek enerjiye sahip
olduklarindan, giiniin sonundaki yorgunluktan bile keyif aldiklarindan ve gelecek hakkinda
umutlu olduklarindan bahsedilmektedir (Nelson ve Simmons, 2003: 103-107; Attridge,
2009: 384; Bakker vd., 2011: 5).
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Kahn’a (1990: 703) gore ise adanmighigin {i¢ alt boyutu vardir ve bunlar psikolojik
anlamlilik, giiven duyma ve uygunluktur. Maslach ve Leiter; tilkenmistigin alt boyutlar1 olan
duygusal tilkenme, kisisel basar1 diistikliigii (verimsizlik) ve duyarsizlasmaya karsit olarak
enerji, verimlilik ve orgiitle biitiinlesmeyi ise adanmighigin alt boyutlart olarak belirtmistir
(Maslach ve Leiter, 1997: 498). Schaufeli vd. (2002: 74-75), ise adanmighigin Maslach ve
Leiter’in caligmasinda bahsettigi gibi tiikenmislik kavramina zit olduguna katilmislar fakat
Ol¢iimiin bu dogrultuda yapilamayacagini, yetersiz kalacagini ve ise adanmiglik kavraminin
kendine ait bir 6lgegi olmas1 gerektigini ortaya koyarak farkli {i¢ alt boyut 6ne stirmiis ve
bunlari dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve kendini verme (absorption) olarak ifade
etmistir. Bagka bir ¢alismada, yine ii¢ alt boyuttan bahsedilmis ve bu alt boyutlar psikolojik
durumlar, 6zellikler ve davranislar olarak nitelendirilmistir (Macey ve Schneider, 2008: 3).
Ise adanmishin boyutlari {izerine yapilan ¢alismalar arasinda en ¢ok kabul goren ve iizerine
caligilanin Schaufeli vd. (2002)’nin g¢alismasi oldugu goz Oniine alindiginda, ayrica bu
arastirma i¢in de yine ayni ¢alismadan gelistirilmis olan 6l¢egin kisaltilmis versiyonunun
(Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006) kullanilacak olmasi nedeni ile s6z konusu alt

boyutlara yer verilmistir.

4.2. ise Adanmishgin Alt Boyutlar

Bu boliimde Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilmis olan modelde yer verilen ise

adanmighgin alt boyutlar1 agiklanmastir.

4.2.1. Dinglik (Vigor)

Schaufeli vd. (2002: 74), dinglik boyutunu kisinin ¢alistig1 sirada yaptig1 is ne kadar zor
olursa olsun istekli bir sekilde ¢abalamay1 siirdiirmesi ve bu sirada yiiksek bir enerji ve
zihinsel dayanikliliga sahip olmasi olarak agiklamistir. Calisan kisi i¢in bu isi yapmak
giidiileyicidir, bu yiizden kisi isini yaparken yiiksek diizeyde bir dinglik hisseder, karsilagtig
zorluklar isini yapmasini engelleyemez (Turgut, 2011: 156).

Dinglik, bireyin is ve calisma ortaminda birbirine bagl fiziksel gii¢, duygusal enerji ve
biligsel canlilik duygularini iceren 6nemli unsurlarla devam eden etkilesimlerine olumlu bir

duygusal tepkiyi temsil eder (Shirom, 2004:142). Baska bir tanima gore ise, ¢aligirken
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yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklilik, kisinin igine ¢aba harcama istekliligi ve

zorluklar karsisinda bile sebat etmek anlamina gelir (Salanova, Agut ve Peirg, 2005: 1218).
Yiiksek ise adanmishik diizeyine sahip olan isgdrenler isleri i¢in daha pozitif duygular
hisseder ve olumsuz isyeri davranislarindan uzak durduklar diisiiniilmektedir (Glinaydin,
2021:70). Is ortaminda ise adanmishgin dinglik boyutu, aktif olmay1 ve enerjikligi de

icermesinden otiirii 6nemli bir alt boyuttur (Den Hartog ve Belschak, 2012: 38).

Duygusal enerji, fiziksel gii¢ ve zihinsel dingligin, dinglik boyutunu meydana getiren
etmenler oldugu ifade edilmistir (Shirom, 2004: 143). Duygusal enerji, i¢ ve dis miisterilerle
olan iligkilere duygusal olarak yatirnm yapma kapasitesidir. Fiziksel gii¢, is yerinde
isgorenlerin gilinliik gérevleri yerine getirirken sahip olduklar1 yiiksek enerji diizeyini temsil
eder. Zihinsel dinglik ise, isgdrenin zihinsel olarak kendini ¢evik hissetmesini ifade eder.
Kendilerinde is taleplerini karsilayabilecek duygusal enerji, fiziksel gii¢ ve zihinsel dinglik
kaynaklarina sahip olduklarini algilayan isgorenler, isleriyle ilgili olarak enerji ve canlilik
yasayacaklardir. Isyerinde dinglik sahibi olan bir isgdren, kendisini enerjik, fiziksel olarak
canli, biligsel olarak hizli ve yaratici olarak algilar ve baskalariyla anlaml etkilesimler

kurabilir (Little, Nelson, Wallace ve Johnson, 2011: 467).

Dinglik alt boyutu, tiikenmislik alt boyutlarindan duygusal tiikenmenin karsiti olarak
degerlendirilmektedir (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli ve Bakker, 2010: 13).

4.2.2. Adanmishk (Dedication)

Adanmiglik, calisan kisinin isine giiclii ve istekli bir sekilde dahil ve bagli olmas1 olarak
ifade edilmektedir. Adanmislik boyutunda, kisi kendini 6nemli hisseder, calisirken cosku,
ilham ve gurur dolu olurlar (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli ve Bakker, 2010: 13).
Calisilan is, bu kisilere ilgi ¢ekici gelir ve bu isi yaparken bunun bir anlami veya hedefi

oldugunu diisiinerek siirecten keyif alirlar, hevesle calisirlar (Turgut, 2011: 156).

Isgorenin isine deger vermesi, yaptig1 isle gurur duymasi, coskuyla ¢aligmasi, kendini
kanitlamaya ve asmaya hevesli olmasi, adanmislik boyutu ile ilgilidir (Rothmann, 2008: 12;
Ozkalp ve Meydan, 2015: 6). Isi i¢in yiiksek diizeyde adanmislik hissine sahip olan
isgorenler diger isgdrenlere oranla daha fazla motivasyon hissederler ve ¢alistiklart orgiitte

bulunmalarinin 6zel hayatlarina da anlam kattigini diisiintirler (Sulaiman ve Zahoni,
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2016:672). Orgiitte mutludurlar, ekstra isler iistlenmeye heveslidirler, duygusal olarak

kendilerini ise adapte hissederler ve adanmiglik duygusu isleriyle 6zdeslesmelerini sagladig:

icin is siireglerine daha etkin sekilde dahil olurlar (Kanten, 2016: 109-110).

Orgiit acisindan, zor gorevler icin fiziki acidan dinglik sahibi isgdrenler kadar duygusal
anlamda saglam ve giiclii isgorenlerle calismak da dnemli sayilmaktadir. Isgdrenlerin
orgiitleriyle duygusal bir bag kurabilmesi, isine kars1 olumlu duygular beslemesi sayesinde
gerceklesir. Bu bagin kurulmasi da isgdrenlerin islerine karsi daha motive, daha 6zverili ve
caba gosterme konusunda daha istekli olmas1 gibi olumlu orgiitsel davranislar sergilemesini
saglar. Olumlu orgiitsel davranislarin sonucunda da bireysel performans da orgiitsel

performans da artacaktir (Giinaydin, 2021: 72).

Adanmiglik alt boyutu, tikenmisligin alt boyutlarindan duyarsizlasmanin karsiti olarak
verilmistir (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli ve Bakker, 2010: 13).

4.2.3. Kendini verme (Absorption)

Calisanin ilgilendigi ise istekle sarilarak tamamen yogunlasmasi, ise adanmisligin tigiincii
alt boyutu olan kendini verme boyutudur. Calisan bu siiregte ¢alismaya dalarak zamanin
nasil gectigini anlamaz ve isten uzaklasmak istemez (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli ve
Bakker, 2010: 13).

Kendini verme alt boyutu, isgérenin tamamen isine konsantre olarak calismasi ve bu
calismaya derinlemesine adapte olmasidir. Isgoren isine 6yle adapte olur ki, basini isinden
kaldirmak istemez, birakmakta zorlanir ve hatta zamanin nasil gectigini anlamaz (Ozkalp ve
Meydan, 2015: 6). Isgoren is siireglerinde goniillii olarak yer alir, bu acidan da icsel
motivasyonla benzerlik tagir. Fakat i¢sel motivasyon is agisindan beceri ¢esitliligi, otonomi
seviyesi, gorevin kimlik ve 6nemi, geribildirim gibi niteliklere sahip iken kendini verme alt

boyutu daha dogal isleyen bir siirectir (Kanten, 2016: 110).

Bu alt boyut baz1 durumlarda saglikli olmayan bir tutum olarak da goriilebilmektedir. Bunun
sebebi, isgdrenlerin islerine fazlaca yogunlasarak isleri haricinde kalan unsurlar1 ve
cevrelerindeki diger bireylerle olan iletisimlerini onemsememelerinden kaynaklanmaktadir.

Ayrica birey eglenme ve dinlenme i¢in ayirmasi gereken vaktini yeni sorumluluk ve gorevler
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icin hazirlanma ve yenilenmeye harcamak yerine isle ilgili disiinerek gecirdigi igin

performansini en iyi sekilde sergileyemeyebilir. Birey kendisini 6rgiit haricindeki diinyadan
uzaklagtirarak yalnizca isiyle ilgilenir. Bu durum bireyin fiziksel ve zihinsel agidan
yipranmasina sebep olabilir (Giinaydin, 2021: 72-73). Kendini verme bu a¢idan da iskoliklik
kavrami ile benzerlik gosterir. Fakat iskolikler kendilerini ¢alismak zorunda hissederler,
islerini giivende gormezler ve gelecek hakkinda kariyer beklentisi duyarlar, verdikleri yogun
cabanin ana nedeni bunlardir. Kendini vermede ise, isgérenin isini sevmesi, ¢alistig1 sirada

zevk almasi gibi nedenler isine odaklanmasini saglar (Kanten, 2016: 111).

Kendini verme, dinglik ve adanmislig1 da igine alan ancak fiziksel bir boyutu niteledigi igin
bireyin harekete gecmesini saglayan bir alt boyuttur (Kanten, 2016: 111). Dinglik ve
adanmighigin tersine, kendini verme alt boyutu tiikenmisligin alt boyutlarindan herhangi

birine zit olarak gelismez (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli ve Bakker, 2010: 13).

4.3. Ise Adanmighg Etkileyen Faktorler

Orgiitler igin ise adanmishgin ortaya ¢ikmasini saglayan etmenleri belirlenmesinin 6nemli
oldugu soylenebilir. Calisanlarin is yerinde verimli olabilmeleri adina 6rgiitte huzurlu bir
caligma ortamina sahip olmalar1 ve islerine kendilerini adamalar1 gerekmektedir (Giines,
2022: 15). Orgiit agisindan bdyle bir dneme sahip olan ise adanmishg anlayip
gelistirebilmek i¢in hangi faktorlerden etkilendigini bilmek gereklidir (Baran, 2019: 58).
Bekker ve Demerouti (2007: 312) tarafindan gelistirilmis olan JD-R modeli (Job Demands
and Resources: Is Talepleri ve Kaynaklar1) ise adanmislik kavramimin o6nciillerinden
say1lmaktadir. Bu teoriye gore, adanmislik, is kaynaklari ile is talepleri olarak iki asamada
aciklanmaktadir (Bekker ve Demerouti, 2007: 312). Bununla ilgili olarak gelistirilen model
Sekil 4.1.’deki gibidir.
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Sekil 4.1. Ise adanmislik modeli
Kaynak: Bekker ve Demerouti, 2008: 218

De Mello e Souza Wildermuth ve Pauken (2008: 122) ¢alismalarinda ise adanmishigin ortaya
c¢ikmasina etki eden baslica faktorlerin isin kendisi, is tizerindeki kontrol miktari, ise
yiiklenen anlam, isin zorluk diizeyi, caligma ortamu, is arkadaslar1 ve sahsi unsurlar oldugunu
belirtmislerdir. Anitha (2014) ise calismasinda ise adanmishigi aciklayan faktorler tizerinde
durmus ve yedi faktor oldugunu ortaya koymustur. S6z konusu faktorler Tablo-?de verilmis

ve aciklanmistir (Anitha, 2014: 311).
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Sekil 4.2. Ise adanmishga etki eden faktorler
Kaynak: Anitha, 2014: 311

Calisma ortami: Anitha (2014: 311)’ya gore, ¢alisma ortami, ise adanmishik diizeyini

belirleyen énemli faktrlerden biridir. Ise adanmish@i calisma ortaminin yarattigi cesitli
durumlarin bir sonucu oldugu pek cok calismada belirlenmistir (Miles, 2001; Harter,
Schmidt ve Hayes, 2002; Holbeche ve Springett, 2004; May, Gilson ve Harter, 2004; Rich,
Lepine ve Crawford, 2010). Destekleyici nitelige sahip bir ¢alisma ortamin1 tesvik eden bir
yonetimin varligi ile iggorenlerin duygu ve ihtiyaglarina ilgi gosterildigi, olumlu sekilde geri
bildirim saglandig1 ve isgdrenlerin yeni beceriler gelistirme, endiselerinden bahsetme, isle
alakali problemleri ¢6zme gibi konularda tesvik edildigi bir atmosfer saglanir (Deci ve Ryan,
1987: 1030). Bu da isgorenler i¢in onlara odaklanan, caligma ve bireyler arasi uyum
acisindan destekleyici, anlam yiikledikleri bir ig ortami sagladig1 i¢in ise adanmigligin ortaya

¢tkmasinda 6nemli bir etmendir (Anitha, 2014: 311).

Liderlik: Ise adanmisligin temel etmenlerinden ikincisi liderliktir (Anitha, 2014: 311). Etkili
liderligi olusturan bes temel bilesen vardir. Bunlar; 6z farkindalik, iliskisel seffaflik,
icsellestirilmis diizen, dengeli bilgi isleme ve olumlu ahlaki bakis agis1 (Walumbwa, Avolio,
Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008: 95).
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Calisanin gelecekteki kariyeriyle samimiyetle ilgilenen, gii¢lii yonler konusunda geri

bildirim veren, terfilerin 6grenmeye dayali olmasini saglayan ve 6grenme firsatlarini
isgorenin ¢ikarlariyla uyumlu hale getirmeyi aktif olarak destekleyen liderlerin tiimii, daha
fazla ise adanmighigin olugsmasini saglar. Herhangi bir ¢alisan i¢in motivasyonun en giiglii
itici giiclerinden biri, isin kendisinin temel dogasidir ve liderin baglilig1 ¢alisan bagliligini

dogurur (Wallace ve Trinka, 2009: 11-12).

Takim ve is arkadaslari: Bu faktor, ise baghligin kisileraras1 uyum yoniinii acikg¢a

vurgulayan bagka bir yondiir (Anitha, 2014: 311). Kisiler aras1 ve ekip igi iletisim giivene
dayali ve destekleyici oldugu takdirde, ise adanmishigr destekler. Agik bir iletisim ve
destekleyici bir atmosferin varligi, isgorenlerin is ortaminda kendilerini giivende
hissetmelerini ve sorumluluklarin1 tam olarak yerine getirmelerini saglar. Bu sekilde bir is
ortami, isgorenlerin yeni deneyimler edinmeleri ve basarisizliktan korkmamalarini1 saglar

(Kahn, 1990: 708-709).

Egitim ve kariyer gelisimi: Egitim ve kariyer gelisimi, isgérenlerin odaklanma gerektiren bir

1s boyutuna konsantre olmalarina yardimci oldugundan, isgorenlerin adanmiglik siirecinde
dikkate alinmasi1 gereken bir diger dnemli boyuttur. Cilinkii isgdren; egitim, 6grenme ve
gelistirme programlarindan gegtiginde, egitim alaninda onlar1 islerine daha bagli olmaya
motive eden giiven olusur (Anitha, 2014: 312). Alderfer (1972: 12), isgorenlerine gelisme
sans1 sunan Orgiitlerde, isgdren tarafindan bunun ddiillendirilmeyle denk goriildiigiinii 6ne
siirmiis ve gelisme ihtiyaclarin1 tatmin etmenin bireyde en c¢ok ulagsmak istedigi ve
ulasabilecegi noktaya varma firsati elde etmesine baglh oldugunu belirtmistir. Bu nedenle
orgiit, egitim ve gelisim yoluyla kariyerinde yiikselebilmesi i¢in isgdrenlerine imkanlar
yaratmalidir, bunu saglamak adanmiglik diizeyini otomatik olarak iyilestirecektir (Anitha,

2014: 312).

Odiil: Odiil ya da iicretlendirme tutumu, bir ¢aligan1 daha fazlasini1 basarmaya ve dolayisiyla
i ve kisisel gelisime daha fazla odaklanmaya motive eden ise adanmisligin vazgecilmez bir
ozelligidir. Buna maddi ve maddi olmayan tiim ddiiller dahildir (Anitha, 2014: 312). Saks
(2006: 613) ¢alismasinda, takdir ve ddiillerin ¢alisan bagliliginin 6nemli dnciilleri oldugunu
ve iggorenlerin, orgiitlerinden 6diil ve takdir almalarinin, daha yiiksek diizeyde adanmislikla
yanit vermek zorunda hissetmelerine neden olacagimi fark ettiler. Kahn (1990: 703),

isgorenlerin adanmislik seviyelerinin, elde ettikleri faydalara iligkin algilarinin bir sonucu
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oldugunu belirtmistir. Isgdrenin ise adanmishgini belirleyen 6diiliin miktar veya tiirii degil,

ne algiladigidir (Kahn, 1990: 703). Bu nedenle yonetimin adanmislik seviyesini
yiikseltebilmesi icin, isgorenlerine kabul edilebilir iicret ve 6diil standartlar1 saglamasi

yerinde olacaktir (Anitha, 2014: 312).

Orgiit Politikalar1: Organizasyonel politikalar, prosediirler, yapilar ve sistemler, ¢alisanlarin

bir organizasyona ne Ol¢iide dahil olacagina karar verir (Anitha, 2014: 312). Richman,
Civian, Shannon, Hill ve Brennan (2008: 183) calismalarinda, bir orgiitte esnek ¢aligma
hayati politikalarinin varliginin ise adanmisliklar1 tizerinde kayda deger bir olumlu etkisi
olduguna deginmistir. Cesitli ¢alismalar (Woodruffe, 2006: 21; Rama Davi, 2009: 4),
isgorenlerin ev ile is hayatlarin1 dengelemeyi destekleyen ve bunun icin esnek calisma
imkan1 saglayan orgiit politikalarinin ise adanmishigi arttirmada faydali oldugunu 6ne

surmustur.

Is yeri refahi: Ise adanmislig1 etkileyen son faktor de is yeri refahidir. Rath ve Harter (2010:
137), refah1 “hayatimiz1 nasil diisiindiiglimiiz ve deneyimledigimiz agisindan 6nemli olan
her sey” olarak tanimlar. Bu nedenle refah, organizasyonun calisanlar lizerindeki etkisini
Olemek icin en 6nemli 6l¢li haline gelir (Anitha, 2014: 313). Ayrica isgdrenin kendini is
ortaminda 1iyi hissetmesi, gorevini yerine getirirken daha istekli ve enerjik olmasini

saglayacaktir (Giinaydin, 2021: 77).

4.4, ise Adanmishgin Sonuclar:

Orgiit icin olduk¢a olumlu sonuglar meydana getireceginin diisiiniilmesi ve akademik
aragtirmalarin da bu diisiinceyi destekler durumda olmasi nedeniyle isgorenlerin ise
adanmislig1 konusu hem is hayatinda hem de akademik c¢aligmalarda olduke¢a fazla ilgi
gormektedir (Kahn, 1990; Maslach ve Leiter, 1997; Schaufeli vd., 2002; Saks, 2006; Leiter
ve Bakker, 2010; Anitha, 2014; Oztiirk Ciftci, 2018: 88). Orgiitler adanmis isgdrenlere sahip
olduklar1 takdirde miisterilerin bu orgiitlere daha sadik olduklari, kar marjlarinin ytikseldigi
ve isgorenlerin de daha iiretken oldugu gériilmektedir (Hughes ve Rog, 2008: 750). Ise
adanmislik, isyerinde olumlu, tatmin edici, duygulu ve motivasyonel bir iyilik halidir

(Adekola, 2011: 95).
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Isgorenler ise adandiklarinda gorevlerini kendilerini tamamen vererek, hakkiyla ve ding bir

sekilde yerine getirir. Ancak bu durum sadece isgorenin sorumlulugunda olan bir durum
degildir. Ise adanmishigmin saglanmasi i¢in drgiite de dSnemli gorevler diismektedir (Oztiirk
Ciftci, 2018: 89). Isgorenlerin ise adanmishik seviyeleri, orgiitsel agidan, rakip isletmeler
karsisinda kendileri i¢in avantaj yaratacak bir unsur olmasi nedeniyle olduk¢a 6nemlidir
(Giines, 2022: 20). Ciinkii isletme sayilarinin giderek artmasi, gitgide daha zorlu hale gelen
kiiresel pazarda rekabet edebilmeyi miimkiin kilmak i¢in tiim isgdrenlerinin kullanmadiklari
potansiyellerini ortaya c¢ikarmalar1 gerektigine isaret etmektedir (Burke ve Fiksenbaum,

2008: 3; Lawler, 2008: 6; Adekola, 2010: 54).

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri amaciyla yalmzca kabiliyetli isgdrenleri istihdam
ediyor olmas1 yeterli olmaz, bu kabiliyetleri aktif ve etkili hale de getirmesi gereklidir.
Isgorenlerin orgiitiin kendilerinden beklediklerini yerine getirebilmesi igin istekli ve goniillii
olarak emek vermeleri, giiniimiiziin rekabet sartlarinda son derece Onemlidir. Bunun
saglanmasi ise hem iggdren hem de orgiit acisindan pek ¢ok pozitif ¢ikt1 saglayabilecektir.
Yiiksek ise adanmislik diizeyine sahip igsgorenler, isleri i¢in pozitif bir tutum takinacagi i¢in

caligmalarini kararl bir sekilde siirdiireceklerdir (Baran, 2019: 67).

Ise adanmislik kavramu iizerine yapilan ¢alismalar da degerlendirildiginde hem isgdren hem
de orgiit agisindan olumlu sonuglarin meydana gelmesini saglayan bir tutumdur. S6z konusu

caligmalar ile ortaya konan sonuglar, asagida ilgili basliklar ile verilmistir.
4.4.1. ise adanmishgin isgoren acisindan sonuclar

Calismalar incelendiginde, ise adanmislik kavraminin iggdren acisindan c¢esitli sonuglarin

ortaya ¢ikmasini sagladig: goriilmektedir.

Schaufeli, Bakker ve van Rhenen (2009: 912), ¢alismalarinda isgorenlerde ise adanmislik
tesvik edildigi takdirde hastalik sebebiyle yaptiklar1 devamsizlifin azalacagini
belirtmislerdir. Bagka bir ¢aligma ayn1 sonucu destekleyerek ise adanmisligin saglikla ilgisi
oldugu, 6zellikle dinglik alt boyutunun depresyon belirtilerini hafifletmede faydasi olacagi
ortaya konulmustur. Fakat yine ayni calismada ise adanmisligin kendini verme alt boyutunun
yiikksek diizeyde olmasinin karsilanamayan beklentilere, strese ve bunun sonucunda da

sagligin bozulmasina yol acabilecegi tespit edilmistir (Innstrand, Langballe ve Falkum,
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2011: 8-9). Hakanen ve Schaufeli (2012: 421)’nin ¢alismalar1 sonucunda ise ise

adanmighigin tiikenmisligin olumsuz etkilerini ortadan kaldiracagi, buna paralel olarak da
bireylerin depresyona yatkin hale gelmeyecekleri tespit etmislerdir. Isgdrenlerde ve is
ortaminda refah1 arttirabilmek ve tilkenmislik egilimini azaltabilmek i¢in, ise adanmisligi

tesvik etmek dogru bir tercih olacaktir (Hakanen ve Schaufeli, 2012: 422).

Schaufeli ve Salanova (2007: 156)’ya gore ise adanmislik; isgéren sagligi ve refahi agisindan
onemli bir unsur olarak kabul gérmektedir. Baglilik olusturularak, bireysel c¢alisanlar ile
Orgiitiin biitlinli arasinda sinerji yaratilir, bu da her iki taraf i¢in de en uygun sonuglarin
ortaya ¢ikmasi anlamina gelir. Bu calismaya gore isgorenler agisindan ise adanmisligin olasi
sonuclar1 sunlardir:

e Isle ilgili olumlu tutumlar ve kisinin isiyle giiclii bir 6zdeslesme saglanmasi,

e Olumlu duygular ve daha diisiik tiikenmislik hissi dahil olmak iizere iyi bir zihinsel
sagliga sahip olunmasi,

e lyi bir performans sergilenmesi,

e icsel motivasyonda artis gergeklesmesi,

e Basta 0zyeterlilik olmak {izere is kaynaklarinin ve kisisel kaynaklarin edinilmesi

(Schaufeli ve Salanova, 2007: 156).
Alarcon ve Edwards (2011: e297) calismalarinda ise adanmishgin tiim boyutlarinin
tilkenmisligi kontrol altina alip is tatminini arttirdigini belirlemislerdir. Mache, Vitzthum,
Klapp ve Danzer (2014: 8) da arastirmalart sonucunda ise adanmishigin is tatminini
arttirmada etkili bir aracilik rolii oldugunu ortaya koymus olsalar da Schaufeli (2018:
100)’ye gore ise adanmisligin isgdren performansina olan olumlu etkisi, is tatmininden daha

giicliidiir.

Adanmig calisanlar islerine daha fazla yatirim yaparlar, daha fazla beceri kazanirlar ve daha
sonra kendilerini daha da zorlu gorevlere adarlar ve bu da yine ise adanmislik seviyelerinde
artis saglar (Adekola, 2011: 95). Baska bir calismada ise Orgiitsel bagliligin en 6nemli
yordayicisinin ise adanmiglik oldugu ortaya konulmustur (Simons ve Buitendach, 2013: 1).
Diger bir arastirmada ise adanmigligin performans, saglik ve baglilig1 olumlu yonde; isten
ayrilma niyetini ise olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir (Halbesleben, 2010: 110).
Ayrica ige adanmighgin isten ayrilma niyeti tizerindeki olumsuz etkisini destekleyen pek ¢cok
caligma da vardir (Saks, 2006: 612; Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum, 2006: 304; Alarcon ve
Edwards, 2011: e297; Bailey, Madden, Alfes ve Fletcher, 2017: 43; Agarwal ve Gupta, 2018:
1).
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Ise adanmishigin bireysel inisiyatif alma davranisim tetiklemesi baska bir calismanin
sonucudur. Bireysel inisiyatif alma, isteki resmi gereksinimlerin Gtesine gegen aktif ve
inisiyatif alma davranisim ifade etmektedir. Ise adanmishigin tiim alt boyutlar1 (dinglik,
adanmislik, kendini verme), iste inisiyatif almak gibi ekstra rol davraniglarini kolaylastirir.
Ayrica yine ayni c¢aligmaya gore, bireysel inisiyatif almanin da ise adanmishg tesvik
edebilecegini gostermistir (Hakanen, Perhoniemi ve Toppinen-Tanner, 2008: 79-88). Bu
sonuclar Sonnentag (2003)’1n ¢alismasini destekler niteliktedir. S6z konusu ¢aligmaya gore
ise adanmislik isgorenlerin proaktif davranmalarini, inisiyatif almalarimi ve 6grenme

hedeflerinin pesinden gitmelerini saglar (Sonnentag, 2003: 526).

Yetenekli ve istekli isgorenler, orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri acisindan oldukca
onemlidir. Bunu saglayabilmek icin gereken en onemli sey ise fiziki ve mental agidan
saglikli iggorenlerle ¢alismaktir (Baran, 2019: 71). Yapilan ¢aligmalara gore, ise adanmis
isgorenlerin, isten ayrilma niyeti diisiik, mental agidan saglikli, is tatmini, i¢gsel motivasyonu
ve Ozyeterlilik hissi yiiksek, inisiyatif almaya istekli, yliksek performans gosteren,

tikenmislik egilimi bulunmayan iggérenler oldugu sdylenebilir.

4.4.2. ise adanmishgin orgiit acisindan sonuclari

Alanyazin taramasi sonucunda ise adanmanin ¢ogunlukla 6rgiit i¢in faydali pek ¢cok olumlu
davranig seklinin onciilii oldugu goriilmiistiir (Harter vd., 2002; Schaufeli ve Bakker, 2004;
Salanova vd., 2005; Hakanen, Bakker ve Schaufeli, 2006; Schaufeli ve Salanova, 2007
Bakker ve Demerouti, 2008; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009; Bakker
ve Bal, 2010; Chugtai ve Buckley, 2011; Sulea, Virga, Maricutoiu, Schaufeli, Dumitru ve
Sava, 2012; Mengii¢, Auh, Fisher ve Haddad, 2013; Bakker ve Schaufeli, 2014; Shimazu,
Schaufeli, Kamiyama ve Kawakami, 2015; Ozyilmaz ve Siiner, 2015; Bailey vd., 2017).

Ise adanmislik, &rgiitsel performansa 6nemli bir katki saglar. insanlar isleriyle mesgul
olduklarini hissettiklerinde, daha c¢ok ve daha verimli ¢alisma, miisteri ihtiyaclarini
karsilayan eylemlerde bulunma ve finansal sonuglara katkida bulunma egilimi gosterirler

(Roberts ve Davenport, 2002: 28).
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Harter vd.’nin (2002) yaptig1 calismada, isgorenlerin ise adanmisliklarinin tiim birimler igin

genellenebilir bicimde is birimlerinin sonuglarini (is giici devir orani, karlilik, miisteri
memnuniyeti vb.) etkiledigi belirtilmistir. Ise adanmislik diizeyinin is giicii devir oran1 ve
misteri memnuniyeti ile iliskisinin yiiksek diizeyde; karlilik, verimlilik ve gilivenlik ile

iligkisinin ise anlamli oldugu ortaya konulmustur (Harter vd., 2002: 273-274).

Lockwood (2007: 3)’a gore “Adanmis isgorenler tutkuyla ¢alisir ve sirketleriyle derin bir
bag hissederler. Inovasyonu yonlendirirler ve organizasyonu ileriye tasirlar.”. Ayrica yine
Lockwood (2007: 4)’a gore, isgorenler islerine daha bagli hissettiklerinde, daha iyi bir
hizmet ortam1 saglanir ve miisteri daha kaliteli hizmet alir, bdylece miisteri sadakati artar.

Ise adanmis isgdrenler, bunun bir sonucu olarak o&rgiitlerine davranissal katkilarda
bulunurlar. Isgdrenler enerjilerini sadece gérevlerini yerine getirmek i¢in harcamaktansa
orgiitsel konulara nazik ve yardimsever bir sekilde dahil olma istekliligi duyarlar (Rich vd.,

2010: 628).

Christian, Garza ve Slaughter’in (2011) yaptig1 ¢aligmaya gore, ise adanmis isgorenler
gorevlerine yiiksek diizeyde bagl olduklari i¢in hedeflerine ulasma amaciyla ¢abalarlar ve
bu da gorev performanslarinin yiiksek diizeye ulasmasini saglar. Isgdrenlerin gorevlerini
verimli bir sekilde yerine getirerek ve hedeflerini gerceklestirerek yeteneklerini serbest
birakabildikleri i¢in orgiitte ekstra rol davranislari sergiledikleri ve bdylece is tanimlarinin
bir par¢as1 olmayan faaliyetleri slirdiirmelerine olanak tanidigini diigiiniilmektedir. Baska bir
olasilik da adanmis isgdrenlerin isin tiim yonlerini kendi alanlarinin bir parcasi olarak
gormeleri ve bu nedenle is arkadaslar ve orgiit tarafindan belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in
rollerinin disina ¢ikmalaridir (Christian vd., 2011: 120). Sulea vd. (2012)’nin c¢aligsmasi
Christian vd. (2011)’in ¢alismasin1 destekler niteliktedir. Sulea vd. (2012: 200) de
caligmalarinda ise adanmisligi olumlu ekstra rol davranisi ile pozitif iligkili oldugunu ortaya
koymuslardir. Ayn1 sekilde daha sonra yapilmis pek cok calisma da onceki ¢aligmalarin
dogrulugunu gostermektedir (Ariani, 2013: 51; Matta, Scott, Koopman ve Conlon, 2015:
1700; Chhetri, 2017: 11).

Ise adanmishigin diger bir sonucu, iiretkenlik karsit1 is davramslarmi azaltiyor olmasidir.
Isgorenler ise adanmis hissettiklerinde islerine kars1 da olumlu duygulara sahip olurlar, bu
da olumsuz is yeri davranislar sergilemelerinin 6niine gegmektedir (Sulea vd., 2012: 200;

Ariani, 2013: 51-52; Chhetri, 2017: 11).
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Adanmighigin daha iyi bireysel ve ekip gorev performansina yol agmas1 muhtemeldir, ¢iinkii
bireyin dikkat odagi isi olusturan temel gdrevlere yonlendirilebilir. Is birligi gerektiren ortak
hedeflerde karsilikli bagimhilik diisiik oldugunda, adanmislik daha iyi bireysel gorev
performansina yol acabilir. Ayrica ise adanmighigin alt boyutlarindan kendini verme
sayesinde iggoérenlerin olumsuz sosyal davraniglarda bulunma olasiliklar1 daha diisiik
olabilir, bu da konsantrasyonlarini ve ardindan yaraticiliklarini artirabilir (Rothbard ve Patil,
2012: 62). Bunun yani sira adanmislik, rol i¢ci ve ekstra rol performansi, miisteri
memnuniyeti, proaktiflik, uyarlanabilirlik ve yaraticilik gibi bir dizi olumlu sonuca yol

acabilir (Rothbard ve Patil, 2012: 56).

Isgorenler ise adanmuslik diizeyi arttikca, islerini daha anlamli ve ilham verici bulmakta,
kendini gergeklestirmeye istekli ve daha konsantre bir sekilde kendilerini gorevlerine
kaptirmaktadirlar. Isgdrenlerin bu pozitif ve yiiksek motivasyon sahibi tutumlari, miisterilere
olan hizmet ve davranislarina da tasinmaktadir. Bu durum, ise adanmisligin miisterilere
saglanan hizmetin niteliginin yiikselmesi de dahil olmak tizere, isgdrenlerin goérevlerini
yerine getirme sekillerinde olumlu bir etki yarattigini gostermektedir. Bu baglamda,
yoneticiler ise adanmishigr gelistirmeye yatinm yaptiklarinda, miisteriler {istiin isgdren

performansi algilar (Mengii¢ vd., 2013: 2165-2168).

Ise adanmishig: yiiksek isgorenlere sahip olmanim &rgiit igin diger sonuglari; degerli ve
yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi, olumlu bir kurumsal imaj saglamasi, saglikli, rekabetci
ve etkili bir orgiit olusumuna katkida bulunmasidir (Schaufeli ve Salanova, 2007: 157).

Tiim bu olumlu sonuglar degerlendirildiginde orgiitlerin ve liderlerin iggdrenlerdeki ise

adanmislik seviyesini yiikseltmek adina destekleyici davranmasi gerektigi sdylenebilir.

45. ise Adanmishk Uzerine Yapilmis Cahsmalar

Harter vd. (2002) tarafindan yapilan ¢alismada isgdren tatmininin ise adanmisliga etkisini
belirlemek amaclamistir. S6z konusu c¢alisma Gallup Organizasyonu tarafindan toplam 36
sirketin 7.939 is biriminde gergeklestirilmis ve is ile ilgili genel bir memnuniyet maddesinin
de bulundugu 12 maddelik bir 61¢egin uygulanmis bir 6l¢egin meta analizinden olusmaktadir

(Harter vd., 2002: 267-269). Calisma sonucunda, isgdren tatmini ve adanmiglhigin birgok
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orgiit i¢cin ciddi seviyede anlamli is sonuclariyla iligkili oldugu ve bu korelasyonlarin

sirketler arasinda genellestigi sonucuna varilmistir (Harter vd., 2002: 276).

May vd. (2004) Amerika’nin orta batisinda yer alan bir sigorta sirketinde ii¢ psikolojik
faktoriin ise adanmislikla olan iligkisini aragtirmiglardir. Yapilan bu aragtirmanin sonucunda
anlamlilik, giivenlik ve uygunluk psikolojik unsurlarinin ise adanmislhik ile pozitif bir

iliskisinin bulundugunu ortaya koymuslardir (May vd., 2004: 23).

Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen (2007: 163), arastirmasini 409 Finlandiyali saglik
personeli ile 2003 ve 2005 yillarinda yaptiklar: anketlerle gergeklestirmistir ve adanmiglik
deneyimlerini (6zveri, canlilik, kendini adama) ve bunun o6nciillerini (is ve organizasyonla
ilgili talepler ve kaynaklar) arastirmistir. Calismanin sonucuna gore adanmis isgdrenlerde
ise adanmighigin temel alt boyutlarindan kendini verme, dinglik ve adanmighiga gére daha
diisiik diizeyde ortaya ¢ikmaktadir. Ancak kendini adama boyutu, profesyonelligi olan
isgorenlerde diger isgorenelere gore daha yiiksek diizeyde gozlemlenmistir. Arastirmanin 2
yillik bir gozlem siirecinde gerceklesmesi ise, ise adanmishk diizeylerinde degisiklik
gozlenmemesi nedeniyle, ise adanmanin degisken bir ruh hali degil kismen istikrarli
sayilabilecek bir fenomen olmasiyla agiklanmistir (Mauno vd., 2007: 164-165). Ayrica
caligmanin bir sonucu olarak is kaynaklar1 ve is kontroliiniin 6zellikle dinglik ve adanmislik
alt boyutlariyla pozitif yonlii bir iligkisi oldugunu ortaya konulmustur (Mauno vd., 2007:
165). Calisma son olarak is kaynaklarinin, 6zellikle dinglik ve adanmiglik basta olmak iizere,
ise adanmishigin temel boyutlar1 i¢in saglam oOnciiler olacagin1 dngdrmiistiir (Mauno vd.,

2007: 167).

Rothmann (2008: 12), karakolda calisan 677 polisle gerceklestirdigi arastirmasinda stresin
ise adanmigligin dinglik ve adanmiglik alt boyutlari ile negatif olarak iliskili; digsal ve i¢sel
1s tatmininin, yine ding¢lik ve adanmiglik alt boyutlari ile istatistiksel olarak anlamli oldugunu
belirlemistir. Ayrica ise adanmislhigin dinglik ve adanmislik alt boyutlarinin, tilkkenmigligin
tilkenme ve sinizm alt boyutlar: ile istatistiksel olarak negatif yonde anlamli bir iligkisi

oldugunu ortaya koymustur (Rothmann, 2008: 13).

Xanthopoulou vd. (2009: 235); is kaynaklari, kisisel kaynaklar ve ise baglilik arasindaki
boylamsal iligkileri incelemek i¢in 18 ay boyunca 163 iggoren ile yapilan ¢aligmalarinin

sonucunda is ve kisisel kaynaklarin ise adanmislikla karsilikli olarak pozitif bir iligkisi
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oldugunu belirtmistir. Calismanin bulgulari, farkli kaynak tiirleri ve ise baglilik arasindaki

iliskilerin, tiim potansiyel etkiler ayn1 anda hesaba katildiginda en iyi sekilde agiklandigini

acikca gOstermektedir.

Rich vd., 245 itfaiye ¢alisani ve onlarin amirleriyle yaptiklari caligmalariyla (Rich vd., 2010:
623) ise adanmisligin, gorev performansiyla ve drgiitsel vatandaslik davranisi pozitif iligkili
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica algilanan deger uyumu, algilanan orgiitsel destek ve
temel 0z degerlendirmelerin ise adanmislikla pozitif iligkili olmasi, ¢aligmanin bir diger

sonucudur (Rich vd., 2010: 626).

Sulea vd.’nin (2012: 194) Romanya'nin bati kesimindeki {i¢c kurumda caligsmakta olan 350
isgorenin katilimiyla gerceklestirdigi calismalarinda; is yerinde yasanilan kisiler arasi
catigmanin ige adanmisligl negatif yonde, algilanan orgiitsel destek ve vicdanliligin ise ise
adanmisghi@1 pozitif yonde etkiledigini gostermistir. Calismada ayrica ise adanmishigin
orgiitsel vatandaglik davranislartyla pozitif, liretken olmayan is davranislariyla ise negatif

iligkili oldugunu belirlenmistir (Sulea vd., 2012: 197).

Ghadi, Fernando ve Caputi (2013)’nin Avustralya'da ¢alisan 530 tam zamanl isgorenden
olusan bir O6rneklemi temel alan caligmalari, doniisiimsel liderlik davranislarinin, ise
adanmighigi 6nemli Olglide Ongodrdiiglinii, isgorenlerin isteki anlam algilarmin ise ise

adanmigliklarini olumlu yonde yordadigini ortaya koymustur (Ghadi vd., 2013: 532-544).

Keles (2014: 101) Istanbul’da yer alan bir aile sirketinin Y jenerasyonu isgdrenleri iizerinde
bir calisma gerceklestirmistir. Calismanin sonucunda Ozyeterlilik algisinin tim alt
boyutlariyla (6zgiiven, gayret, giriskenlik) ise adanmighigin duygusal adanmislik boyutu
arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica Ozyeterlilik algisinin alt
boyutlarindan 6zgiliven ve gayretin ise adanmish@in fiziksel adanmislik boyutu arttirdigi
caligmanin baska bir sonucudur. Son olarak, 6zyeterlilik algisinin gayret boyutunun ise
adanmighigin biligsel adanmislik boyutu {izerinde olumlu bir etkisi oldugu goriilmiistiir

(Keles, 2014: 107-108).

Caligkan (2014) saglik sektoriinde ¢alisan 150 isgorenle bir calisma gergeklestirmistir. Bu
caligmada orgiitsel davranis yonelimlerinin ise adanmislik diizeyiyle olan iliskisi incelenmis,

sonug olarak pozitif orgiitsel davranisin iyimserlik ve timit alt boyutlar1 ile ise adanmislik
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arasinda olumlu yonde anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir (Caliskan, 2014: 373-378).

Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan islem ve etkilesim adaletinin pozitif drgiitsel davranis
degiskenleri ile birlikte isgorenlerin ise adanmislik diizeylerine etkisi oldugunun

belirlenmesi de ¢alismanin bir diger sonucudur (Caliskan, 2014: 379).

Ozyilmaz ve Siiner (2015: 143) Hatay’da faaliyet gdsteren 9 farkli isletmede calisan 268
isgorenle yaptiklar1 calismada ise adanmishigin isgdrenlerin is tatminini ve Orgiitsel
bagliligin1 olumlu yonde etkiledigini, isten ayrilma niyetini ise olumsuz yonde etkiledigini

ortaya koymaktadir.

Isik ve Kama (2018: 395) Tatvan’da 378 6gretmen ile yaptiklari calismada orgiitsel destegin
isgoren performansina ve ise adanmisghiga etkisi oldugunu belirlemislerdir. Ayrica algilanan
orgiitsel destegin iggoren performansina etkisinde ise adanmishigin fiziksel adanmislik alt

boyutunun kismen aracilik ettigini ortaya koymuslardir (Isik ve Kama, 2018: 395).

Siiriicii ve Maslake1 (2021: 12), KKTC’de bulunan kamu kurum ve kuruluslarina ¢alismakta
olan 358 kisi ile gerceklestirdikleri ¢alismada, kapsayict liderligin ise adanmishiga olan
etkisini 6lgmeye calismislardir. Arastirma sonucunda kapsayici liderligin ise adanmisligt
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Ayrica kapsayict liderligin alt
boyutlarinin ige adanmishiga etkisi incelendiginde ise; agiklik ve hazir olma boyutlarinin ise
adanmiglig1 anlamli ve pozitif etkiledigi, ulasilabilirlik boyutunun ise ise adanmislia etkisi

olmadig goriilmiistiir (Siiriicii ve Maslake1, 2021: 19).

Canbek (2022: 33) calismasini Artvin Coruh Universitesi’nde ¢alismakta olan toplamda 170
akademik ve idari personelin katilimiyla gergeklestirmistir. Calisma sonucunda etik iklimin
ve isin anlamliliginin ise adanmiglik tizerinde anlamli ve olumlu etkileri oldugu sonucunu

ortaya koymustur (Canbek, 2022: 42).

Yilmaz (2023: 46) arastirmasinda Istanbul ilinde bulunan &zel ve devlet kurumlarinda
gorevli 202 6gretmenden elde ettigi verilerle duygusal emegin ise adanmishik iizerindeki
etkisini belirlemeyi amaglamistir. Calisma sonucunda duygusal emegin alt boyutlar1 olan
dogal ve derin davranig boyutlarinin ise adanmishigin alt boyutlar1 olan dinglik, adanmislik

ve yogunlagma alt boyutlarini olumlu yonde etkiledigi; duygusal emegin diger bir alt boyutu
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olan yiizeysel davranisin ise adanmisligi olumsuz yonde etkiledigini belirlemistir (Y1lmaz,

2023: 68).

4.6. Turizm Isletmelerinde Ise Adanmishk

Turizm sektoriinde rekabetin yogun olmasi, kaliteli bir hizmetin stratejik hale gelmesine yol
acmaktadir. Bunu saglamanin en pratik yolu ise; motivasyonu ve is tatmini yiiksek,
yetenekli, yliksek performansli iggorenlerle caligmaktir. Sektore bagli olarak esnek calisma
saatlerinde yorucu bir tempoda ¢alisan isgdrenlerin misafirlerine hizmet verirken tatmin
hissetmeden c¢aligiyor olmasi, uyumlu olmayan ve verimsiz bir siirece neden olabilecektir.
Bu durumun misafirlere yansimasi halinde memnuniyetsizlik ortaya ¢ikabilecektir (Koroglu,
2012: 278). Isletmeler imajin1 isgdrenlerin sundugu hizmetler ve bunun misafirler iizerindeki
etkisi belirler. Bu nedenle, isgorenlerin gorevlerini yerine getirdikleri siire¢ boyunca ding
olmasi, kendini vererek ¢caligmasi, yaptigi ise adanmis durumda olmasi, yani diger bir deyisle
isine adanmislik hissinin yiiksek seviyede olmasi gerekmektedir. Bunun aksi bir durumda,

isgdren gorevinin gerektirdigi performansi gostermekte zorluk ¢ekebilir (Cinnioglu ve Sagli,
2019: 1771).

Konaklama sektorii, miisterilerine fiziksel, somut liriinler saglamanin yani sira, miisterilerle
yiiz yiize etkilesimler gibi soyut hizmet iiriinleri de saglamaktadir. Ayrica ¢ogunlukla diisiik
iicretler, uzun ¢aligsma saatleri, az sayida kariyer firsati ve zamana karsi ¢alisma gibi olumsuz
bir calisma ortamina sahip oldugu bilinmektedir. Bunlardan dolay1 isgdrenlerin ise

adanmigliginin azalmasi ihtimali yiiksektir (Putra, Cho ve Liu, 2017: 229).

Turizm sektoriindeki en onemli hammadde olan insan kaynaginin ise adanmishiginin
anlasilabilmesi, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi i¢in fayda saglamaktadir (Karatepe
ve Olugbade, 2009: 511). Konaklama isletmelerinde de ise adanmishk diizeyini
yiikseltmenin bazi yollar1 bulunmaktadir. Orgiitiin planladig1 egitimler, isgdrenler icin
sosyal yardim paketleri olusturulmasi, iicret politikasinda rekabet¢i bir yol izlenmesi, maddi
odiiller verilmesi (Jia, Shaw, Tsui ve Park, 2014: 869-870; Presbitero, 2017: 56-58) ve isyeri
icinde isgorenlerin calisma siireleri icindeki dinlenme zamanlarini degerlendirebilmeleri igin
eglence imkani saglanmasi ise adanmisligr olumlu yonde arttirarak personel devir hizini

distirmektedir (Tsaur, Hsu ve Lin, 2019: 131).
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Turizmle baglantili bir sektdrde calismakta olan ya da turizm alaninda egitim gormiis

bireylerin turizm sektoriinde yer alan herhangi bir isletmede ¢alismasi halinde, s6z konusu
bireyin diger iggorenlere oranla ise adanmislik diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir
(Yeh, 2013: 229). Ogzellikle konaklama isletmelerinde c¢alismakta olan bireylerin
yoneticilerinden ve mesai arkadaslarindan aldigi destek, bu bireylerin ise adanmiglik
diizeyini yiikseltmektedir (Park, Johnson ve Chaudhuri, 2019: 971). Gorevleri daha 6n
planda olan isgoérenlerin is 6zerkligi, yenilik¢i davranislari, stratejik dikkat algilar1 ve rol
faydalarinin ise adanmislik diizeyleri iizerinde pozitif etkileri bulunmaktadir (Slatten ve

Mehmetoglu, 2011: 88).

Otel liderlerinin, ¢alisanlarinda ise baglilig1 desteklemenin yani sira gelistirmesi de gerekir
(Kim vd., 2017: 321). Isgorenlerin ise adanmuslik seviyelerinin yiiksek olmasi; onlari
sorumluluklarina daha bagli ve inisiyatif almaya istekli olmaya ve orgiitiin kurallarina daha
fazla uymalari i¢in daha ¢ok ¢aba gostermeye itmektedir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996:
525-526). Bunun yani sira ise adanmiglik 6rgiitsel bagliligi (Simons ve Buitendach, 2013:
1) ve isten ayrilma niyetini azaltacagi (Jyoti ve Dimple, 2022: 789) i¢gin turizm sektoriiniin
en biiylik problemlerinden biri olan personel devir hizinin (Walmsley, 2004: 283) diismesini

de saglayabilecektir.

Karatepe ve Olugbade (2009: 507-508) Nijerya’nin Abuja kentinde bulunan 4 ve 5 yildizl
konaklama igletmelerinde tam zamanl galisan isgorenlerden sagladigi 140 anket verisi ile
bir calisma gergeklestirmistir. Calismasinin sonucunda kisisel rekabet giiciliniin ve yiiksek

ozyeterlilik inancinin ise adanmigslikta artis sagladigi ortaya konulmustur (Karatepe ve

Olugbade, 2009: 509-510).

Paek, Schuckert, Kim ve Lee (2015: 36) Giiney Kore’nin Seul kentinde hizmet vermekte
olan 15 adet 5 yildizl otel isletmesinin isgdrenlerinin katilimi ile 2 asamali anket igeren bir
aragtirma gerceklestirmistir. Anketin ilk asamasinda 346, ikinci asamasinda ise 340 anket
doniisii saglanmistir. Bu veriler dogrultusunda psikolojik sermayenin ise adanmishk
iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu; ayrica ise adanmishigin da is tatmini ve orgiite
duygusal baglilik {izerinde yine pozitif yonde bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bunun yani
sira psikolojik sermayenin is tatminine ve oOrgiite duygusal bagliliga etkisi iizerinde ise
adanmigligin kismen aracilik ediyor olmasi da ¢alismanin diger bir sonucudur (Paek vd.,

2015: 22).
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Tiirksoy (2017:78) Izmir ilinin Cesme ilgesinde yer alan 5 yildizli otel isletmelerinde
caligmakta olan isgorenlerden 241 adet anket verisi elde etmistir. Bu verilere dayanarak
yaptig1 calisma sonucunda i¢ is kontrol odagi ve uyumlu tutkunun ise adanmislik iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu, dis is kontrol odaginin ise ise adanmislik {izerinde

negatif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu belirtilmistir (Ttirksoy, 2017: 112).

Cinnioglu ve Sagli (2019: 1769) Istanbul’da bulunan birinci sinif restoran isletmesi
calisanlari ile yaptiklari caligmada 388 adet veri toplamis ve bu verilerin analizi sonucunda
da isgorenlerin hizmetkar liderlik algilarinin ise adanmighigin tiim alt boyutlariyla pozitif
yonde anlamli bir iliskisi oldugunu gostermislerdir. Ayrica orgiitler tarafindan isgdrenlerin
gereksinim ve isteklerinin dikkate alinmasinin iggérenlerin gelisimini destekleyecegini,
bdylece isgorenlerin ise adanmigliklarinin artacagini, bu sebeple de hizmetkar liderligin ise
adanmighik duygusunu destekleme agisindan faydali bir liderlik tirii oldugunu

belirtmislerdir (Cinnioglu ve Sacl, 2019: 1776).

Guan, Yeh, Chiang ve Huan (2020: 263) Cin’in 12 bolgesinde yer alan 3 yildiz ve tizeri otel
isletmelerinde 440 isgérenden elde edilen anket verileri ile bir ¢calisma gerceklestirmistir.
Yapilan bu calisma, orgiitsel tesvigin ise bagliligi pozitif yonde etkiledigini ve ise

gomiilmiisliigiin de bu iligkiyi gliclendirdigini ortaya koymustur (Guan vd., 2020: 264).

Han, Yang ve Mohamed (2022) 2005 yilindan 2021 yilina kadar yaymlanmis olan 335
makalenin analizini gergeklestirmistir. Calismada, agirlama ve otel sektorii 6zelinde ise
adanmislik ile ilgili yapilan ¢aligmalarin hizla arttig1 ve yapilan bu ¢alismalarin ise bagliligin
ilerleyisi konusunda kapsamli bir anlayis ve bu alanda onemli ipuglar1 sundugu
belirlenmistir. Ayrica ¢alisma; isten ayrilma niyeti, is tatmini, kurumsal sosyal sorumluluk,
is performansi, psikolojik sermaye, tiikenmislik ve orgiitsel vatandaslik davranisi anahtar
kelimelerinin 6nceki caligsmalarda en sik goriinen kelimeler oldugunu bulmustur. Bahsi
gecen galigmalarda en ¢ok On saflarda ¢alismakta olan isgdrenlere odaklandigini ve bireysel
sonuglara yonelik c¢ikarimlarin agirlikli oldugu da caligmada ortaya ¢ikarilan diger bir

sonugtur.
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4.7. Pygmalion Algisinin ise Adanmishga Etkisi

Pygmalion algisina sahip isgorenler; ozyeterlilikleri artarak motive olmus, desteklendigini
hissedebilen, basarisizlig1 digsal ve gegici 6gelere, basariy1 ise i¢sel ve istikrarli caligmaya
baglayan isgdrenlerdir (Eden, 1992). isgdrenler iizerinde Pygmalion algisin1 yaratan bir
liderle calisiyor olmak ise adanmishigr da igeren pek c¢ok olumlu sonucu beraberinde
getirmektedir. Pygmalion tarzi liderligin benimsendigi isletmelerde isgdrenlerdeki
Pygmalion algisinin, liderine olan gilivenlerini, Orgiite olan giivenlerini ve ise

adanmigliklarini kolaylastirdigi ortaya konulmustur (Kim vd., 2017: 322).

Temelde bir liderlik olgusu olusu nedeniyle Pygmalion etkisi, spesifik olarak bir liderin
calisanlarina yonelik olumlu beklentileri ile baslar (Eden, 1992: 278; Karakowsky vd., 2012:
581). Bu beklentiye bagli en temel sonug ise ¢alisanin davranigidir (Kim vd., 2017: 304).
Olumlu yonetici beklentileri, astlarin 6zyeterliligini olumlu olarak etkileyecektir (Reynolds,
2002: 4). Pygmalionun sagladigi olumlu isyeri atmosferinin uzun siireli olmas1 gelismeyi
saglayacak ve igyerinde refah1 meydana gelistirebilecektir (Ciprani ve Markis, 2006: 122)

ve igyeri refahi, ise adanmisligin 6nemli Onciillerinden biridir (Anitha, 2014: 311).

Pygmalion algisinin ise adanmislik lizerinde belirgin bir etkiye sahip olmasi beklenebilir
ciinkii bir iggoren yiiksek beklentiyi algiladiginda, bu beklentiyi karsilayabilmek igin ¢aba
gostereme egilimindedir (Eden, 1992: 271; Bayram, 2014: 13; Mersinlioglu Serin, 2022:
127). Pygmalion algisinin ige adanmisgliga etkisi hakkinda spesifik olarak fazla caligma
yapilmis olmamasina ragmen, yliksek Pygmalion algisinin, ise adanmislikla paralel olarak
gelisen (Schaufeli ve Salanova, 2007: 156; Karatepe ve Olugbade, 2009: 510; Leiter ve
Bakker, 2010: 2; Adekola, 2011: 95; Alarcon ve Edwards, 2011: €297; Keles, 2014: 107-
108; Demerouti vd., 2015: 89; Sulaiman ve Zahoni, 2016:672; Atalik, 2021: 22)
davraniglarda (motivasyon artisi, isgéren performansi, ozyeterlilik, is tatmini vb.) olumlu
etki sagladigini gosteren ¢alismalar mevcuttur (Eden, 1992: 271; Yiicel, 2013: 145; Raza,
2013: 35; Bayram, 2014: 101; Mersinlioglu Serin, 2022: 80). Bu arastirmalardan yola

cikarak, Pygmalion algisinin ise adanmishigin 6nemli bir yordayicisi olacagi ongoriilebilir.
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4.8. Ise Adanmigh@in Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Ise adanmislik Schaufeli vd. (2002: 74)’ne gére dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve
kendini verme (absorption) gibi duygularla tasvir edilen, is ile alakali tatmin edici ve olumlu
bir ruhsal durumdur. Islerine adanan isgérenler, sahip olduklari dinglik ile tiim islerine aktif
olarak katilma ve kendini verme davranisi sergileyeceklerinden, isten ayrilmak gibi negatif

diisiincelere sahip olmazlar (Saks, 2006: 609).

Isgorenlerde ise adanmislik, drgiite baglilig1 da beraberinde getirir, boylece isgoren duygusal
olarak orgiite baglanir ve aidiyet hissi artmaya baslar. Ise adanmshik oOrgiitii de
benimsemesini saglar, bu sayede kazanc¢larinin kendisini tatmin ettigini hisseder ve orgiitte
kalma istegini bir zorunluluk olarak goriir, hatta 6rgiitten ayrilma fikri isgérende sucluluk
hissi yaratir (Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 158). Isgorenlerde ise adanmishk arttikga orgiitle
ilgili algilar (¢alisma sartlari, orgiitsel adalet algisi, licret politikasi, is glivencesi, kariyer
imkanlar1) da olumlu yonde degisir. Orgiite kars1 olumlu duygularimin yiikselmesi nedeniyle
isgorenler alternatif is arayisindan uzak dururlar, hatta orgiite katki saglamak amaciyla

orgiitte kalmayi tercih ederler (Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 159).

Calismakta oldugu isten tatmin olmayan ve alternatif is firsatlarindan faydalanmak isteyen
bireylerde isten ayrilma niyeti yiiksek olmaktadir (Agin, 2010: 35). Ise adanmuslik ise isten
ayrilma niyetinin azalmasini saglarken is tatminini de arttirmaktadir (Heigaard, Giske ve
Sundsli, 2012: 352; Ozyi1lmaz ve Siiner, 2015: 143; De Simone ve Planta, 2017: 93). Ayrica
bazi arastirmalar, isgéren performansinin igse katilim, is tatmini ve igsel motivasyon gibi

isgoren tutum ve davraniglarindan daha ¢ok ise adanmisliktan etkilendigini gostermektedir
(Rich vd., 2010, 617).

Isine bilissel, duygusal ve fiziksel agilardan adanmis bir isgérenin bunun dogal bir sonucu
olarak isinden haz almasi, isiyle gurur duymas: ve severek yapmakta oldugu bu ise
yogunlagmasi beklenir. Ciinkii 6zellikle ise adanmisgligin kendini verme (absorption) boyutu,
tamamen konsantre olma ve kendini mutlu bir sekilde isine kaptirma ile karakterize edilir,
bu sayede zaman hizla geger ve kisi kendini isten ayirmakta glicliik ¢ceker. Bu 6zellikleri
tastyan kisilerin de is degisikligi yani mevcut isinden ayrilma niyeti tagiyor olmasi
beklenmez (Schaufeli ve Bakker, 2004: 295; Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 150). Isgdren

kendisini adamis oldugu bir isten dogas1 geregi ayrilmak istemeyecektir (Korkmaz, 2017:
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47). Tim bunlarin bir sonucu olarak ise adanmishigin isten ayrilma niyetini negatif yonde

etkileyecegi ongoriilebilir.
4.9. Pygmalion Algisinin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Ise Adanmishgin Araci Rolii

Alanyazin incelendiginde yapilan ¢aligmalara gore Pygmalion algisinin ise adanmishik ile
pozitif yonde, ise adanmishigin ise isten ayrilma niyeti ile negatif yonde bir iliskiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu arastirmada, Pygmalion algisinin isten ayrilma niyeti ile iligkisinin
test edilmesinin yani sira ise adanmisligin bu iliskiye olan dolayli etkisinin varligi da
belirlemek amaglanmistir. Diger bir deyisle, Pygmalion algis1 ile saglanacak olan igsel
motivasyon, 6zyeterlilik inancindaki artis, ¢aba gibi ¢iktilarin ise adanmisligi arttiracagi, bu

sayede de isten ayrilma niyetinin azalacagi diistiniilmistiir.
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5. PYGMALION ALGISININ ISTEN AYRILMA NIYETINE

ETKIiSINDE iSE ADANMISLIGIN ARACI ROLU UZERINE BIiR
ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amag¢ ve Onemi, arastirma Siirecinde verilerin toplanmasinda
faydalanilan yontem ve araglari, ¢aligmanin evreni, Orneklemi, modeli, hipotezleri,

siirliliklart ve varsayimlari ile yapilan pilot (6n test) uygulamasi ve bilgileri yer almaktadir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Emegin yogun olarak kullanildig1r turizm isletmelerinde insan faktoriiniin isletme
performansi agisindan oldukca 6nemli oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, isletmede bulunan
isgorenlerin kendi amag¢ ve hedefleri kadar iginde yer aldiklar1 orgiitiin de amacg ve
hedeflerini benimseyerek isletme kiiltiiriine bagli hissetmelerinin isletmeye énemli 6lgiide
faydasi olabilecektir (Bayram, 2014: 5). Isgdrenlerin kendilerini iginde olduklar1 6rgiite
bagli hissedebilmeleri ve bunun bir getirisi olarak orgiit hedeflerine ulagilabilmesi sirasinda
gosterecekleri katilimda yoneticilerin yaklagim ve eylemleri 6nemli bir rol oynamaktadir
(Tas ve Onder, 2010: 18). Bu dogrultuda yéneticilerle isgdren arasindaki iletisimin dogru
olmasi saglanmali, yoneticilerin 6zyeterliliklerini gelistirerek davraniglarina yansitmalar: ve
bu sayede de isgorenlerin performans ve 6zyeterliliklerine katki saglamalar1 gerekmektedir
(Bayram, 2014: 5). Pygmalion algisi ile ilgili gesitli sektorlerde yapilmis olan arastirmalar
Pygmalion algisindaki artigin isgoéren performansi (Eden ve Kinnar, 1991; Kamphorst ve
Swank, 2013), motivasyon, ozyeterlilik, ¢caba (Eden, 1992), 6rgiite olan baglilik, iistlerine
olan giiven (Kim vd., 2017) gibi pozitif davraniglari olumlu yonde etkiledigi; isten ayrilma

niyetinin (Manav ve Koroglu, 2019) ise diistligli ortaya konulmustur.

Orgiitlerde isgorenlerin ¢esitli nedenlerle zaman zaman negatif orgiitsel davranislara
yonelmesi miimkiin olabilmektedir. Turizm sektorii isgorenlerinde de sektoriin yapisindan
kaynaklanan g¢alisma saatlerinin uzunlugu, yogun is temposu, diisiik ticret politikasi gibi
olumsuz sartlar nedeniyle s6z konusu negatif 6rgiitsel davraniglardan biri olan isten ayrilma
niyeti olustugu goriilmektedir (Esitti, 2018:236). Hizmet sektoriinde insan faktoriiniin arz
ettigi onem ve isgoren devir oraninin isletmeye yaratacagi maliyetler géz oniine alindiginda,
Orgiitiin siirdiiriilebilirligi ve miisteri memnuniyeti agisindan isgdren devir oraninin

diistirmek faydali olacaktir (Akova vd., 2015:392, Kagmaz, 2021: 38).
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Orgiit i¢inde isten ayrilma niyetini azaltmanmn bu anlamda &nemli oldugu sdylenebilir.

Ayrica gesitli sektorlerde yapilmis olan ¢caligsmalar, isten ayrilma niyetinin is tatmini (Rusbult
vd., 1988), orgiitsel baglhilik (Meyer vd., 1993; Jaros vd., 1993) ve is motivasyonunu
(Kogakgol, 2020) olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

Sektorel agidan rekabetin yiiksek olusu, turizm isletmelerinde kaliteli bir hizmet sunmanin
onemini arttirmaktadir. Bunu saglayabilmenin en uygun yolu ise is tatmini, motivasyonu ve
performansi yiiksek isgdrenleri istihdam etmektir. Sektoriin yogun tempolu uzun g¢aligma
saatleri igerisinde isgorenin tatminden uzak, uyumsuz ve/ya verimsiz calisiyor olmasi,
iistelik bu durumun misafirlere yansimasi negatif sonuglar yaratacaktir (Koroglu, 2012:
278). Literatiire bakildiginda cesitli sektorlerde yapilmis caligmalarda ise adanmisligin
tiikkenmiglik (Rothmann, 2008:13), isten ayrilma niyeti (Ozyilmaz ve Siiner, 2015) gibi
negatif orglitsel davraniglari olumsuz yonde; gorev performansi, orgiitsel destek (Rich vd.,
2010), orgiitsel vatandaslik davranisi (Rich vd., 2010; Sulea vd., 2012), orgiitsel baglilik
(Ozy1lmaz ve Siiner, 2015) gibi pozitif orgiitsel davramislar ise olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Ayrica iggorenlerde destek ve geri bildirim alma, is yerinde firsat yaratma
davraniglarinin artmasi (Xanthopoulou vd., 2009:241), iistleriyle daha olumlu tutum, niyet
ve davraniglar sergilemelerine katkida bulunan basarili iliskiler kurma konusunda egilim
gosterme olasiliklar1 da daha yiiksektir (Saks, 2006:603). isgorenleri birer makine olarak
degil birer birey olarak gorerek psikolojik faktorleri géz oniinde bulundurmanin turizm
isletmeleri 6zelinde nasil sonuglar ortaya ¢ikaracagi sorusu iizerinden yola ¢ikilarak bu
sonuclar da dikkate alindiginda; otel isletmesi isgdrenlerinin Pygmalion algilarinin isten
ayrilma niyeti iizerinde nasil bir etki olusturacagi ve bu etkide ise adanmisligin araci bir

etkiye sahip olup olmamasi sorunsali ortaya ¢ikmaktadir.

Bu arastirmanin temel amaci, isgorenlerin Pygmalion algilarinin isten ayrilma niyetine olan
etkisini belirlemek ve ise adanmishigin bu etkideki araci roliinii ortaya koymaktir. Otel
isletmesi isgorenlerinin Pygmalion algilarinin, ise adanmislik ve isten ayrilma niyetlerinin

diizeylerini tespit etmek ise bu ¢alismanin alt amaclarindandir.

Alanyazin incelendiginde Pygmalion algisi, isten ayrilma niyeti ve ise adanmislik {izerine
kavramlarin her biri i¢in ayr1 ayr1 veya s6z konusu kavramlarin ikisi arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢esitli calismalarla karsilasilmis olsa da 6zellikle turizm sektorii bazinda bu ii¢

degiskenin beraber incelendigi herhangi bir arastirma bulunmamaktadir. Kavramlarin turizm
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sektorii agisindan onemi de dikkate alindiginda hem sektore katkida bulunmak hem de

literatiirdeki bu boslugu doldurmak agisindan ¢aligma 6nem arz etmektedir.

5.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Aragtirmada verilerin toplanmasi amaciyla anket teknigi kullanilmigtir. Ankette iki boliim
yer almaktadr. Ilk boliimde calisanlarin Pygmalion algilarini, ise adanmishik diizeylerini ve
isten ayrilma niyetlerini tespit etmeyi amagclayan ifadeler mevcuttur. ikinci béliimde ise
demografik bilgilere yonelik sorular bulunmaktadir. Arastirmanin anketinde bulunan
demografik bilgilere yonelik sorularda; katilimcilarin cinsiyeti, yas1 (18-27, 28-39, 40-49,
50-59, 60 yas ve tizeri), medeni durumu, egitim durumu (ilkokul, ortaokul, lise, 6n lisans,
lisans, lisansiistii), turizm egitimi alma durumu, aylik geliri (2826 TL, 2827-3500 TL, 3501-
4500 TL, 4501-5500 TL, 5501 TL ve iizeri), [Anketin hazirlanarak uygulanmaya baslandigi
tarihteki asgari ticret baz alinarak kategorilendirme yapilmistir (T.C. Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligit Web Sitesi, 2021)], is yerinde toplam ¢aligsma siiresi (1 yildan az, 1-3
yil, 4-6 y1l, 7-9 y1l, 10 y1l ve iistii) ve ¢alistig1 boliim (yiyecek-igcecek, on biiro, kat hizmetleri,
satig-pazarlama, insan kaynaklari, diger) seklinde kapali uglu ifadeler mevcuttur.
Arastirmada anket uygulamasina baslanmadan once ilk olarak Iskenderun Teknik
Universitesi Etik Kurulu’ndan 30/04/2021 tarihinde 12514 say1li onay alimmmustir. Sonrasinda
anket uygulamasi Aralik 2021 — Subat 2022 tarihleri arasinda online ve yliz yiize olarak
gerceklestirilmistir. Uygulama sonucunda 408 adet anket verisi toplanmis, bunlarin arasinda
hatal1 ve/ya eksik goriilen anket verisine rastlanmadigi i¢in 408 adet anket verisi ile analiz

caligmasi gergeklestirilmistir.

5.2.1. Pygmalion algis1 dlcegi

Katilimeilarin Pygmalion algilarini 6l¢gmek amaciyla Eden vd., (2000) tarafindan gelistirilen
ve literatiirde ilgili bagka aragtirmalarda da giivenilirligi ve gecerliligi saglanmis (Yiicel,
2013; Bayram, 2014; Manav ve Kéroglu, 2019; Mersinlioglu Serin ve Oztiirk, 2022) 10
sorudan olusan Pygmalion Tutum Indeksi 6lgegi bulunmaktadir. Ankette kullanilan
Pygmalion tutum indeksi 6l¢egi 5°1i Likert tipinde (1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-

kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir.
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5.2.2. isten ayrilma niyeti 6lcegi

Isten ayrilma niyetini 6lgmek amaci ile Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1979)
tarafindan gelistirilen 3 maddelik bir 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgek, literatlirde orgiitsel
davranis alaninda yaygin olarak kullanilan bir 6lgektir. Gegerlilik ve giivenilirligi bir¢ok
caligmada test edilip kullanilmistir (Sahin, 2011; Tekingiindiiz ve Kurtuldu, 2015;
Giilertekin Geng ve Giimiis, 2018; Cinnioglu, 2018; Oksit ve Kilig, 2019, Giiler ve
Cinnioglu, 2020; Sari, 2022). Ankette kullanilan Isten ayrilma niyeti 6lgegi 5°1i Likert

tipinde (1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir.

5.2.3. Ise adanmighk 6lcegi

Ise adanmislik 6lgegi olarak, Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilen Utretch Ise
Adanmislik Olgeginin (Utretch Work Engagement Scale) 9 sorudan olusan kisa versiyonu
kullanilmigtir. Orjinali 17 sorudan olusan bu 6l¢egi yine Schaufeli vd. (2006), UWES-9
caligmasinda her alt boyuta 3 soru karsilik gelecek sekilde kisaltmiglardir. Diinyada pek ¢ok
dile gevrilerek kullanilmis olan bu 6lgegi Tiirkge’ye uyarlayan Ozkalp ve Meydan’dir
(2015). Olgegin bu Tiirkgelestirilmis halinin gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi, baska
calismalarda yeniden sinanip saglanmistir (Kale ve Pektas, 2018; Aslan, 2019; Yalgin, 2019;
Oztiirk Ciftci ve Erkanli, 2020). Ankette kullanilan ise adanmishk 6lgegi 5°1i Likert tipinde

(1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir.

5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu ¢alismanin evrenini; zmir ilinde faaliyette olan otel isletmeleri, drneklemini ise; izmir
ilinde faaliyette olan dort ve bes yildizli 408 otel isletmesi isgorenleri olusturmaktadir. Dort
ve bes yildizli otellerin tercih edilme sebebi, s6z konusu otel isletmelerinde kurumsal 6rgiit
yapisinin bulunmast ve bu isletmelerin yoneticileriyle insan kaynaklarinin uygulama
siireclerinin daha profesyonel olmasidir. izmir ilinin hem is turizmi hem de tatil turizmi
acisindan oldukca hareketli bir il olmasi nedeni ile bu ilde bulunan doért ve bes yildizli oteller
tercih edilmistir. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi verilerine gore 2021 yilinda izmir ilinde
faaliyet gosteren toplamda 82 adet dort ve bes yildizli otel isletmesi, tatil koyii ve termal
tesis bulunmaktadir (Izmir 1 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii, 2021). Calisma i¢in sz konusu

82 adet dort ve bes yildizli otel isletmesi, tatil kdyli ve termal tesis ziyaret edilmistir.
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Ziyaretler sirasinda ¢alismaya katilmay1 kabul eden 24 otel isletmesinde ¢aligmakta olan 408

isgorenin katilimi ile anket verileri elde edilmistir. Fakat s6z konusu otellerde ¢alisan
isgorenlerin sayisinin net olarak tespit edilememesi nedeni ile evren sinirsiz olarak kabul
edilmis ve evren sinirsiz olarak kabul edildiginde %95 giiven araliginda drneklem sayis1 384
kisi olarak kabul edilmistir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2005: 123; Ural
ve Kilig, 2013: 43). Ayrica 6rneklem biiyiikliigiiniin 6l¢ekte bulunan ifade sayisinin 10 misli
olmas1 giivenilir olmasin1 saglamaktadir (Kline, 2011). Olgekte yer alan ifade sayis1 22
oldugundan, érneklem sayismin da 220 ve iizerinde olmasi gerekmektedir. Ornekleme dahil

olan kisilerin secimi kolayda 6rneklem yontemi ile yapilmistir.
5.4. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Yénelik Tamimlayic Istatistikler

Cizelge 5.1.’de arastirmaya dahil olan Izmir’deki dort ve bes yildizli otel isletmeleri

isgorenlerinin demografik ozellikleri ile ilgili frekans ve yiizde dagilimlar1 bulunmaktadir.

Cizelge 5.1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Degisken | Gruplar F % Degisken Gruplar F %
Kadm 197 | 48,3 | Turizm Egitimi Evet 163 | 40
Cinsiyet
Erkek 211 | 51,7 | AlmaDurumu Hayir 245 | 60
Toplam 408 | 100 Toplam 408 | 100
Degisken Gruplar F % Degisken Gruplar F %
18-27 98 24,0 2826 TL 82 20,1
28-39 ‘ 193 ‘ 473 2827-3500 TL ‘ 172 ‘ 422
Yas 40-49 ‘ 87 ‘ 21,3 | Aylk Gelir (TL) | 3501-4500 TL ‘ 82 ‘ 20,1
50-59 ‘ 26 ‘ 6.4 4501-5500 TL ‘ 32 ‘ 7.8
60 yas ve tizeri 4 1,0 5501 TL ve tizeri 40 9,8
Toplam 408 | 100 Toplam 408 | 100
Degisken Gruplar F % Degisken Gruplar F %
Mevecut isyerinde | 1 yildan az 144 35,3
Bekar 214 | 52,5 | Cahsma Siiresi 1-3 yil ‘ 124 ‘ 30,4
Medeni .
Evli 194 | 475 4-6 yl ‘ 63 ‘ 15,4
Durum
7-9 yil ‘ 30 ‘ 7.4
10 yal ve iistii 47 11,5
Toplam 408 | 100 Toplam 408 | 100
Degisken Gruplar F % Degisken Gruplar F %
Tlkokul 25 6,1 Yiyecek-igecek 95 23,3
Ortaokul ’ 52 ’ 12,7 On biiro ‘ 103 ‘ 25,2
Egitim Lise ’ 124 ’ 304 Kat hizmetleri ‘ 63 ‘ 15,4
. Calisilan Boliim
Durumu | On Lisans (2 yillik) ‘ 61 ‘ 15,0 Satig-pazarlama ‘ 35 ‘ 8,6
Lisans (4 yillik) ‘ 132 ‘ 32,4 Insan kaynaklart ‘ 20 ‘ 49
Lisanstistii (Yiiksek Lisans/Doktora) 14 3,4 Diger 92 22,5
Toplam 408 100 Toplam 408 100
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Ormeklem igerisindeki katilmcilarin %48,3’{i kadin, %51,7’si erkek; %47,3’{i 28-34 yas
araliginda bulunan isgérenlerden olugmaktadir. %32,4’lik kismini lisans (4 yillik),
%30,4’lik kismini ise lise mezunu kisilerden olusmaktadir. Cizelge 5.1. incelendiginde,
katilimcilarin %52,5°1ik kismini bekar, %47,5’lik kismini ise evli isgorenlerin olusturdugu
goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin %60’ min turizm iizerine bir egitim almamis oldugu,
%42,2’sinin 2827 ila 3500TL arasinda gelir elde ettigi, %35’inin 1 yildan az siiredir,
%30,4’liniin ise 1 ila 3 yildir mevcut isyerinde calistig1 goriilmektedir. Calismakta olduklari
isyerinde katilimcilardan %23,3’1 yiyecek igecek, %25,2’si 6n biiro, %15,4’1 kat hizmetleri,
%8,6’s1 satis pazarlama, %4,9’u insan kaynaklari, %22,5’1 ise diger departmanlarda gorev

almaktadir.

5.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan literatiir taramast sonucunda (Eden ve Ravid, 1982; Reynolds, 2002; Chen ve
Klimoski, 2003; Schaufeli ve Bakker, 2004; Cipriani ve Makris, 2006; Saks, 2006; Poornima
ve Chakraborty, 2010; Yiicel, 2013; Bayram, 2014; Ozyilmaz ve Siiner, 2015; Bayraket,
2017; Kim vd., 2017; Manav, 2018; Sezgin, 2018) Pygmalion algisinin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde ise adanmisligin araci roliinii tespit etmeye yonelik gelistirilmis olan

model ve hipotezler su sekildedir:

ise

Adanmishk
Q‘& Q?
H4

Pygmalion

Isten Ayrilma

v

Algist H1 Niyeti

Sekil 5.1. Arastirma modeli

H1: Otel isletmesi calisanlarinin Pygmalion algi diizeylerinin isten ayrilma niyetleri
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Otel isletmesi calisanlarinin Pygmalion algi diizeylerinin ise adanmishk diizeyleri
lizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H3: Otel isletmesi ¢alisanlarinin ise adanmislik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

H4: Otel isletmesi ¢aliganlarinin Pygmalion algi diizeylerinin isten ayrilma niyetleri

tizerindeki etkisinde ise adanmislik diizeyinin aracilik etkisi bulunmaktadir.
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5.6. Arastirmanin Smmirhiliklar: ve Varsayimlari

Arastirmada bazi smirhiliklar ve varsayimlar mevcuttur. Bunlardan ilki, anket
katilimcilarinin tiim sorulart objektif bir sekilde degerlendirmis olmasi ve ankette yer alan
ifadelerin ilgili konular1 dogru lgebilecegi varsayimidir. Arastirma cografi agidan Izmir ili
ile smirlandirilmistir. {zmir ilinin hem is turizmi hem de tatil turizmi acisindan oldukca
hareketli bir il olmasi nedeni ile bu ilde bulunan dort ve bes yildizli oteller tercih edilmistir.
Sektorel agidan arastirma, konaklama endiistrisinde yer alan otelcilik sektori, isletme
acisindan ise Antalya ilinde faaliyette olan dort ve bes yildizli otel isletmeleri ile
sinirlandirilmigtir. Zamansal olarak ise 2021-2022 yillarinda ankete katilan otel isletmesi

isgorenlerinin fikir ve goriisleri ile sinirlidir.

5.7. Anketlerin Pilot (On Test) Uygulamasi

Calismada faydalanilan 6lcek ifadelerinin gecerlilik ve gilivenilirlikleri daha 6nce pek ¢ok
farkli ¢calismada sinanmis ve kabul edilir seviyede oldugu goriilmiis olsa da bu dl¢ekler i¢in
gecerlilik ve gilivenilirligin tekrar gézden gegirilmesi gerekebilmektedir (Demirali, 1995;
Ercan ve Kan, 2004; Karako¢ ve Donmez, 2014). Bunun sebebi, diger arastirmalarin farkl
zaman dilimlerinde ve farkli kiiltiirlerle analiz edilmis olmasidir. Calismada yararlanilan
Olgeklerin gegerliligini tespit etmek amaciyla kapsam/igerik gecerliligi yapilmistir. Bunun
amaci, 0l¢eklerde bulunan ifadelerin yapisal olarak 6l¢iim amacina uygunlugu ve 6l¢iilmek
istenen alani temsil yetenegi gibi durumlarla ilgili alaninda uzman kisilerin goriislerini
alarak uygunlugunun tespit edilmesi seklinde agiklanabilir (Karasar, 2002: 151). Bu
kapsamda anket siireci baslatilmadan 6nce Slgekte bulunan ifadeler, bu ifadelerin yeterliligi,
icerigi ve anlasilabilirligi uzman kisilerce degerlendirilmis ve bu goriislere bagli olarak anket
diizenlenmistir. Arastirmada yer alan dlgeklerin giivenilirlik diizeylerinin tespiti amaciyla
ilk olarak dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 30 isgdren iizerinde pilot (6n test)
gerceklestirilmistir. Bu analiz sonucunda 6lgekteki ifadeler iizerinde herhangi bir degisiklige

ithtiyac duyulmadigi tespit edilmistir.



Cizelge 5.2. Olgeklerin pilot ¢calisma uygulamasindaki cronbach alfa katsayilari

Olcekler ifade Sayis1 Cronbach Alfa Katsayilar
Pygmalion Algis1 Ol¢cegi 10 7192
Ise Adanmishk Olcegi 9 717
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 3 ,966

Pilot calismanin analizi sonucunda Olg¢eklerin giivenilirlik diizeyleri tespit edilmis ve
bununla ilgili sonuglar Cizelge 5.2.’de verilmistir. Cizelge 5.2.’de bulunan dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde ¢alismakta olan 30 isgérenden elde edilen anket verileri analiz
edildiginde “Pygmalion Algisi” ve “Ise Adanmushik” &lgeklerinin cronbach alfa
katsayilariin 0.60 < o < 0.80 degerleri arasinda olmasi nedeniyle oldukga giivenilir, “Isten
Ayrilma Niyeti” 6lgeginin cronbach alfa katsayisinin ise 0.80 < a <1.00 degerleri arasinda
olmas1 nedeni ile yiiksek derecede giivenilir (Kalayci, 2010: 405) oldugu goriildiigii icin

anket verilerinin toplanmasi siirecine devam edilmistir. Ayrica pilot (6n test) siirecinde

degerlendirilen 30 veri, arastirmanin diger analizlerine dahil edilmemistir.




80
6. ARASTIRMA BULGULARI

Calismanin bu boliimiinde, arastirmada kullanilan 6lgeklere yonelik faktor, giivenilirlik,
betimleyici, korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

6.1. Pygmalion Algisi, isten Ayrilma Niyeti ve Ise Adanmishk Olceklerinin Faktor

Analizi Sonuglari

Calismanin bu boliimiinde, kullanilan 6lgeklerin yapisint dogrulamak ve gecerliligini tespit
etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Bundan sonraki boliimlerde

analizin sonuclar1 yer almaktadir.

Olgek verilerinin faktdr analizine uygunlugunu &lgmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Bartlett testleri gergeklestirilmistir (Giimiis ve Alay Ozgiil, 2017: 869; Karagoz,
2021: 640). KMO degerinin 0,50’nin altinda olmast durumunda faktdr analizi
gerceklestirilemez (Bayram, 2004; Alpar, 2010; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,

2010). Diger deger araliklarinda uygunluk durumu Cizelge 6.1.’de verilmistir.

Cizelge 6.1. KMO deger araliklar

KMO Degeri Aralik
Yetersiz 0,50-0,60
Zayif 0,60-0,70
Orta 0,70-0,80

Tyi 0,80-0,90
Miikemmel 0,90 ve tizeri

Kaynak: Bayram, 2004; Alpar, 2010; Cokluk vd., 2010

Veri setinin faktor analizine uygun olup olmadigini degerlendirmek i¢in Barlett testi
sonuglariin da anlamli olmas1 beklenmektedir (Kalayci, 2010: 321). Cizelge 6.2.‘ye gore
orneklem biiyiikliigii icin KMO degerinin yeterli (,867) ve Bartlett Kiiresellik Testi anlaml

olmasi (p=,000) sonucunda ulasilan verilerin faktor analizine uygun bulundugu sdylenebilir.
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Cizelge 6.2. Arastirmada kullanilan 6l¢eklere yonelik KMO ve Bartlett Kiiresellik testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Biiyiikliigii Yeterlilik Olgiimii ,867
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-kare 5278,854
Serbestlik Derecesi 231
Anlamlilik ,000
*p<0,05; **p<0,01 ve p<0,001 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmada kullanilan lgeklerin yap1 gegerliligini belirlemek amaciyla dogrulayici faktor

analizi (DFA) yapilmis ve sonuglar asagidaki Cizelge 6.3.’te verilmistir. Pygmalion

Olcegindeki sekizinci ifadenin faktor yiikii 0,30°dan kiiciik oldugu icin modelden

cikarilmistir. Bununla birlikte model uyum degerleri diizeyinin arttirilmast igin AMOS

programinin Onerisi dogrultusunda e24 ile e25 hata terimleri arasinda kovaryanslar

cizilmistir. Yapilan iyilestirmeler sonrasinda modelin uyum 1iyiligi degerlerinin kabul

edilebilir diizeyde ¢iktig1 goriilmiistiir (Cizelge 6.3.).

Cizelge 6.3. Yapisal esitlik model uyumuna iliskin degerler

indeksler Iyi Uyum Degerleri Kabul Edilebilir Uyum Model Uyum Degerleri
Degerleri

CMIN/DF (x%d) | <3 <45 4,431

RMSEA <0.05 0.06-0.08 ,062

GFI >0.90 0.89-0.85 ,890

CFlI >0.97 >0.95 971

TLI >0.95 0.94-0.90 ,922

IFI >0.95 0.94-0.90 ,945

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015
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Sekil 6.1. Olgeklerin DFA modeli

6.2. Pygmalion Algisi, Isten Ayrilma Niyeti ve Ise Adanmshk Olgeklerinin

Giivenilirligine Yonelik Bulgular

Arastirmada arastirmacinin test edecegi verilerin cevaplar ile tutarli olmasina giivenilirlik
ad1 verilmektedir (Biiyilikoztiirk, 2010: 169). Diger bir ifadeyle bir dlgek ya da testin ayni
sartlarda uygulanmasiyla elde edilen sonuglarin birbirine benzer neticeler vermesi, o 6lgek
ya da testin giivenilir oldugunu gostermektedir. Yani arastirmada kullanilan 6l¢iim araci
farkli kosullarda benzer sonuglar veriyorsa ve ayr1 arastirmacilar, ayni 6l¢lim aracini benzer
durumlarda kullanarak benzer neticeler elde edebiliyorsa, bu durum arastirmanin giivenilir

oldugunu gostermektedir (Karagdz, 2021: 13).

Giivenilirlik analizinin uygulanmasindan en sik bagvurulan yontem, Cronbach’in gelistirmis
oldugu alfa (o) kat sayismin kullanilmasidir. Olgegin tiim yamitlarimin birbiri ile olan
uyumunu gosterebilmek amaciyla hesaplanan giivenilirlik kat sayisinin 0,70 ve {izerinde
olmas1 uygun goriilmektedir (Biiyilikoztiirk, 2010: 171). Gilivenilirlik katsayist 0,50’den
kiiciik olan maddelere ise siipheyle yaklagilmasi gerekmektedir (Karasar, 2002: 150).

Bu arastirma i¢in Oncelikle 6lgekleri olusturan ifadelerin tiim maddelerine (gikarilmis
maddeler hari¢) yonelik alfa katsayis1 hesaplanmigtir. Ayrica 6lgekte yer alan ifadeler “split
half” secenegi ile iki ayr1 gruba ayrilarak bu iki ayr1 grup arasindaki 6l¢ek maddelerinin
korelasyonuna bakilmistir (Karagdz, 2021: 34). Cizelge 6.4.’te bu analizin sonuglar1 yer

almaktadir.
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Cizelge 6.4. Olgeklerin Cronbach Alpha katsayisi

Alpha Katsayisi Olcek
Pygmalion Algi isten Ayrilma ise Adanmishk
Olcegi Niyeti Olcegi Olgegi

Madde sayisi 9 3 9
Tiim olcek icin 864 931 882
Olgegin ilk yarisi 804 890 917
icin

Olgegin ikinci yarisi 745 ] 685
icin

Cizelge 6.4.’te bulunan ii¢ farkli 6lgegin giivenilirlik analiz sonuglari incelendiginde;
Pygmalion alg1 (,864), isten ayrilma niyeti (,931) ve ise adanmislik (,882) Olceklerinin

“yiiksek derecede giivenilir” oldugu goriilmiistiir.

6.3. Pygmalion Algisi, isten Ayrilma Niyeti ve ise Adanmishk Olgekleriyle Ilgili

Betimleyici Analizler

Bu boéliimde c¢aligmaya katilan isgdrenlerin Pygmalion algisi, isten ayrilma niyeti ve ise

adanmiglik diizeyine yonelik ortalama ve standart sapma degerleri bulunmaktadir.
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Cizelge 6.5. “Pygmalion Algis1” 6l¢eginde yer alan ifadelere iliskin betimleyici istatistikler

(n=408)

No | ifadeler Ort. Std. Sapma

1 | Yoneticim, bazi ¢alisanlarin ilgilenilmeyi hak ettigini diisii- 3,6422 1,18317
niir.

2 | Yoneticim en koétii ¢alisanlardan bile hos bir siirpriz bekleme- 3,5392 1,23759
nin her zaman miimkiin oldugunu diisiiniir.

3 | Yoneticim eger galisanlara daha iyi araglar ve sartlar saglanir- 3,9216 1,21365
sa, daha iyisini basarabileceklerini diigiiniir.

4 | Yoneticim, ¢alisanin performansinin gelecekte simdiden daha 3,9216 1,07174
iyi olacagim diisiiniir.

5 | Yoneticim basarisiz ¢alisanlara agiklama yapmanin zaman 3,7745 1,25326
kayb1 olmadigim diigiiniir.

6 | Yoneticim, diisiik performansh ¢alisanlara kendilerini gelistir- 3,9240 1,06155
meleri i¢in firsat verilmesi gerektigini diisiiniir.

7 | Yoneticim bir ¢alisanin ¢ok basarili olmasiin genellikle sans 3,9069 1,17348
meselesi olmadigimi diisiiniir.

g | Yoneticim, higbir ¢alisanin basarisizliga mahk(im olmadigini 3,7893 1,12146
diisiiniir.

10 | Yoneticim tipik bir ¢alisanin potansiyelini genellikle en tist 3,8015 1,08476
seviyeye cikarabildigini disiiniir.
GENEL PYGMALION ALGISI 3,8023 14026

“Pygmalion Algist” 6l¢eginde yer alan ifadelere iliskin betimleyici istatistiklerin yer aldig1
Cizelge 6.5.te incelendiginde katilimci yanitlarinin genel ortalamasinin (3,72) yiiksek
oldugu ifade edilebilir. Ayrica Pygmalion algisi1 6lgeginin DFA’nde faktor yiikiiniin disiik
olmasi nedeniyle ¢ikarilan 8. maddesinin ¢ikarilmadan 6nceki ortalamasi 3,0123, standart
sapmasi ise 1,33460 olarak bulunmustur. Yine bu madde cikarilmadan onceki genel
Pygmalion algis1 Olgek ortalamasinin 3,7233 oldugu goriilmiistiir. Maddeyi Olgekten
cikarmanin genel ortalamay1 da yiikselttigi goriilmiistiir. Cizelge 6.5.”e¢ gore ankete yanit

veren iggorenlerin lgekte dnemli gordiikleri sdylenebilecek li¢ ifade sirasiyla;

¢392 ortalamayla “Yoneticim, diisik performansli c¢alisanlara kendilerini
gelistirmeleri i¢in firsat verilmesi gerektigini diisiintir.”

¢ 3,92 ortalamayla “Ydneticim eger ¢alisanlara daha iyi araglar ve sartlar saglanirsa,
daha iyisini basarabileceklerini diigiiniir.”

¢ 3,92 ortalamayla “Yoneticim, ¢alisanin performansinin gelecekte simdikinden daha
1yi olacagini diistiniir.”d{ir.

Katilimeilarin digerlerine gore daha diisiikk 6nem diizeyinde bulduklari ifadeler ise;

¢ 3,54 ortalamayla “Yoneticim en kotii ¢alisanlardan bile hos bir siirpriz beklemenin
her zaman miimkiin oldugunu diisiiniir.”
e 3,64 ortalamayla ““Y0neticim, bazi ¢alisanlarin ilgilenilmeyi hak ettigini diisiiniir.”
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Arastirma i¢in hazirlanan isten ayrilma niyeti 6l¢egini olusturan 3 ifadeye verilen yanitlar

sonucunda ortaya ¢ikan betimleyici istatistik sonuglar1 Cizelge 6.6.’da verilmistir.

Cizelge 6.6. “Isten Ayrilma Niyeti” &lceginde yer alan ifadelere iliskin betimleyici
istatistikler (n=408)

No | Ifadeler ort. Std. Sapma
1 | Isimi birakmay1 ¢ok sik diisiinmekteyim. 2,5564 1,39735
2 | Biiyiik bir ihtimalle gelecek sene yeni bir is aramaya baslaya- 26618 1,46484
3 E?e%;n:ék yil bu is yerinden ayrilacagim. 2,5245 1,43470

GENEL iSTEN AYRILMA NiYETI 2,5809 1,34414

Cizelge 6.6.’ya gore isten ayrilma niyeti 6l¢eginin genel ortalamasinin (2,58) orta oldugu

sdylenebilir. Isten ayrilma niyetini olusturan ifadelerden;

e 2,66 ortalamayla “Isimi birakmayi ¢ok sik diisiinmekteyim.” ifadesinin en yiiksek,
e 2,52 ortalamayla “Gelecek yil bu is yerinden ayrilacagim.” Ifadesinin ise ifadeler
arasindaki en diisiik puana sahip oldugu belirlenmistir.

Bu verilere dayanarak isgorenlerin genel olarak isten ayrilma konusunda diisiik diizeyde

niyetleri oldugu sdylenebilir.

Son olarak isgoérenlerin 9 ifadelik ise adanmislik 6l¢egine vermis olduklari puanlara ait

istatistik sonuclar1 Cizelge 6.7.’de yer almaktadir.
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Cizelge 6.7. “Ise Adanmishk” Slceginde yer alan ifadelere iliskin betimleyici istatistikler

(n=408)

No | ifadeler ort. Std. Sapma
1 | Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim. 3,9975 1,10059
2 | Isimi yaparken kendimi giiglii ve ding hissederim. 3,9975 1,07803
3 | Sabah uyandigimda ise gitme istegi duyuyorum. 3,7132 1,27290
4 | Isim konusunda hevesliyim. 4,0711 1,12917
5 | Isim bana ilham veriyor. 3,8676 1,11815
6 | Yaptigim isten gurur duyarim. 4,1127 1,07096
7 | Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissederim. 3,8407 1,15680
8 | Ise gdmiilmiis durumdayim. 3,5784 1,16826
9 | Calisirken kendimden gegerim. 3,4632 1,27097

GENEL iSE ADANMISLIK 3,8491 82720

Katilimeilarin ise adanmishik diizeylerinin yer aldig1 Cizelge 6.7. incelendiginde ifadelerin
genel ortalamasmnin (3,85) yiliksek oldugu goriilmektedir. Ayrica anketi cevaplayan

isgorenlerin ise adanmisliga yonelik ifadelerine bakildiginda;

e 4,11 ortalamayla “Yaptigim isten gurur duyarim.”
e 4,07 ortalamayla “Isim konusunda hevesliyim.” ifadelerinin en yiiksek ortalamaya
sahip oldugu gorilmiistiir.

Ayrica;

¢ 3,46 ortalamayla “Calisirken kendimden gecerim.”
e 3,58 ortalamayla “Ise gdomiilmiis durumdayim.” ifadelerinin en diisiik ortalamaya
sahip oldugu belirlenmistir.

Bu verilere gore isgorenlerin ise adanmishk diizeylerinin yiiksek oldugu sdylemek

mumkuindiir.

6.4. Pygmalion Algisi, Isten Ayrilma Niyeti ve ise Adanmishk Arasindaki Iliskiye

Yonelik Korelasyon Analizi

Cesitli istatistiksel yontemlerle degiskenlerin arasindaki iligki Olgiilebilir, incelenebilir ve

degerlendirilerek kontrolii saglanabilir (Biiylikoztiirk, 2010: 31). Bu yontemlerden birisi de
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iki degiskenin arasindaki giivenilirlik seviyesini tespit edebilmek i¢in bu degiskenler

arasindaki korelasyon derecesini belirlemektir (Karagoz, 2021: 16). “r” katsayisi s6z konusu
degiskenler arasindaki korelasyon derecesini ifade etmektedir ve -1 < r <+1 aralifinda
degisebilmektedir. “r’nin yani korelasyon kat sayisinin “+1” olmas1 degiskenler arasinda
olumlu yonde tam bir iligki oldugunu, “-1” olmas1 degiskenler arasinda olumsuz yonde tam
bir iliski oldugunu, “0”a esit olmast ise, iligkinin yani korelasyonun bulunmadig1 anlamin

tasimaktadir (Karagoz, 2021: 17).

Arastirma kapsaminda Izmir ilinde hizmet vermekte olan 4 ve 5 yildizl otel isletmelerinde
caligmakta olan isgorenlerin Pygmalion algisi, isten ayrilma niyeti ve ise adanmigligi
arasindaki iligskinin kuvvetini tespit etmek amaciyla yapilmis olan korelasyon analizinin

sonuclarina Cizelge 6.8.’de yer verilmistir.

Cizelge 6.8. Pygmalion algisi, isten ayrilma niyeti ve ise adanmishik arasindaki iliskiye

yonelik korelasyon analizi

Pygmalion Algis1 | Ise Adanmishk Isten Ayrilma Niyeti

Pygmalion Algis1 1
Ise Adanmishk ,380** 1
Isten Ayrilma Niyeti | -,233** -,400** 1

**Korelasyon p<0,001 degerinde anlaml

Korelasyon analizi sonuglari incelendiginde;

e Pygmalion algist ile ise adanmiglik arasinda “r=,380” zayif diizeyde pozitif yonlii
anlamli bir iligki (p <,001) oldugu belirlenmistir.

¢ Pygmalion algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda “r=-,233” ¢ok zayif diizeyde negatif
yonlii anlamli iligki (p <,001) oldugu tespit edilmistir.

e [se adanmuslik ile isten ayrilma niyeti arasinda “r=-,400” zayif diizeyde negatif yonlii
anlaml iligki (p <,001) oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda, Pygmalion algisi ile ise adanmislik arasinda pozitif
yonlii, Pygmalion algisi ile isten ayrilma niyeti ve ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti
arasinda ise negatif yonlii olmak iizere tiim degiskenlerin birbirleri ile anlamli iliskisi oldugu

tespit edilmistir. Bagka bir deyisle; Pygmalion algi diizeyi arttikca ise adanmislik diizeyinin
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arttigi ve isten ayrilma niyetinin azaldigi, ise adanmishik diizeyi arttik¢a da isten ayrilma

niyetinin azaldig1 sylenebilir.

6.5. Pygmalion Algisi, Isten Ayrilma Niyeti ve ise Adanmushk Arasinda Regresyon

Analizleri

Pygmalion algisinin, isten ayrilma niyetini ne kadar etkiledigini tespit edebilmek amaciyla
basit dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina Cizelge 6.9.’da yer

verilmistir.

Cizelge 6.9. Pygmalion algisinin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik regresyon analizi

Standardize Edilmemis Standardize
Model 1 Katsayilar Edilmis Katsayilar t-degeri Anlam Diizeyi
B Std. Hata Beta
Sabit 4,155 ,333 12,491 ,000
Pygmalion Algis1 -,423 ,088 -,233 -4,826 ,000
Bagiml degisken: Isten Ayrilma Niyeti R=,233 ; R>=,054 ; Diizeltilmis R>= ,052 ; Model i¢in F= 23,286 ; p=,000

Regresyon analizinin sonuglarma bakildiginda, Pygmalion algisinin isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir (F=23,286; p=,000). Bunun yani sira isten
ayrilma niyetine iliskin toplam varyansin %0,5’inin Pygmalion ile agiklandig1 sdylenebilir
(Biiyiikoztiirk, 2010: 98). Sabit terim 4,155 olarak bulunmustur. Bu da bagimsiz
degiskenlerin sifir olmasi1 durumunda bile, 6zyeterlilik i¢in 4,155 birimlik deger elde

edilebilecegi anlami tagimaktadir (Karagoz, 2021: 605). Bu sonuca gore;

“H1: Otel isletmesi calisanlarinin Pygmalion alg1 diizeylerinin isten ayrilma niyetleri

iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”, hipotezi desteklenmistir (p<<0,000).

Pygmalion algisinin ise adanmislik diizeyini ne miktarda etkiledigini bulabilmek amaciyla
yapilmis olan basit dogrusal regresyon analizinin sonuclarma Cizelge 6.10.’da yer

verilmistir.
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Cizelge 6.10. Pygmalion algisinin ise adanmisliga etkisine yonelik regresyon analizi

Standardize Edilmemis Standardize
Model 2 Katsayilar Edilmis Katsayilar t-degeri Anlam Diizeyi
B Std. Hata Beta
Sabit 2,268 ,195 11,646 ,000
Pygmalion Algis1 ,425 ,051 ,380 8,281 ,000
Bagimli degisken: Ise Adanmuslik R=,380 ; R2=,144 ; Diizeltilmis R>=,142 ; Model i¢in F= 68,570 ; p=,000

Yapilan regresyon analizi sonucunda Pygmalion algisinin ise adanmislik iizerinde anlamli
bir etkisi bulundugu belirlenmistir (F=68,570; p=,000). Bunun yan1 sira ise adanmisliga
yonelik toplam varyansin %14’tiniin, Pygmalion algis1 ile agiklanabilecegi soylenebilir
(Bliytikoztiirk, 2010: 98). Analiz sonucunda ayrica sabit terim 2,268 olarak bulunmustur. Bu
da bagimsiz degiskenlerin sifir olmast durumunda bile, 6zyeterlilik i¢in 2,268 birimlik deger

elde edilebilecegi anlami1 tasimaktadir (Karagoz, 2021: 605). Bu sonuca gore;

“H2: Otel isletmesi calisanlariin Pygmalion algi diizeylerinin ise adanmislik diizeyleri

iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”, hipotezi desteklenmistir (p<0,000).

Ise adanmishigin isten ayrilma niyeti diizeyini ne miktarda etkiledigini bulabilmek amaciyla
yapilmis olan basit dogrusal regresyon analizinin sonuclarma Cizelge 6.11.°da yer
verilmistir.

Cizelge 6.11. Ise adanmishigin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik regresyon analizi

Standardize Edilmemis Standardize
Model 3 Katsayilar Edilmis Katsayilar t-degeri Anlam Diizeyi
B Std. Hata Beta
Sabit 5,084 291 17,476 ,000
Ise Adanmishk -,650 ,074 -,400 -8,801 ,000
Bagimli degisken: Isten Ayrilma Niyeti R=,400 ; R>=,160 ; Diizeltilmis R?>=,158 ; Model i¢in F= 77,456 ; p=,000

Yapilan analiz verilerine gore, ise adanmishigin isten ayrilma niyetine etkisinin anlamli
oldugu belirlenmistir (F=77,456; p=,000). Bunun yan1 sira isten ayrilma niyetine yonelik

toplam varyansin %16’sinin, ise adanmislik ile aciklanabilecegi sOylenebilir (Biiyiikoztiirk,
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2010: 98). Analiz sonucunda ayrica sabit terim 5,084 olarak bulunmustur. Bu da bagimsiz

degiskenlerin sifir olmasi durumunda bile, 6zyeterlilik icin 5,084 birimlik deger elde

edilebilecegi anlam1 tagimaktadir (Karagoz, 2021: 605). Bu sonuca gore;

“H3: Otel isletmesi g¢alisanlarinin ise adanmishk diizeylerinin isten ayrilma niyetleri

iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”, hipotezi desteklenmistir (p<<0,000).

Arastirmanin son hipotezi araci degisken icermektedir. Araci degisken, bir neden-sonug
iligkisinin i¢inde yer alan iki degisken arasindaki bir baglanti unsurudur ve bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {tizerindeki etkisini ileterek arastirmacinin siire¢ ya da
mekanizmay1 agiklamasini saglar (MacKinnon, Fairchild ve Fritz, 2007: 594-595). Baron ve
Kenny’e gore; aracilik etkisinin degerlendirilebilmesi i¢in 4 asamali nedensel adim testi
uygulanmali ve bu testin tiim asamalarinin karsilanmis olmasi gerekmektedir. Bu teste gore
(Baron ve Kenny’den aktaran Siiriicii, Sesen ve Maslakgi, 2021: 134-135);

1. Bagimsiz degiskenin (arastirmada “Pygmalion algis1” olarak gegmektedir.) bagimli
degisken (arastirmada “isten ayrilma niyeti” olarak ge¢mektedir.) iizerindeki etkisi
anlamli olmalidir.

2. Bagimsiz degiskenin (Pygmalion algisi) araci degisken (arastirmada “ise
adanmislik™ olarak ge¢mektedir.) tizerindeki etkisi anlamli olmalidir.

3. Araci degiskenin (ise adanmislik) bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) {izerindeki
etkisi anlaml1 olmalidir.

4. Bagimsiz degisken (Pygmalion algisi) ile aract degisken (ise adanmislik) regresyon
analizine dahil edildigi durumda bagimsiz degiskenin (Pygmalion algis1) bagimli
degisken (isten ayrilma niyeti) iizerindeki etkisi, bagimsiz degiskenin (Pygmalion
algis1) bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) lizerindeki direkt etkisinden daha az
olmali (kismi araci) ya da istatistiksel agidan mevcut olan anlamli etki ortadan

tamamen kalkmalidir (tam aract).

Baron ve Kenny’e gore bu testler i¢in ilk iki adimda temel dogrusal regresyon, 3. ve 4.
adimlarda ise ¢oklu regresyon kullanilmalidir. Ayrica, 4. adimda dolayli etkinin istatistiksel
acidan test edilebilmesi icin ek olarak Sobel testi yapilmasi da Onerilmektedir (Baron ve

Kenny’den aktaran Siiriicii, Sesen ve Maglake1, 2021: 134-135).

Calismada ilk 2 asama test edilmis ve yukaridaki maddelere gdre uygun bulunmustur. {1k
sart, bagimsiz degiskenle (Pygmalion algis1) araci degisken (ise adanmislik) arasinda

anlamli bir etkinin olmasiydi. Bu etki gerceklesmistir (B=,380, p=0,000). Ikinci sart,
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bagimsiz degiskenin (Pymalion algis1) bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) iizerinde

anlaml1 bir etkisinin olmasiyd1. Bu etki de gergeklesmistir (B=-,233, p=0,000). 3. ve 4. asama

i¢cin uygulanan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Cizelge 6.12.’de verilmistir.

Cizelge 6.12. Pygmalion algis1 ve ise adanmisligin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik

regresyon analizi

Standardize Edilmemis Standardize
Model 4 Katsayilar Edilmis Katsayilar t-degeri Anlam Diizeyi
B Std. Hata Beta
Sabit 5,498 ,361 15,236 ,000
Pygmalion Algis1 -, 171 ,089 -,094 -1,926 ,055
ise Adanmishk -,592 ,080 -,364 -7,435 ,000
Bagimli degisken: Isten Ayrilma Niyeti R=,410 ; R>= 168 ; Diizeltilmis R?=,164 ; Model i¢in F= 40,841 ; p=,000

Cizelge 6.12. incelendiginde Baron ve Kenny’nin 3. sarti olan “Araci degiskenin (ise
adanmislik) bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) tizerindeki etkisi anlamli olmalidir.”
sartinin da saglandig1 goriilmektedir. Bagimsiz degisken (Pygmalion algis1) ve araci
degisken (ise adanmislik) ile birlikte modele dahil edilerek bagimli degisken olan (isten
ayrilma niyeti) agiklanmaya c¢alisilmistir. Bu adimdan sonra, 2. adimdaki anlamlilik
diizeyinin zayiflamasinin (kismi araci etki) ya da etkinin anlamsiz olmasinin (tam arac1 etki)
aract etkinin varlig: ile ilgili ipucu vermesi beklenmektedir. Cizelge 6.12.’ye gore, otel
isletmelerinde calisan isgorenlerin Pygmalion algilariyla isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkinin 2. adimla kiyasla anlamsizlastig1 (f=-,094, p=,055) goriilmiistiir. Tiim bu veriler
g6z Oniine alindiginda otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin Pygmalion algilar ile isten
ayrilma niyetleri arasinda ise adanmighigin tam araci etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
Sonuglarin kesin olabilmesi i¢in Beta degerlerindeki diisiis miktarinin anlamli olup
olmadiginin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu anlamlilik diizeyini tespit etmek i¢in ise Sobel
testi uygulanmistir. Bu test i¢in bir web sitesinden faydalanmilmistir (Free Statistics

Calculators, 2023). Test sonucunda kullanilan ve ulasilan bilgiler Sekil 6.2.’de verilmistir.


https://www.danielsoper.com/statcalc/default.aspx
https://www.danielsoper.com/statcalc/default.aspx
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mediator
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A &
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Sobel test statistic: -5.53327055
One-tailed probability: 0.00000002
Two-tailed probability: 0.00000003

Sekil 6.2. Sobel testi sonucu

Sobel testinde Beta degerlerindeki diisiis miktarinin anlamlilik degeri 0,05'ten kiigiik ise
aracilik etkisinden bahsedilebilir. Calismamizda uygulanan Sobel testi sonucunda Sekil
6.2.’de de goriildiigii gibi p<0,05 olmasi, ise adanmishigin aracilik etkisini dogrulamaktadir.

Bu sonuglar dogrultusunda;

“H4: Otel isletmesi ¢alisanlarinin Pygmalion algi diizeylerinin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinde ise adanmislik diizeyinin aracilik etkisi bulunmaktadir.”, hipotezi

desteklenmistir (p<0,000).
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7. SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin temel amaci; otel iggorenlerinin Pygmalion algilarinin isten ayrilma niyeti
izerine etkisinde ise adanmighigin araci roliinii belirlemektir. Calismada ayrica Pygmalion
algisinin isten ayrilma niyeti ve ise adanmislik iizerindeki etkisi ile ise adanmisligin isten
ayrilma niyetine etkisinin belirlenmesi de amaglanmistir. Otel isletmelerinde calisanlarin
Pygmalion algi, isten ayrilma niyeti ve ise adanmishik diizeylerinin belirlenmesi de
calismanin alt amaglarindandir. Bu ¢alisma kapsaminda izmir ilinde hizmet veren dort ve
bes yildizli otel isletmesinde calismakta olan 408 isgoren ile anket c¢alismasi

gerceklestirilmis ve veriler elde edilmistir.

Calismada ilk olarak otel isgdrenlerinin yoneticilerinde algiladiklart Pygmalion algi
diizeyleri Olg¢lilmeye calisilmistir. Analizler sonucunda isgdrenlerin Pygmalion algi
diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmisti. Bu sonuca bagli olarak yoneticilerin
isgorenlerine karsi; sabirli davrandigi, yiiksek beklentilerini dogru ilettigi, tesvik edici bir
tutum sergiledigi, acik ve dogru bir sekilde iletisim kurdugu, gelisme firsati yarattigi,
istikrarl davraniglar1 oldugu, is birligi saglama amacl yaklastig1 sdylenebilir. Bunun yani
sira yoneticilerin iggorenlerinin; basarilar1 6diillendirdigi, geribildirimlerde bulundugu, fikir
ve goriislerini 6nemsedigi sonucuna da ulasilabilir. Manav ve Koroglu'na (2019: 16) gore
yoneticilerin basarili olarak gordiigii isgorenlere karsi yliksek beklenti gelistirmesi ve bunun
isgoren tarafindan algilanmast sonucunda Pygmalion etkisi gozlenmektedir. Ayrica
yoneticilerinin beklentilerinde olumlu bir yere sahip olan isgérenlerin 6zyeterliliklerinde,
dolayistyla da motivasyonlarinda artis gerceklesmektedir (Sezgin, 2018: 117). Bayram
(2014: 102), turizm sektoriinde gergeklestirdigi calismasinda Pygmalion egitimi alan
yoOneticilerin isgorenlerine is yaptirma konusunda daha basarili olduklarini ve engelleri
asarak iggOren perfromanslarini daha iyiye tasiyabilme konusundaki inanglarinin arttigini

belirtmistir.

Arastirmanin baska bir sonucu otel iggdrenlerinin isten ayrilma niyeti diizeylerinin diisiik
oldugudur. Bu sonuca bagl olarak otel isgorenleri yonetimden ve islerinden genel olarak
memnun olduklari, 6rgiit i¢cinde kariyer imkani oldugunu diistindiikleri, 6rgiite dengeli bir

baglilik hissettikleri ifade edilebilir. Bag’a (2020: 127) gore isgorenlerinin ihtiya¢ duydugu
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destegi sunan ve onlarin iyiligini, mutlulugunu 6n planda tutan isletmelerde isten ayrilma

niyeti diizeyi asgari seviyeye iner.

Arastirma sonuglar1 isgorenlerin ise adanmislhik diizeylerinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Ise adanmuslik diizeyinin yiiksek olmast, isgdrenlerin islerine kars1 giiglii bir
motivasyona sahip oldugu, isletme degerlerini benimseyerek orgiite karst da giiglii bir
baghilik hissettigi, kendisini Orgiitiin bir parcast olarak gordiigli, calisma ortaminda
desteklendigini fark ettigi, calisma arkadaslariyla iliskilerinin iyi oldugu seklinde
yorumlanabilir. Oztiirk Cift¢i ve Erkanli’ya (2020: 342) gére bu durum, ¢alisma saatlerinin
belirsiz olmas1 ve yiiksek miktarda fiziksel efor gerektirmesi gibi olumsuz sartlarda bile
isgdrenlerin kendilerini islerine adamay1 basarabildiklerini ortaya koymaktadir. isgérenler,
isletmeler icin stratejik degere sahiptir, bu nedenle de ise adanmislik diizeylerinin

ylikseltilmesi igverenler agisindan hayati 6nem tasimaktadir (Bas, 2020: 127).

Arastirma sonucunda; Pygmalion algisinin isten ayrilma niyeti davranisini negatif yonde ve
anlamli sekilde etkiledigi bulunmustur. Bu sonug, literatiirde yer alan benzer ¢alismalarin
sonuglart ile de uyum gostermektedir (Bayram, 2014; Manav, 2018; Sabat vd., 2021).
Bayram (2014: 106) Pygmalion hakkinda bilgi sahibi olan yoneticilerin bu bilgilerini
isletmeye adapte etmeleri durumunda personel devir oraninin diismesine yardimci olacagini
belirtmistir. Sabat vd. (2021: 610) Pygmalion algisinin, gelecekteki kariyer algilarini ve isten
ayrilma davranislarini icerecek sekilde performansin Otesine gectigini belirtmektedir.
Isgorenlerin yoneticilerinde algiladiklart Pygmalion davranisinin artmasi, isgdrenlerin isten
ayrilma niyetlerini de azaltabilecektir. Otel isletmelerinde yoneticilerin isgdrenleriyle agik
bir iletisim kurmasi, pozitif beklentilerini dogru aktarmasi, motivasyonel agidan destekleyici
olmasi, nitelikli iggérenle kaybetmemek i¢in 6zen gostermesi; iggorenlerin isten ayrilma
diisiincesinden uzak kalmasini saglayabilecektir. Diger bir deyisle yoneticilerin Pygmalion
tutumu sergilemelerinin, iggdérenlerin kendilerine olan inanglarin1 gelistirerek isten ayrilma

niyeti gibi olumsuz bir 6rgiitsel davranigina yonelmelerinin 6niine gegecegi sdylenebilir.

Arastirmada elde edilen diger bir sonug ise, Pygmalion algisinin ise adanmislik diizeyini
pozitif yonde ve anlamli sekilde etkiliyor olmasidir. Kim vd. (2017) otel isletmeleri iizerine
yaptig1 calismasinda da benzer sonuclari elde ederek Pygmalion algisinin ise adanmigligi
kolaylastirdigini ileri siirmiistiir. Bu nedenle isgdrenlerin yoneticilerinden algiladiklar

Pygmalion arttikca, buna paralel olarak isgérenlerin ise adanmishik diizeyinin artacagi
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soylenebilir. Otel igletmelerinde yoneticiler tarafindan sergilenen Pygmalion davranisi ile

isgorenlerin isleriyle ilgili daha olumlu duygular beslemesi, ¢caba sarf etme konusunda istekli
olmasi, daha mutlu ve motive hissetmesi, liderlerine ve orgiite olan giivenlerini ylikselmesi
ve bu sayede de ise adanmishik diizeylerinin artmasi beklenir. Baska bir ifadeyle
yoneticilerin isgorenleri ile ilgilenerek kariyerleri konusunda destekleyici oldugu,
isgdrenlerin sartlarini iyilestirmek i¢in cabaladigi, isgorenlere gelisim firsati yarattigi bir

orgiitte isgorenlerin ise adanmislik diizeyleri artabilecektir.

Arastirmada elde edilen diger bir sonuca gore; ise adanmislik diizeyi isten ayrilma niyeti
diizeyini negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. Literatlirde yer alan pek ¢ok
caligmada da benzer sonuglar elde edilmistir (Saks, 2006; Koyuncu vd., 2006; Halbesleben
ve Wheeler, 2008; Takawira, Coetzee ve Schreuder, 2014; Ozyilmaz ve Siiner, 2015;
Gokaslan, 2018; Karatas, 2020; Wang, Xu, Zhang ve Li, 2020; Tuysuz, 2022). Jung, Jung ve
Yoon (2021: 6) otel isgorenleri iizerine yaptig1 ¢alismasinda; ise bagliligi, sevki ve isine
odaklanmas yiiksek olmayan isgdrenlerin isten ayrilma niyetinin arttirdigin1 belirtmistir.
Isgorenin kendini isine vermesi, isiyle ilgili kendini iyi hissetmesi ve isiyle gurur duymasinin
isten ayrilma niyetini azaltacagi soylenebilir. Baska bir ifade ile isgorenler ise aktif bir
katillm sagladiginda, isleriyle ilgili tatmin duygusu hissettiginde, yaptigi isle gurur
duydugunda, motivasyonu yiiksek oldugunda dogal bir sonug olarak isten ayrilma niyeti

tasimamasi beklenebilir.

Arastirmanin bagka bir sonucuna gore, ise adanmislik diizeyi Pygmalion algis1 ile isten
ayrilma niyeti arasinda tam aracilik roliine sahiptir. Diger bir deyisle; Pygmalion algisi
isgorenlerin isten ayrilma niyeti diizeyini olumsuz yonde ve anlamli bir sekilde
etkilemektedir, ancak ise adanmislik diizeyinin yiiksek oldugu kisilerde, isten ayrilma niyeti
diizeyi daha da diisiik sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Buradan da anlasilacag lizere; isgorenler
yoneticileri tarafindan desteklendiginde, yoneticileriyle iyi bir iletisim kurduklarinda,
yoneticilerinin kendileri ile ilgili yiiksek beklentileri oldugunu hissettiklerinde, isgorenlerin
ise adanmighk diizeylerinin artacagi ve ayni isgorenlerin isleriyle ilgili isteklilikleri,
calisirken kendilerini iyi hissetmeleri yani islerine bagli olmalari durumunda da isten

ayrilma niyetindeki azalmanin daha da kuvvetli olacagi sdylenebilir.

Otel isletmelerinde bazi olumsuz sektorel Ozellikler nedeniyle (calisma saatlerinin

yogunlugu, diisiik maas politikalari, mevsimsellik vb.) personel devir oraninin yiiksek
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olmasi, isletmeler agisindan yiliksek maliyetler olusturmaktadir. Ayrica personel devir

oraninda artig olmasi; liretkenlik, miisteri memnuniyeti, gelecekteki gelir artis1 ve karlilik
gibi kavramlar1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma
kararina doniismesi ile personel devir oran1 artmaktadir. Isten ayrilma niyetinin olusmadan
Oniine gecilmesi otel isletmelerinin varligini siirdiirebilmesi ve nitelikli iggorenlerin orgiitte

kalmalarinin saglanmasi agisindan énemli oldugu sdylenebilir.

Otel isletmelerinde yonetici konumunda bulunan kisilerin; isgorenleriyle daha agik ve dogru
bir iletisim kurmalari, iletisim kanallarini etkin sekilde kullanmalari, seffaflik anlayisi ile
isgorenleri orgilit hakkindaki giincel konularda bilgilendirmeleri, isgorenlerin kararlara
katilimini saglamalarinin isgorenlerin Pygmalion algilarini arttirdigi sGylenebilir. Bu tarz bir
yaklasim sayesinde isgorenlerin kendilerini oOrgiitiin bir pargast olarak gormeleri
saglanabilir. Boylece isgdrenler saglikli iletisim kurabildikleri, bilgi sahibi olduklar iglerine
daha fazla adanmislik hissedebilir ve baglilik duyduklari, kararlarina dahil olabildikleri bir

orgiitten ayrilma niyeti duymayabilirler.

Yoneticiler, iggérenlerini tanimak i¢in ¢caba gostermeli ve bu sekilde onlarin kapasitelerini
algilamaya ¢alismalidir. Yoneticilerin yiiksek beklentileri yalnizca isgorenlerin kapasiteleri
ile tutarh ise ger¢eklesmesi miimkiin olabilir. Ydneticiler isgorenleri yeterince tanimadan,
onlarin Ozyeterlilikleriyle ilgili bir fikir edinmeden beklentileri yiiksek tuttugunda
yoneticiler de isgorenler de hayal kiriklig1 yasayabilir. Pygmalion algisi her ne kadar
kuvvetli olursa olsun, kisa vadede isgorenlerden mucize yaratmalarini beklemek de anlamsiz
olacaktir. Ayrica yoOneticinin basarili bir isgorenin kapasitesini yanlis yorumlayarak
Pygmalion’un zitt1 olan Golem tutumu sergilemesi de isletmede maddi ve manevi kayiplara

yol agabilir.

Isgorenlerin isletme kararlarina katilimi ise adanmishgi giiclendirebilecek yontemlerden
biridir. Otel igletmesi yoneticileri karar alma siireclerinde isgdrenlere fikirleri ile katki
saglama imkani vererek onlarin sorumluluk {istlenmelerini tesvik etmis olacaktir. Karsilikli
olarak talep ve beklentileri acik sekilde ifade etmek, ileride yasanabilecek sikintilarin
Onlenmesini saglayabilir. Ayrica 6nemli siireglere dahil olan isgorenler de kendilerini

islerine daha bagli hissedebilirler.



97
Otel isletmelerinde takim calismasi olduk¢a Onemlidir. Herkesin birbirini destekleyici

davranmasi, dogru bir sekilde iletisim kurabilmesi isletme performansina etki edebilecek bir
durumdur. Is ortaminda isgdrenlerin birbirleri ile iliskilerini iyilestirmek i¢in zaman zaman
orgit ici etkinlikler diizenlenmeli, bu etkinliklerde takim olabilmenin 6nemi 6n planda
tutulmali, sosyal baglar gii¢lendirilmelidir. isgdrenlere uygun ¢alisma ortami1 saglandiginda,

motive edici etkinlikler diizenlendiginde isgérenlerin ise bagliliklar: artabilmektedir.

Otel isletmelerinde Pygmalion algisinin olumlu getirilerinden faydalanmak yoneticilerin
elinde oldugu igin, 6ncelikle yoneticilerin bu konuda egitim alarak kendilerini gelistirmeleri
onemlidir. Yonetici konumundaki ¢alisanlar, Pygmalion tutumunun O6nemi ve etkisi
konusunda egitim aldiginda; astlarinin potansiyellerini fark ederek onlara yiiksek
beklentilerini dogru bir sekilde iletebilecek ve ise adanmisliklarimi tesvik ederek isten

ayrilma niyetlerinin azalmasini saglayabileceklerdir.

Gelecek Arastirmalar Icin Oneriler

Bu arastirma {zmir ilinde hizmet vermekte olan dort ve bes yildizli otel isgdrenleri ile
gergeklestirilmistir. Bundan sonra yapilacak olan arastirmalar farkli illerde faaliyet gésteren
otel isletmelerine yonelik gergeklestirilebilir. Ayni zamanda arastirma kapsaminda ele alinan
degiskenler turizm sektdriinde hizmet veren diger isletmeler olan yiyecek igecek isletmeleri
ve seyahat isletmeleri iizerinde gerceklestirilebilir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda
Pygmalion etkisinin farkli degiskenlerle iligkisi incelenebilir. Ayrica yine bu arastirmada
Pygmalion algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde ise adanmislik degiskeninin araci rolii
degerlendirilmistir. Bundan sonraki arastirmalarda farkli degiskenlerin aract roliinii
incelemek literatiire katki saglayacaktir. Yapilan bu arastirmanin sonucu olarak elde edilen
verileri otel isletmeleri yoneticilerinin degerlendirerek yoneticisi olduklar1 orglitte bu
dogrultuda diizenlemeler yapmalar1 otel isletmelerinin hedeflerine ulagmasina ve

geligsmesine katki saglayacaktir.
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EKLER

EK-1. Anket Formu

Saym Katilime,

Bu anket, Iskenderun Teknik Universitesi Turizm ve Otel Isletmeciligi bolimii Yiiksek Lisans tezinde kullamlmak iizere
hazirlanmustir. Cahismanin amaci, izmir ilinde faaliyct gosteren konaklama isletmeleri personclinin pygmalion algilarinin isten ayrilma
niyetine etkisinde ise adanmigligin aracilik roliinii belirlemektir. Arastirma sonug¢larindan dogru bulgular elde edilebilmesi i¢in tiim
sorular gergek olgulara dayanarak diiriistge yanitlamaniz oldukga 6nemlidir. Ankette sizden herhangi bir sckilde kimlik bilgisi
istenmemektedir, bu nedenle liitfen kimlik bilgisi vermeyiniz. Arastirmaya katilim goniilliiliik esasina dayanmaktadir. isminizi
belirtmenize gerek yoktur. Liitfen size uygun tek bir segenege (X) isareti koyunuz. Katkilarimzdan dolay: tesekkiir ederiz.
UNUTMAYINIZ! Ankete vermis oldugunuz yanitlar, sadece bilimsel amaglarla kullanilacak; bu nedenle kesinlikle gizli kalacak ve
iiciincii yahislarla paylasilmayacaktir.

Elif DULGER
Iskenderun Teknik Universitesi — Turizm ve Otel Isletmeciligi, Yiiksek Lisans Ogrencisi
Hasan CINNIOGLU
Iskenderun Teknik Universitesi — Turizm Fakiiltesi, Dr. Ogr. Uyesi
1. BOLUM
Asagidaki sorulari satirda bir “X” isareti koyarak cevaplandiriniz.

YONETICINIZ ILE ILGILI; (1) Kesinlikle Katilmiyorum — (5) Kesinlikle Katiltyorum

1.Yo6neticim, baz1 ¢alisanlarin ilgilenilmeyi hak ettigini diisiiniir. 1 2 3 4 5
2.Yoneticim en kotii ¢aliganlardan bile hos bir siirpriz beklemenin her zaman miimkiin 1 5 3 4 5
oldugunu diistiniir.

3.Yoneticim eger ¢alisanlara daha iyi araglar ve sartlar saglanirsa, daha iyisini 1 2 3 4 5
basarabileceklerini diisiiniir. )

4.Yoneticim, calisamin performansinin gelecekte simdikinden daha iyi olacagim diisiiniir. 1 2 3 4 5
5.Yoneticim bagarisiz ¢aliganlara agiklama yapmanin zaman kaybi olmadi@ini diisiiniir. 1 2 3 4 S
6.Yoneticim, diisiik performansli calisanlara kendilerini gelistirmeleri icin firsat verilmesi 1 ) 4 5
gerekiigini diisiiniir. -

7.Yo6neticim bir ¢alisanin ¢ok basarili olmasinin genellikle sans meselesi olmadigim diistiniir. 1 2 3 4 5
8.Yoneticim, isletmede islerin daha iyi olmasi i¢in farkli caliganlara gerck olmadigim 1 2 3 4 5
diisiiniir. )

9.Yoncticim, hicbir ¢alisanin basarisizliga mahkiim olmadigim diisiiniir. 1 2 3 4 5
10.Yo6neticim tipik bir ¢alisamin potansiyelini genellikle en iist seviyeye ¢ikarabildigini 1 5 3 4 5
diisiiniir. i

KENDINIZ ILE iLGILI; (1) Kesinlikle Katilmiyorum — (5) Kesinlikle Katiliyorum

1.1simi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim. 1 2 3 4 5
2.Isimi yaparken kendimi giiglii ve ding hissederim. 1 2 3 4 5
3.Sabah uyandigimda ise gitme istegi duyuyorum. 1 2 3 4 5
4.Isim konusunda hevesliyim. 1 2 3 4 5
5.Isim bana ilham veriyor. 1 2 3 4 5
6.Yaptigim isten gurur duyarim. 1 2 3 4 5
7.Yogun bir sekilde ¢ahsirken kendimi mutlu hissederim. 1 2 3 4 5
8.Isc gomiilmiis durumdaym. 1 2 3 4 5
9.Calisirken kendimden gegerim. 1 2 3 4 5
10.isimi birakmay1 ¢ok sik diigiinmekteyim. 1 2 3 4 5
11.Biiyiik bir ihtimalle gelecek sene yeni bir ig aramaya baglayacagim. 1 2 3 4 5
12.Gelecck yil bu is yerinden ayrilacagim. 1 2 3 4 5

2. BOLUM
Asagidaki sikli sorularda her soruda size uygun olan bir sikka “X” isareti koyunuz.

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadmn () Erkek
2. Yaginiz: ( )18-27  ( )28-39  ( )40-49  ( )50-59  ( )60 yas ve iiceri
3. Medeni durumunuz: () Bekar ( )Evl
4. Egitim durumunuz: () flkokul () Ortaokul ( )Lise () OnLisans (2 yillik)
() Lisans (4 yillik) () Lisansiistii (Yiiksek Lisans/Doktora)
5. Lisc veya iiniversite diizeyinde turizm cgitimi aldiniz mi?: ( )Evet () Hayrr
6. Aylik geliriniz: ( )2826TL ( )2827-3500TL ( )3501-4500TL
( )4501—-5500TL () 5501 TL ve tizeri
7. Bu is yerinde toplam ¢aligma siireniz: ( ) lyldanaz ( )l-3yl ( )4-o6yl
( )7-9yi () 10 y1l ve Gisti
8. Calisigimz boliim: () Yiyecek —icecek ( ) On biiro () Kat hizmetleri
() Satis —pazarlama () Insan kaynaklar ()1 D<)
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