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ONSOZ

Bu ¢alismanin temel amaci yiyecek igecek isletmelerinde pygmalion ve golem
etkisinin iggorenlerin davranigsal uyumlar1 agisindan degerlendirilmesidir. Bu
calismada yoOneticilerinin beklentilerini algilayan isgorenlerin, algiladiklar1 beklentiler

dogrultusunda davraniglarinin nasil etkilendigi arastirilmistir.
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ve Saym Dog. Dr. Ahmet KOROGLU’na ¢ok tesekkiir ederim. Lisans egitimimin
basindan itibaren beni hep destekleyen, yiiksek lisansa baslamam i¢in tesvik eden, her
zaman goriis ve Onerilerine dnem verdigim Sayin Dog. Dr. Serkan BERTAN ve Sayin
Dr. Ogr. Uyesi Engin TASKIN’a tesekkiir ederim. Degerli goriislerini benimle
paylasan Saym Dr. Ogr. Uyesi Ummiihan BAYRAM’a ve Saym Dog. Dr. Nuray
TETIK DINC e katkilarindan dolay tesekkiir ederim.

Yiiksek lisansa birlikte basladigim, 1yi1 ki tanidim dedigim, her kosulda
yanimda olan dostum Neriman DEMIRTAS’a her sey icin sonsuz tesekkiirlerimi
sunarim. Ozellikle analiz siirecinde birlikte alistigim, desteklerini her an hissettigim
yiiksek lisans arkadaslarim Kagan Cagri KARACA ve Seyma DUMANLI’ya ¢ok
tesekkiir ederim. Tez siirecimde yardimlarini esirgemeyen, bana moral ve destek veren
Dicle SAGLAM, Aliye YUCEL ULUISIK ve Pinar YORAN’a ¢ok tesekkiir ederim.
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OZET

YIYECEK iICECEK ISLETMELERINDE PYGMALION VE GOLEM
ETKIiSININ iSGORENLERIN DAVRANISSAL UYUMU ACISINDAN
DEGERLENDIRILMESI

MANAYV, Selin
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali
Tez Danismant: Dog. Dr. Ozlem KOROGLU

2018, 103 Sayfa

Turizm, dnemi her gecen gilin artmakta olan ve dogrudan insan iliskileriyle
baglantilt olan bir sektordiir. Yiyecek icecek isletmelerinde isgorenler genellikle
miisteriler ile birebir iletisim halinde bulunmaktadir. Bu nedenle isgdrenlerin tutum ve
davraniglar1 hizmet kalitesini ve miisteri memnuniyetini etkilemektedir. Isgorenler
yoneticilerinin kendilerinden beklentilerini anlayip igsellestirerek bu dogrultuda
davranis sergilemektedirler. Yani yoneticiler igsgdrenlerinden olumlu performans ve
verimlilik bekliyorsa igsgorenlerin motivasyonu, basarist ve performansi artacaktir.
Tam tersi sekilde diisiik performans beklentisi i¢inde olan yoneticilerin beklentisini
algilayan iggorenlerin de performanslarinda azalma meydana gelecektir. Y oneticilerin
isgorenlerinden olumlu beklentisi olmasi ve isgorenin beklentiyi algilayip isine
yansitmas1 pygmalion etkisi, olumsuz beklentileri algilayip ona gbre davranmalari da
golem etkisi olarak belirtilmektedir. Bu ¢alismada yiyecek igecek isletmelerinde
pygmalion ve golem etkisinin isgdrenlerin davranigsal uyumlar1 acisindan

degerlendirilmesi amaclanmaktadir.

Bes bolimden olusan bu calismanin ilk boliimiinde c¢aligmanin problemi,
amaci, Onemi, varsayimlari, smirliliklart ve tanimlari bulunmaktadir. Kuramsal
cerceve ve ilgili arastirmalar ikinci bolimii olusturmaktadir. Kuramsal gercevede
pygmalion etkisi, golem etkisi ve davranigsal uyum degiskenlerinde de orgiitsel

baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti kavramlari arastirilmistir. Ugiincii boliimii



arastirmanin yontem kismi olusturmaktadir. Bu boliimde aragtirmanin modeline,
hipotezlerine, evrenine, érneklemine, veri toplama tekniklerine, siirecine ve verilerin
analizine yer verilmistir. Dordiincii boliimde yapilan analizler, bulgular ve yorumlar
yer almaktadir. Arastirmanin son boliimiinde ise arastirmanin sonucu ve sonuglara

yonelik gelistirilen dneriler bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda restoran isgorenlerine uygulanan anketlerden elde
edilen veriler analiz edilerek degerlendirilmistir. Arastirmanin sonucunda isgorenlerin
pygmalion algilarinin, golem algilarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Isgorenlerin orgiitsel baglilik ve performans diizeylerinin yiiksek, isten ayrilma
diizeylerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Isgorenlerin pygmalion algilari ile drgiitsel
bagliliklar1 ve performanslar1 arasinda zayif ve anlamli, isten ayrilma niyeti ile
arasinda olumsuz yonlii anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Pygmalion ve
potansiyel faktorii arasinda kuvvetli, pygmalion ve performans faktorii arasinda orta
diizeyde anlaml iliski oldugu gériilmektedir. isgdrenlerin pygmalion algilari arttikca
orgiitsel bagliliklarinin ve performanslarinin arttigi, isten ayrilma niyetlerinin azaldigi

saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Pygmalion Etkisi, Golem Etkisi, Davranissal Uyum, Orgiitsel
Baglilik, Performans, Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT

EVALUATION OF THE PYGMALION AND GOLEM EFFECT IN TERMS
OF BEHAVIORAL ADAPTATION OF EMPLOYEES AT FOOD-
BEVERAGE ENTERPRISES

MANAYV, Selin
Master Thesis, Department of Tourism Management
Advisor: Assc. Prof. Ozlem KOROGLU

2018, 103 Pages

Tourism is a sector which is directly associated with human relations and
becomes more important each passing day. Employees are generally in one to one
communication with customers at food and beverage establishments. Therefore,
attitudes and behaviors of employees affect the service quality and customer
satisfaction. Employees understand and internalize the what their managers expect
from them, and behave accordingly. If the managers expect positive performance and
efficiency from their employees; motivation, success and performance of employees
will increase. On the contrary, performances of the employees who perceive the
expectation of managers having low performance expectation shall reduce. It is stated
that the pygmalion effect is when managers have a positive expectation from their
employees and the employees perceive this expectation and reflect it to their jobs, and
the golem effect is when employees perceive a negative expectation and behave
accordingly. In this study, it is aimed Evaluation of the Pygmalion and Golem Effect

In Terms of Behavioral Adaptation of Employees at Food-Beverage Enterprises

In the first part of this study which consists of five parts; the purpose,
importance, assumptions limitations of the study and definitions are included.
Theoretical frame and relevant researches constitute the second part. In the theoretical
frame; the pygmalion effect, the golem effect, organizational commitment,
performance and the intention to leave the job were examined. The third part
constitutes the method part of the research. In this part; the model, hypotheses,

Vi



population, sample of the research as well as data collection techniques, the process
and analysis of data were included. In the fourth part; the analyses made, findings and
comments are included. In the last part of the research, there are suggestions developed

for the conclusion of the study and for the results.

Within the scope of the research, the analyses obtained from the questionnaires
applied to restaurant employees were analyzed and evaluated. In the result of the study,
it was identified that pygmalion perceptions of employees were higher than their golem
perceptions. It is observed that the organizational commitment and performance level
of employees are high and their level of leaving the job is low. It was identified that
there was weak and significant relationship between pygmalion attitudes of employees
and their organizational commitment and performance, but negative significant
relationship between their intention of leaving the job. It is seen that there is a strong
significant relationship between pygmalion and potential factor, and a medium
significant relationship between pygmalion and performance factor. It was detected
that as the pygmalion attitudes of employees grow, their organizational commitment

increases and their intention to leave the job reduces.

Key Words: Pygmalion Effect, Golem Effect, Behavioural Adjustment,

Organizational Commitment, Performance, Turnover Intention.
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1.GIRIS

Orgiitsel yasamda isgdrenler zamanlarinin ¢ogunu is ortaminda gecirmektedir.
Bu nedenle, siirekli iletisim halinde olduklar1 astlar1 ve tstleri ile iliskileri, moral,
motivasyon, performans, verimlilik ve orgiit basarist gibi nedenlerden dolay1 oldukca
onemli olmaktadir. Orgiitlerde ast-iist iliskileri basar1 ve basarisizigi dogrudan
etkilemektedir. Yoneticiler, isgorenleri 6rgiit i¢indeki basarilarina ve davraniglarina
gore degerlendirmektedir. Ayni sekilde, isgorenler de yoneticilerini, davranislarina

gore degerlendirmektedirler (Aytiirk, 2010: 15-16).

Isgorenler orgiitsel yasamlarinda bircok faktdrden etkilenmekte ve davranislary
degismektedir. Degisen davraniglarin altinda igsellestirdikleri algilamalar1 vardir.
Orgiitlerde ¢alisanlarin algilama, tutum ve davranislarinin neden degistigine yonelik
calismalar dnem kazanmaktadir (Ozdevecioglu, 2004: 182). Isgdrenlerin
davraniglarindaki olumlu ve olumsuz degisimlerin nedeni, yoneticilerin iggorenlere
davranig bigimleri olabilmektedir. Yoneticilerin isgorenlere davranis sekli dogrudan
isgorenlerin performansina yansimaktadir. Yoneticilerin iggdrenlerinden olumlu
beklentileri oldugunda ve beklentilerini isgorene hissettirdiklerinde verimlilik ve
performans yiikselmektedir. Yoneticilerin olumsuz beklentileri oldugunda ise isgoren
olumsuz beklentiyi s6zlii sekilde iletilmese de almaktadir ve performansi diismektedir.
Isgorenler, yoneticilerinin kendilerinden neler bekledigini ve bu beklentilerin

sebeplerini 6grenmek istemektedirler (Kaplan, 2007: 53).

Ustlerin astlarina yonelik beklentilerinin gerceklesmesini konu alan ve
psikolojik bir olgu olan pygmalion etkisi ve tam tersi durumu ifade eden golem etkisi
kavramlar1 bu calismanin temelini olusturmaktadir. Pygmalion etkisi sonucunda
isgérenlerin motivasyonlar1 ve verimliligi artmakta ve iggorenler daha istekli
calismaktadir. Golem etkisi sonucunda ise isgorenlerde orgiitten uzaklasma egilimleri
ve performansta azalma gibi olumsuz davranislar goriillmektedir. Bu ¢alisma yiyecek

icecek isletmelerinde pygmalion ve golem etkisini incelemektedir.



1.1. Problem

Kiiresellesme, artan rekabet ve teknolojideki degisiklikler ve yeniliklerle
birlikle isgiicii kaynaklar1 orgiitler i¢in daha 6nemli olmaktadir. Nitelikli isgorenler,
orgiitiin  basarisinin  ve verimliligin artmasimm1  saglamaktadir. Isgdrenlerinin
beklentilerini, duygularini ve davraniglarin1 anlamaya ¢alismayan, gelecek icin Kariyer
imkan1 sunmayan, c¢alisanlarinin gelismesi i¢in araglar gelistirmeyen Orgiitlerin

rekabet ortaminda basarili olmalar1 miimkiin olmamaktadir (Giirbiiz, 2006: 49).

Isletmeler icin isgdrenlerin becerilerinin, verimliliklerinin ve isletmeye
baglhliklarinin artmasi ¢ok énemli olmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005: 396). Modern
yonetim anlayisini benimseyen orgiitler, isgérenleri i¢in uygun ¢alisma kosullarini
saglamaya ya da iyilestirmeye calismaktadir. Ozellikle hizmet sektdriinde, orgiite
baglilik duyan iggorenlerin ¢alismasi, miisteri memnuniyetini etkileyen en 6nemli
faktordiir (Titiincti ve Kiigiikusta, 2007). Hizmet sektoriinde miisterilerle yiiz yiize
etkilesim halinde olan isgdrenler, isletmelerin bagarisi ve gelismesi i¢in ¢ok dnemlidir.

(Kozak, 2006: 11).

Bu durum yiyecek igecek isletmeleri ig¢in distintildiiginde, miisteriye
sunulacak olan yemek ne kadar lezzetli ve kaliteli olursa olsun, miisteriye sunumu
yapan ve bire bir iletisime gegen servis personelinin tavir ve davranislari, yemegin tiim
kalitesini arttirabilmekte veya olumsuz yonde degistirebilmektedir (Unur ve Ertas,
2015: 7). Isgoérenlerin orgiitiin amagclarmi gergeklestirmek igin birlesmeleri, drgiitii
benimsemeleri ve kendilerini isletmeye ait hissetmelerinde olduk¢a 6nemlidir (Oriici,
Asunakutlu ve Oncii, 2003: 4). Isgdrenler igin degerli ve vazgecilmez olduklarmi
hissettiklerinde, daha yiiksek performans ve bagar1 gostermektedirler (Akdemir ve C.

Duman, 2016: 344).

Isgorenlerin, miisterilerin beklentilerini karsilayabilmek icin bilgilendirilmesi
ve egitilmesi, motivasyonun saglanmasi i¢in de o&diillendirmesi gerekmektedir
(Kocaman, Durna ve Inal, 2013: 22). Isgorenlerinin basarisim gozardi eden veya diisiik
beklenti i¢inde olan yoneticiler isgdrenlerin kendilerini rgiite ait hissetmemelerine,
isten uzaklagmalarina, devamsizliklara, verimliligin ve performansin diismesine neden
olmaktadir. Buna bagli olarak miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi de diismektedir.
Bu durumda golem etkisi gerceklesmektedir. Yonetici isgorenin basarili olacagina

inandiginda ve bunu hissettirdiginde ise pygmalion etkisi ger¢eklesmektedir. Bu



kapsamda arastirmanin problemini, yiyecek icecek isletmelerindeki pygmalion ve
golem etkilerinin iggdrenlerin davramigsal uyumlar1 acgisindan incelenmesi

olusturmaktadir.

1.2. Amag

Bu ¢alismanin temel amacini, yiyecek igecek isletmelerinde pygmalion ve
golem etkisinin isgorenlerin davranigsal uyumlar1 acisindan degerlendirilmesi
olusturmaktadir. Calismanin temel amaci dogrultusunda, asagidaki sorularin yanitlar

bulunmaya c¢aligilmistir:

. Restoranda calisanlara uygulanan pygmalion ve golem etkisinin diizeyi nedir?
. Restoran ¢aliganlarinin davranigsal uyum diizeyleri nedir?
. Restoranda calisanlara uygulanan pygamlion ve golem etkisinin, ¢alisanlarin

davranigsal uyumlarina etkisi var midir?
. Restoran ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri nelerdir?

. Restoran ¢alisanlarina uygulanan pygmalion ve golem etkisi, ¢alisanlarin

demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

. Restoran ¢alisanlarinin davranigsal uyumlari, demografik o6zelliklerine gore

anlamli bir farklilik géstermekte midir?

1.3. Onem

Giderek oOnemi artan hizmet sektoriinde miisteri memnuniyeti kadar
isgdrenlerin memnuniyeti de énemlidir. isgdrenlerin kendilerini psikolojik olarak iyi
hissetmeleri, isletmeden memnun olmalari, performansini, ise bagliligini ve isten
ayrilma diisiincesini dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle bu ¢alismada isgérenlere
psikolojik olarak hissettirilen pygamlion ve golem etkisinin isgoérenlerin orgiitsel
baglilik, performans ve isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin incelenmesi hem
turizm alanindaki gelecekte yapilacak calismalara hem de diger sektorlerde yapilacak
olan ¢alismalar icin 6nemli bir kaynak olusturmaktadir. Yurtdisinda pygamlion ve
golem etkisi ile uzun yillardir caligmalar yapilsa da Tiirkiye’deki ¢calismalarin ¢ok az
sayida oldugu goriilmektedir. Turizm alaninda pygmalion ve golem etkisi ile ilgili
caligmalarin arttirilmasi hizmet sektoriinde isgéren memnuniyetinin ve dolayisiyla

miisteri memnuniyetinin de iyilestirilmesine katki saglayacaktir.



1.4. Varsayimlar

Yiyecek icecek isletmelerinde pygamlion ve golem etkisinin isgdrenlerin
davranigsal uyumu agisindan degerlendirilmesine yonelik olarak hazirlanan anket
formundaki sorularin, arastirmaya katilan restoran c¢alisanlar1 tarafindan dogru

anlasildig1 ve diiriistce cevaplandigi varsayilmistir.

1.5. Smirhhiklar

Bu arastirma Subat-Mayis 2018 tarihleri arasinda, Balikesir ilindeki restoranlar
ile siirh tutulmustur. Balikesir ilinde az sayida restoran bulunmasi, ¢alisan sayisinin
az olmasi, restoran yoOneticilerinin ve isgoérenlerin anket uygulamayr kabul
etmemelerinden dolayi tiim evrene ulasilamamistir ve veri toplama siirecinde zorluk
yasanmigtir. Ayrica, aragtirmanin kuramsal c¢ercevesi ulasilabilen kaynaklarla

sinirlandirilmastir.

1.6. Tanimlar

Pygmalion etkisi; “yoneticilerin yiiksek performans beklentilerine bagh

olarak isgéren performansuin artmasidir”(Eden ve Kinnar, 1991: 770).

Golem etkisi; “tersine pygmalion etkisidir” (Babad, Inbar ve Rosenthal, 1982:
459).

Orgiitsel baghlik; “Grgiitte kalmay: isteyerek, calistigi orgiitiin amaglarini ve
degerlerini benimseyerek ve maddi kaygi giitmeden orgiit ile oOzdeslesmektir”

(Gaertner ve Nollen, 1989: 975).

Isyerinden ayrilma niyeti; “isgorenin orgiitte kalmaya devam etmesi ya da

ayrilmasi olasiligidir” (Price ve Muller,1981: 546)

Isgoren performansi; “isgorenin verilen gérevi dogru sekilde yapabilme

becerisine sahip olmasidir” (Gliddon, 2004: 28).



2. ILGILI ALANYAZIN

2.1. Kuramsal Cerg¢eve

Kuramsal ¢er¢cevede pygmalion etkisi, golem etkisi ve bu etkiler dogrultusunda
degerlendirilecek olan igsgdren performansi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti

kavramlarinin incelenmesine yer verilmektedir.

2.1.1. Pygmalion Etkisi

Pygmalion terimi, “Pygmalion” isimli heykeltirasin kendi yaptigi, Galatea adli
bir heykele asik oldugu, Yunan efsanesine dayanmaktadir. Galatea canlandiinda ve
Pygmalion’in sevgilisi oldugunda, Pygmalion'un beklentileri ger¢eklesmistir. (Kierein
ve Gold, 2000: 914). Bu efsanenin olumlu sonuglari, pygmalion teriminin, sinifta
kendini gergeklestiren kehanetin veya kisiler arasi beklentilerin etkilerine atifta
bulunmak/deginmek i¢in kullanilmaya baslanmasi olarak gériilmektedir (Babad, Inbar
ve Rosenthal 1982: 459). George Berbard Shaw (1916) bu efsaneden esinlenerek, bir
kisinin bir bagkasini goriip davranma seklini daha iyiye ya da daha kotiiye
doniistiirmesini konu alan Pygmalion isimli tiyatro oyununu yazmistir (Livingston,
2003: 97). Oyun daha sonra miizikal ve sinema filmine de uyarlanmistir. Miizikalde
cicek¢i kizin bir hanimefendiye doniisecegine inanan profesérden ders almasi,

degisimi ve sonunda profesor ile evlenmesi anlatilmaktadir (Egrik, 2007: 24).

Pygmalion etkisi, bir kisi baska birinin davranisiyla ilgili beklentileri
gelistirdiginde baslamaktadir. Beklentiler, belki bilingsizce, beklentileri alan,
igsellestiren ve nihayetinde bu beklentilere yonelik davranislarini degistiren hedef
bireye iletilmektedir (Sutton ve Woodman, 1989: 943). Pygmalion etkisi, “kisinin bir
siire sonra baskalarimin (6zellikle su ya da bu yamyla kendinden iistiin gordiigii
insanlarin) ona iliskin bekientilerine denk diisen davramslar sergilemesi” olarak

aciklanmaktadir (Psikoloji So6zligi, 2000: 622).

Insanlar, baskalarmin  kendilerinden  bekledikleri ~ beklentilerden
etkilenmektedirler. Bir kiginin beklentilerinin bir baskasinin davranisina olan giiclii
etkisi, doktorlar ve davranis¢1 bilim adamlar1 ve Ogretmenler tarafindan kabul

gormektedir (Livingston, 2009).



Pygmalion etkisi ilk olarak bircok arastirmaci tarafindan egitim alaninda
incelenmistir. Alanyazinda pygmalion etkisinin 6gretmen-6grenci iligkilerinin 6nemli
bir ozelligi oldugu goriilmektedir. Genel olarak lider-takipgi iliskilerine ve 6zellikle
yonetici-is¢i iliskilerine yonelik pygmalion c¢alismalarinin daha sonra basladigi
goriilmektedir (Eden, 1992: 273).

Rosenthal ve Fode (1963) calismalarinda, laboratuvar arastirmalarindaki
deneklerin, deney yapanlarin davranmalarini bekledikleri gibi davranma egiliminde
olduklarin1 gostermislerdir. Rosenthal ve Jacobson ilk olarak 1968’de kendini
gerceklestiren kehaneti sinifta uygulamislardir. Calisma sonucunda Ogretmenlerin
yuriitme ve IQ seviyelerinde artis oldugu saptanmistir (Zanna, Sheras, Cooper ve
Shaw, 1975: 209).

Yetigkinlere yonelik ve okul dis1 bir orgiitte ilk Pygmalion arastirmasi King
(1971) tarafindan yapilmigtir. King (1971), stajyerler arasindaki pygmalion etkisini
incelemistir. Eden ve Ravid (1982) ve Eden ve Shani (1982) ise askeri personel

arasinda pygmalion etkileri yaratarak dissal gecerliligi arttirdiklart goriilmektedir.

Iki veya daha fazla kisi etkilesimde bulundugunda, bir kisinin bir baskasinin
davranigina yonelik beklentisi kendini kabul ettirebilmektedir (King, 1971: 369). Bir
kisinin karsisindakilerden beklentisi, o kisinin davraniglarii  uzun vadede
etkilemektedir (Loftus, 1995). Pygmalion etkisinin genel anlamda davraniglari nasil
etkiledigi incelendiginde; kisinin inan¢ ve disilincelerinin, beklenen davranisin
olusmasma neden olacak bir durum olusturdugu goriilmektedir. Yiiksek basar
beklenen bir kiginin, yiliksek performansla ¢aligsmasi beklenmektedir. “Biliyorum ki en
iyisini yapacaksin” veya “Bu senin igin zorlayict olabilir” gibi ipuglar1 beklenen
davraniglarin olusmasi igin ortam olusturmaktadir (Ozan ve Giindiizalp, 2017: 72).
Beklenti kilavuzlugundaki davraniglara dayali bu farkli muamele sonugta daha yiiksek
performans hedefi ile sonuglanmaktadir (Karakowsky, DeGama ve McBey: 2012,
579).

2.1.1.1. Pygmalion Etkisiyle Ilgili Kavramlarin Tanim ve Kapsam

Psikolojik yazinda, pygmalion efsanesi siklikla 6rgiitlerde iyi belgelendirilmis
iki olgunun metaforu olarak kullanilmaktadir. Bu olgulardan ilki, bir yoneticinin

isgoren ile ilgili yiiksek beklentileridir. Yonetici, beklenti i¢inde oldugu isgorene 6zel
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bir dikkat ve ilgi gostererek isgdrenin performansinin artmasini saglamaktadir. Bu
durum “Pygmalion Etkisi” olarak belirtilmektedir. Pygmalion etkisinde wvurgu,
yoneticilerdedir. Ikinci olguda ise dogrudan astlara iletilen yiiksek beklentileri astlar
algilamakta ve bu dogrultuda performanslar1 artmaktadir. Buna da “Galatea Etkisi”
denilmektedir. Galatea etkisinde ise vurgu, astlardadir. Her iki etki kendi kendini

gerceklestiren kehanet drnekleridir (Kamphorst ve Swank, 2013: 91).

Y onetici
Beklentisi
(5) (1)
Isgiiren Y 6netici
Performans: Liderligi
(6) )
(4\ /{2’
Isgtren Isgisren
Motivasyonu “—T Ozbeklentisi

Sekil 1. Eden’in Kendini Gerceklestiren Kehanet Modeli

Kaynak: Bayram, Ummiihan, Turizm Sektoérii Yonetici Ve 1§g6renleri
Arasinda Pygmalion Etkisi: Otel Isletmelerinde Bir Uygulama Yaymlanmamis
Doktora Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2014, s.16.

Sekil 1’de Eden’in kendini gergeklestiren kehanet modeli yer almaktadir.
Eden’in modeline goére, yonetsel beklenti farklilasmig liderlige yonlendirmekte,
astlarma gostermis olduklar1 farkli davraniglardan dolayr yoneticiler astlarin
beklentilerini etkilemekte, astlarin 6z beklentileri motivasyonu ve dolaysiyla
performanslarimi etkilemekte, astlarin motivasyon diizeyleri performans sonuglarini
yiikseltmekte ya da diigsiirmekte ve performans, yoneticinin gegmisteki beklentilerini
ve astlarin 6z beklentilerini dogrulamakta ya da dogrulamamaktadir (Bayram, 2014:

15).

Merton (1948)’in kendi kendini gerceklestiren kehanetine (SFP) dayanan,
pygmalion etkisi artan denetim beklentisinin bir sonucu olarak ast performansinda bir
artts olmasi olarak tanimlanmaktadir (Karakowsky, DeGama ve McBey, 2012: 579).
Merton’ a gore, bu tiir bir fenomen, yanlis bir sekilde tanimlanmis bir durumun sonucu
olarak davranis degistirildigi zaman gergeklesmekte ve sonugta bu aslen yanlis
diisiincenin “gerceklesmesi” sonucunu dogurmaktadir. Diger bir deyisle, bir olayin

gerceklesmesini  beklemek, ortaya c¢ikma olasiligini  artirmaktadir.  Kisiler



inan¢larindan ve bazi durumlarda hayallerinden ¢ok etkilendiklerinde gosterdikleri
tepkileri, olaylarin  gidisatin1 ~ degistirmekte ve sahte  bir  kehaneti
gerceklestirmektedirler (Stoicescu ve Ghiena, 2013: 700). Kendini ger¢eklestiren
kehanet, bir olaymn gerceklesecegi beklentisinin, ortaya ¢ikma olasiligini artirdigr bir
stirectir. Bir seylerin olmas1 beklendiginde, ortaya ¢ikma olasiligini artiracak sekilde
davranilmaktadir (Eden, 1992: 272). Kendini Gergeklestiren Kehanet’in adimlari
Sekil 2°de gosterilmektedir.

* Bir insan bir digeri hakkinda yanhs bir inanca sahip olur.

* Bu yanhs inanci dogruymus gibi davranir.

¢ Hakkinda yanlhs disundlen kisi sonugta, bu yanhs inanclara
uygun sekilde davranir.

Sekil 2. Kendini Gergeklestiren Kehanet’in Adimlari

Kaynak: Yiicel, Didem, Pygmalion Etkisi Kapsaminda Yo0netici
Beklentilerinin Astlar Tarafindan Algilanmasinin Astlarin Performans: Uzerindeki
Etkileri ve Bir Arastirma, Yayinlanmamis Doktora Lisans Tezi, Marmara Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2013, s.102.

Pygmalion etkisi, yoneticilerin ast performansiyla ilgili beklentilerini
artirmaktan kaynaklanan bir performans artisidir. Y6neticinin beklentileri, pygmalion
efekti liretmenin anahtar1 olsa da galatea etkisi, astin performans beklentilerinin bir
sonucudur. Galatea etkisi, astlarin kendi performanslariyla ilgili beklentilerini
yiikseltmeleri ile elde edilen bir performans artigidir. Birgok yonetici, beklentilerini
astlarma iletme egiliminde olduklar1 i¢in, pygmalion ve galatea etkileri genellikle
dogada birlikte goriilmekte ve ¢oziilmesi de oldukga zor olmaktadir. Galatea etkisi
yoneticiyi atlayarak bagimsiz olarak da iiretilebilmekte ve ast kendi beklentilerini
yoneticiden bagka bir araciyla da yiikseltebilmektedir. Bazen yonetici beklentilerini
zora sokan durumlarda veya hi¢ yonetici yokken oldugu gibi, yoneticileri dahil
etmeden de Galatea etkileri olugturmak yararli olabilmektedir (Eden ve Kinnar, 1991:

770).



Bununla birlikte, beklentiler her zaman olumlu sonuglar dogurmamaktadir
(Babad, Inbar ve Rosenthal, 1982: 459). Golem etkisi, pygmalion etkisinin tersi
durumudur. Yoneticilerin astlarindan beklentilerinin  diisik olmasi, astlarim
kisitlamaktadir. Bu kisitlama iki sekilde olmaktadir. Diisiik yonetici beklentileri,
astlarin performansinda mutlak azalmalara neden olabilmekte veya ulasilabilir

performansa gore daha diisiik olabilmektedir (Oz ve Eden, 1994: 744).

Pygmalion etkisi egitim alaninda koklesmis olsa da Livingston agikca ve ikna
edici bir sekilde yonetim alaninda da pygmalion etkisinin uygulanmasini saglamigtir
(Karakowsky, DeGama ve McBey, 2012: 579). Yoneticiler, isgorenlerin gercekten
basarili olduguna inanirsa, orgiitte kendine giivenmeyen isgorenler bile daha iyi
performans gosterebilmektedirler. Bir yoneticinin beklentisi yiiksekse, verimlilik
miitkemmel olacaktir ama beklentileri diisiik olursa, verimlilik ve tiretkenlik de diisiik

olacaktir (Livingston, 2003: 97).

Pygmalion etkisi, genis bir orgiitsel davranis degiskenleri grubunu; kisilerarasi
beklenti, iletisim, liderlik, 6z beklenti, motivasyon ve performansi igermektedir
(Bayram, 2014: 12). Baldwin, Kiviniemi ve Snyder (2009)'e¢ gore, iktidar ve
beklentiler hakkindaki alanyazin, bir kisiye baska bir kisi lizerindeki iktidar1 agikca
saglayarak, beklentilerin isleyis bi¢cimlerini etkilemekte ve etkilesimin sonuglarina etki

ettigini gostermektedir.

Sekil 3’te Kashen (2011) tarafindan gelistirilen yoneticilerin beklentileri,
davraniglart ve isgorenlerin davramiglar1 arasindaki iliskiyi agiklayan dongiliye yer
verilmektedir. YOneticinin isgorenlerine davranis sekli, is gorenlerden beklentileri
hakkinda bilgi vermektedir. Yoneticinin beklentileri isgorenlerin davranislarin
etkilemektedir. Isgorenlerin davranislart da yoneticilerinin isgorenleri hakkindaki

diistincelerini etkilemektedir.



Davranislarimiz

(baskalarina kars1)
Baskalarinin Pygmalion Beklentilerimiz
Beklentileri Etkisi (Hakkimizda)
Baskalarinin
Davranislari

Sekil 3. Pygmalion Etkisi ile Davramislar Arasindaki Tiski

Kaynak: Ozan B., M. ve Giindiizalp, S. (2017). “Pygmalion Etkisi ve

Liderlik”, Munzur Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, s. 72.

2.1.1.2. Yonetimde Pygmalion

Y o6netim, bir faaliyeti iceren ve insan davranislari ile dogrudan ilgili olan bilim
dalidir. Bireyler hisleriyle hareket ettiklerinden dolay1 onlari belirli bir hedefe dogru
yonlendirmek kolay degildir. Yoneticiler, orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in,
isgorenleri harekete gecirmek zorundadirlar. Yonetsel etkinligin arttirilmasinin temel
unsuru olan insan giicii faktoriinden en iyi sekilde verim alabilmeyi gerektirmektedir
(Eren, 2008: 1). Astlarindan daha fazlasini beklemeye yonelen yoneticiler, onlar1 daha

biiyiik bir basariya yonlendirmektedirler (Eden, 1992: 271).

Bazi yoneticiler, astlarin1 daima {stlin performansa giden bir yolla
incelemektedirler. Ancak cogu yoneticiler istemeden, astlarina ulagabileceklerinden
daha disiik performansa neden olacak sekilde davranmaktadirlar. Yoneticilerin
astlarna nasil davrandiklari, onlardan bekledikleri seyden sinsice etkilenmektedirler.
Yoneticinin beklentileri yiiksekse verimlilik miikemmel olacaktir. Beklentileri

diisiikse, tiretkenlik azalacaktir. Bu durum, astlarin performanslarinin yiikselmesine
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veya yoneticilerin beklentilerinin karsilanmasina neden olan bir kanun gibidir

(Livingston, 2009). Livingston (1969)’ un ¢alismasina gore:

. Yoneticilerin astlardan ne bekledikleri ve onlara nasil davrandiklari,

performanslarini ve kariyer gelisimlerini biiyiik 6l¢iide belirlemektedir.

. Ust diizey yoneticilerin benzersiz bir 6zelligi, astlarmn yerine getirdigi yiiksek

performansli beklentiler yaratma yetenegidir.

. Daha az etkin yoneticiler benzer beklentiler gelistirmede basarisiz olmakta ve

bunun bir sonucu olarak astlarinin verimliligi zarar gormektedir.

. Astlar, ¢cogunlukla, onlardan yapmalar1 beklendigine inandiklar isleri yapiyor

gibi goziikkmektedirler (Livingston, 2009).

Likert (1961)’e gore etkili bir yoneticinin isgdrenlerine duydugu giiven, onun
performans seviyeleri konusunda yiiksek beklentilere sahip olmasini saglamaktadir.
Yoneticilerin hayal kirikligina ugramayacagindan emin olarak isgdrenlerden az degil

cok sey beklediklerini belirtmektedir (Eden, 1992: 273).

Basaril1 yoneticiler beklentilerinin yiiksek oldugu igsgorenleri segmek, egitmek
ve motive etmek i¢in dnce kendi yeteneklerine giivenmektedirler. Ustiin ydneticilerin
basarili ve 6zgiivenli olusu, yiiksek beklentilerini giivenilir kilmaktadir. Dolayisiyla
astlar1 bu beklentileri gergekgi olarak kabul etmekte ve bunlari basarmak igin ¢ok
ugragmaktadirlar (Livingston, 2009).

Daha fazla

Yiksek lider Gelismis Artirilmis Cabamin Daha iyi

beklentileri liderlik dzyeterlilik yogunlasmasi j§ performans

motivasyon

Sekil 4. is Ortaminda Pygmalion Modeli

Kaynak: Eden vd., Implanting Pygmalion Leadership Style Through
Workshop Training: Seven Field Experiments, 2000, s.173.
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Sekil 4’te Is ortaminda pygmalion modeli yer almaktadir. Is ortaminda
pygmalion modelinde beklentilerin performans iizerindeki etkisinde liderlik ve
Ozyeterliligin araci roli istlendigi goriilmektedir. Beklentisi yiiksek olan liderler,
isgorenlerin performanslarini arttirmalarinda etkili olmaktadir. Liderlerin beklentileri
arttikca liderlik becerileri de artmaktadir. Yiiksek beklentili liderlerin igsgdrenleri de
artan Ozyeterlilikleri ve motivasyonlar1 sayesinde daha ¢ok caba gostermektedirler

(Yiicel, 2013: 42).

Yoneticilerin beklentisi diisiik oldugunda, isgorenlerin yetersiz ve basarisiz
olacagina inandiklarinda, bu diisiincelerini sozlii olarak ifade etmeyip duygularini
gizleyemezler. Bu olumsuz beklentilerini iggorenlerine istemeden de olsa
hissettirmektedirler. Yoneticiler, astlarinin zayif performans gosterecegine inanirsa,
mesaj genellikle istemeden iletilmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlara hicbir sey
sezdirmediklerini diisiindiikleri zaman, genellikle beklentilerini en ¢ok ifade ettikleri
zamandir. Ornegin, ¢alisanlarla konusmadiklarinda veya soguk davrandiklarinda,
isgorenlerden birisini yetersiz gordiiklerini veya onlara kizdiklarini sessiz bir sekilde
ifade etmektedirler. Bu sekilde davranmak, kizginligi veya olumsuz beklentiyi agikca
ifade etmekten daha etkili olabilmektedir. Yani yoneticilerin iggorenlere karsi ilgisiz
kalmalar1 ve agikca ifade edilmeyen davranis sekilleri, isgorenden beklentinin diisiik
oldugunu gostermektedir ve bu dogrultuda g¢alisan performansi da diismektedir

(Livingston, 2003: 97).

2.1.1.3. Rosenthal’in 4 Faktori

Rosenthal’in 4 foktiirii sozlii ve sozlii olmayan iletisim bigimlerini igermektedir
(Loftus, 1995: 19). Bu faktorler yonetim alaninda da uygulanmaktadir. Bu faktorler
sayesinde oOrgiitlerdeki lider davranislar1 diizenlendiginde, pygmalion etkisi
gerceklesebilmektedir (Bayram, 2014: 33). iklim faktorii, dgretmenlerin yiiksek
beklenti i¢inde olduklar1 6grencileri i¢in sozlii ve sozsiiz iletisim kurulabilen sicak
sosyo-duygusal bir ortami; girdi faktorii, 6gretmenlerin yiiksek beklentileri olan
ogrencilerine daha fazla materyal ve daha zor malzeme ile Ggretme girisiminde
bulunma egilimini; c¢ikt1 faktorii, 0gretmenlerin 6zel G6grencilerine yanit verme
konusunda daha fazla firsat verme egilimini; geribildirim faktorii ise 6gretmenlerin,

kendine 6zgii, yliksek beklenti sahibi 6grencilerine daha farkli tepkiler verme egilimini
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ifade etmektedir (Harris ve Rosenthal, 1985: 365). Harris ve Rosenthal'in (1985) meta-
analitik ¢alismasi, Ogretmenlerin beklentileri ile bu davraniglar arasinda olumlu

iliskiler gosteren onerileri desteklemektedir.

. Iklim: Insanlarin orgiitlerinde hissettikleri duygular ve ortak algilar olarak
tanimlanabilmektedir (Yilmaz ve Altinkurt, 2013: 2). iklim; sicaklik, dikkat,
giilimsemek, basini sallamak, onaylamak, iyi bir goz temasi saglamak, tiim konumlar

i¢cin s6zel olmayan iletigim tiirlerini, yani duygusal destegi kapsamaktadir.

. Geribildirim: Isgérenlere performanslar1 hakkinda daha fazla tepki, daha ¢cok
Ovgl ve hatta daha fazla elestiri yapilmalidir, biitiin tepkiler onlara iyilestirme ig¢in

neyin gerekli oldugunu 6gretmeye yardime1 olmaktadir.

. Girdi: Daha fazla potansiyele sahip olanlara daha fazla maddi olanak

saglanmasi, daha zor konularin dgretilmesi ve gorevlerin verilmesidir.

. Cikti: Daha fazla soru sormaya ve yanit vermeye tesvik etmektedir.

Isgorenlerin dogru bir is yapmasi igin daha fazla zaman taninmasi olarak ifade

edilmektedir (Loftus, 1995: 19).

Horris ve Rosenthal (1985), bu faktérlerin hem isgoren-yonetici hem de gocuk-
ebeveyn iliskilerinde etkili oldugunu belirtmektedir. Isgdrenler yoneticilerini, gocuklar
ebeveynlerini sozel ve sézel olmayan ipuglar1 kullanarak ikna etmektedir. Burada

onemli olan herkese esit firsatlarin verilmesidir (Loftus, 1995: 19).

Beklentiler sozel ve sozel olmayan yollardan iletilmektedir. S6zel olmayan
mesajlar genellikle istemeden iletilmekte ve beklentilerin gizlenmesini neredeyse
imkansiz kilmaktadir. Ses tonu, géz temasi, durus ve yiiz ifadeleri sézel olmayan
iletisimdir. S6zel olmayan mesajlar olumlu ve olumsuz etkilere sahip olmaktadir.
Kelimeler ayni1 olsa bile sadece ses tonu degistirilerek tamamen farkli bir mesaj

iletilebilmektedir (Loftus, 1995: 29).

Sozli iletisimde kullanilan kelimelere ¢cok dikkat edilmesi gerekmektedir. Eger
birine zor bir gorev verip “bu ¢ok zor bir 6dev” denirse, “ben bununla ilgili problemler
yasamanizi beklerim” seklinde yorumlanabilmektedir. “Bu ¢ok zor bir gorev ve isletme
icin ¢ok sey ifade ediyor. Stkisik bir son tarih oldugunu biliyorum ve zaman igin

zorlanacaksiniz, ancak bu yiizden size veriyorum ¢iinkii yapabileceginizi biliyorum”
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seklinde ifade edildiginde isgoren kendisine sorumluluk verildigi i¢in olumlu

algilamaktadir (Loftus, 1995: 20).

2.1.2. Pygmalion Liderlik Tipi

Lider, ayn1 grup igerisindeki bireyleri ortak amaglar i¢in bir araya getirerek,
amagclarin gerceklesebilmesi icin bireyleri harekete geciren yetenekli ve bilgili kisidir
(Eren, 2004: 431). Liderlerin temel amaci isgorenlerin faaliyetlerini ve davranislarini
etkileyerek isletmelerin hedeflerini gergeklestirmektir (Arslantas ve Dursun, 2008:
112).

Liderlerin her anlamda isgbrenlere Ornek olmalart gerekmektedir.
Isgorenlerden bekledikleri tutum ve davramslari liderler de gerceklestirmelidir ve
isgorenlere rol model olmalidir. Performansindan memnun olduklar1 iggdrenleri
odillendirmeleri de isgorenlerin motive olmalarinda ve dolayisiyla igletmenin
basarisinin artmasinda etkili olmaktadir (Kingir ve Sahin, 2005: 409). Lider beklenti
etkisi, kendini gergeklestiren kehanetin 6zel bir durumudur (Eden, 1992: 271).

Liderlerin etkin olabilmesi igin astlariin da Kkendilerini gelistirmeleri ve
basarili olmak i¢in gayret etmeleri gerekmektedir. Liderler de isgorenlerin kendilerini
gelistirebilmeleri i¢in firsat vermelidir. Bu gelisim asamasinda pygmalion etkisinden

dogru sekilde yararlanilabilir (Bayram, 2014: 44).

Beklentiler, liderlik etkinligini belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir (Eden,
1992: 271). Pygmalion teorisine gore lider beklentileri, belirli lider davranislarini
harekete gecirmektedir. Boylece liderlerin davraniglart isgorenlerin tutum ve
davraniglarini beklenen sekilde etkilemektedir (Bezuijen, Berg, Dam ve Thierry, 2009:
1249).

Pygmalion liderlik tipi, yoneticilerin isgdrenlerden yiiksek performans
bekledikleri durumlarda gosterdikleri davranis olarak tanimlanmaktadir. Bazi teorik
modellere ve deneysel bulgulara bagli olarak, bu lider davranislarinin astlara ytliksek
beklenti ve yiiksek motivasyon verdigini ve ¢abayr yogunlastirdigini belirtmektedir.
Pygmalion liderlik, yiiksek performans beklentilerini astlarina ileten, destekleyici bir
kisileraras1 iklim olusturan, astlarin basarisini istikrarli hale getiren, astlarinin kendi
0z yeterliklerini giiclendirerek motive olmalarini saglayan yonetici davranisidir (Eden

vd., 2000: 175-176).
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Eden (1992), pygamlion liderliginin, liderin astlarindan beklentileri ve astlarin
kendilerinden beklentileri arasindaki arabirimi anlamanin merkezi oldugunu
savunmustur. Eden (1992), kaynak tahsisi, destekleyici kiiltiir ve hedefe ulasma,
odaklilik gibi belirli liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin 6z-yeterlik, motivasyon,
performans beklentileri ve nihai performansi etkileyebilecegini belirtmektedir. Bu
nedenle liderlik, yoneticilerin ast performansiyla ilgili kehanetlerini yerine
getirmelerinin bir aracidir ve pygmalion etkisi temelde liderlik fenomenidir (Eden,
1992: 278).

2.1.3. McGregor’un X ve Y Teorisi

McGregor (1960)’un X Kurami ve Y Kurami, dongiisel kendini gergeklestiren
kehanet siirecini, yoneticilerin varsayimlarinin (beklentilerin) astlarina nasil
davrandigin1 belirledigini ifade etmektedir. Bunun sonucunda da astlarinin nasil
karsilik verdiklerini agiklamaktadir. X teorisine gore beklentiler {izerinden ¢alisan bir
yOnetici, ¢alisanlara giivenmemekte, otoriteyi onlara devretmekten kaginmakta ve
onlar1 yakindan denetlemektedir. Bu durum Isgérenlerin is icin daha az ¢aba
harcayarak tepki goOstermesine ve yoneticinin kehanetinin gerceklesmesine yol

agmaktadir (Eden, 1992: 273).

X teorisinin tersine, Y teorisi, yoneticiyi, insanlara giivenmeye ve bireysel ve
orgiitsel hedefler arasinda daha fazla entegrasyon elde etmenin yollarini aramaya
yonlendirmektedir. McGregor, isgorenlerin kendilerine verilen giiveni hissettiklerini,
kararliliklarin1 ve motivasyonlarini yeniden belirleyerek zorlu gorevlere karsi
sorumluluk aldiklarim1  belirtmektedir. Bdylelikle McGregor, yoneticilerin
beklentilerini kendi kendini gergeklestiren bir kehanet siireci ile {iretkenligin

belirleyicisi olarak gormektedir (Eden, 1992: 273).
2.1.4. Beklenti Kavram ile Pygmalion Etkisinin Iligkisi

Pygmalion etkisi kendini gergeklestiren kehanetin olumlu seklidir ve
yoneticinin beklentilerinin astlarin performansini nasil etkiledigini gostermektedir. Bu
olguya gore, daha yiiksek beklentiler performans artisina neden olabilmektedir.
Bagkalariin belirli davraniglarin1  bekledigimizde, beklenen davranisin olusma
olasiligmin artmasima yol acacak davraniglarda bulunabiliriz (Niari, Manousou ve

Lionarakis, 2016: 38). Trouilloud ve Sarrazin (2003), birgok arastirmaci tarafindan
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pygmalion etkisini agiklayan teorik modelleri biitiiniiyle {i¢ asamali olarak ifade

etmektedirler. Bu modele gore;

[k asamada yonetici astlar i¢in notlar veya bilgi toplamakta ve onlara yonelik
orijinal bir tutumu degistirmektedir. Ikinci asamada, astlarin beklenen performansina
bagl olarak farkli beklentiler yaratmakta ve boylece astlarin ¢esitli kategorileri igin
farklilasmis davraniglarin  olusmasini saglamaktadir. Aslinda yonetici astlara
davraniglarinda veya isin nasil basarilacagi konusunda dolayl olarak siirekli mesajlar
gondermekte ve bu durum astinin 6grenme davranisini sekillendirmekte ve
gelistirmektedir. Son asamada ise ast, yoneticinin baslangictaki beklentilerini veya
tahminlerini teyit eden belirli bir basariya ve davranisa yonelebilmektedir (Niari,

Manousou ve Lionarakis, 2016: 39).

Yoneticilerin beklentilerinin isgérenler tizerindeki etkisi ve Ogretmenlerin
beklentilerinin 6grenciler {izerindeki etkileri benzerlik gostermektedir (Bezuijen,
Berg, Dam ve Thierry, 2009). Liderin isgorenlere yonelik beklentisi ile isgdrenlerin
yetenekleri arasinda dogrudan bir iligski vardir. Yiiksek beklenti icerisinde bulunan
liderler gorev dagilimi1 yapmakta ve gorevlerini devredebilmektedirler (Whiteley, Sy,
Johnson ve Stefanie, 2012).

Yonetimde ve egitimde verimliligin stirekli hale gelmesini saglamak igin,
isgorenlere ve Ogrencilere karsi olumlu bir tutum sergilenmesi gerekmektedir.
Yoneticiler igsgorenleri hakkinda caliskan, basarili, verimli gibi olumlu diislincelere
sahip olduklarinda bunu isgorenlerine yansitmalidirlar. Boylece, bunu algilayan
isgdrenlerin verimliliginde dogru orantili olarak artis olacaktir. Isgorenlere tembel ve
basarisiz olduklar hissettirilirse ve bu dogrultuda isgdrenlere negatif yaklasilirsa,
isgorenlerin performansinda diislis oldugu ve verimli ¢alismadiklar1 gézlenmektedir

(Ozan ve Giindiizalp, 2016: 74).

2.1.4.1. Wroom ’un Bekleyis Teorisi

Bekleyis teorisi Wroom (1964) tarafindan gelistirilmistir. Teori, isgorenlerin
cesitli davranissal alternatifler hakkinda bir karara varmak i¢in harcadiklari zamani
aciklamaktadir. Beklenti teorisi en ¢ok kullanilan motivasyon teorilerinden biri
olmaktadir (Chiang ve Jang, 2008: 313). Vroom (1964) beklentiyi, belirli bir
durumdan sonra olusacak belirli bir sonucun ihtimali ile ilgili anlik bir inanis olarak
ifade etmektedir (Bayram, 2014: 3).
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Teori isgorenin ekonomik ¢ikarlari dogrultusunda rasyonel tutum sergiledigini
varsaymaktadir. Cesitli secenekler arasindan birini segmesi gereken igsgoren kendisine
en uygun olan alternatifi segmektedir (Cihangiroglu ve Sahin, 2012: 5). Bu teoriye
gore; isgbrenin herhangi bir is i¢in ¢aba harcamasi li¢ faktore bagli olmaktadir. Bunlar;

arzulama derecesi, vasita ve bekleyistir. Bu faktorler su sekilde agiklanabilmektedir.

. Odiilii arzulama derecesi (valens), isgorenin ¢aba harcayarak sahip olacagi
odiilii arzu etme derecesini belirtmektedir. Odiili herkes farkli &lciilerde
arzulamaktadir. Bazi isgorenler verilecek o6diilii ¢ok istemektedir. Bagka bir iggéren
ise Odiilli onemsemeyebilmektedir. Verilecek olan 6diil i¢in c¢aba harcamaya
degmeyecegini ifade edebilmektedir. Ugiincii gruptaki kisiler icin ise valens degeri

olumsuzdur (Kaplan, 2007: 45).

. Aragsallik (vasita), isgorenin performansinin belirli bir sonuca yol acacagina
dair algisidir. Isgdren, caba harcamasi neticesinde bir 6diil alacagi beklentisi icerisinde
olmaktadir. Birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuclara ulastiracagi bekleyis
olarak ifade edilmektedir. Ornegin, daha yiiksek maas daha yiiksek statii elde etmeye,
etrafta taninmaya neden olmaktadir. Isgdrenin ailesini daha iyi gecindirebilmesini

saglamak i¢in bir arag niteligindedir (Erdem, 1998: 55).

. Bekleyis, isgorenin davranisinin onu arzuladigi sonuca ulastiracagina olan
inancinin derecesidir. Beklenti derecesi 0 ile 1 arasinda olmaktadir. Isgéren
davraniglarinin onu arzuladig1 sonuca ulastiracagina inaniyorsa beklentisi 1, sonuca

ulagacagina inanmiyorsa beklentisi 0 olmaktadir (Erdem, 1998: 54).

Bekleyis teorisine gore, isgdrenin basarisi genellikle 6diillendirilmis bir
davranisin nedenleri hakkinda bazi bilimsel varsayimlar gelistirmektedir. Isgdrenin
gosterecegi cabanin ona bazi ddiiller kazandiracagina ve kendisinden bekleneni
gerceklestirebilecegine inanmasi gerekmektedir. Elde ettigi basari sonunda kendine
verilecek odiilleri arzulamaktadir (Eren, 2008: 535). Wroom’un Esitlik Teorisini

uygulamak isteyen orgiitlerin dikkat etmesi gereken noktalar bulunmaktadir. Bunlar:

. Gorevi basarmalari icin isgorenlere yeterli egitim olanaklari saglanmalidir.
. Isgdrenlerin basarili olmast i¢in &rgiitsel engeller kaldirilmalidir.

. Isgorenlerinin basarili olacaklarina inandiklari belli etmelidirler.

. Performans ile 6diil arasinda iliski kurulmasi gereklidir (Erdem, 1998: 55).
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2.1.4.2. Porter ve Lawler’ in Bekleyis Teorisi

Porter ve Lawler (1968), performans ve doyum arasindaki iliskiyi Wroom’un
bekleyis teorisini esas alarak gelistirmislerdir. Eger isgoéren caba harcadiginda
performansinin artacagina ve elde edecegi bir sonuca ulagsacagina inandiginda, ¢aba
harcamak i¢in harekete ge¢mektedir. Fakat ¢aba harcamak performansin artisi igin
yeterli olmamaktadir. Porter ve Lawler (1968) basari igin isgérenin bilgisinin ve
becerisinin de yeterli diizeyde olmasi gerektigini Wroom (1964)‘un bekleyis teorisine
ilave olarak belirtmektedirler. Isgdren basarili olmay1 ¢ok istese de bilgisi ve beceresi

yeterli diizeyde degilse basarisiz olacagi belirtilmektedir (Keser, 2006: 40).

Wroom’un teorisine eklenen bagka bir kavram, algilanan roldiir. Her isgdrenin
basarili olabilmek i¢in isletmenin kendisinden bekledigi sekilde davranmasi ve uygun
rol anlayigina sahip olmasi gerekmektedir. Aksi durumlarda ¢atismalar yasanmakta ve

isgoren basarisiz olmaktadir (Deniz, 2005: 153).

Diger degisiklik ise gergek ve gercek olmayan ddiillerdir. Odiiller isgorenlerin
istedigi ve bekledigi sonuclardir. Isgdrenler i¢in hem gercek ddiiller hem de gercek
olmayan &diiller dnemlidir. Isgdrenler tarafindan kazanilan ddiiller gercek ddiillerdir.
Isletmedeki diger isgdrenlerin tutum ve davranislar, aldiklari iicret ve calisma sartlari
ise diger odiillerdir. Isgdrenler performanslari ile diger isgdrenlerin performansi
kiyaslamakta ve kendi 6diillerinin derecesini 6lgmektedirler (Sener, 2010: 402). Porter
ve Lawler (1968)’in teorisini uygulamak isteyen orgiitlerin dikkat etmesi gereken

noktalar: bulunmaktadir. Bu noktalar sunlardir;

. Isgorenlerden beklenen performans diizeyine gore egitim verilmesi

gerekmektedir.
. Rol ¢atigmalarinin miimkiin oldugunca azaltilmasi1 gerekmektedir.

. Isgorenin kendi aldig1 6diilden ziyade diger isgdrenlerin aldig ddiillere dikkat

ettigi unutulmamalidir.

. Isgorenlerin gercek odiiller ile gergek olmayan ddiillerin esitligine ¢ok dnem

verdikleri unutulmamalidir (Erdem, 1998: 55).
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2.1.4.3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams 1963 yilinda ortaya koydugu teorisinde isgdrenlerin yoneticileri
tarafindan esit 6l¢iide deger gordiiklerinde motivasyonlarinin artacagini belirtmektedir
(Sener, 2010: 403). Adams’in esitlik teorisine gore, isgorenler kendilerine verilen
odiilleri baskalarina verilen odiiller ile devamli kiyaslamaktadir. Kendilerine verilen
odiillerle, benzer basariyr gosterdikleri kisilere verilen Odiillerin ne oranda esit
olduguna son derece dikkat etmektedirler. Odiiller arasinda esitsizlik olmasi
durumunda da motivasyonlar1 diismektedir (Keser, 2006: 41). Bu karsilastirmada
isgorenler kendilerinin oOrgiite sunduklar1 girdi olarak emeklerini, zekalarini,
bilgilerini, tecriibelerini, yeteneklerini ve basarilarini gdstermektedirler. Orgiitten
kazandiklart 6diiller olarak da maas ve statii artiglarini, yonetsel faaliyetlerini, prim,

ikramiye vb. sosyal yardimlar1 belirtmektedirler (Eren, 2004: 543).

Adams’a gore esitlik oldugu siirece isgorenin isine ve orglite yonelik cabasi ve
performans diizeyi devam edecektir. Bu kurama gore karsilagtirmalar ii¢ sekilde
sonuc¢lanmaktadir. Ik durum isgdrenin almasi gerekenden azini aldigim diisiindiigii
esitsizliktir. Isgdren bu durumda &fkelidir. Almasi gerekenden daha fazlasini aldigim
disiindiigii esitsizlik halinde ise sugluluk hissetmektedir. Herkesin almas1 gerektigi

kadarini aldigz esitlilik halinde tatmin olma duygusu yasamaktadir (Deniz, 2005: 154).

2.1.4.4. Locke’un Bireysel Amac Teorisi

1968 yilinda Locke tarafindan ortaya konulan teoriye gore; isgorenlerin
amaglar1 bagarilarinin ve motivasyonlarinin diizeyini belirlemektedir. Isgdrenlerin
amaglarinin Orgiit amaglar1 ile de uyusmasi gerekmektedir. Amacini yiiksek tutan
isgorenler, diisiik amach iggorenlere kiyasla daha fazla performans gostererek, daha
yiikksek motivasyona sahip olmaktadirlar. Amag teorisinin temeli isgorenlerin
belirledikleri amaca ulasabilme dereceleridir. (Kaplan, 2007: 49). Yiiksek

motivasyonu saglamak i¢in gerekli olan iggdren amaglari sunlardir:

* Amaglar anlasilir olmalidir,
+ Isgdren amaglarm sahiplenmelidir,

+ Isgorenlerin amaglarinm iddiali olmas1 gerekmektedir (Keser, 2006: 44).

Teorinin baslica iki Onermesi vardir. Locke’ye gore isgorenin amaclari
davranislarinin nasil sekillenecegini etkilemektedir. Isgdrenin tiim enerjisini amacina
ulasmak i¢in harcamasi1 gerekmektedir. Yani kisinin amaglari, is basarisin
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etkilemektedir. Ayrica isletmelerin sundugu imkanlar da igsgérenlerin davranislarini ve

hedeflerini basarili olmalari igin yonlendirmektedir (Deniz, 2005: 155).

2.1.5. Golem Etkisi

Golem'in Hasidik mitinde hayat, yaraticisina hizmet edebilmesi i¢in kilden
yapilmis bir yaratiga aktarilmakta, ancak Golem bir canavara doniismektedir.
Efsaneye gore Golem her yeri sallamakta ve bir yikim yasanmaktadir. Bunun
sonucunda da tekrar toz haline getirilmektedir. Bu efsane, kendini gergeklestiren
kehanetlerdeki carpikliklarin, dnyargilarin ve onyargilarin olumsuz etkileri lizerine
odaklanan sosyal bilimcilerin ve egitimcilerin endiselerini temsil etmek icin

kullanilmaktadir (Babad, Inbar ve Rosenthal, 1982).

Golem etkisi, Babad, Inbar ve Rosenthal (1982)'in kendi kendini ger¢eklestiren
kehanetin olumsuz versiyonu icin {irettikleri ad olarak belirtilmektedir. Golem
kavram1 “tersine pygmalion” etkisi olarak belirtilmektedir. Diisiik yonetici beklentileri
astlarin basarisini kisitlamaktadir. Bu kisitlama iki sekilde olmaktadir. Diisiik yonetici
beklentileri, ast performansinda mutlak azalmalara neden olmaktadir veya

beklenenden daha diisiik performans gostermelerine neden olmaktadir.

Egitim ve gelisme durumlarinda, golem efektlerinin kisitli kazanimlar
biciminde olmas1 beklenmektedir. Etkili bir egitim programinda, diisiik beklentilerin
basinda olan yetenekli egitmenler yine de kazanabilirler, ancak diislik beklentilere
maruz kalmayan kisilerle karsilastirildiklarinda onlara gore daha az kazanmaktadirlar

(Oz ve Eden, 1994: 744).

Babad vd. (1982)’e gore golem etkisi, bir yonetici veya bir 63retmen gibi bir
otorite figiirliniin baglangigta diisiik beklentileriyle baglamaktadir (Rowe ve O’Brien,
2002: 615). Egitimde golem etkisi, kendi kendini gergeklestiren kehanetlerin olumsuz
etkilerini ele alan aragtirmacilarin ve sosyal bilimcilerin kaygisini temsil etmektedir
(Babad, Inbar ve Rosenthal, 1982; Rowe ve O’Brien, 2002, 615). Yonetim egitimi
alaninda golem etkisi diisiik beklentilerin, performans iizerindeki zayiflatici etkisini

gostermektedir (Rowe ve O’Brien, 2002: 615).

Golem etkisi, yoneticilerin performans notlarin1 ¢alisanlarmma  esit

dagitmadiklar1 durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Yoneticiler astlari ile ilgili diisiik
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beklentilerini etnik koken, irk, yas, cinsiyet gibi faktorlere baglamazlar, diisiik
beklentiler ancak objektif performans puanlarina dayandiginda kabul edilebilmektedir.
Bu nedenle yoneticiler siklikla, diisiik performans puanlarina sahip isgorenlerinin
basarili olamayacagimi diisiinmektedirler. Kendini gerceklestiren kehanete gore, bu
performans puanlarin1 verenler kendileri oldugu icin, golem etkisinin olugmasinda
dogrudan kendilerinin etkili olduklarinin farkinda olmamaktadirlar (Oz ve Eden, 2000:
751-752).

Carmen ve Ghinea (2013: 706) tarafindan, ilgili alanyazin incelenerek
olusturulan pygmalion ve golem liderlerin kisilik ve teknik 6zellikleri Cizelge 1°de

gosterilmektedir.

Cizelge 1. Pygmalion Lider ve Golem Tipi Liderlerin Kisilik Ozellikleri ve
Teknik Kontrol Listeleri

Pygmalion Lider Golem Lider
Hevesli Soniik
Sabirh Sabir eksikligi
Acik Tletisim Stili Kapal [letisim Stili
_Kisisel Konugmasi Kolay Yaklagmak zor
Ozellikler _—
Duygusal Kararlilik Duygusal istikrarsizlik
Yiiksek Beklentiler Diistik beklentiler
Yiiksek Beklentiler Bagkalarmin fikirlerine ve goriisleriyle
ilgilenmiyor
Firsat olarak goriilen hatalar Olumsuz goriilen hatalar
Tesvik edici Cesaret kirict
Kabul eden Hosgoriisiiz
Empati kuran Empati eksikligi
Kendine giivenir Giiven eksikligi
Baskalarina giivenir Bagkalarma giiven eksikligi
Teknikler -
Is birligi miizakeresi Rekabet¢i pazarlik
Odiil basari Basariy1 goz ardi eden
Sicak iklimi ayarlama Destek sunmuyor
Geribildirim sunma Geribildirim vermekle ilgilenmiyor
Biiyiik miktarda / zor malzeme Seyreltilmis miifredat
Ogrenciler igin cevaplari arayan Ogrencilerin cevaplariyla ilgilenmiyor
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Kaynak: Carmen ve Ghinea (2013): Pygmalion Teaching Style, Is There A
Need For It?. Management & Marketing Challenges for the Knowledge Society, Vol.
8, No. 4, pp. 699-722.

2.1.6. isgorenlerin Davramssal Uyumlar:

Emek yogun bir sektér olan turizmde isletmelerin basarili olmalar biiylik
dlgiide isgdrenlerin basarisina bagl olmaktadir. Isletmelerin basarisi ve devamlilig
icin iggorenlerin isten memnun kalmalari, ise devamliliklarinin ve bagliliklarinin
saglanmas1 gerekmektedir. Yoneticilerin iggérenlerinin algilarini, beklentilerini, tutum
ve davraniglarini analiz ederek, davranislarinin nedenlerini ve sonuglarini belirleyerek
cozlimler iiretmeleri ve iggorenlerin performansinin ve verimliliginin artmasini
saglamalar1 gerekmektedir (Kéroglu ve Koroglu, 2009: 12). Bu nedenle bu ¢alismada
isgorenlerin davranigsal uyum degiskenleri, 6rgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve
isgoren performansi olarak belirlenmistir. Bu boliimde davranigsal uyum degiskenleri

tanimlar1, amagclari, 6nemleri bakimindan incelenmistir.

2.1.6.1. Orgiitsel Baghlik

Baglilik, “birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gosterme, sadakat”
anlamma gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2018). Baglilik kavraminin temelindeki ait
olma duygusu, orgiit ile isgoren arasinda bag kurulmasina ve igsgoérenlerin ortak bir
amag¢ icin calismalarina neden olmaktadir (Sigri, 2007: 262). Baglilik, calisma
davraniginin  agiklamasinda aragsal-faydaci yaklasimlardan agik¢a ayirt edilen
normatif bir motivasyon siireci olarak goriilmektedir (Wiener, 1982: 418). Isgorenin
i$ durumunun degerlendirilmesinden kaynaklanan ve calisan1 oOrgiite baglayan

duygusal tutum veya yonelim olarak ifade edilebilmektedir. (Clifford, 1989: 144).

Orgiitsel baglilik, “isgérenin bagl oldugu érgiitin amaclarini ve degerlerini
benimsemesi, orgiitii icin emek vermesi ve orgiitte kalmayr istemesi” olarak ifade
edilebilmektedir (Morrow, 1983: 491). Orgiitiin ve bireyin hedeflerinin giderek daha
fazla biitiinlestigi veya uyumlu hale geldigi siire¢ olarak da tanimlanmaktadir (Hall,
Schneider ve Nygren, 1970: 76). Baglilik bireyin ise katilimi, sadakat duygusu ve

orgiitlin degerlerine olan inanci1 ve bireyin orgiite psikolojik olarak bagli olmasidir
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(O’Reilley, 1989: 18). Orgiitsel baglilik, ¢alisanin isletmeden goniillii olarak ayrilma
ihtimalinin azalmas1 olarak da tanimlanabilmektedir (Meyer ve Allen, 1996: 252).
Mowday, Steers ve Porter (1979: 226)’e gore orgiitsel baglilik ii¢ faktor ile karakterize

edilebilmektedir. Bu faktorler sunlardir;

. Orgiitiin amaglarin ve degerlerini benimsemek;
. Orgiit i¢in emek vermek;
. Isgorenlerin orgiite iiyeliklerini siirdiirmek icin giiclii bir istek duymalar1 olarak

ifade edilmektedir.

Orgiitiin islevselligini siirdiirebilmesi igin, isgdrenlerin bagl olduklari drgiitii
benimsemesi gerekmektedir (Basol ve Yalgin, 2009: 498). Orgiitsel baglilik
isgorenleri sorun yaratan degil, sorun ¢ozen kisiler haline doniistiirmektedir (Cetin,
2006: 10). Isgdren ve orgiit arasinda orgiitsel baglilik acisindan dogrudan baglant:
vardir (Giil, 2003: 74). Nitelikli ve tecriibeli ¢calisanlar orgiitiin bagarisini arttirdigi i¢in
isletmeler agisindan Orgiitsel baglilik kavraminin 6nemi artmaktadir (Karatas ve
Giiles, 2010: 77). Is yerinden ve gérevinden memnun olan isgdrenlerin verimliliginin
de yiiksek olacagi yoniinde beklentiler, orgiitsel bagliligin 6nemini artirmaktadir
(Aslan, 2008: 163). Ayrica isgorenlerin psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin
karsi1lanmasi ve orgiit icerisindeki hangi unsurlarin baglhilikla iligkili oldugunun farkina
varilmasi isgorenlerin ige baglilig1 agisindan biiyiikk 6nem tasimaktadir (Karatas ve

Giiles, 2010: 77).

2.1.6.1.1. Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi

Orgiitsel baglhilik yazini incelendiginde, orgiitsel baglilhigin arastirmacilar
tarafindan farkli tanimlandigi ve farkli boyutlariyla ele alindigi goriilmektedir.
Alanyazindaki farkli 6zellikler dikkate alinarak orgiitsel baghlik; tutumsal baglilik,

davranigsal baghlik ve ¢coklu baglilik yaklagimlari olarak siniflandirilmaktadir.

2.1.6.1.1.1. Tutumsal Baghhk Yaklagim

Tutumsal baglilik yaklasiminda orgiite baglilik, isgdren ve Orgiit arasindaki
baglantinin niteligi ile kalitesini yansitan tutum olarak ifade edilmektedir (Oliver,
1990: 19). Tutumsal baglilik, calisanlarin orgiitle iliskileri hakkinda diistinmeye
basladiklari siirece odaklanmaktadir. Pek ¢ok agidan, isgérenler bu yaklasimda kendi

degerlerinin ve hedeflerinin orgiitiin hedefleri ile ne 6l¢iide uyumlu oldugunu dikkate
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almaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991: 62). Tutumsal baglilikta isgéren Orgiitiin
degerlerini benimsemekte, orgiit i¢indeki faaliyetlere katilmakta ve oOrgiite bagh

olmaktadir. Tutumsal baglilik bu bilesenlerden olusmaktadir (Bayram, 2005: 129).
Kanter’in Siniflandirmast

Kanter (1968) orgiitsel bagliligi; uyum bagliligi, denetim baglhilhigi ve
devamlilik bagliligi olarak agiklamaktadir. Devam bagliliginda, karlar ve maliyetler
gz Oniline alindiinda, isgérenler Orglitten ayrilma maliyetinin kalan maliyetin
tizerinde olacagm diisiinmekte ve orgiitte kalmaya devam etmektedirler. Uyum
bagliliginda, duygusal baglar calisanlar1 Orgiite ve birbirlerine baglamaktadir.
Isgorenler arasinda dayanismanin yiiksek, kiskanclik ve i¢ catismanin diisiik oldugu
belirtilmektedir Denetim baglili1 ise isgdrenin drgiitiin normlarin1 benimsemesi ve

grubun otoritesine uymasi olarak ifade edilmektedir (Kanter, 1968: 500-501).
Etzioni’nin Siniflandirmasi

Alanyazin incelendiginde orgiitsel baglilik ¢alismalarini ilk olarak Etzioni’nin
yaptig1 goriilmektedir. Etzioni Orglitsel bagliligi ahlaki baglhilik, hesapci baglilik ve
yabancilastirict baglilik olarak smiflandirmaktadir (Giigli, 2006: 15-16). Ahlaki
baglilik, Orgiitin amaglarini, degerlerini, kurallarin1 benimsemek ve 6zdeslesmek
olarak ifade edilmektedir (S1gr1, 2007: 263). Hesap¢1 baglilik, isgorenler ile orgiitiin
karsilikl1 olarak birbirlerinden sagladiklar: fayda, ¢ikar ve etkilesimine dayanmaktadir
(Cakir, 2006: 76). Yabancilastirici baglilik, isgérenlerin eylemleri kisitlandiginda
isletmeye karsi olumsuz tutum sergilemeleri olarak belirtilmektedir (Bayram, 2005:
130).

O’Reilly ve Chatman’nin Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi 6zdeslesme, uyum ve
icsellestirme olarak ii¢ boyutta ifade etmektedir. Uyum boyutunun amaci &diil
kazanmaktir. Isgdrenlerin 6diil kazanmak ve cezalardan kaginmak igin sergiledikleri
davranislardir. Ozdeslesme boyutu diger isgorenler ile yakin iliskiler kurma istegine
dayanmaktadir. Isgdrenler orgiitteki diger galisanlar ile bir araya gelerek kendilerini
ifade ederek orgiitle 6zdeslesmektedirler. Isgorenlerin degerleri ile orgiitiin degerleri

uyumlu oldugunda da igsellestirme yasanmaktadir. Calisanlarin i¢ diinyalar1 diger
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isgorenlerin degerleriyle uyumlu hale geldiginde igsellestirme gergeklesmektedir

(Balay, 2000: 22-23).
Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Meyer ve Allen (1984) ilk olarak orgiitsel bagliligi iki bilesenli olarak
(duygusal baglilik ve devamlilik baglilig1) ifade etmislerdir. Meyer ve Allen (1990) bu
iki bilesene normatif baghiligi da ekleyerek “Uclii Orgiitsel Baglilik Model” ini
olusturmuslardir. Bunlar; normatif bagimlilik, duygusal bagimlilik ve devam
bagimliligidir (Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002: 21). Genel olarak
alanyazinda Meyer ve Allen (1990)’in ¢ok boyutlu orgiitsel baglilik siniflandirmasi
kabul edilmektedir. Meyer ve Allen’in Uglii Orgiitsel Baglilik Modeli Sekil 5’te

Sekil 5. Uglii Orgiitsel Baghihk Modeli
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gosterilmektedir.
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Kaynak: Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., and Topolnytsky, L.
(2002): Affective, continuance, and normative commitment to the organization: A
meta-analysis of antecedents, correlates, and consequences. journal of vocational
behavior, Vol.61, No.1: 22.

Isgorenler her bagliligi farkli diizeylerde deneyimleyebilmektedir (Meyer,
Allen ve Smith, 1993: 539). Ornegin baz1 isgdrenler, ihtiyagtan veya kalmak zorunda
olduklar1 i¢in istemeseler de isletmede kalirken, bazilar1 ne bir ihtiya¢c ne de bir
yiikiimliiliik hissetmekte, ancak giiglii bir arzu sebebiyle kalmaktadirlar. Dolayisiyla,
Isgdrenin 6rgiite duydugu bagliligim toplamu, birbirinden farkli psikolojik durumlar
yansitmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Bu ii¢ bagliligin birbirlerinden farkli
olduklart aciktir. Bu yaklagimlarda, isgorenlerin ve Orgiitiin ortak amaci kazang
degildir. Duygusal baglilik duyan isgorenler, isletmede istedikleri i¢in kalmaktadirlar.
Devamli bagliligina sahip isgorenler, ihtiyaglar: oldugundan kalmaktadirlar. Normatif
baglilik duyan isgorenler de bunu yapmalari gerektigini diistindiikleri igin
kalmaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990: 3). Ug baglilikta da isgdrenin drgiitten ayrilma
olasiligi azalmaktadir. Dolayisiyla, ti¢ baglilik tiriinde de isgorenler Orgiitte
kalmaktadirlar (Abosrra, 2017: 41).

Orgiitiin isgdrenden bekledigi davramslar (katilim, performans, orgiitsel
vatandaslik davranigi vb.) ile ti¢ baglilik arasinda farkl: iligkiler olabilmektedir. Daha
spesifik olarak, duygusal bagliligin beklenen bu davranislar ile en giiclii olumlu
iligkiye sahip olmasi, ardindan da normatif baglilik ile olumlu iliskisi olmasi
beklenmektedir. Devam baghiliginin, bu arzu edilen is davraniglar ile ilgisiz veya
olumsuz bir sekilde baglantili olmas1 beklenmektedir (Meyer, Stanley, Herscovitch ve

Topolnytsky, 2002: 21).
e  Normatif Baghlhk

Normatif baglilik, bir sadakat normunun i¢sellestirilmesinden veya geri 6deme
gerektiren  yardimlarin  alinmasindan  kaynaklanan  kalis  yiikiimliligiini
yansitmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 82). Isgdrenlerin ¢ikarlari i¢in degil, dogru ve
ahlaki olduguna inandiklari sekilde davranmalaridir (Wiener, 1982: 421). Normatif
baglilik isverenlerin iggdren igin harcadigi egitim giderleri vb. imkanlar sunmasi
sebebiyle isletmeye karsi duyulan sadakatin sonucu olarak, isgdrenlerin bireysel

kazanimlarinin karsiligini vermek istemeleri sonucu olusan baghliktir (Meyer, Allen
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ve Smith, 1993: 539). Meyer ve Allen (1997)’ye gore isgorenler, gorevlerine ahlaki
acidan yaklagsmakta ve isletmeden ayrilmamalari gerektigini diisinmektedirler. Bu

nedenle kendilerini isletmeye bagli hissetmektedirler (Ozdevecioglu, 2003: 114).
e Duygusal Baghlk

Duygusal baglilik, konfor ve kisisel yetkinlik duygulari yaratan is
deneyimlerinden dolay1 isgorenlerin Orgiitteki  varliginmi  siirdiirme  istegini
yansitmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 82-83). Isgdrenlerin kendilerini bagli olduklari
orgiit ile duygusal baglamda 6zdeslesmis olarak hissetme dereceleri olarak ifade edilen
duygusal baglilik (Aslan, 2008: 164), orgiitsel bagliligin en 6nemli boyutudur
(Akdemir ve C. Duman, 2016: 344). Duygusal baglilik isgoérenin tecriibeleri ile
karakterinin birlesimi sonucunda olusmaktadir. Bu baglilik tiirlinde isgorenler,
yoneticilerini ve orgiitlerini sevmekte ve onlara saygi duymaktadirlar (Acar, 2017: 8).
Isgorenlerin goniillii olarak orgiit amaglari igin aktif bir sekilde katilim gosterdigi ve
bu durumun devamli olmasini arzu ettikleri bagliliktir (Akdemir ve C. Duman, 2016:
344-345).

e Devam Baghhg

Devam bagliligi, isgérenlerin orgiitte calisirken elde ettigi kariyeri, isi
dolayisiyla kazandig1 ozel yetenekleri, emeklilik hakki gibi kisisel kazanglarini
kaybetmek istemediklerinden dolay1 6rgiitte kalma istegiyle olusan bagliliktir. Baska
bir isletmede ayni olanaklar1 bulamayacaklar diisiincesi (Obeng ve Ugboro, 2003: 84)
ve isten ayrilma maliyetleri (yan bahislerin varligi, alternatiflerin eksikligi vb.)
isgorenin devam baglhiligini etkilemektedir. Bu nedenle iggéren Orgiite bagh kalma
ihtiyac1 duymaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 82-83). Isgéren orgiitte calisirken emek
ve zaman harcamakta, rgiite yatirim yapmaktadir. Orgiitten ayrildiginda emeginin ve
zamaninin bosa gidecegini diisiinmekte, bu nedenle de 6rgiite bagh kalmaya devam
etmektedir (Aslan, 2008: 164). Isgdrenler orgiitten ayrildiklarinda yasayacaklar:
zorluklara 6rnek olarak yeni orgiite uyum saglayamamak, sehir degistirmek, tazminat
alamamak ve en kotiisii igsiz kalma ihtimali gosterilebilmektedir (Col ve Ardig, 2008:

160).
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2.1.6.1.1.2. Davramigsal Baghhk Yaklasim

Davranigsal baglilik yaklagiminda isgdrenler yalnizca orgiite bagl degillerdir,
ayni zaman da kendi davraniglarina kars1 da baglilik duymaktadirlar (Oliver, 1990:
20). Davranigsal yaklasim, bir zamanlar sergilenen bir davraniglarin tekrarlanmaya
egilimli oldugu kosullar1 ve bu davranislarin tutum degisikligi tizerindeki etkilerini
belirlemektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Davranigsal baghlik, isgérenin Orgiite
bagliligindan ¢ok orgiit igerisinde ki faaliyetlerine baglanmasi olarak da ifade
edilebilmektedir (Giilten, 2018: 18).

Becker’in Yan Bahis Siniflandirmast

Becker’in yan bahis teorisi, davranigsal baglilik yaklasiminin temelini
olusturmaktadir. Yan bahis teorisine gore, isgoren oOrgiitten ayrildiginda oOrgiite
harcadigi zaman, para, c¢aba gibi yatinmlar1 kaybetmektedir. Bu yatirimlar
kaybetmemek i¢in oOrgiite bagli kalmaktadir. Bu baglanma sekli, orgiitten ayrilmanin

olumsuz ekonomik sonuglariyla desteklenmektedir (Liou ve Nyhan, 1994: 101).
Salancik’in Siniflandirmasi

Salancik orgiitsel bagliligi, isgorenlerin davranislarina bagl olarak gosterdigi
faaliyetleri siirdiirmesi ve kendi davraniglarina bagli olmasi olarak ifade etmektedir
(Salancik, 1977: 62). Yani oOrgiitsel baglhilik calisanin tutum ve davraniglarinin
uyumuna bagli olmaktadir. isgérenlerin tutumlari ve davramslar1 uyumsuz oldugunda
stres ve gerilim, uyumlu oldugunda ise baglilik meydana gelmektedir (Ince ve Giil,
2005: 53).

2.1.6.1.1.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baghlik yaklasiminda orglit ¢esitli unsurlardan olusmaktadir.
Calisanlarin orgiite baglhiliginin 6lc¢iilmesinde istek, maliyet ve yiikiimliiliik unsurlar
etkili olmaktadir (Giiglii, 2006: 15). Coklu baglilik yaklasiminda isgorenler orgiit
yoneticilerine, liderlerine, ¢alisma arkadaslarina, miisterilere karsi farkli diizeylerde

baglilik duymaktadirlar (Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996: 465).
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2.1.6.1.2. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Orgiitsel bagliligin sonuglar yiiksek, 1limli ve diisiik orgiitsel baglilik olarak
lic diizeyde ele alinmaktadir. Bu baglilik diizeylerinin isgérenlere olumlu ve olumsuz
etkileri bulunmaktadir (Randall, 1987). Yapilan arastirmalar, iggorenlerin Orgiitsel
bagliliklarinin sonuglarinin davranigsal oldugunu ortaya koymaktadir (Yagci, 2007:
119). Isgorenlerin &rgiitten ayrilma olasiligi, ii¢ bilesenden (duygusal, normatif ve
devamlilik) birinin giicili arttik¢a, azalmaktadir. Fakat ii¢ bilesenin is basi davranisi
tizerindeki etkileri farkli olabilmektedir. (Meyer ve Allen, 1991: 83). Calistig1
isletmeye bagli olan isgdrenlerin, performans diizeylerinin yliksek olmasi sonucunda
ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve ge¢ kalma gibi olumsuz davranislarin azalmasi

beklenmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171-172).

Yiiksek orgiitsel bagliligi bulunan igsgoérenlerin, diisiik orglitsel bagliligi olan
isgorenlere gore performanslarinin daha iyi oldugu dolayistyla orgiite daha iyi katki
sagladiklar1 goriilmektedir. Ayrica Orgiitteki calisma arkadaslari ile iyi iligkiler
kurduklar1 ve is tatmin diizeylerinin de yiiksek oldugu gozlenmektedir. Dolayisiyla
isgorenlerin Orgiitsel bagliliginin tespit edilmesi hem o6rgiit hem de isgorenler icin

onemlidir (Yalgin ve Iplik, 2005: 396).
2.1.6.1.2.1. Diisiik Orgiitsel Baghlk

Isgoren orgiite kars: diisiik orgiitsel baglhilik duydugunda drgiite yonelik biitiin
tutum ve davranislardan uzak durmaktadir (Randall, 1987: 461). Diisiik diizeyde
orgiitsel baghlik gosteren isgorenlerin ise katilimi da disiiktiir ve orgiitle giiglii bir
sekilde 6zdeslesmediklerinden dolay1r gorevleri i¢in ¢ok az g¢aba gdstermektedirler.
Diisiik orgiitsel baglilik duyan isgorenler ilgisiz olarak nitelendirilmekte ve orgiitteki
en az deger verilen isgoérenler olmaktadirlar (Blau ve Boal, 1987: 296). Diisiik orgiitsel
baglilik itiraz ve sikayetlerle sonuglanmakta ve orgiit zarar gormektedir. Sonug olarak
da miisterilerin giiveni azalmakta, gelir kayiplar1 meydana gelmekte ve yeni durumlara

adapte olma zorlugu yasanmaktadir (Randall, 1987: 463).

2.1.6.1.2.2. Ihmh Orgiitsel Baghlik

Isgorenin deneyimli oldugu fakat &rgiitle zdeslesmesinin ve 6rgiitsel baglilik
diizeyinin zayif oldugu durumlarda isgoren ilimli Orgiitsel baglilik duymaktadir.
Isgdren, orgiitiin kendisini sekillendirmesini istememekte ve kendi kimligini korumak

icin c¢aba gostermektedir (Randall, 1987: 461-463). Ilml Orgiitsel baglilik
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diizeyindeki isgorenler, Orgiitin baz1 degerlerini  benimseyip beklentileri
karsilamaktadir. Ayn1 zamanda da orgiit ile biitinlesmekte ve kendi degerlerine de
sahip ¢ikmay siirdiirebilmektedirler (Balay, 2000: 88).

2.1.6.1.2.3 Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Yiiksek oOrgiitsel baghlik, isgorenin orgiite aitlik duygusunu ve giivenini
arttirmaktadir. Baghlig: yliksek olan isgoren, orgiite faydali olabilecegini diislinerek,
amaclar olusturmaktadir (Giiglii, 2006: 31). Bagliligi yiiksek olan isgorenler,
islerinden, orgiitteki geleceklerinden ve calisma arkadaglarindan memnundurlar. Bu
isgérenler, Orgilitin amac1 degistiginde, mahrum birakildiklarin1i  veya az
odillendirildiklerini diisiindiiklerinde, orgiit i¢inde hayal kirikligina ugradiklarinda
veya mutsuz olduklarinda isten ayrilmayr disinmektedirler (Bayram, 2005: 136).
Feldman ve Moore (1982)’e gore, oOrgiitsel bagliligi yiliksek olan isgérenlerin
giivenilirligi ve sadakati kriz donemlerinde kendini gostermektedir. Bu isgdrenlerin

performanslari daha yiiksektir, daha az denetlenmeye ve disipline gereksinim

duymaktadirlar (Uygur, 2007: 73).

2.1.6.2. Performans

Son yillarda, artan rekabet kosullari karsisinda orgiitler insan kaynaklarini
stirekli olarak optimize etmek i¢in performans yonetimini 6n plana ¢ikarmaktadir.
Aragtirmacilar performansin is organizasyonlarinda 6nemli bir degisken oldugunu
belirtmektedir. Isgéren motivasyonunu giiglendirmek igin, performans tanimmin ve
isgorenlerden beklenenlerin aciklanmasi1 ve isgorenlere etkili performans icin

oryantasyon verilmesi gerekmektedir (Suliman, 2001: 1049).

Performans, iggorenin belirli zaman arali1 igerisinde, kosullara uygun olarak
verilen gorevi yerine getirme diizeyi ya da isgdrenin davranig bicimi olarak ifade
edilmektedir. Isgdrenin verilen gorevi zamaninda yerine getirmesi, yiiksek
performansh oldugunu, gorevi zamaninda yapmamasi ise performansinin diisiik
oldugunu gostermektedir (Bingol, 2003: 273). Campell ise performansi eylemin
sonucu degil, eylemin kendisi olarak ifade etmektedir. Orgiitiin hedefleriyle ilgili olan
ve her ¢alisanin yeterliligi agisindan 6lgeklendirilebilen (6l¢iilebilen) eylemler olarak
tanimlamaktadir (Suliman, 2001: 1049). Gupta (1982) performansi isgdrenin, grubun
veya Orgiitin belirli bir amaca yonelik olarak ulasabildiklerinin ve katki
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saglayabildiklerinin dlgiilmesi olarak tanimlamaktadir. Isgdrenlerin biitiin hedeflerine
ulasabilmesi i¢in psikolojik kosullarin da saglanmasi gerekmektedir. Isgorenlere maas,
yeni kariyer olanaklari gibi maddi imkanlarla birlikte, Orgiitsel anlamda destek
verilmesi, bazi kararlarda fikrinin alinmasi gibi kendisinin gerceklestirmesine imkan
verilmesi ve uygun ortamin hazirlanmasi da olduk¢a 6nemlidir. (Tutar ve Altindz,

2010: 202).

Birey performansi ve grup performansi, igletmenin ve bireyin veya grubun
ulasilmasi planlanan hedeflerine ne 6l¢iide ulasabildiklerini ifade etmektedir. Biitiin
sistemin toplam performansi da orgiitsel performans olarak belirtilmektedir. Yani
isletmeler isgoérenlerinin performansi kadar basarili olmaktadirlar. Bu nedenle,

orgiitler i¢in bireysel performans daha 6nemlidir (Benligiray, 2004: 141).

2.1.6.2.1 Isgoren Performansi

Isgoren performansi, isgdrenin verilen goérevi dogru sekilde yapabilme
beceresine sahip olmasidir (Gliddon, 2004: 28). Isgorenin ihtiyaglarini tatmin etmek
amaciyla {istlendigi gorev ve sorumluluklari yerine getirmek ve istediklerine ulagmak

i¢in zaman ve ¢aba harcamasi olarak ifade edilmektedir (Barutgugil, 2002: 40).

Isgoren performansinin artmasi isletme performansmni da arttirmaktadir.
Isgoren ne kadar performans gosteriyorsa isletme hedeflerine o 6lgiide
ulasabilmektedir. Performansi yiiksek olan iggorenler isletmenin rekabet giiciinii de

arttirmaktadirlar (Turung, 2010: 253-254).

Isgoren performansi, isletmelerin etkinli§inin ve basarisinin  gelismesi
acisindan olduk¢a dnemlidir. Bu nedenle, siirekli egitim ve gelisim programlar ile
isgérenlerin performansinin gelistirilmesi saglanmaktadir (Suliman, 2001: 1049).
Isgdrenin performansinin yiiksek olmasi, kendisini orgiite bagli hissetmesine ve
motive olmasina baghdir. Isgdren isinden ne kadar ¢ok memnun olursa,
performansinin da ayn1 oranda artacagi sdylenebilmektedir (Akdemir ve C. Duman,

2016: 346).

Isgorenin beklenen performansi sergileyememesi isgdrende performans
sorunlarinin oldugunu gostermektedir. Bu sorunlar; verimliligin azalmasi, is
kalitesinin diismesi, hatalarin artmasi, isin zamaninda bitirilmemesi, isgdrenin girisken

olmamasi, zor gorevlerden ka¢inmasi, sikayetlerin artmasi, geri c¢ekilme egilimi,
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savunma ve alinganliklarin artmasi, is birliginin azalmasi, ise gelmeme ve

gecikmelerin artmasi olabilmektedir (Barutgugil, 2002: 78-80).

2.1.6.2.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, igsgorenin mevcut performansi ile gelecekteki
potansiyelinin belirli dlgiitlere gore degerlendirilmesidir (Giirbliz ve Yiiksel, 2011:
178). Baska bir tanima gore, isgdrenin performansini degerlendiren ve ¢alisanlarin
etkinligi ve verimliligi hakkinda bilgi veren bir siire¢ olarak ifade edilmektedir.
Isgorenlerin orgiitiin  amaglarina ulasmalarma ne 6lciide katkida bulundugunu
gostermektedir. Orgiitsel ilerlemeyi ve hedeflere ne kadar yaklasildigini gdrmek igin
performans degerlendirmesi yapilmasi gerekemektedir (Aldakhilallah ve Parente,
2002: 40). Performans degerleme ile isgoren, kendi basarisinin sonuglarini; orgiit ise
isgorenin ilgi ve becerisini isine ne kadar yansittigini, is tanimindaki standartlara ne
diizeyde ulastigini ve isgdrenin basarisin1 gdrmektedir. Isgdrenlerin verimliligini tespit

etme siireci olarak da ifade edilebilmektedir. (Sener, 2010: 142-143).

Performans kavramindan farkli olmalarina ragmen, alanyazinda performans ile
esanlamli olarak etkinlik ve verimlilik degiskenleri de kullanilmaktadir (Suliman,
2001: 1050). Isgdren performansi, drgiitlerin etkililigini ve basarisini gelistirmek igin
onemlidir. Verimlilik belirli bir zaman araliginda birey ya da grubun basardig: is
miktar1 olarak, etkinlik ise orgiitsel amaclara ulasma derecesi olarak ifade edilmektedir

(Tutar ve Altindz, 2010: 201-202).

Degerlendirmenin adil, nesnel ve dnyargilardan arinmis olmas1 gerekmektedir
(Appelbaum, Nadeau ve Cyr, 2009: 13). Performansi yiiksek olan isgéren, diisiik
performanslt isgorenler ile esit tutuldugunda ve orglitten performansinin karsiligini
alamadiginda, performansi ve motivasyonu diismektedir. Dolayisiyla oOrgiitsel
verimlilik ve etkinlik yeterli diizeyde saglanamamaktadir. Bu nedenle performans
degerlendirme sonuglarinin, 6rgiit icerisinde adaletli sekilde iggdrenlere yansitilmasi
ve Orgiitsel uygulamalarda kullanilmas1 gerekmektedir (Tunger, 2013: 88). Isgdrenin
motivasyonu, bilgi, beceri ve yetenekleri, gelisim amaciyla kullanilan performans

degerlendirmelerinin yardimiyla gelistirilmektedir (Birecikli, 2010: 6).

Performans  degerleme  isgdrenlerin  etkinliklerinin,  eksikliklerinin,
fazlaliklarmin, yeterliliklerinin ve yetersizliklerinin tiim yonleri ile gdzden

gecirilmesidir.  Isgdrenlerin  kendileri  tarafindan veya orgiit tarafindan
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degerlendirilmeleri, gorevlerini ne diizeyde gergeklestirdiklerinin belirlenmesi
acisindan oOnemlidir (Kaplan, 2007: 58). Degerlendirme sayesinde isgorenler
eksikliklerini 6grenme ve giderme firsatina sahip olmaktadirlar. Ayrica personel
degerleme, isgoreni ise yoOnelten, motivasyonunu ve Orgiite glivenini arttiran
(Barutgugil, 2004: 427), sorumluluk almalari konusunda tesvik eden ve kariyer
gelisimlerine yardimci olan bir ara¢ olarak degerlendirilebilmektedir (Sener, 2010:

153).

Performans degerlendirme, hedeflerin belirlenmesi, performans sorunlarinin
¢oziilmesi, ddiiller ve disiplinlerin belirlenmesi, isten ¢ikarilma gibi amaglara yon
verdigi icin onemli oldugu belirtilmektedir (Holbrook, 2002: 102) ve ¢ogu isletme
tarafindan benimsenmektedir. Performans degerlendirme sonuclari, terfi edecek
isgorenlerin belirlenmesinde, kariyer planlamada ve gelistirmede, isgorenlerin
yeterliligine gore licret dagilimi ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde 6l¢iit olarak

kullanilmaktadir (Kara, 2010: 88).

2.1.6.2.2.1. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirmenin iki temel amact bulunmaktadir. Bu amaglardan
ilki zam, ikramiye, terfi, egitim, disiplin, kariyer planlamas1 gibi yonetsel kararlari
alirken dikkate alinacak olan igsgdren performansi hakkinda bilgi edinmektir (Sener,
2010: 145). Ikinci amag, isgorenlerin gorev tanimlarindaki standartlara ne olgiide
yaklastiklarina dair geri bildirim vermektir. Geri bildirimler, isgorenin daha ¢ok
sorumluluk almasi veya egitime ihtiyact oldugu yoniinde bilgi vermektedir. (Palmer,

1993: 9-10). Performans degerlendirmenin diger amaglari ise sunlardir;

. Yoneticilerin dogru karar vermesini kolaylastirmak,

. Iyilestirme icin ¢oziimler iiretebilmek ve yeni firsatlar ortaya ¢ikarmak,
. Isgorenlerin zayif ve giiclii yonlerini gérmelerini saglamak,

. Isgorenlerin motivasyonunu ve verimliligini artirmak,

. Beklentilerle ilgili endigeleri en aza indirmek,

. Iyi olan performansim gelistirilmesi,

. Odiil standartlariyla iicretlendirmeleri dogru uygulamak ve basarili

olmaya yonlendirmek,
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. Kotii performansin nedenlerini anlamak ve basarisiz isgérene 6zelestiri

yapmast i¢in imkan vermek,
. Egitim ihtiyaglarini belirlemek,

. Kariyer imkanlarinin isgéren ve yoOnetici arasinda konusulmasina

olanak saglamak,

. Isgdrenlerin iliskilerini gdzden gegirmek ve takim galigmasini artirmak,
. Takim ¢alismasinin olumlu ve olumsuz yonlerinin belirlemek,
. Isgdren ve yodnetici arasindaki iliskileri iyilestirmektir (Barutcugil,

2004, 182; Bakan ve Kelleroglu, 2003: 106-107).

2.1.6.2.2.2. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme standartlarinin belirlenmesi ile baslayan ve
sonuclarin uygulanmasi ile biten performans degerlendirme siireci dort asamadan

olusmaktadir. Bu agsamalar:

. Ik asama performans planlamasidir. Bu asamada; isgdrenin yerine
getirmesi gereken sorumluluklar ve hedefler, potansiyeller ve standartlar isgérenin

davraniglarina ve yeteneklerime gore belirlenmektedir.

. Ikinci asamada performans olusmaktadir. Bu asamada isgdren yapmasi
gerekenleri yerine getirirken yoneticileri tarafindan gézlemlenmektedirler. Y oneticiler
beklentilerini iggorenlere aktarmakta ve isgorenlerine yol gostererek geri bildirimlerde

bulunmaktadirlar.

. Ucgiincii asamada performans degerlendirilmektedir. Bu asamada ortaya
citkan  1sgoren  performansinin  belirlenen  amaglara ulasip  ulasmadig

degerlendirilmektedir.

. Doérdiincii  asama performansin yeniden yapilandirilmasidir. Bu
asamada isgorenlerin hedeflere ulasmasi i¢in egitim ve gelistirme faaliyetleri

uygulanmaktadir (Kéroglu, 2011: 196-197; Oztiirk, 2014: 41).

Performans degerlendirme belirli periyotlarla yapilmaktadir. Isletmeler
genellikle kidemli isgorenleri yilda bir ya da iki kez, ise yeni giren iggorenleri de en

az iki kez degerlendirmektedir. Degerlendirme zamani genellikle yoneticiler

34



tarafindan belirlenmektedir (Akgakanat, 2009: 20). Performans degerlendirme
siirecinde dogru degerlendirme ydnteminin segilmesi dnemlidir. Orgiitlerin yapilarina,
amagclarina, isgorenlerin niteliklerine uygun yontemi se¢meleri gerekmektedir. Bazi
durumlarda birka¢ yontem birden uygulanabilmektedir. Uygulanacak degerlendirme
yonteminin kriterler belirlendikten sonra secilmesi gerekmektedir (Akgakanat, 2009:
18).

Servis personelinin degerlendirildigi bir sistemde, isgéreninin ka¢ masa ile
ilgilendigi degerlendirilirken kullanilan yontem sadece sonuglari dikkate aliyorsa,
degerlendirme kapsaminda daha fazla masa ile ilgilenen isgdrenin daha yiiksek puan
almas1 beklenmektedir. Fakat fazla sayida masa ile ilgilenen isgdren, restorandaki
miisterilerde olumlu etki birakmayabilir ve isletmenin imajin1 olumsuz etkileyebilir.
Bu gibi durumlarda sadece bir yontemin kullanilmas1 yanlis sonuglar elde edilmesine

neden olmaktadir (Boylu ve S6kmen, 2002: 172).

Degerlendirme siireci sonunda, isgorenlerin ge¢cmisteki performanslart ile ilgili
veriler elde edilmektedir. Degerlendirme siireci, isgorenlerin performanslarinin
onceden belirlenmis standartlara uygunlugunu 6lgmede ve isgdorenlerin gelistirilmeleri
ile ilgili uygulamalarda, isgorenin ve Orgiitiin hedeflerinin uyumunun saglanmasina

yardimci olmaktadir (Turgut, 2001: 57-58).

Alanyazinda performans degerlendirme yontemleri klasik yontemler ve
modern yontemler olarak iki grupta incelenmektedir. Klasik yontemler, yalnizca
isgorenlerin kisilik 6zelliklerini ve becerilerini dikkate alan belirli standartlara gore
diizenlenmis yontemlerdir. Bu yontemlerde; degerlendirilen isgorenler, degerlendirme
stirecinde aktif olarak yer almamaktadirlar ve bu degerlendirmeler denetim,
cezalandirma ve Odiillendirme sistemleriyle gergeklestirilmektedir. Modern
degerlendirme yontemleri, klasik ydntemlerin uygulamadaki sorunlarini ortadan
kaldirmak, tarafsiz degerlendirmeler yapmak, isgorenin mevut ve gelecekteki
potansiyelini belirlemek amaciyla uygulanmaktadir. Bu yontemler disinda gelistirilen
analitik yontemler ise sadece yapilan is miktarini ve ¢alisma kosullarin1 dikkate alan,
isgorenlerin bireysel 6zelliklerini degerlendirmeye katmayan uygulamalardir (Yildiz,

Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008: 240).
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2.1.6.2.3. Performans Yonetimi

Performans yoOnetimi, isgdrenlerin performansini arttiran, Orgiite bireysel
katkida bulunan isgdrenlerin ve takimlarin yeteneklerini gelistiren, orgiitlere siirekli
basar1 saglayan stratejik ve entegre bir siirectir. Is, takim ve bireysel hedefler ile temel
yeterliliklerin biitiinlesmesi ve insan kaynaklar1 yonetimi, 6zellikle organizasyonel
gelisim, insan kaynaklar1 gelisimi, ddiillendirme, isgdrenlerin yonetimi, gelisimi ve
motivasyonu i¢in tutarli bir yaklagim saglamak agisindan Onem tasimaktadir
(Armstrong, 2007: 391). Performans yonetiminde amag; yoneticiler ve isgérenler
arasinda anlasma saglamaktir. Isgorenin isini ne kadar iyi yaptig1, gii¢lii yonlerini
gelistirmek icin nelerin gerekli oldugu ve olumsuz durumlarla basa ¢ikabilmek igin

neler yapilabilecegi belirlenmektedir (Armstrong, 2007: 395).

Etkili bir performans yonetimi, insan kaynaklarinin daha verimli
kullanilmasini, saptanan amaglara daha kolay ulasabilmesini ve isgorenlerin ortak
hedeflere baglanmasini saglamaktadir (Sener, 2010: 128). Performans yonetimi biiyiik
Olglide beklentileri yonetmekle ilgilidir. Yonetici ve bireyler, birinden ne
beklediklerini anlamakta ve kabul etmektedir. Boylece daha olumlu bir psikolojik

sozlesme gelistirilmis olmaktadir (Armstrong, 2007: 395).

2.1.6.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, isi birakmaktan farklidir. Isgorenlerin ise devam etmeye
veya isten ayrilmaya karar verme siirecidir ve bu siirecin isten ayrilmaya yol agtig
goriilmektedir (Mobley, 1982: 10; Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339). Bir diger
tanima gore calisma sartlarindan memnun olmayan isgorenlerin yikici ve aktif
eylemleri olarak ifade edilmektedir (Rusbelt, Farrell, Rogers, Mainous, 1988, 599).
Isten ayrilma niyetini Barlett (1999), isgdrenin drgiitten ayrilma konusunda temkinli

ve kararli olmasi seklinde ifade etmektedir (Polat ve Meydan, 2010: 146).

Isten ayrilma niyeti, isi birakma eyleminin habercisi niteligindedir. Tlgili
alanyazin isten ayrilma niyeti ve isi birakma arasinda olumlu iligkiler oldugunu
gostermektedir (Schwepker, 2001: 42). Isgérenlerin davranislar1 ve bagl olduklart
etkenler arastirildigi halde, iggorenlerin isten ayrilmalar1 orgiitler agisindan oldukca

6nemli bir sorundur (Koéroglu, 2011: 91).
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Isgdrenlerin isten ayrilma niyeti, isgdrenin kendisiyle ilgili durumlardan ya da
orgiit ile ilgili (Basaran, 2016: 37) olarak iggorenin is tatmini, orgiitsel baglilik diizeyi
gibi is tutumlarinin sonucunda olusmaktadir. Isten ayrilma niyetinden sonraki asamada

calisanin isten ayrilmasi ger¢eklesmektedir (Cekmecelioglu, 2014: 26).

Isten ayrilma niyetinin kesin olarak isten ayrilmaya karar verme asamasina
dontismesi belirli bir zaman dilimini kapsamaktadir (Hom, Caranikas-Walker, Prussia
ve Griffeth,1992: 905). Isten ayrilma niyetinde olan isgéren, 6nce mevcut isini gdzden
gecirir, isinden memnun olup olmadigini degerlendirmekte, memnun degilse isten
¢ikmanin ve yeni is aramanin maliyetli olup olmadigini arastirmakta, alternatif isleri
inceler ve alternatif igler ile mevcut isini karsilastirarak iste kalmaya ya da ayrilmaya
karar vermektedir (Mobley, 1977: 237-238-239). Mobley’in isten ayrilma karar siireci
modeli Sekil 8’de gosterilmektedir.

A Mevcut Isin Degerlendirilmes:

+

B Hissedilen I5 Tatmini ve Tatminsizligi

*

C Awynima Diigiincesi
*
D Isten Aynimanin malivet: ve I
aramamn Neler Getirecegmin
Hesaplanmasi
4
E Baska I5 arama Niveta
:
F Baska Is Arama
.
G Altematiflerin Degerlendinlmesi
*
H Mevcut Isle Altemnatiflerin

DNedgerlandimnimea Karm:lasthimimam

+

I Awnima ya da Kalma Niyeti
+
I Aynlma ya da Kalma

Sekil 6. Mobley’in Isten Ayrilma Karar Siireci Modeli (1977)
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Kaynak: Mobley, W. H., “Intermediate Linkages in the Relationship between

Job  Satisfaction and Employee Turnover”. Journal of Applied Psychology, 62(2),
1977, 5.238.

Isten ayrilma niyetinin anlasilmasi, isgdren devir hizinin da anlasiimasina
sebep olmaktadir. Isten ayrilma niyeti, isgdren devir hizim1 en ¢ok etkileyen faktor
olarak belirlenmistir (Aver ve Kiiciikusta, 2009: 37). Isgdren devri, isgdrenlerin
herhangi bir nedenle orgiitten ayrilmalar1 veya uzaklastirilmasi olarak ifade
edilmektedir (Eren, 2004: 275). Devir hizinin yiikselmesi, érgiitlerin performansini ve
basarisini etkilemektedir. isten ayrilmaya neden olan faktdrlerin bilinmesi ve gerekli
Onlemlerin alinmasi, isgéren devir hizinin yiikselmesini Onlemektedir (Akova,
Tanriverdi ve Kahraman, 2015: 88). Orgiitiin destegini her zaman hisseden isgérenler,
islerinde daha basarili olmak i¢in c¢alisacaklardir ve isten ayrilmay1

diisiinmeyeceklerdir (Ozdevecioglu, 2003: 116).
2.1.6.3.1. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Isten ayrilma niyetine, “issizlik, baska is olanaklari, yonetim tarzi, maas, prim,
odiil, yas, kisilik, aile gibi dissal, orgiitsel ve kisisel unsurlar etkili olmaktadir (Cotton
ve Tuttle, 1986: 63-64). Isgorenler drgiitiin degerlerine bagli olduklarinda ve rgiitiin
cikarlarm1  korumak  istediklerinde  Orgiitten  ayrilmak  istemeyeceklerdir
(Cekmecelioglu, 2005: 28). Isgérenin isten ayrilmasmim cesitli sebepleri
olabilmektedir. Society for Human Resources Management (2000) tarafindan yapilan

calismada iggorenlerin isten ayrilmanin sebepleri ifade edilmektedir. Bu sebepler:

. Bagska bir 15 teklifi,

. Daha fazla bir maas teklifi,

. Y 6netim seklinin yetersizligi,

. Isten ayrilan yakin bir arkadas,

. Ogrenime tekrar baslama,

. Emeklilik,

. Is giivencesinin yetersiz olusu,

. Calisma arkadaslariyla olan koti iliskiler,
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. Ailevi sebepler,

. Calisanlar aras1 ayrimcilik yapildigina inanilmast,
. Saglik sorunlar1 ve

. Diger (Karakayaoglu, 2018: 24-25).

Ozellikle turizm sektdriinde ¢aligan isgdrenlerin ruhsal ve duygusal halleri,
tilkkenmislik durumlari, psikolojik olarak yipranmalar1 ve motivasyonel faktorleri de

isten ayrilma niyetini etkileyebilmektedir (Giizel, Gok ve Biiyiiker, 2013: 112).

2.1.6.3.1.1. Bireysel Faktorler

Isgorenin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, gelir diizeyi, aile yapis1 (Dalmis,
2018: 58), baska bir ise yonelme istegi, saglik problemleri, 6liim, psikolojik nedenler,
mevcut isin beklentileri karsilamamasi gibi bireysel faktorler isten ayrilma niyetinin
olugsmasina neden olmaktadir (Hwang ve Kuo, 2006: 255). Weisberg ve Kirschenbaum
(1991)’un ¢alismasi yas ve is tecriibesi arttikga isten ayrilma niyetinde azalma
oldugunu, egitim seviyesi ve kariyer arttik¢a da isten ayrilma niyetinde artis oldugunu
gostermektedir. Bekarlarin, evlilere oranla isten ayrilma egilimlerinin daha fazla
oldugu belirtilmektedir (Kervanci, 2013: 82). Isgérenin yakin ¢evresine karsi olan
sorumluluklari, medeni durumu, ¢ocuklarinin yasi ve sayisi, bakmakla sorumlu oldugu

kisi sayis1 da isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Varol, 2010: 62).

Belcher ve Atchison (1987) kadinlarin, erkeklere oranla isten ayrilma
niyetlerinin daha fazla oldugu ve kadinlarin daha sik is degistirdigi saptanmuistir.
Bunun nedeni olarak da ev isleri, dogum ve cocuk bakimi gosterilmektedir (Erbil,
2013: 40). Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin arastirildigi
caligmalarda, kadinlarin daha fazla isten ayrilma niyetinde olduklart goriilmektedir
(Cotton ve Tuttle, 1986: 60). Sahin (2011: 283)’in ¢alismasi da kadinlarin erkeklerden
daha fazla isten ayrilma niyetinde oldugunu gostermektedir. Ayrica yoneticiyle
1sgoren arasindaki diisiik dlizeydeki iliskiler, kadin isgdrenlerin daha ¢ok isten ayrilma
egilimi gostermelerine neden olmaktadir. Carik¢r ve Celikkol (2009: 165)un
calismasi is-aile catigsmasinin isten ayrilma niyetini etkiledigini ifade etmektedir.
Caligmaya gore isi ve aile rolii arasinda denge kuramayan isgdren ige yabancilagmakta

ve isten ayrilma niyetine yonelmektedir.
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2.1.6.3.1.2. Orgiitsel Faktorler

Baz1 c¢alismalar, isten ayrilma niyeti ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki
oldugunu gostermektedir. Isgdren orgiitin degerlerine bagli oldugunda ve orgiit
degerlerinin  gergeklestirilmesine katkida bulundugunda Orgiitten ayrilmak
istemeyecektir (Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974: 604). Orgiitsel bagliliklart
yiikksek olan isgdrenlerin, is giicii devir oram1 ve isten ayrilma niyetleri diisiik
olmaktadir. Baglilig1 diisiik olan iggorenlerin is giicii devir orani ve isten ayrilma

niyetleri ise yiiksek olmaktadir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008: 4).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili caligmalar, ayrilma sebebinin is doyumu ile de
baglantili oldugunu gostermektedir (Cekmecelioglu, 2005: 28). Is doyum diizeyi
diisiik olan igsgorenlerde isi yavasglatma eylemi, ise devamsizlik ve isten ayrilma egilimi

goriildiigii belirtilmektedir (Akinci, 2002: 8).

Carbery, Garavan, O’Brien ve McDonnell (2003) ¢alismalarinda is tatminin
isten ayrilma niyetini etkiledigini tespit etmislerdir. Yapilan ¢alismalarin sonuglarina
gore isgdrenlerin Orgiitlerine giiven duymasi, isten tatmin olma diizeylerini ve isten

ayrilma niyetlerini etkilemektedir (Yazicioglu, 2009: 238).

Calisanin aldig1 ticret, is yiikiimliiliikleri, yetenekleri ve toplumsal iicret
standartlariyla esdeger oldugunda is doyumu artmaktadir (Yildirim, 2007: 255).
Basarili ve bilgili isgérenlerin 6rgiitte kalmasini saglamak i¢in para tek basina yeterli
bir unsur degildir. Bir¢cok isgdrenin daha az {icretle baska isletmelerde ¢calismay1 kabul
ettikleri goriilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 38). Isten ayrilma niyetinde etkili olan
bir faktér de algilanan is alternatifleridir. Isgorenin is alternatifleri arttikga, isten
ayrilma niyetinin de arttid1 goriilmektedir (Seyrek ve Inal, 2017: 70). Ayrica
Oneticilerin kisiler arast iliskileri Onemsemesi, calisanlara degerli olduklarim
hissettirmesi ve takdir etmesi, empati kurmasi, 6diil vermesi ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetinin azalmasini saglamaktadir (Cekmecelioglu, 2014: 30).

2.1.6.3.1.3. Cevresel Faktorler

Cevresel faktorlerin isten ayrilma niyetine etkisinin, orgiit tarafindan 6nlemesi

zor olmaktadir. Bu ¢evresel faktorler;
. Mevsimsel degisiklikler,

. Ekonomideki genisleme ve daralma,
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. Diger meslek alanlarinin cazip gelmesi,

. Malzemelerin eksik olusu, siparislerin yetersiz olmasi,

. Teknolojideki degisiklikler ve

. Kidem tazminatinin yiiksek olmasidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2005: 320).

Yasal diizenlemeler de isten ayrilma da etkili olmaktadir. Isinden memnun olan
ve ayrilmay1 diistinmeyen isgorenler, emeklilik yasinin uzamasi, tazminat hakki gibi
yasal diizenlemelerin degismesi durumunda isten ayrilmayr diisiinebilmektedir

(Dalmis, 2018: 62)

Cizelge 2. isten Ayrilma Niyetinin Etkileyen Faktorler

Yenm memurlann isgctine

katilma oram

Is tekrarlama

Tam isten memnuniyet
Ucretten memnuniyet
Yoneticiden memnuniyet
Caliyma arkadaslanndan
memnuniyet
Terfi firsatlanndan
memnunyet

Orgatsel baghhk

Cevresel Etmenler i) ile iligkili etmenler Kisisel dzellikler
Issizlik oram Ucret Yas

Is algisi Is performans: Kidem
Sendikamn varhid Rol agikh@ Cmsiyet

Biyografik bilgi

Egium seviyes:

Meden: durum

Bakmakla yokomla kisi
sayist

Yetenck ve kabiliyet

Zeka

Davranig egilimi

Kaynak: Cotton, J.L. ve Tuttle, J.M., “Employee Turnover: A Meta- Analysis
and Review with Implications for Research”. The Academy of Management Review,
1986, 11(1),S.57.

2.1.6.3.2 isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isgorenlerin isten ayrilmasi, orgiitler icin biiyiik bir sorun yaratmaktadir
(Cekmecelioglu, 2005: 28). Isgdrenin isten ayrilmasi, orgiit icin ¢alisanin bir yillik
maliyetine esittir. Ayrica isgiicii kayb1 oldugundan isletmeye yeni bir ¢alisan alinmasi,
isgoreninn egitilmesi de eklendiginde, orgiit icin hem zaman kaybi1 hem de maddi

kayip olmaktadir (Boros ve Curseu, 2013: 1553).
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Isgorenin isten ayrilmasi, Orgiitiin ¢alisma sisteminde aksakliklara neden
olabilmektedir. Ise yeni alinan ¢alisanin, drgiite adapte olamamasi, drgiitiin kisa siirede
eski isleyis seviyesine gelememesi verimliligin azalmasi gibi sorunlar da ortaya

¢ikmaktadir (Dalmis, 2018: 62).

Bagarili calisanlarin kaybedilmesi, ayrilan iggorenlerin rakip isletmelere
gecmesi ve Orgiitte kalan isgorenlerin stres seviyesinin artmasi ve morallerinin

bozulmasi gibi olumsuz sonuglar da meydana gelmektedir (Barutgugil, 2004: 474).

Calisanin isten ayrilmasi iilke ekonomisinde is ve iiretim kaybina neden
olmaktadir. Isten ayrilmanin sonuglar1 isgorenlere gelir diizensizligi, psikolojik ve
ailevi sorunlar, is i¢in edinilen kazanimlarin bosa gitmesi, yeni ige uyum sorunu

seklinde yansimaktadir (Aver ve Kiigtikusta, 2009: 37).
Isten ayrilma niyetinin olas1 sonuglar1 Cizelge 2’ de gosterilmektedir.

Cizelge 3. Isten Ayrilma Niyetinin Olas1 Sonuclari

Orgiitsel Acidan Orgiitten Ayrilmanin Orgiitte Kalanlar Acidan
Bireysel Acidan Sonuglann | Sonuglar

Olast negatif sonuglar Olast negatif sonuglar Olas1 negatif sonuclar

Maliyetler (ige alma, efitme, Eidemin kaybedilmesi, Sosyal ve iletigim &felerinin

wyum saglama), Edinilmig faydalann kesilmesi,

Yeni bir galigan alma maliyeti kaybedilmesi, Memnuniyetin azalmasi,

Islem dig1 malivetler, Sosyal ve aile desteginin Baglilifm azalmasi,

1i|.'I-EI.'irl’.'l.I.1.].l:g1.‘l‘:|. dhgmesi{}'emsm.{ aksamasi, U}rumlm aralmasz1.

arama ve efitme siirecinde), I degistirmeyle ilgili stres,

Yiiksek performansli calizanin Kariyer volunda gerileme

ka}fhedi]mesi. Vaganmasi.

Olas: pozitif sonuglar Olas: pozitif sonuglar Olast pozitif sonuglar

Driigik performansh calizamn Eazancin artmasi, I¢ degigiklik firzatlannm

ver degigtirmesi, Kariyer avantaji, artmasi,

Yeni gelen caliganla ilgili yeni | Daha ivi galigan-Srgiit BagliliFin artrnas,

bilgi ve teknolojinin gelmesd, uyumunun olmas: bu sayede Uyumun artmas,

Politika ce uygulamalarda daha az stres yazanmasi ve Memnuniyetin artmasi.

degigikligin tegvik edilmesi, veteneklerin daha iyi

I¢ degigiklik firsatlarinin kullanilmas,

artmasi, Teni cevrede yvenilenmenin

Diger geri gekilme tegvik edilmesi,

davramglarmda azalma. Kendini daha iyi geligtirme.

Kaynak: Mobley, W. H. “Some Unanswered Questions in Turnover and

Withdrawal Research”. Academy of Management Review, 1982, 7(1), s.113.

Isten ayrilma niyeti gerekli onlemler alinmadiginda isten ayrilma ile

sonuclanmaktadir. Isten ayrilma fiili olarak gerceklestiginde geri doniisii yoktur
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(Yildiz, 2008: 41-42). Bu nedenle orgiitlerin, iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin
olusmasimm1 en aza indirmeleri ve isgoérenlerin Orgiitte kalmasini saglamalari

gerekmektedir (Dawley, Jeffrey ve Nail, 2010: 242).

2.1.7. Pygmalion ve Golem Etkisi ile Davramigsal Uyum Degiskenlerinin
Mliskisi

Yoneticilerin isgorenlere davranis sekilleri, isgorenlerin performansini direkt
etkilemektedir. Yani iste yiiksek performans gosteren ¢alisan ile diisiik performansh
calisan arasindaki farkin sebebi, calisanlarin maas1 degil, ¢alisanlara nasil
davranildigidir. Biitiin yoneticiler, ¢alisanlara, karsilikli iistiin performans beklentisine
yol acacak bigimde davranmasini1 6grenebilmektedirler. Pygmalion siirecinin en temel
ilkesi, yoneticilerin performans beklentilerinin, isgorenlerin performansini sonunda
mutlaka etkileyecek olmasidir. Yoneticilerin beklentileri, isgdrenlerin davranisglarini
oldukca etkilemektedir. Olumlu beklentiler, motivasyonel bir etki yaratirken (Tierney
ve Farmer, 2004: 426-427) pygmalion etkisinin aksine, golem etkisi, diisiik lider
beklentilerinden kaynakli olarak performansin diismesine neden olmaktadir (Davidson
ve Eden, 2000: 386). Stedry ve Kay (1966) ¢alismasinda performansin isletmedeki tist
diizey yoneticilerinin beklentilerinin dogrudan performans: arttirdigini  ifade
etmektedir. Korman (1971) caligmasinda yoneticileri tarafindan yiiksek beklentilere
sahip olan isgorenlerin, siirekli olarak diisiik beklentilere sahip olan isgérenlerden daha

Iyi performans sergilediklerini saptamistir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgorenler, islerini sahiplenmekte, isteyerek
caligmakta ve performanslari artmaktadir (Akdemir ve C. Duman, 2016: 354).
Calistiklar isletmeye baglilik duyan isgorenlerin, 6rgiit amaglarini sahiplenecekleri ve
benimseyecekleri diisiiniilmektedir. Orgiitsel bagliligin, duygusal bir bag ile ortaya
cikti1  diisiiniilmektedir. Isletmeler isgdrenlerine destek verdiginde isgorenler
kendilerini glivende hissedecek ve isletmeye sadakatleri artacaktir. Bu dogrultuda da
orgiitlerine bagh ¢alisanlar olacaklar1 belirtilmektedir (Aslan, 2008: 163). Isgorenler,
beklentilerinin anlagildigin1 ve karsilandigimi algiladiklarinda Orgiite bagliliklar
artmaktadir (Cirpan, 1999: 64). Isgorenlerin orgiite baghlik duymasi, is
performanslarina yansiyacagi i¢in ayni oranda miisteri memnuniyetini de

arttirmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

43



Orgiitlerin de calisanlara baglilik duymasi, ¢alisanlarin orgiite bagliligin
etkilemektedir. Bu baghlik, “algilanan orgiitsel destek” olarak ifade edilmektedir ve
isgorenlerin orgiit ile ilgili biitliin inang¢larini yansitmaktadir. Bu inanglar, igsgdrenlerin
isletmeye sagladiklar1 faydalarin, orgiit tarafindan deger gérmesi ve isgorenlerin
isyerinde rahat olmalariyla ilgilenilmesini kapsamaktadir. Algilanan orgiitsel destek
olumlu ise, calisanlar isletmeye karsi borglu olduklarini diisiinmektedirler. Borglarini

orgiit i¢in 6zverili sekilde ¢alisarak geri 6demek istemektedirler (Cirpan, 1999: 65).

Orgiitsel baghligi yiiksek olan isgdrenlerin, daha c¢ok calisarak
performanslarin1 arttirdiklart ve isten ayrilmayr diisiinmedikleri goriilmektedir.
Orgiitsel bagliliklar: diisiik olan isgdrenlerin ise, isten ayrilma niyetinde olduklar, ise
devam etmedikleri ve isgiicii devir hizinin artmasina neden olduklar1 gozlenmektedir

(Erdil ve Keskin, 2003: 14).

2.2. ILGILI CALISMALAR

Calismanin bu boliimiinde pygmalion ve golem etkisi, Orgiitsel baglhlik,
isgdren performansi ve isten ayrilma niyeti ile ilgili daha 6nceden yapilmis olan

arastirtlmalara ve sonuglarina yer verilmektedir.

2.2.1 Pygmalion ve Golem {le Ilgili Calismalar

Pygmalion etkisi ile ilgili ilk ¢aligsmalar egitim alaninda yapilmistir. Pygmalion
etkisi ile ilgili egitim alanindaki ¢alismalar (Rosenthal ve Jocabson, 1968; Rosenthal
ve Rubin, 1978; Cooper, 1979; Babad, Inbar ve Rosenthal, 1982; Dusek, Hall, ve
Meyer, 1985; Sutton, RW Woodman, 1989; Rosenthal, 1991; D Murphy ve Campbell,
1999; Trouilloud ve Sarrazin, 2000 vd.) tarafindan, yonetim alaninda (Livingston,
1969; 1988; 2003; 2009, Eden ve Shani, 1982; Eden, 1984; Eden, 1992; Kierein ve
Gold, 2000; McNatt, 2000; Tierney ve Farmer, 2004; Livingston, 2009; Yiicel, 2013;
Bayram, 2014 vd.) tarafindan ¢alismalar yapilmistir.

Babad, Inbar ve Rosenthal (1982) calismalarinda &gretmenlerin Onyargiya
duyarhiligima ve 6gretmen beklentilerinin olumlu ve olumsuz sonuglarinin ayirt
edilmesinin  bir fonksiyonu olarak farkli beklenti etkilerini gdstermeyi
amaglamislardir. Onyargili ve tarafsiz gretmenler, yiiksek statiilii ve diisiik statiilii bir
Ogrenci tarafindan yapildigi iddia edilen ¢izimlerde onyargiya duyarliliklarina
dayanarak tanimlanmustir. Onyargili ve tarafsiz gretmenler, yiiksek statiilii ve diisiik
statilic  bir Ogrenci tarafindan yapildigi iddia edilen c¢izimlerde Onyargiya
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duyarliliklarina dayanarak tanimlanmigtir. Her 6gretmenden ii¢ yiiksek beklenti ve ii¢
diisiik beklentili 6grenci aday gostermeleri istenmistir. Yiiksek onyargili 6gretmenler,
diisiik potansiyele sahip olduklarini diisiindiikleri 6grencilere karsi dururken, aymi
zamanda rastgele secilmis 6grencileri, yiiksek potansiyele sahip bir aday olarak,
kendilerinin yiiksek potansiyele sahip olarak gosterdikleri adaylara da olumlu
davranmislardir. Tarafsiz Ogretmenler, her ii¢ Ogrenci grubunu da esit olarak
degerlendirmislerdir. Caligmanin sonucunda gii¢lii golem etkileri gozlenmistir.

Ogretmenlerin beklentileri 6grencilerin performansina yansidig belirtilmistir.

Eden ve Shani (1982) pygmalion etkisinin yetiskin adaylara uygulanabilirligini
test etmek ve egitmen liderligi beklentilerinin etkilerini incelemek igin askeri bir
egitim merkezinde bir ¢alisma gergeklestirmislerdir. Egitmen beklentisinin stajyer
performansini etkiledigi pygmalion hipotezi dogrulanmistir. Egitmenlerin daha iyi
performans beklemeye yoneldigi stajyerler, nesnel basari testlerine gore daha yiiksek
puanlar almis, daha olumlu tutumlar sergilemis ve daha olumlu liderlik davranislar:

algiladiklar1 goriilmektedir.

Eden (1984) calismasinda model sunmustur. Sunulan, denetim beklenti,
liderlik, kendi kendine beklenti, motivasyon ve performans igeren bir modelidir.
Beklentilerin nasil yiikseltilecegi, hangi isgdrenlerin en ¢ok etkilendigi, olumlu ve
olumsuz pygmalion ve etik kaygilar da dahil olmak tizere gelecekteki arastirma ve

uygulama konular1 tartisilmaktadir.

Sutton ve Woodman (1989) pygmalion etkisinin bir is organizasyonunda ne
dlgiide olustugu arastirmiglardir. Ug aylik bir siiregte gerceklesen bu calismada, bir
yoneticinin isgorenden beklentileri ile isgérenin ortaya ¢ikan performansi arasindaki
iligkiyi incelenmislerdir. Sonuglar, pygmalion etkisinin ¢ok az kanitin1 ortaya
koymaktadir. Ancak, sonuglar pygmalion etkisinin erkekler arasinda kadinlara oranla
daha etkili olabilecegini gostermektedir. Bu ¢alismanin net bulgulara sahip olmamasi,
yonetici  beklentilerinin isgéren davranislarindaki degisikliklere doniistiiriildigii

stirecin tahmin edildiginden ¢ok daha karmagsik oldugunu gostermektedir.

Eden (1992) arastirmasinda saha ¢alismalarindan elde edilen bulgulari
incelemistir. Cesitli alanlardaki orgiitlerin yonetimindeki pygmalion etkisi ile ilgili
bilgileri Ozetlemistir. Eden, liderligin yonetici beklentilerinin alt 6zyeterlik,

performans beklentileri, motivasyon, ¢caba ve performansi etkiledigini varsayidig: bir
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model sunmustur ve pygmalion liderlik tarzini olusturan davraniglart agiklamistir.
Caligmanin sonunda orgiitlerde pygmalion etkisinin olusmasi i¢in ve yoneticilerin
kendini gerceklestiren kehanet olusturmalar1 ve lider davranislar sergileyebilmeleri

i¢in Onerilerde bulunmustur.

Tierney ve Farmer (2004) arastirmalarinda 140 Ar-Ge calisani arasindaki
yaraticilik i¢in pygmalion siirecini incelemislerdir. Sonuglarin genel olarak pygmalion
modelini destekledigi goriilmektedir. Isgdrenlerinin yaraticiligina karsi daha yiiksek
beklentilere sahip olan yoneticilerin davranislarini, isgorenler yaraticiliga daha fazla
destek veren davramslar olarak algilamaktadirlar. Isgdrenlerin yaratici dzyeterliligi
isgorenlerin yaraticilik beklentilerine bakis acilarina aracilik ettigi anlagilmaktadir.
Yaratic1 6zyeterlilik, yonetici beklentilerinin, yonetici davranislarinin ve isgdrenlerin

diistincelerinin yaratici performans iizerindeki etkilerine aracilik ettigi goriilmektedir.

Bezuijen, Berg, Dam ve Thierry (2009) ¢alismalarinda liderlik davranislar ile
liderlik beklentileri arasindaki iliskide hangi lider davranislarinin arandigini
aragtirmiglardir. Rosenthal'in modeline dayanarak, Pygmalion etkisinin bes olasi
aracilar1 belirlemislerdir. Bunlar: lider-iiye degisimi iliskisi, hedef belirleme, 6grenme
firsatlar1 ve geri bildirim saglanmasidir. Alt1 isletmede ¢alisan 904 yonetici ve isgorene
ulagilmistir. Elde edilen veriler, lider beklentilerinin 6grenme etkinliklerinde
calisanlarin katilimi ile iligkili oldugunu gostermektedir. Hedefe ozgiilliikk, amag
zorlugu ve 6grenim firsatlar1 saglamanin araci rolii iistlendigi tespit edilmistir. Bu
bulgular, hedef belirleme isleminin pygmalion etkisinin kalbinde yer aldigini

gostermektedir.

Inamori ve Analoui (2009) caligmalarinda yerel personelin, Japon yardim
calisanlarinin yonetsel algilarinin, kiiltiirler arasi proje ortamlarinda davranislarini ve
performanslarini nasil etkiledigini arastirmay1 amaglamaktadir. Japonya Uluslararasi
Isbirligi Ajansi is birligiyle, 244" yardim galisanlari tarafindan doldurulan anket
formlar1 incelenmistir. Pozitif nedensel iliskiler, alg ile ilgili iki faktor arasinda ve
davranigla iliskili bir faktor arasinda ve ayrica davranigla ilgili faktor ile orgiitsel
performans degiskeni arasinda iliski kurmuslardir. Bu sonuglar, yardim ¢alisanlarinin
olumlu algilarinin yerel meslektaslarinda olumlu davraniglara yol agtigin1 ve daha

yiiksek orgiitsel performansa yol acacagini gostermektedir.
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Yiicel (2013) ¢aligmasinda pygmalion etkisinde yoneticinin beklentilerinin
isgorenler tarafindan algilamasinin, isgorenlerin performansi iizerindeki etkilerini
incelemistir. Arastirma kapsaminda 63 yonetici ve 130 isgorene anket uygulanmastir.
Calismanin sonucunda yoneticinin beklentisi ve performans iligkisinde isgorenlerin
algisinin kismi aracilik rolii iistlendigi goriilmektedir. Yoneticinin beklentisi ile
isgorenin algist arasinda olumlu, zayif bir iligki oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin
beklentisi ile isgorenlerin performans degerleri arasinda da olumlu ve zayif iligki tespit

edilmistir.

Bayram (2014) otel isletmelerinde yoneticiler ve isgorenler arasindaki
pygmalion etkisini incelemistir. Aragtirma Denizli ilindeki 3,4 ve 5 yildizl oteller ile
sinirli tutulmustur. Arastirma dahilinde yoneticilere pygmalion liderlik semineri
verilmistir. Arastirmanin sonunda pygmalion liderlik egitimi alan yoneticilerin genel
ve yonetsel ozyeterlilik diizeylerinin ve pygmalion tutumlarinin arttig1 goriillmektedir.
Pygmalion egitimi alan yoneticilerin egitimde edindikleri bilgileri isgorenlerine
yansittiklart ve iggdrenlerin de bu siireci olumlu degerlendirdikleri goriilmektedir.
Yoneticilerine egitim uygulanmayan kontrol grubu isgorenlerinde ise bir gelisme

gozlenmemektedir.

Ozan ve Giindiizalp (2017) ¢alismasinda pygmalion etkisinin beklentileri nasl
etkiledigini ve liderlik kavramiyla iliskisini arastirmustir. Ilgili alanyazin incelenerek
daha oOnce yapilmis caligmalarin sonuglar1 agiklanmistir. Calismanin sonucunda
yoneticilerin isgdren davranislarini ve 6gretmenlerin 6grenci davraniglarini beklentiler

dogrultusunda etkiledigi aciklanmaistir.

Bayrake1 (2017) aragtirmasinda banka calisanlari iizerinde pygmalion, golem
ve galatea etkilerinden hangisinin daha etkili oldugunu arastirmak i¢in dokuz bankaci
ile goriisme yapmustir. Aragtirmanin sonunda elde edilen bulgular 6z beklenti diizeyi,
yonetici beklenti diizeyi, yonetici davranislar algist ve performans diizeyi seklinde
dort grupta ele alinmistir. Bankacilarin ¢ogunda golem etkisinin daha etkili oldugu
tespit edilmistir. Pygmalion etkisi olusan bankacilarda galatea etkisi de olustugu

goriilmektedir.

2.2.2 Davramssal Uyumlar ile flgili Calismalar

Meyer vd. (1989) calismalarinda gida sirketinde calisan birinci kademe

yoneticilerin performansi ile duygusal bagliliklari, devam bagliliklar1 ve is tatminleri
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arasindaki iligkilerini incelemislerdir. Baglilik ve memnuniyet puanlari, yoneticilerin
acil denetmenlerinden elde edilen {i¢ performans indeksi ile iliskilendirilmistir.
Tahmin edildigi gibi duygusal baglilik pozitif yonde devam etmis ve devam eden
baglilik her {i¢c performans olgiitii ile negatif korelasyon gostermistir. Is

memnuniyetinin énemli dl¢lide performans puanlariyla iligkili olmadig1 saptanmistir.

Hoque (2002) ¢alismasinda, Ingiltere otel endiistrisinde insan kaynaklari
yonetimi ve performans arasindaki iliskiyi incelemistir. 200'den fazla otelden alinan
verilerin sonuglari insan kaynaklart yonetimi ile performans arasindaki iliskinin, otelin
takip ettigi is stratejisine bagli oldugunu gostermektedir. Ayrica insan kaynaklari
yonetimi yaklagimini benimseyen otellerin is stratejileri igin kaliteli bir odaklanma ile
birlestikleri goriilmektedir. Insan kaynaklari y&netiminin, uygulama paketi olarak

sunuldugunda rekabetci basariya katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Feinstein, Vondrasek ve C.H. Restaurants (2006) calismalarinda Giiney
Nevada'da bir ulusal restoran zincirinin iki yerinde ¢alisan isgorenlerin is doyumu ve
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkileri incelemek amaglanmaktadir. Anketler
restoranlarda iki haftadan uzun siiredir ¢alisan 137 isgdrene uygulanmistir. Calismanin
sonucunda isletmede ¢alisma siiresinin ve restoranin konumunun is tatmininde etkili
oldugu goriilmektedir. Ayrica, politikalar, tazminat, ¢alisma kosullar1 ve ilerleme ile

ilgili memnuniyetin orgiitsel baglilik ile anlaml1 bir iligkisi oldugu bulunmustur.

Yagc1 (2007) caligmasinda Meyer-Allen orgiitsel baglilik modeli yaklagimiyla
otellerde galisan isgorenlerin oOrgiitsel baglilik diizeylerine hangi faktorlerin etkisi
oldugunu arastirmistir. Calisma, Izmir ve Aydin illerindeki otellerde ¢alisan her
pozisyondan 292 kisiye uygulanmistir. Arastirmaya katilanlarin orgiitsel baghlik ve
hayat kalitesi diizeyleri Olgiilmiistiir. Calismanin sonucunda c¢alisanlarin orgiitsel
bagliligini etkileyen en 6nemli degiskenin zorunlu baglilik degiskeni oldugu ortaya
cikmistir. Kendilerini islerine bagli olarak goren isgdrenlerin, islerinden memnun

olduklar1 goriilmektedir.

Yang (2008), Tayvan’daki 61 otelde calisan 428 isgbrenin  Orgiitsel
bagliliklari, is tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligskiyi incelemistir.
Sosyallesmenin isgdrenlerin orgiitsel bagliligini ve is tatminini arttirdigini ve ige yeni
baslayanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttig1 goriilmektedir. Calismanin sonucunda

orgiitsel bagliligin, isten ayrilma niyetine oldukca etkisi oldugu goriilmektedir.
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Avct ve Kiiciikusta (2009) calismalarinda Cesme’de faaliyet gosteren bes
yildizli otel isletmelerinde Orgiitsel 6grenmenin, isten ayrilma egilimi ve Orgiitsel
baglilik tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Calismanin sonuglarina gére orgiitsel
O6grenmenin, isten ayrilma egilimini olumsuz yonde, orgiitsel bagliligi olumlu yonde

etkiledigi goriilmektedir.

Yazicioglu (2009) konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel giiven
diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri ve is tatminleri arasindaki iligskiyi incelemistir.
Ayrica bu iliskinin demografik ozellikler agisindan da farkli olup olmadigini
incelemistir. Arastirmanin analizleri Ankara’daki 4 ve 5 yildizli isletmelerde
calismakta olan 322 iggérenin yanitladigi anket formlari izerinden degerlendirilmistir.
Arastirmanin sonucunda Orglitsel giiven diizeyi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Demografik 6zelliklerin orgiitsel
giiven duygusu, i tatmini ve isten ayrilma niyetinin olusmasinda etkili oldugu ortaya

cikmustir.

Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz (2009) Kusadasi’nda bulunan bes yildizl1 otel
isletmelerinde c¢alisan 259 isgorenin Orgiitsel bagliliklarini etkileyen demografik
faktorleri ve demografik faktorler arasindaki algilama farkliliklarini incelemislerdir.
Caligmanin sonucunda, farkli yas ve cinsiyet gruplarindan katilimcilarin orgiitsel
faktorlere bakis agilarinda bir fark olmadigi, gelir diizeyleri ile orgiitsel bagliliklar
arasinda iliski oldugu goriilmektedir. Turizm egitimi ile duygusal bagliliklar arasinda,
egitim ile normatif bagliliklart ve duygusal bagliliklar1 arasinda, departmanlari ile
duygusal bagliliklari ve devam baghliklar1 arasinda, deneyimleri ile normatif
bagliliklart ve duygusal bagliliklart arasinda ise anlamli bir iliski oldugu

gorilmektedir.

Erkus ve Giinli (2009) iletisim tarzlar1 ve sozsiiz iletisim diizeyinin
isgorenlerin is performans: ile iliskisini incelemislerdir. Izmir’de bulunan otel
isletmelerinde c¢alisan 108 kisiye anket uygulanmistir Arastirma icin iki model
olusturulmustur. Arastirmanin sonucunda, calisanlarin sozsliz iletisime yatkinlik
diizeylerinin ve pasif iletisim tarzinin, 6zyeterlilik diizeylerini ve is performanslarini
etkilemedigi, calisanlarin aktif iletisim tarzlarinin ise is performanslarini ve

ozyeterlilik diizeylerini etkiledigi saptanmustir.
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Nadiri ve Tanova (2010) Kuzey Kibris’ta otelde ¢alisan isgorenlerin orgiitsel
adalet algilarmin ¢esitli degiskenlerle iliskisini arastirmiglardir. Arastirmanin
orneklemini 208 isgdren ve yonetici olusturmaktadir. Bulgular, isgorenlerin aldiklar
kisisel sonuclarin adaletli olmasinin is tatmini, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerinde isletmede algilanan adaletten daha fazla etkisi oldugunu
gostermektedir. Ayrica orgiitsel adaletin hem orgiitsel vatandaslik davranisi hem de is

tatmini tizerinde giiglii bir etkisi oldugu saptanmaistir.

Koroglu (2011) ¢alismasinda turist rehberlerinin is doyumu diizeylerini ve
motivasyon diizeylerini etkileyen faktorleri ve bu faktorlerin performans ile iligkisini
aragtirmistir. Seyahat acentalarina bagli ¢alisan 437 turist rehberinin yanitladigi anket
formlar1 degerlendirmeye alinmistir. Calismanin  sonucunda rehberlerin is
doyumlarmin orta diizeyde, motivasyon ve performans diizeylerinin ise yiiksek
diizeyde oldugu gériilmektedir. Is doyumunu en ¢ok i¢sel doyum, motivasyonu ise
psiko-sosyal araglarin etkiledigi ortaya cikmistir. Is doyumu faktdrlerinden igsel
doyum ve performans arasinda pozitif ve anlamli, digsal doyum ve performans
arasinda disiik diizeyde iligki oldugu goriilmektedir. Motivasyon araglari ve
performans arasinda pozitif iliski oldugu ve performansin, motivasyon araglarindan

orgiitsel-yonetsel araclar ile iliskisinin en fazla oldugu tespit edilmistir.

Onay ve Kiler (2011) isgorenlerin stres, isten ayrilma niyeti Ve
tiikenmisliklerini alt boyutlari ile birlikte incelemislerdir. Arastirma Izmir’de faaliyet
gosteren otellerde calisan 127 garson ve ascibasi ile yiiz yiize goriisme yaparak
gerceklestirilmistir. Aragtirmanin sonuglarina gore, is yerinin fiziksel 6zelliklerine
bagli stres kaynaklart ile bireysel stres kaynaklari duygusal tiikenmigligi olumlu
etkilemektedir. Duygusal tiilkenmislik, bireysel stres kaynaklari, is yiikii, is yerinin
fiziksel Ozelliklerine baglh stres kaynaklari ise isten ayrilma niyetini olumlu yonde

etkilemektedir.

Uzun ve Yigit (2011) calismalarinda orta diizey otel yoneticilerinin orgiitsel
bagliliklarinin ve streslerinin iligkisini incelemislerdir. Arastirmanin 6rneklemini
Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerde calisan 97 yonetici olugturmaktadir.
Analizler sonucunda dért baglilik diizeyi ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel stres ile duygusal

baglilik ve normatif baglilik arasinda anlamli bir olumsuz iliski oldugu ifade
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edilmektedir. Yani orgiitsel stres azaldik¢a, duygusal bagliligin ve normatif baghiligin
arttig1 goriilmektedir.

Jung, Yoon ve Kim (2012) liikks bir otelin mutfaginda ¢alisan isgorenlerin rol
stres algisi, tikenmislik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskilerini
arastirmiglardir. Arastirmanin sonucunda, iggérenlerin rol stresi ve tilkenmislik algilar
arasinda pozitif bir iliski gozlenmistir. Tikenmisligi yliksek olan isgérenlerin
pozisyonlarii birakma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica,
isgorenlerin tilkenmisligi ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide gorev siiresinin

iliml etkisi oldugu belirtilmistir.

Kocaman, Durna ve Inal (2013) ¢alismasinda konaklama isletmelerinde ¢alisan
isgorenlerin  Orgiitsel bagliliklarinin  igsel pazarlama faaliyetlerinin iligkiSini
arastirmislardir. Hazirlanan anket formu, Alanya’daki 5 yildizli otel ¢alisan 278 kisiye
uygulanmistir. Calismanin sonucu, i¢sel pazarlama faaliyetlerinin duygusal baglilig
ve normatif bagliligi olumlu yonde, zorunlu bagliligi ise olumsuz yonde etkiledigini

gostermektedir.

Giizel, Atilla Gok, Biiyiiker Isler (2013) profesyonel turist rehberlerinin
duygusal emek boyutlarini ve isten ayrilma niyetleriyle iliskisini belirlemeyi
amacladiklar1 caligmalarinda Mugla bolgesindeki 120 turist rehberine anket
uygulamiglardir. Turist rehberlerinin derinden rol yapma ve bastirma boyutlarina
katilmalarinin, isten c¢ikma niyetlerinde etkili oldugu goriilmektedir. Ayrica,
rehberlerin tecriibe siireleri arttik¢a turistlere karsi gostermeleri gereken duygulari
derinsel olarak hissetme ve yasama baglaminda olumlu etkilendikleri ve rehberlerin

turistlerle etkilesim siireleri arttik¢a bastirma duygularimi etkiledigini goriilmektedir.

Celik ve Cira (2013) orgiitsel vatandaslik davraniginin is performansi ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde asir1 is yiikiiniin aracilik rolii olup olmadigin
arastirmiglardir. Aragtirmanin 6rneklemini Kemer’de bulunan bes yildizli otel ve tatil
koylerinde calisan 432 isgéren olusturmaktadir. Aragtirmanin sonuglar1 orgiitsel
vatandaslik davraniginin is performansini olumlu ve anlamli, asir1 is yiikii ve isten
ayrilma niyetini olumsuz ve anlamli etkiledigini gostermektedir. Asiri ig yiikiiniin ise
is performansmni olumsuz, isten ayrilma niyetini olumlu yonde etkiledigi tespit

edilmistir. Asirt is yiikiinilin 6rgiitsel vatandaslik davranisi ile is performansi iliskisine
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aracilik etmedigi, orgiitsel vatandaglik davraniginin isten ayrilma niyetine aracilik

ettigi goriilmektedir.

Gorkem (2015) Denizli’de bulunan ve franchising sistemi kullanan ulusal ve
uluslararasi fast food igletmelerinde ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini karsilastirmali
olarak incelemistir. Arastirmaya katilan 144 iggérenin orgiitsel bagliligini 6lgmek i¢in
anket uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda katilimcilarin en yiiksek baglilik
boyutunun duygusal baglilik, en zayif baglilik boyutunun devamlilik baglilig1 oldugu
tespit edilmistir. Ulusal franchising isletmelerinde ¢alisanlarin normatif ve duygusal
bagliliginin, uluslararasi franchising isletmelerinde ¢alisanlarin bagliliklarindan daha

diisiik oldugu ve anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir.

Korkmaz, Siinnet¢ioglu ve Koyuncu (2015) yiyecek igecek isletmelerinde
calisanlarin duygusal emek davranislarinin tiikenmislik boyutlart ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu ¢alisma Izmir’de bulunan bes yildizl1 5
zincir otelin yiyecek igecek departmaninda g¢alisan 218 isgorene uygulanmustir.
Arastirmanin sonucu, ylizeysel davranisin duygusal tilkenmeyi diisiik diizeyde ve
olumlu etkiledigi ve duygusal tiikkenmenin isten ayrilma niyeti iizerinde orta diizeyde
olumlu etkisinin oldugunu gostermektedir. Derin davranisin duyarsizlasmayi orta
kuvvette olumsuz yonlii etkiledigi, kisisel basariyr orta kuvvette olumlu yonli

etkiledigi tespit edilmistir.

Alkaya (2015) calismasinda otel isletmelerinde calisan iggérenlerin is
giivencesi memnuniyeti ile bu memnuniyetin orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve
isten ayrilma niyeti ile arasindaki iligkileri incelemistir. Arastirmanin evreni
Antalya’da bulunan bes yildizli otellerde ¢alisan 477 isgérenden olusmaktadir.
Arastirmanin sonucunda kadin ve bekar isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek
oldugu; orgiitsel bagliligi, is giivencesi ve is doyumu yiiksek, evli ve ilkdgretim

mezunu olan iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin ise diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yilmaz ve Tanriverdi (2017) ascilarin orgiitsel destek algisi, is ortami niteligi
ve is performansi diizeylerini belirleyip, orgiitsel destek algisinin is performansi
lizerine etkisinde is ortami niteliginin aracilik etkisini aragtirmiglardir. 2014’te
diizenlenen yemek yarigmasina katilan 180 as¢iya anket uygulanmistir. Ascilarin
algilanan orgiitsel destek, i ortami niteligi ve is performans diizeylerinin yliksek

oldugu gorilmektedir. Algiladiklart orgiitsel destek ile is performansi ve is ortami

52



niteligi arasinda zayif iliski, is ortami niteligi ile is performansi arasinda ise orta
diizeyde, olumlu iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica asgilarin algiladigi orgiitsel
destegin is performansi tizerindeki etkisinde is ortami niteliginin tam aracilik rolii

oldugu goriilmektedir.

Demirel (2017) caligmasinda bes yildizli otel isletmelerindeki alt kademe
calisanlarinin algiladiklar1 yonetici liderlik davranisinin isgéren performansi ile
iliskisini incelemistir. Alanya’daki otel isletmelerinin mutfak, servis ve kat hizmetleri
departmaninda ¢alisan 396 isgorene hazirlanan anket formu uygulanmistir. Caligmanin
sonucunda liderlik davraniglarinin iggéren odakli ve tiretim odakli liderlik davranisi
olarak iki boyutta, isgoéren performansinin ise tek boyut olarak ele alinabilecegi

goriilmektedir.
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3. YONTEM

Bu c¢alismada yiyecek igecek isletmelerinde pygmalion ve golem etkisinin

isgorenlerin davranigsal uyumlar1 agisindan degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin hipotezlerine, modeline, evrenine,
orneklemine ve arastirmada kullanilan ol¢eklerine yer verilmektedir. Ayrica veri

toplama stireci agiklanarak verilerin analizinde kullanilan testler belirtilmektedir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu caligmada yiyecek i¢ecek isletmelerinde ¢alisan iggérenlerin pygmalion ve
golem algilarinin ¢alisanlarin davranigsal uyumlari agisindan orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti ve performanslarini nasil etkiledigi incelenmistir. Arastirmanin

problemi agiklanarak degiskenler ile ilgili hipotezler ve model olusturulmustur.

Hipotez, degiskenler arasindaki iliskinin dogrulugunun veya yanlisliginin test
edilmesi amaciyla ortaya atilan varsayimlar olarak tanimlanmaktadir (Kozak, 2015:
52). Arastirma problemindeki bagimli ve bagimsiz degiskenlerin iligkisinin
aciklanarak belirtilmesi ve dogrulugunun kabul edilmesi olarak da ifade edilmektedir
(Padem, Goksu, Konakli, 2012: 44).

Livingston (1969)’a gore, yonetimsel beklentiler mutlaka isgdrenin
performansini etkilemektedir. Stedry ve Kay (1966); Korman (1971) ¢alismalarinda
yoneticilerin beklentilerinin igsgdrenlerin performansini etkiledigini belirtmektedirler.
Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin ve Jackson (1989) performans ile orgiitsel
bagliligin iligskisi oldugunu ifade etmislerdir. Yiiksek orgiitsel bagliligi olan
isgorenlerin iste kalma niyeti, baglilig1 diisiik isgérenlerden daha fazla olmaktadirlar
(Erdil ve Keskin, 2003: 14). Alanyazinda performans, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetinin iliskili oldugu ¢aligmalar da bulunmaktadir (Gtil, Oktay ve Gokge,
2008; Cekmecelioglu, 2014). Bu dogrultuda ¢alismanin 1., 2., ve 3. hipotezleri

olusturulmustur.

Hi: Isgérenlerin pygmalion ve golem algilari, orgiitsel baglhliklarim

etkilemektedir.

Ha: Isgdrenlerin pygmalion ve golem algilar1, performanslarim etkilemektedir.
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Hs: Isgorenlerin pygmalion ve golem algilari, isten ayrilma niyetlerini

etkilemektedir.

Orgiite baglilik, performansi olumlu etkilemektedir. Orgiitsel baglilik arttik¢a
devamsizlik, ise ge¢ gelme, isleri geciktirme, isten ayrilma gibi olumsuz sonuglarin
azaldig1 ve iggorenlerin performanslarinin arttigi goriillmektedir (Bayram, 2005: 125).

Bu dogrultuda 3., 4. ve 5. hipotezler su sekilde olusturulmustur.
Ha: Isgdrenlerin orgiitsel bagliliklar, performanslarmi etkilemektedir.
Hs: Isgdrenlerin performanslari, isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.
He: Isgorenlerin orgiitsel baglliklari, isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.

llgili alanyazin dogrultusunda belirlenen hipotezler yardimiyla arastirmanin

modeli olusturulmustur. Sekil 7°de aragtirmanin modeli yer almaktadir.

ORGUTSEL
BAGLILIK

o ]

H>
PYGMALIONve K > PERFORMANS He

GOLEM ALGISI
Hs u
Hs

ISTEN AYRILMA

NIYETI <,':_

Sekil 7. Arastirma Modeli

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren, sorularin cevaplanmasi icin gerekli olan dl¢limler ile ulasilan canli veya

cansiz varliklarin olusturdugu biiyiik grup olarak tanimlanmaktadir (Biiyiikoztiirk vd.,
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2016: 80). Evreni ifade edecek olan grup icerisindeki belirli bir sayida elemandan
olusan, alt elemanlar grubu orneklemi ifade etmektedir (Coskun, Altunisik,

Bayraktaroglu ve Yildirim, 2015: 133).

Arastirmanin evrenini 2018 yilinin Subat-Mayis aylarinda Balikesir ili,
Altieyliil ve Karesi ilgelerindeki restoranlarda calisan iggérenler olusturmaktadir.
Aragtirmanin  Ornekleminin  belirlenmesinde  kolayda Ornekleme  yontemi
kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme yonteminde ankete cevap veren tiim katilimcilarin
ornekleme dahil edilmesi esas alinmaktadir (Coskun vd., 2015: 142). Bu kapsamda
Balikesir’de bulunan tiim restoranlarin igsgorenlerine ulagilmistir. Bu arastirma anket
uygulamay1 kabul eden isletmelere ve iggorenlere uygulanmigtir. Toplamda 207
isgorene ulasilmistir, 5 anket formu eksik ve hatali oldugu icin arastirma disinda

birakilarak, aragtirma 202 anket formu lizerinden degerlendirilmistir.

3.3. Veri Toplama Araglar1 ve Teknikleri

Arastirmada ilk olarak pygmalion etkisi, golem etkisi, orgiitsel baglilik,
performans ve isten ayrilma niyeti ile ilgili alanyazin incelenmistir ve kuramsal
bilgilere ulasilmistir. Daha sonra da birincil verileri toplamak i¢in anket formu

hazirlanmis ve uygulama asamasina gecilmistir.

Arastirma i¢in hazirlanan anket formu ii¢ bdliimden olusmaktadir. Ik béliimde
isgorenlerin demografik 6zelliklerine iliskin yedi soru yer almaktadir. Bu boliimde
katilimeilarin cinsiyeti, medeni durumu, yasi, 6grenim durumu, isletmede ¢alisma
siireleri, pozisyonlar1 ve daha 6nce calistiklar1 sektorleri ile ilgili agik uglu ve ¢oktan

secmeli sorular yer almaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde isgdrenlerin pygmalion ve golem algilarini
tespit etmek amaciyla Eden (2000) tarafindan gelistirilen 10 soruluk Pygmalion Tutum
Indeksi 6lgegi uygulanmustir. Olgek, alanyazindaki ilgili diger calismalarda da
kullanilmustir (Yiicel, 2013; Bayram, 2014). Olgekte yoneticilerin isgdrenleri ile ilgili
diisiinceleri ve beklentilerinin neler oldugunun isgorenler tarafindan nasil algilandig
dlgiilmeye calisilmistir. Olgekte yer alan ifadelere yonelik katilimcilarin algilarinin
olumlu olmas1 pygmalion algilarinin varligini, olumsuz olmasi ise golem algilarinin

varligin1 gostermektedir.
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Anket formunun iiclincli bolimiinde katilimcilarin davranigsal uyumlarini
tespit etmek amaciyla orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyetleri dl¢egi
yer almaktadir. Arastirmada Porter (1974) tarafindan gelistirilen ve Pektas (2002)
tarafindan kullanilan orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir. Arastirmada ayrica,
Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, Sigler ve Pearseon (2000), Siegall ve
Gardner (2000) ve Bayram (2014) tarafindan uygulanan Isgoren Performans Olgegi
kullanilmastir. Olgek, tiirkceye C61 (2008) tarafindan ¢evrilmistir. Isten ayrilma niyeti
dlgegi olarak Porter (1974) tarafindan gelistirilen, Oriicii ve Ozafsaroglu (2013)’nun
calismasinda da uyguladigi 6lgek kullanilmistr.

Arastirmanin ikinci ve tgiinclii boliimiinde kullanilan olgekler 5°1i likert
tipindedir. Isgdrenlerden “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne
Katiltyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum”

ifadelerinden kendilerine en yakin olan se¢enegi isaretlemeleri istenmistir.

3.4. Veri Toplama Siireci

Hazirlanan anket formlar1 restoran calisanlarina uygulanmistir. Balikesir ili
Altieyliil ve Karesi ilgelerindeki restoranlara gidilerek, isletme yoneticileri ve
isgorenler ile yiiz yiize gorlsiliip anket hakkinda ve kavramlar hakkinda bilgi
verilmistir. Anket formlar1 igletmelerde birakilarak belirli periyotlarla gidip anketler
toplanmistir. Baz1 igletmeler ve isgorenler anketleri cevaplamay: kabul etmemistir.
Arastirmaya katilan isgorenleri bilgilendirmek amaciyla arastirmanin  kimler
tarafindan yapildigi ve anketin uygulanma amaci anket formunda belirtilmistir. Ayrica
arastirmaya  katilanlarin  isimlerinin ve ¢alistiklart  isletmelerin  kimseyle

paylasilmayacagi agiklanmigtir.

3.5. Verilerin Analizi

Anket formlarinda yer alan verilerin analizinde SPSS 21.0 (Statistical Package
for Social Science) programi kullanilmistir ve veriler programa bilgisayar ortaminda

aktarilarak analiz edilmistir ve yorumlanmuistir.

Ik olarak arastirmaya katilan isgdrenlerin sosyo-demografik ozelliklerini

degerlendirmek i¢in frekans analizi uygulanmistir. Daha sonra Pygmalion tutum
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indeksi 6l¢eginin faktor analizi ve giivenirlik analizi yapilmigtir. Daha sonra da
aritmetik ortalama degerleri ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Calismada
isgoérenlere uygulanan Orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti
Olceklerinin aritmetik ortalama, standart sapma ve giivenirlik analizleri yapilmistir.
Verilerin dagilimlarinin normal olup olmadigini belirlemek amaciyla dort dlgege de
normallik testi uygulanmistir. Elde edilen verilere gore tiim 6l¢eklerin ve faktorlerin
demografik ozellikler ile arasindaki farkliliklar: t testi ve varyans analizi (ANOVA)
ile analiz edilmistir. Daha sonra tim Olc¢ekler ve faktorler arasindaki iliskinin
belirlenmesi i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Son olarak da hipotezlerin test

edilmesi amaciyla regresyon analizi uygulanmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde yiyecek icecek isletmelerinde calisan isgdrenlerin pygmalion
algilarinin, Orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyetlerine etkisinin
belirlenmesi amaciyla yapilan analizler, analizlerin bulgular1 ve yorumlari

verilmektedir.

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans analizinin sonuglari
Cizelge 4’te goriilmektedir. Cizelge 4 incelendiginde arastirmaya katilan iggdrenlerin
%36,1’inin  (n=73) kadmlardan, %63,9’nun (n=129) erkeklerden olustugu

goriilmektedir.

Medeni durumlarina iligskin sonuglar incelendiginde katilimeilarin %37,1’inin

(n=75) evli, %62,9’unun (n=127) bekar oldugu goriilmektedir.

Yas dagilimlari incelendiginde katilimcilarin %49’unun (n=99) 18-25 yas
araliginda yogunlastig1 goriilmektedir. Katilimcilarin yas araligi oranlari sirastyla 26-
35 yas arast %21,3 (n=43), 36-45 yas aras1 %16,3 (n=33), 46-55 yas arast %10,4
(n=21) ve 56 yas ve lizeri %3 (n=6) seklindedir.

Ogrenim durumlarma iliskin olarak %22,8 (n=46) oraninda ilkokul mezunu,
%36,6 (n=74) oraninda lise mezunu, %38,6 (n=78) oraninda lisans mezunu ve %?2
(n=4) oraninda lisansiistlii mezunu katilime1 oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin

higbiri onlisans mezunu degildir.

Calisma stireleri incelendiginde katilimcilarin ¢ogununun %79 (n=39,1) 1-6
ay, %18,3 (n=37) oraninda 7-12 ay, %18,3 (n=37) oraninda 1-2 yil, %14,4 (n=29)
oraninda ve %9,9 (n=20) oraninda 3-4 yil aralifinda isletmede calistiklar1 tespit

edilmektedir.

Katilimcilarin pozisyonlarina iligkin bulgular incelendiginde cogunun %42.,6
(n=86) oraniyla servis personeli oldugu goriilmektedir. Diger katilimcilarin %33,2
(n=67) mutfak personeli, %6,9 (n=14) barista, %6,9 (n=14) kasiyer, %3,5 (n=7) ve
%6,9 (n=14) diger pozisyonlarda calistiklar1 goriilmektedir.
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Katilimcilarin daha 6nceki sektorlerine iliskin olarak biiyliik ¢ogunlugunun
%61,9 orantyla (n=125) turizm sektoriinde, %20,8’inin (n=42) diger sektorlerde,

%17,3’liniin (n=35) ise daha once ¢aligmadiklar1 belirlenmistir.

Cizelge 4. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans Analizi

Sonuclarn
N %
Kadin 73 36,1
Cinsiyet

Erkek 129 63,9

TOPLAM 202 100
Evli 75 37,1
Medeni Durum Bekar 127 62.9
TOPLAM 202 100

18- 25 99 49
26 — 35 43 21,3
36 —45 33 16,3
Yay 46 — 55 21 10,4

56 ve ustl 6 3,0

TOPLAM 202 100
[kdgretim 46 22,8
Lise 74 36,6

(")grenim Durumu O_nlisans 0 0
Lisans 78 38,6

Lisanstistii 4 2,0

TOPLAM 202 100
1-6 ay 79 39,1
7-12 ay 37 18,3
Calisma Siiresi 12 yd 37 18,3
3-4 yil 20 9,9
5 yil ve lizeri 29 14,4

TOPLAM 202 100
Servis Personeli 86 42,6
Mutfak Personeli 67 33,2

Barista 14 6,9

Pozisyon Kasiyer 14 6,9
Kargilama 7 3,5

Diger 14 6,9

TOPLAM 202 100
Turizm 125 61,9
Isgorenlerin Onceki Calismadim 35 173

Sektorleri

Diger 42 20,8

TOPLAM 202 100
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4.2. Pygmalion Tutum Indeksi Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Faktor analizi degiskenler arasindaki iligkilere bagli olarak, ortak boyutlar
belirlemek ve daha az sayida faktor elde etmek i¢in uygulanmaktadir. Faktor
analizinde birbiri ile baglantili degiskenler ortak boyutlarda ele alinmakta ve yeni

olusturulan gruplara faktor denilmektedir (Giiris ve Astar, 2015: 415).

Cizelge 5°te Pygmalion Tutum indeksi Olgegine ve boyutlarina iliskin faktor
analizi ve dlgegin giivenirlik testi sonuclar1 verilmektedir. Giivenirlik analizi anket
6l¢egindeki maddelerin i¢ tutarliligini 6lgmektedir. Pygmalion tutum indeksi 6l¢eginin
(o > 0,70) giivenilir oldugu goriilmektedir (Bayram, 2004: 127-128). Kaiser-Meyer-
Olkin 6rneklem ol¢tim degeri (0,74) ve Bartlett degeri (p <0,05) faktdr analizinin

uygulanabilmesi i¢in uygun degerler arasinda yer almaktadir.

Arastirmada kullanilan ve Dov Eden (2000) tarafindan gelistirilen Pygmalion
Tutum Indeksi Olgegi alanyazinda ilgili calismalarda kullanilmistir. Bu calismada
kullanilan 6lgegin faktor yapisi korunmus olup yapilan analizlerde bu faktorler esas
alinmaktadir. Pygmalion 6lgegine iliskin faktor analizi sonucunda 2 faktdr ortaya
cikmigtir. Yiicel’in (2013) calismasi esas alinarak ilk faktor performans, ikinci faktor
potansiyel olarak adlandirilmistir. Performans faktorii 7 maddeden (3, 4, 5, 7, 8, 9, 10),
potansiyel faktori 3 (1, 2, 6) maddeden olugmaktadir. 7 madde ile ifade edilen
performans faktoriiniin tanimladigr fark yiizdesi 32,724 ve 06z degeri 3,27
diizeyindedir. 3 madde ile ifade edilen potansiyel faktoriinlin fark yilizdesi 13,323 ve
0z degeri 1,33 diizeyindedir. Toplam faktor farklarinin yilizdesi 46,047 dir.

Cizelge 5. Pygmalion Tutum indeksi Faktér Analizi Sonuglari

FAKTOR .
Faktor Oz Varyans Cronbach’s
Yiikii Deger Agiklanma Alfa
F1. PERFORMANS 327 32724
P9.  Yoneticim, diisiik performansli ¢alisanlara kendilerini 0.773

gelistirmeleri i¢in firsat verilmesi gerektigini diigiiniir.

P7. Yoneticim, ¢alisanin performansinin gelecekte simdikinden| 0,689
daha iyi olacagmni diigliniir.

P5. Yoneticim eger calisanlara daha iyi araglar ve sartlar

saglanirsa, daha iyisini bagarabileceklerini diistiniir. 0,656
P4. Yoneticim en kotii ¢alisanlardan bile hos bir siirpriz]

beklemenin her zaman miimkiin oldugunu diisiiniir. 0,643
P8. Yoneticim basarisiz ¢aliganlara agiklama yapmanin zaman| 0,641

kayb1 olmadigini diigiiniir.
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P10. Yoneticim bir ¢alisanin ¢ok basarili olmasinin genellikle 0563
sans meselesi olmadigini diitiniir. '

P3. Yoneticim, bazi c¢alisanlarm ilgilenilmeyi hak ettigini
0,497

distinir. 0’74

F2. POTANSIYEL 1,33 13,323

P1. Yoneticim, isletmede islerin daha iyi olmasi igin farkli 0759
calisanlara gerek olmadigini diigiiniir. '

IP6. Yoneticim tipik bir ¢alisanin potansiyelini her zaman en iist 0,647

seviyeye ¢ikaramadigmi diistiniir

P2. Yoneticim, higbir ¢calisanin basarisizliga mahkum 0519
olmadigini diisiiniir. '

ACIKLANAN VARYANS 46,047
KAISER-MEYER-OLKIN (KMO) 0,748

BARTLETT TESTI p < 0,000

4. 3. Olgeklerin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Giivenirlik

Degerleri

Bu boliimde pygmalion tutum indeksi, orgiitsel baglilik, performans ve isten
ayrilma niyeti Olceginin ortalama, standart sapma ve giivenirlik degerlerine iliskin
bulgulara yer verilmistir. Alfa degeri 0,70 (a.> 0,70) iizerinde olan 6l¢eklerin giivenilir
oldugu belirtilmektedir (Bayram, 2004: 128).

Cizelge 6°da Pygmalion Tutum Indeksi 6lgeginin aritmetik ortalama degeri ile
standart sapma degerleri verilmektedir. Performans faktoriiniin  aritmetik
ortalamasimnin 3,70, standart sapmasmin 1,21 oldugu goriilmektedir. Performans
faktoriinde katilimeilarin  ¢ogu, yoneticilerinin diisiik performansh isgoérenlere
kendilerini  gelistirmeleri i¢in firsat verilmesi gerektigini  disiindiiklerini

belirtmislerdir.

Potansiyel faktoriiniin aritmetik ortalamasi 3,30, standart sapmasi 1,25dir. Bu
faktorde iggorenlerin ¢ogu yoneticilerinin higbir isgérenin basarisizliga mahkGm

olmadigi diisiindiiklerini belirtmislerdir.

Cizelge 6 incelendiginde performans faktoriiniin ortalamasinin az farkla daha
yiiksek c¢iktig1 goriilmektedir. Katilimcilarin performans boyutundaki pygmalion
algilar1 (3,70), potansiyel boyutuna (3,30) gore daha yiiksektir. Katilimcilarin genel
pygmalion diizeylerinin 3,50 oldugu saptanmistir. Bu durum katilimeilarin pygmalion

algilarmin golem algilarindan daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Cizelge 6. Pygmalion Tutum Indeksi Olceginin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma Degeri

]

Faktorler | ifadeler X SS SS

qu}§t1.c1r.1.1, "bz?m calisanlarin ilgilenilmeyi hak 3.60 | 1,20
ettigini diisiiniir.
Yoneticim en kotii ¢alisanlardan bile hos bir
siirpriz  beklemenin her zaman miimkiin | 3,56 | 1,18
oldugunu diisiiniir.
Yoneticim eger calisanlara daha iyi araglar ve
sartlar saglanirsa, daha iyisini | 3,84 | 1,21
bagarabileceklerini diigiiniir.
Performans | Yoneticim, ¢aliganin performansinin gelecekte 372 | 1.17
simdikinden daha iyi olacagini diigiiniir. ! ’
Yoneticim basarisiz  ¢alisanlara agiklama 352 | 1.32
yapmanin zaman kaybi olmadigini diisiiniir. ' '
Yoneticim, disiik performansli ¢alisanlara
kendilerini gelistirmeleri igin firsat verilmesi | 3,86 | 1,16
gerektigini diisiiniir.
Yoneticim bir ¢alisanin ¢ok basarili olmasinin 374 | 121
genellikle sans meselesi olmadigini diisiiniir. ’ '
Yoneticim, isletmede islerin daha iyi olmasi
icin farkli calisanlara gerek olmadigm | 2,90 | 1,30
diisiiniir.
Potansiyel | Yoneticim, hicbir ¢alisamin  basarisizliga 369 | 121
mahkim olmadigini diisiiniir. ! !
Yoneticim tipik bir ¢aliganin potansiyelini her 329 | 123
zaman en list seviyeye ¢ikaramadigini diigiiniir ! !

3,70 | 1,21

3,30 | 1,25

TOPLAM

3,50 | 1,23

Cizelge 7°de Orgiitsel Baglhlik Olgeginin aritmetik ortalama, standart sapma
degerleri ve Olg¢egin giivenirligi verilmektedir. Katilimcilarin orgiitsel baglilik
diizeylerinin ortalamasmin 3,98 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Olgegin “bu
isletmenin toplumda saygideger bir yeri olduguna inanirim” maddesi 4,21 ortalama ile
en yiiksek ortalamaya sahip olan maddesidir. Olgegin “bu isletmeyi en yakin
arkadasima Oneririm” maddesi 3,82 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip olan

maddesidir.

Yiyecek-icecek isletmelerindeki isgérenlere ait veriler kullanilarak
katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerini saptamak amaciyla kullanilan 6lgegin
giivenirliginin 0,88 oldugu gériilmektedir. Orgiitsel baglilik dlceginin standart sapma

degerinin ise 1,19 oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 7. Orgiitsel Baghlik Olceginin Aritmetik Ortalama, Standart

Sapma Ve Giivenirlik Degerleri

. _ Cronbach’s
Ifadeler X SS
Alfa
Bu isletmede kendimi ailenin ferdi olarak 3,89 1,21
hissederim.
f)rgiitsel Bu isletmeyi en yakin arkadagima 6neririm. 3,82 1,26
Bashhk Bu isletmenin toplumda saygideger bir yeri | 4 21 1,07
8 olduguna inanirim.
Isletmenin geleceginin simdikinden iyi 4,01 1,19
olacagina inanirim.
Calistigim isletmeden yakinlarima | 4 01 1,22
bahsetmekten gurur duyarim.
TOPLAM 3,98 | 1,19 0,88

Cizelge 8’de Performans 6l¢eginin aritmetik ortalama, standart sapma degerleri
ve Olgegin giivenirligi sunulmaktadir. Katilimcilarin performans diizeylerinin
ortalamasmin 4,03 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Olgegin “gorevlerimi tam
zamaninda tamamlarim” maddesi 4,16 ortalamayla en yiiksek diizeyli maddesidir.
Olgegin “bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim iiretirim”
maddesinin 3,88 ortalamayla en diisiik diizeyli maddesi oldugu goriilmektedir.

Performans 6l¢eginin giivenirlik degeri 0,83 tiir.

Cizelge 8. Performans Olgeginin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve

Giivenirlik Degeri

ifadeler X | SS | Cronbach’s
Alfa

Performans | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 416 | 1,00

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 413 | 0,96

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara | 3 96 | 1,07

fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizlh | 3 88 | 1,19

sekilde ¢Oziim tiretirim.
TOPLAM 4,03 | 1,05 0,83
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Cizelge 9°da Isten Ayrilma Niyeti 6lgeginin aritmetik ortalama, standart sapma
degerleri ve Olcegin giivenirligi incelenmistir. Katilimcilarin isten ayrilma niyeti
diizeylerinin ortalamasinin 2,10 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Olgegin “cogu kez
mevcut igimi birakmay diisiiniiyorum” maddesi 2,19 ortalamayla en yiiksek diizeyli
maddesidir. Olgegin “aktif bir sekilde baska isletmelerde is artyorum” maddesi 2,0
ortalamayla en diisiik diizeyli maddesidir. Isten Ayrilma Niyeti &lgeginin

giivenirliginin 0,75 oldugu goriilmektedir.

Cizelge 9. Isten Ayrilma Niyeti Olceginin Aritmetik Ortalama, Standart

Sapma ve Giivenirlik Degeri

. _ Cronbach’s
Ifadeler X SS
Alfa
Isten Cogu kez mevcut isimi birakmayr | 219 | 1.19
Ayrilma diistiniiyorum. ’ ’
Aktif bir sekilde baska isletmelerde is 2,00 | 1,16
Niyeti arryorum.
Isimden muhtemelen yakin bir zamanda 2,12 | 1,26
ayrilacagim.
TOPLAM 2,10 | 1,20 0,75

4.4. Normal Dagilim Testleri

Orneklemin normal dagilim gosterip gostermedigi, gruplarin ayni varyans
degerinde oldugu ve ana kiitleden tesadiifi secilmis olduklar1 belirlenmeden
parametrik testler uygulanamamaktadir. Orneklem dagiliminin nasil oldugunu
belirlemek i¢in Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri uygulanmaktadir
(Islamoglu ve Almagik, 2014: 264). Pygmalion Tutum Indeksi dlgegine iliskin
normallik testi sonuglar1 incelenmistir. Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
testlerinin sonucunun p=0,000 oldugu ve verilerin normal dagilim gdstermedigi
goriilmektedir. Dagilimin anlamsiz olmasi i¢in sig (p>0,05) olmas1 gerekmektedir.
Veri setinde dagilimin normal olup olmadigini ifade etmek i¢in Kolmogorov-Smirnov
ve Shapiro-Wilk testleri ile degerlendirmek yeterli degildir. Bu testlere ek olarak
carpiklik-basiklik (skewness-kurtosis) degerlerinin de degerlendirilmesi, dagilimin

normalligine karar verilmesi i¢in yararli olmaktadir (Seger, 2015: 28).

Cizelge 10°da Pygmalion Tutum indeksi dlgegi ifadelerine iliskin carpiklik-

basiklik degerlerinin sonuglarina yer verilmektedir. Carpiklik-basiklik degerleri +2 ile
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-2 araligindayken normale yakin dagilim gosterdigi kabul edilmektedir (Garson, 2012:
18). Pygmalion Tutum Indeks dlgegi carpiklik-basiklik degerleri +2 ile -2 arasinda

oldugu i¢in normal dagilima uymaktadir.

Cizelge 10. Pygmalion Tutum Indeksi Olceginin Normallik Testi Sonuclari

ifadeler SD Varyans | Min | Max | Ortalama Carpikhk Basiklik

Yoneticim, baz1 ¢alisanlarin
ilgilenilmeyi ~ hak ettigini | 1,20 1,44 1,00 | 5,00 3,60 -0,67 -0,39
diistiniir.

Yo6neticim, en kot
calisanlardan bile hos bir siirpriz

beklemenin her zaman miimkiin 1,18 141 1,00 | 5,00 3,56 -0,61 -0,46
oldugunu disiiniir.

Yoneticim, eger ¢alisanlara
daha iyi araglar ve sartlar

saglanirsa,  daha iyisini 1,21 1,48 1,00 | 5,00 3,84 -0,95 -0,00
basarabileceklerini diisiiniir.
Yoneticim, ¢aliganin
performansinin - gelecekte | 9 17| 138 | 100|500 372 0,79 -0,19
simdikinden daha iyi olacagimi ! ' ! ! ! ! !
diistiniir.

Yoneticim, basarisiz ¢alisanlara
agiklama  yapmanin  zaman | 1,32 1,76 1,00 | 5,00 3,52 -0,60 -0,76
kayb1 olmadigini diisiiniir.
Yoneticim, diigiik performansh
caliganlara kendilerini

sclistirmeleri  igin firsat 1,16 1,36 1,00 | 5,00 3,86 -1,07 0,38
verilmesi gerektigini diisiiniir.
Yoneticim, tipik bir ¢aliganin
potansiyelini her zaman en dist | 1,21 1,48 1,00 | 5,00 3,74 -0,96 0,86
seviyeye ¢ikaramadigi diisiiniir.
Yoneticim, isletmede islerin
daha iyi “olmast igin farkh \ "4 9 | 179 | 100 |500| 2,90 0,06 1,10
caliganlara gerek olmadigini ! ! ' ' ! ! !
diigiiniir.

Yoneticim, hi¢bir ¢alisanin
basarisizliga mahkim | 1,21 1,46 1,00 | 5,00 3,69 -0,72 -0,39
olmadigini diisiiniir.

Yoneticim, bir ¢alisanin gok
ba§ar111 olmasinin genellikle 1 23 1 51 1 OO 5 OO 3 29 _O 19 _O 93
sans  meselesi  olmadigim ! ! ! ! ! ! !
disiiniir.

PERFORMANS

POTANSIYEL

Cizelge 11°de orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti l¢eklerine
iliskin ¢arpiklik-basiklik degerleri yer almaktadir. Cizelge 11 incelendiginde
isgorenlerin davranigsal uyum Olgiimleri +2 ile -2 aralifinda oldugu i¢in normal

dagilim gostermektedir (Garson, 2012: 18).

66



Cizelge 11. Davramssal Uyum Boyutlar1 Olgeginin Normallik Testi

Sonuc¢lan
ifadeler SD Varyans | Min | Max | Ortalama | Carpikhik | Basikhk
Bu isletmede kendimi ailenin
2 bir ferdi olarak hissederim. 121 1,48 1,00 | 5,00 3,89 -0,86 0,34
g aBriadjl“m?y‘.Fn yakin |9 og 1,60 | 1,00 | 5,00 3,82 -0,73 0,72
B $ima oneririm.
§ Bu isletmenin  toplumda
2 | saygideger bir yeri olduguna | 1,07 1,16 1,00 | 5,00 4,21 -1,41 1,27
S | inanirm.
E Isletmenin  geleceginin  su
© | ankinden iyi  olacagma | 1,19 1,42 1,00 | 5,00 4,01 -0,96 -0,25
inanirim.
Calistigim isletmeden
yakinlarima  bahsetmekten | 1,22 1,49 1,00 | 5,00 4,01 -1,06 0,35
gurur duyarim.
g"g]f kefi.. meveut isimi | 9 19 1,43 | 1,00 | 5,00 2,19 0,89 0,01
L < irakmayi diigiiniiyorum.
S| Aktif bir sekilde baska
QE isletmelerde is anyorum. 1,16 1,35 1,00 | 5,00 2,00 1,17 0,62
<| isimden muhtemelen yakin
bir zamanda ayrilacagim. 1,26 1,60 1,00 | 5,00 2,12 0,97 -0,13
Goérevlerimi tam zamaninda
tamamlarm. 1,00 1,01 1,00 | 5,00 4,16 -1,57 2,47
w | Is hedeflerime fazlasiyla
2 | ulaginm. 0,96 0,92 1,00 | 5,00 4,13 -1,32 1,83
2 Sundugum hizmet kalitesinde
2 | standartlara fazlasiyla | 1,07 1,16 1,00 | 5,00 3,96 -1,02 0,50
g ulastigimdan eminim.

Bir  problem giindeme
geldiginde en hizli sekilde | 1,19 1,42 1,00 | 5,00 3,88 -0,91 -0,12

¢oziim retirim.

4.5. Farkhilik Testi Sonu¢lar:

Veriler normal dagilim sergiledigi i¢in parametrik testlerden t testi ve tek yonlii
varyans analizi (One-Way ANOVA) testi uygulanmistir.Bagimsiz 6rneklem t testi
birbirinden bagimsiz iki 6rneklem grubu arasinda ortalamalar1 agisindan farklilik olup
olmadigini belirlemek i¢in uygulanmaktadir (Ural ve Kilig, 2011: 200). iki veya daha
fazla orneklem grubu oldugunda ise farklilik olup olmadigini belirlemek ig¢in One-

Way ANOVA analizi uygulanmaktadir (Antalyali, 2005: 131).

Degiskenler arasindaki farkliliklar1 belirlemek amaciyla iki ifadeli sosyo-
demografik sorularda bagimsiz grup t testi, ikiden fazla ifadeli sosyo-demografik
sorularda ANOVA testi uygulanmistir. One-Way ANOVA testi sonucunda farklilik
cikan degiskenlerde farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu saptamak i¢in Post

Hoc testi yapilmustir.
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Cizelge 12’de katilimcilarin cinsiyetleri ile performans faktori, potansiyel
faktorii, orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in bagimsiz grup t testi uygulanmustir.
Sonuglar incelendiginde, katilimcilarin cinsiyetleri ile orgiitsel baglilik ve performans
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Kadin iggoérenlerin oOrgiitsel
bagliliklarinin ve performanslarinin, erkek isgorenlerden daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Cizelge 12. Katiimcilarin Cinsiyetleri ile Pygmalion Faktorleri ve

Davranissal Uyum Algilar1 Arasindaki Farkhilik Testi

FAKTORLER Cinsiyet N M SD t Sig
Kadin 73 3,75 0,84
PERFORMANS 0,86 | 0,38
Erkek 129 3,65 0,75
. Kadin 73 3,21 0,80
POTANSIYEL -1,14 | 0,25
Erkek 129 3,35 0,84
. . . Kadin 73 4,16 0,83
ORGUTSEL BAGLILIK 2,01 | 0,04
Erkek 129 3,89 1,05
Kadin 73 4,20 0,71
PERFORMANS 2,05 | 0,04
Erkek 129 3,94 0,93
Kadin 73 1,99 0,94
ISTEN AYRILMA NiYETI 2,05 |0,22
Erkek 129 2,17 1,01

Cizelge 13’te katilmcilarin medeni durumlart ile performans faktori,
potansiyel faktorii, orgiitsel baghlik, performans ve isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir farklilk olup olmadigini tespit etmek i¢in bagimsiz grup t testi
uygulanmistir. Cizelge 13 incelendiginde katilimcilarin medeni durumlar ile
pygmalion faktorleri ve davranigsal uyum algilari arasinda anlamli bir farklilik

olmadig goriilmektedir.

Cizelge 13. Katihmcilarin Medeni Durumlari Ile Pygmalion Faktérleri ve

Davranissal Uyum Algilar1 Arasindaki Farkhilik Testi

FAKTORLER bt 2alor) N M SD t Sig
Durum
Evli 75 3,66 0,84
PERFORMANS -0,44 | 0,65
Bekar 127 3,71 0,75
POTANSIYEL Evli 75 3,47 080 | 223 | 027

- Cizelge 13’iin devam —



Bekar 127 3,19 0,84
Evli 75 3,84 1,03
ORGUTSEL BAGLILIK -1,71 | 0,88
Bekar 127 4,08 0,95
. . . Evli 75 1,96 0,80
ISTEN AYRILMA NIiYETI -1,64 | 0,10
Bekar 127 2,18 1,08
Evli 75 3,97 0,87
PERFORMANS -0,82 | 0,41
Bekar 127 4,07 0,86

Cizelge 14°de katilmcilarin yaglari ile performans faktorii, potansiyel faktort,
orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi tespit etmek
icin ANOVA testi yapilmistir. Cizelge incelendiginde katilimcilarin yaglari ile
pygmalion faktdrleri arasinda anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin
yaslari ile davranigsal uyumlari arasinda ise anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.
Farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc testi
uygulanmistir. 46-55 yas grubunda yer alan katilimcilarin pygmalion faktorii olan
performanslarinin 36-45 yas grubunda yer alan katilimcilardan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. 46-55 yas grubundaki katilimcilarin potansiyellerinin 18-25 yas
grubundaki katilimcilardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 14. Katihmcilarin Yaslari fle Pygmalion Faktorleri ve Davramssal

Uyum Algilan1 Arasindaki Farkhilik Testi

FAKTORLER Yas N M SD t Sig
18-25 yas arasi 99 3,69 0,77
26-35 yas arasi 43 3,63 0,82
PERFORMATS 36-45 yas arasi 33 3,42 0,78 2,91 0,021
46-55 yas arasi 21 4,08 0,70
56 yas lizeri 6 4,16 0,54
18-25 yas arasi 99 3,19 0,91
_ 26-35 yas arasi 43 3,27 0,66
POTANSIYEL 36-45 yas arasi 33 3,26 0,80 2,55 0,040
46-55 yag arasi 21 3,74 0,84
56 yas iizeri 6 3,83 0,27
18-25 yas arasi 99 4,05 1,00
26-35 yas arasi 43 | 407 | ogs | 08 | 0518
36-45 yas arasi 33 3,93 0,78

Cizelge 14%iin devam —
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ORGUTSEL BAGLILIK 46-55 yas arasi 21 3,78 1,19
56 yas lizeri 6 3,50 1,64
18-25 yas aras1 99 2,14 1,08
. 26-35 yag arasi 43 2,24 1,00
ISTEN_AYRI.LMA 36-45 yas arasi 33 2,03 0,89 0.73 | 0571
NIYETI 46-55 yag arasi 21 1,87 0,67
56 yas iizeri 6 1,77 0,50
18-25 yas aras1 99 4,01 0,94
26-35 yas arasi 43 4,15 0,72
PERFORMANS 36-45 yag arasi 33 4,07 0,78 0,57 0,684
46-55 yag arasi 21 3,94 0,91
56 yas lizeri 6 3,66 0,94

Cizelge 15°de katilmecilarin 6grenim durumlart ile performans faktorii,
potansiyel faktorii, orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiyi incelemek i¢in yapilan ANOVA testi sonuglar1 verilmektedir. Cizelge 15
incelendiginde katilimcilarin  6grenim durumlar1 ile pygmalion faktorleri ve

davranigsal uyumlari arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Cizelge 15. Katiimcilarin Ogrenim Durumlar: ile Pygmalion Faktorleri

ve Davranigsal Uyum Algilarn Arasindaki Farkhhik

FAKTORLER Ogrenim Durumu N M SD t Sig
[Ikogretim 46 3,86 0,77
Lise 74 3,57 0,85
PERFORMANS 1,27 | 0,285
Universite 78 3,71 0,72
Lisansiistii 4 3,57 0,83
[Ikogretim 46 3,44 0,81
. Lise 74 3,29 0,86
POTANSIYEL Universite 78 3,19 0,84 129 | 0279
Lisansiistii 4 3,75 0,68
Ilkogretim 46 3,82 1,06
. 5 Lise 74 3,90 1,09
ORGUTSEL BAGLILIK Universite 78 4,19 0,79 200 | 0,115
Lisansiistii 4 3,60 0,99
iIkdgretim 46 1,95 0,94
Lise 74 2,10 1,04

70 Cizelge 15’in devam —



ISTEN AYRILMA Universite 78 2,15 0,98 1,30 | 0,274
NIYETI Lisanstistii 4 2,91 0,41
ikdgretim 46 3,94 0,92
Lise 74 3,98 0,94

PERFORMANS Universite 78 4,15 0,77 100 ) 0390
Lisansiisti 4 3,62 0,47

Cizelge 16’da katilimcilarin ¢aligma siireleri ile performans faktorii, potansiyel
faktorii, orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
incelenmistir. Katilimcilarin ¢caligsma siireleri ile orgilitsel baglilik arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Post Hoc testi sonucunda 1-6 aydir g¢alisanlarin
orgiitsel baglhiliginin, 5 y1l ve lizeri ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu yoniinde fark
tespit edilmigtir. Katilimecilarin ¢alisma durumlar1 ile pygmalion faktorleri ve

davranigsal uyum algilar1 arasinda ise anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Cizelge 16. Katiimcilarin isletmede Cahsma Siireleri Ile Pygmalion

Faktorleri ve Davramissal Uyum Algilar1 Arasindaki Farkhhk Testi

FAKTORLER Calisma Siiresi N M SD T Sig
1-6 ay 79 3,77 0,76
7-12 ay 37 3,73 0,74
PERFORMANS 0,59 | 0,666
1-2 yil 37 3,54 0,95
3-4 y1l 20 3,60 0,73
5 yil ve lizeri 29 3,67 0,75
1-6 ay 79 3,20 0,91
) 7-12 ay 37 3,24 0,72
POTANSIYEL 12 yil 37 3.36 0.72 0,79 | 0,527
3-4 yil 20 3,38 0,78
5 yil ve iizeri 29 3,49 0,96
1-6 ay 79 4,21 0,92
. . 5 7-12 ay 37 4,08 0,82
ORGUTSEL BAGLILIK 12 yil 37 375 1.04 3,16 | 0,015
3-4 yil 20 4,02 0,78
5 yil ve lizeri 29 3,55 121
1-6 ay 79 1,95 1,02
7-12 ay 37 2,24 0,98
1-2 yil 37 2,18 1,05 123 | 0,300
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ISTEN AYRILMA 3-4 yil 20 | 241 | 086
NIYETi 5 yil ve iizeri 29 | 202 | 089
1-6 ay 79 3,99 0,95
7-12 ay 37 | 410 | 090

PERFORMANS 2y 57 | 299 | ogs | 080 | 0523
3-4 yil 20 | 432 | 059
5 yil ve iizeri 29 3,91 0,78

Cizelge 17°de katilimcilarin pozisyonlari ile performans faktorii, potansiyel
faktorii, orgiitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti arasindaki farkliliklar
incelenmistir. Cizelge 17 incelendigine katilimcilarin pozisyonlari ile pygmalion’in
potansiyel faktorii arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmektedir. Post Hoc
testine gore servis ve mutfak personeli potansiyelinin baristalardan daha yiiksek

oldugu yoniinde bir farklilik oldugu goériilmektedir.

Cizelge 17. Katihmecilarin Pozisyonlar1 Ile Pygmalion Faktérleri ve

Davranissal Uyum Algilar1 Arasindaki Farklilik Testi

FAKTORLER Pozisyon N M SD F Sig.

Servis Personeli 86 3,61 0,76
Mutfak Personeli 67 3,84 0,80

PERFORMANS Barista 14 3,72 0,69 1,04 0,392
Kasiyer 14 3,76 0,72
Karsilama 7 3,48 0,75
Diger 14 3,44 1,02
Servis Personeli 86 3,39 0,84
Mutfak Personeli 67 3,40 0,78

POTANSIYEL Barista 14 2,64 0,88 2,77 0,019
Kasiyer 14 2,97 0,78
Karsilama 7 3,09 0,89
Diger 14 3,26 0,79
Servis Personeli 86 3,92 1,00
Mutfak Personeli 67 4,04 0,99

ORGUTSEL BAGLILIK Barista 14 411 0,84 1,17 0,324
Kasiyer 14 4,44 0,71
Karsilama 7 4,05 1,12
Diger 14 3,61 1,05
Servis Personeli 86 2,27 1,00
Mutfak Personeli 67 1,93 0,99
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Barista 14 1,92 0,96

ISTEN AYRILMA Kasiyer 14 1,88 0,88 1,23 0,294
NIYETI Kargilama 7 | 214 | 121
Diger 14 2,30 0,82
Servis Personeli 86 3,93 0,85
Mutfak Personeli 67 4,04 0,94

PERFORMANS Barista 14 421 081 1,08 0,370
Kasiyer 14 4,33 0,74
Karsilama 7 4,46 0,58
Diger 14 3,91 0,85

Cizelge 18’de katilimcilarin onceki sektorleri ile performans faktori,

potansiyel faktorii, orglitsel baglilik, performans ve isten ayrilma niyeti arasindaki

farkliliklar incelenmistir. Sonuglar incelendiginde katilimeilarin daha 6nce ¢alistiklar

sektor ile isten ayrilma niyeti faktorii arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir.

Post Hoc testi sonuclart dogrultusunda daha 6nce diger sektdrde caligsanlarin isten

ayrilma niyetinin turizm sektoriinde ¢alisanlardan ve hi¢ calismayanlardan daha

yiiksek oldugu yoniinde farklilik ve daha once turizm sektoriinde ¢alisanlarin da hig

calismayanlardan daha yiiksek oranda isten ayrilma niyetinin oldugu ydniinde bir

farklilik goriilmektedir.

Cizelge 18. Katihmcilarin Daha Once Calistiklar Sektorleri fle Pygmalion

Faktorleri ve Davramigsal Uyumlar1 Arasindaki Farkhilik Testi

FAKTORLER Onceki Sektor N M SD T Sig
Turizm 125 | 3,69 0,84

PERFORMANS Caligmadim 35 377 076 0,39 | 0,677
Diger 42 3,61 0,66
Turizm 125 3,30 0,85

POTANSIYEL Calismadim 35 3,44 0,84 1,06 0,347
Diger 42 3,16 0,80
Turizm 125 4,06 1,00

ORGUTSEL BAGLILIK Calismadim 35 403 100 1,61 | 0,202
Diger 42 3,75 0,90
. Turizm 125 2,02 0,99

I$TEN.AYR¥LMA Calismadim 35 103 001 441 | 0,013
NIYET Diger 42 2,50 0,94
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Turizm 125 4,01 0,91
PERFORMANS Calismadim 35 3,04 0,94 0,69 0,498
Diger 42 4,16 0,64

4.6. Korelasyon Analizi Sonuclari

iki degisken arasinda bir iliski olup olmadigini ve iliskinin ydniinii belirlemek
i¢in korelasyon analizi uygulanmaktadir (Islamoglu ve Almacik, 2014: 347). Cizelge
19°da verilen pygmalion ile alt boyutlar1 arasindaki korelasyon analizi sonuglarina
gore, pygmalion ile performans faktorii arasinda orta diizeyde anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir (r=0,633; p<0,01). Pygmalion ve potansiyel faktorii arasinda ise

kuvvetli diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,935; p<0,01).

Cizelge 19. Pygmalion Tutum Indeksi Olcegine Ait Korelasyon Analizi

Sonuglar
Performans Potansiyel
Pearson 0,633** 0,935**
Correlation
PYGMALION I o0 "5 tailed) 0,000 0,000
N 202 202

**p<0,01 diizeyinde anlamh

Cizelge 20 incelendiginde pygmalion ile orglitsel baglilik degiskeni arasinda
zay1f yonlii anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir (r=0,302; p<0,01). Pygmalion ve
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii zayif bir ilisgki oldugu tespit edilmistir
(r=0,221; p<0,01). Pygmalion ile performans degiskeni arasinda ise zayif yonli
anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=0,241; p<0,01).

74



Cizelge 20. Pygmalion Tutum Indeksi Ol¢egi ile Degiskenler Arasindaki
fliskiye Ait Korelasyon Analizi Sonuclari

Orgiitsel Isten Performans
Baghhk Ayrilma
Niyeti
Pearson 0,302** -0,221** 0,241**
Correlation
PYGMALION -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,002 0,001
N 202 202 202

**p<0,01 diizeyinde anlamlh

Cizelge 21°de pygmalion tutum indeksi dlgeginin faktorleri ile degiskenler
arasindaki iliski incelenmistir. Potansiyel faktorii ile performans faktorii arasinda zayif

ve anlamli iliski tespit edilmistir (r=0,318; p<0,01).

Performans faktorii ile orgiitsel baglilik degiskeni arasinda anlamli ve zayif bir
iliski (r=0,331; p<0,01), performans faktorii ile isten ayrilma niyeti degiskeni arasinda
negatif yonlii ve zayif iliski (r=-0,214; p<0,01) tespit edilmistir. Performans faktorii

ile performans degiskeni arasinda ise zayif Ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik degiskeni ile isten ayrilma niyeti degiskeni arasinda negatif
yonli zayif bir iliski (r=-0,477; p<0,01), orgilitsel baglilik degiskeni ile performans

degiskeni arasinda ise orta diizeyde anlamli iliski bulunmaktadir.

Isten ayrilma niyeti degiskeni ile performans degiskeni arasinda da negatif

yonlii ve zayif bir iliski (r=-0,287; p<0,01) tespit edilmistir.

Cizelge 21. Pygmalion Faktorleri fle Degiskenler arasindaki Iliskiye Ait

Korelasyon Analizi Sonuglar:

Potansiyel Performans Orgiitsel isten Performans
Baghhk Ayrilma
Niyeti
Pearson
_ Correlation
Potansel 1 g (2-tailed)
N
Pearson ,318**
Performans i
Correlation

75 Cizelge 21’in devam —



Sig. (2- ,000
tailed)
N 202
Pearson 0,085 0,331**
i Correlation
Orglisel 1 gig. (2- 0,231 0,000
S tailed)
N 202 202
Pearson -,123 -,214** - 477**
isten Correlation
Ayrilma Sig. (2- 0,082 0,002 0,000
Niyeti tailed)
N 202 202 202
Pearson 0,093 0,252** 0,662** | -287**
Correlation
Performans | Sig. (2- 0,187 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 202 202 202 202

**p<0,01 diizeyinde anlamh

4.7. Regresyon Analizi Sonuclari

Regresyon analizi bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde nasil bir
etkisi oldugunu belirlemek amaciyla uygulanmaktadir (islamoglu ve Almagik, 2014:
356). Arastirmanin amacina gore gelistirilen hipotezlerin test edilmesi i¢in regresyon
analizi yapilmistir. Bu ¢alismada yapilan tanimlayici istatistikler sonucunda yiyecek
icecek isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin pygmalion algilarinin, golem algilarindan
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (X=3,50). Bu nedenle hipotezler analiz edilirken

pygmalion algilar1 dikkate alinmistir.

Cizelge 22°de Hi (Isgérenlerin pygmalion ve golem algilari, &rgiitsel
baghliklarin1 etkilemektedir) hipotezine iliskin regresyon analizi sonuglari
aciklanmaktadir. Cizelge 22’ye gore f degeri 20,074 ve p degeri 0,000 diizeyindedir.
Isgorenlerin pygmalion algilar, drgiitsel bagliliklarin1 %43 oraninda etkilemektedir.
Bu sonug, isgdrenlerin pygmalion algilart ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Yani isgorenlerin pygmalion
algilan arttikga Orglitsel baghliklar1 da artmaktadir. Elde edilen sonuglara gore Hi
kabul edilmektedir.
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Cizelge 22. H1 I¢cin Regresyon Analizi Sonucu

Standardize

5 Model 5 Edilmenmis Stand.arQize
(Bagimsiz Degisken) AL Edilmig
Katsayilar B Stlir;(ti;irt Beta De;?eri Anlam diizeyi
Sabit 2,422 0,357 6,784 0,000
Pygmalion Algt 0,439 0,098 0,302 4,480 0,000
R 0,302
R? 0,091
(Hy  Dizeltilmis R 0,087
Tahmini Standart Hata 0,94313
= 20,074
Anlam Diizeyi 0,000

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baghiik

Cizelge 23’te Hz (Isgdrenlerin pygmalion ve golem algilari, performanslarini
etkilemektedir) hipotezine iliskin regresyon analizi sonuglar1 agiklanmaktadir. Cizelge
23’e gore f degeri 12,316 ve p degeri 0,001 diizeyindedir. isgérenlerin pygmalion
algilari, performanslarini %30 oraninda etkilemektedir. Bu sonug, isgorenlerin
pygmalion algilari ile performanslari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugunu gostermektedir. Yani isgorenlerin pygmalion algilari arttik¢a performanslari

da artmaktadir. Elde edilen sonuglara gore H2 kabul edilmektedir.

Cizelge 23. H2 I¢in Regresyon Analizi Sonucu

Model Standardize Standardize
(Bagimsiz Degisken) Edilmemis Katsayilar Edilmig
Katsayilar B Standart Hata Beta t Degeri '322;:
Sabit 2,931 0,320 9,144 0,000
Pygmalion Algi 0,309 0,088 0,241 3,509 0,001
R 0,241
R? 0,058
(H2) _ Diizeltilmis R? 0,053
Tahmini Standart Hata 0,84661
F 12,316
Anlam Diizeyi 0,001

Bagimli Degisken: Performans

Cizelge 24’te Hs (Isgorenlerin pygmalion ve golem algilari, isten ayrilma
niyetlerini  etkilemektedir) hipotezine iliskin regresyon analizi sonuglar
aciklanmaktadir. Cizelge 24’e gore f degeri 10,229 ve p degeri 0,002 diizeyindedir.
Isgorenlerin  pygmalion algilar, isten ayrilma niyetlerini %-32 oraninda
etkilemektedir. Bu sonug, isgorenlerin pygmalion algilar ile isten ayrilma niyetleri

arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Yani igsgorenlerin
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pygmalion algilar1 arttik¢a isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Elde edilen sonuglara

gore Hs kabul edilmektedir.

Cizelge 24. Hz Icin Regresyon Analizi Sonucu

Model Standardize Standardize
(Bagimsiz Degisken) Edilmemis Katsayilar Edilmig
Katsayilar B Standart Hata Beta t Degeri '32;2:
Sabit 3,261 0,367 8,881 0,000
Pygmalion Algi -0,323 0,101 -0,221 -3,198 0,002
R 0,221
R? 0,049
(Hs) _ Diizeltilmis R? 0,044
Tahmini Standart Hata 0,96996
F 10,229
Anlam Diizeyi 0,002

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Cizelge 25’te Has (Isgorenlerin orgiitsel baghliklari, performanslarmi
etkilemektedir) hipotezine iliskin regresyon analizi sonuglar1 agiklanmaktadir. Cizelge
25’e gore f degeri 156,440 ve p degeri 0,000 diizeyindedir. Isgdrenlerin orgiitsel
bagliliklari, performanslarini %58 oraninda etkilemektedir. Bu sonug, isgorenlerin
orgiitsel bagliliklar1 ile performanslar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugu goriilmektedir. Yani isgorenlerin orglitsel bagliliklart arttikga performanslar

da artmaktadir. Elde edilen sonuglara gore Ha4 kabul edilmektedir.

Cizelge 25. Hs I¢cin Regresyon Analizi Sonucu

Model Standardize Standardize
(Bagimsiz Degisken) Edilmemis Katsayilar Edilmig
Katsayilar B Standart Hata Beta t Degeri '3:;22
Sabit 1,703 0,192 8,864 0,000
Orgiitsel Baglilik 0,584 0,047 0,662 12,508 0,000
R 0,662
R? 0,439
(Hs) _ Diizeltilmis R? 0,436
Tahmini Standart Hata 0,65340
F 156,440
Anlam Diizeyi 0,000

Bagimli Degigken. Performans

Cizelge 26’da Hs (Isgorenlerin performanslari, isten ayrilma niyetlerini
etkilemektedir) hipotezine iliskin regresyon analizi sonuglar agiklanmaktadir. Cizelge
26’ya gore f degeri 17,942 ve p degeri 0,000 diizeyindedir. Isgdrenlerin
performanslari, isten ayrilma niyetlerini %-32 oraninda etkilemektedir. Bu sonug,
isgorenlerin performanslari ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii ve anlamh
bir iligski oldugunu gostermektedir. Yani iggorenlerin performanslart arttikca isten

ayrilma niyetleri azalmaktadir. Elde edilen sonuglara gore Hs kabul edilmektedir.
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Cizelge 26. Hs I¢cin Regresyon Analizi Sonucu

Model Standardize Standardize
(Bagimsiz Degisken) Edilmemis Katsayilar Edilmig
Katsayllar B Standart Hata Beta t Degeri A.r."a”T
diizeyi
Sabit 3,427 0,319 10,751 0,000
Performans -0,327 0,077 -0,287 -4,236 0,000
R 0,287
R? 0,082
(Hs) _ Diizeltilmis R? 0,078
Tahmini Standart Hata 0,95264
F 17,942
Anlam Diizeyi 0,000

Bagiml Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Cizelge 27°de Hs (Isgorenlerin orgiitsel bagliliklari, isten ayrilma niyetlerini

etkilemektedir) hipotezine iliskin regresyon analizi sonuglari agiklanmaktadir. Cizelge

27’ye gore fdegeri 17,942 ve p= 0,000 diizeyindedir. isgdrenlerin drgiitsel baglliklari,

isten ayrilma niyetlerini %-48 oraninda etkilemektedir. Bu sonug, isgérenlerin orgiitsel

bagliliklar ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski

oldugunu gostermektedir. Yani isgorenlerin orgiitsel bagliliklar arttikga isten ayrilma

niyetleri azalmaktadir. Elde edilen sonuglara gére He kabul edilmektedir.

Cizelge 27. He Icin Regresyon Analizi Sonucu

Model Standardize Standardize
(Bagimsiz Degisken) Edilmemis Katsayilar Edilmig
Katsayllar B Standart Hata Beta t Degeri 3:;22
Sabit 4,024 0,257 15,663 0,000
Orgiitsel Baglihk -0,480 0,062 -0,477 -7,684 0,000
R 0,477
R? 0,228
(Hes) _ Diizeltilmis R? 0,224
Tahmini Standart Hata 0,87381
F 59,039
Anlam Diizeyi 0,000

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Arastirma modelinin hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapilan analizler
sonucuna gore olusturulan arastirmanin sonu¢ modeli Sekil 8’de verilmektedir.
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Sekil 8. Arastirmanin Sonu¢ Modeli

Cizelge 28’de hipotezlerin acgiklamalar1 ve red/kabul durumlarina yer
verilmektedir. Isgdrenlerin pygmalion algilar1 érgiitsel bagliliklarmi, performanslarin
olumlu ve isten ayrilma niyetlerini olumsuz etkilemektedir. Isgdrenlerin orgiitsel
bagliliklar1 performanslarini olumlu, igten ayrilma niyetlerini olumsuz etkilemektedir.
Isgdrenlerin performanslar isten ayrilma niyetlerini olumsuz etkilemektedir. Cizelge

28’e gore biitiin hipotezler kabul edilmistir.

Cizelge 28. Hipotez Ret/Kabul Cizelgesi

H Hipotez Sonug¢

Hi Isgorenlerin pygmalion algilari, orgiitsel bagliliklarin KABUL
etkilemektedir.
H2 Isgorenlerin pygmalion algilari, performanslarin KABUL
etkilemektedir.
Hs Isgorenlerin  pygmalion algilari, isten ayrilma KABUL
niyetlerini etkilemektedir.
Ha Isgorenlerin 6rgiitsel bagliliklar;, performanslarini KABUL
etkilemektedir.
Hs Isgdrenlerin performanslari, isten ayrilma niyetlerini KABUL
etkilemektedir.
He Isgorenlerin  orgiitsel bagliliklar, isten ayrilma KABUL
niyetlerini etkilemektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu béliimde, yiyecek icecek isletmelerinde pygmalion ve golem etkisinin
isgorenlerin davranigsal uyumlar1 agisindan degerlendirilmesi amaciyla yapilan

calismanin sonug ve Onerileri yer almaktadir.

5.1. Sonug

Glinlimiizde Onemi giderek artmakta olan hizmet sektoriinde c¢alisan
isgorenlerin islerini 6zverili ve titiz bir sekilde yapmalari beklenmektedir. Hem
miisteriler hem de yoneticiler isgdrenlerden beklenti icerisindedirler. Isgorenlerin de
aym sekilde yoneticilerinden beklentileri bulunmaktadir. Isgéreninin beklentilerini,
ihtiyaclarmi yok sayarak sadece iggorenden beklentisinin karsilanmasini bekleyen
isletmeler ve yoneticiler oncelikle isgorenlerinin moral ve motivasyonunun diismesine
ve sonu¢ olarak performanslarinin azalmasina, isteksiz calismalarina, ise olan
baghliklarinin azalmasina neden olmaktadir. Isteksiz calisan isgdrenler miisteri

memnuniyetini saglayamamaktadir. Bunun sonucunda da hizmet kalitesi diismektedir.

Yoneticiler isgorenlerden beklentilerini isteyerek ya da istemeyerek sozlii ve
sozsiiz olarak isgdrenlere aktarmaktadirlar. Isgdreninden yiiksek basari1 bekleyen
yonetici isgorenine karst gililer yiizlii ve samimi davranarak ya da cok basarili
oldugunu, tebrik ettigini ve daha iyisini yapabilecegini sOyleyerek beklentisini
isgdrene iletmektedir. Isgdren de bu olumlu etkiler karsisinda mutlu olmakta,
motivasyonu ve performans: artmaktadir. Isgdren bu tutumu icsellestirerek isine
yansitmaktadir. Yoneticilerin isgérenlerden diisiik beklentisi oldugunda ise yonetici
farkinda olarak ya da olmayarak sert bir tavirla konusarak, surat asarak veya kotii bir
isgoren oldugunu sozleriyle ifade ederek isgorene beklentisini aktarmaktadir. Bu
durumda isgéren siirekli gozlem altinda oldugunu hissettigi i¢in daha c¢ok
gerilmektedir. Bu nedenle is performansi ve konsantrasyonu azalmaktadir. Bu

durumda iggoren istese de gergin ortamdan etkilenerek isten kopmaktadir.

Bu calismada yoneticilerin isgdrenlerine karst olumlu ve olumsuz tutumlarimi
ve beklentilerini isgorenlerin nasil algiladiklar1 incelenmistir. Calisma kapsaminda
Balikesir ilinde bulunan restoranlarda c¢alisan isgdrenlere ulagilarak anket
uygulanmistir. Anketlerdeki verilerin bagka bir ortamda paylasilmayacagi ve bilgilerin

gizli kalacagi agiklandigi halde, yoneticileri ile ilgili sorular oldugu i¢in bir¢ok isgdren
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sorular1 cevaplamayir kabul etmemistir. Bu da isgdrenlerin yoneticilerinden
cekindiklerini, isletmeleri ve yoneticileri ile ilgili olumsuz bir cevap verdiklerinde

onlara olumsuz geri doniisiiniin olacaginm diisiindiiklerini gostermektedir.

Yoneticilerin isgdrenlerine yonelik beklentilerinin gergeklesmesini konu alan
pygmalion etkisi ve tam tersi durumu golem etkisi kavramlar1 ve isgdrenlerin
algilarmin davranislarini nasil etkiledigi bu caligmanin temelini olusturmaktadir.
Isgorenlerin algilarinin pygamlion etkisine mi yoksa golem etkisine mi yatkin
oldugunu belirlemek amaciyla isgorenlere hazirlanan anket uygulanmistir. Anket
formunda demografik ozellikler, pygmalion tutum indeksi Olgegi ve isgorenlerin
davraniglart ile ilgili olarak orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve performans

Olcekleri yer almaktadir.

Katilimcilarin - sosyo-demografik 6zellikleri incelendiginde isgoérenlerinin
cogunun erkek oldugu goriilmektedir. Onceki galismalarda da restoranlarda erkek
isgorenlerin daha fazla oldugu tespit edilmistir (Unur ve Ertas, 2015; Cankiil, Kili¢ ve
Dogantekin, 2018). Emek-yogun bir sektdr olmasi, uzun ¢aligsma saatleri, is yiikiiniin
cok olmasi gibi faktorler hizmet sektoriinde daha ¢ok erkeklerin ¢alismasina neden

olabilmektedir.

Katilimcilarin - biiyiik ¢ogunlugu bekar isgorenlerden olusmaktadir. Bu
durumda bayramlarda, 6zel giinlerde izin kullanilmamasi, ¢alisma sartlarinin zorlugu
gibi nedenlerden dolayr hizmet sektoriinii daha ¢ok bekar iggorenlerin tercih ettigi

gorilmektedir.

Katilimeilarinin ¢ogunun 18-25 yas aralifinda oldugu goriilmektedir. Aym
sekilde diger calismalarda da (Unur ve Ertas, 2015; Cankiil, Kili¢ ve Dogantekin,
2018) restoran ¢alisanlarinin ¢ogunun ayni yas araliginda oldugu tespit edilmistir.
Hizmet sektoriinii daha ¢ok geng¢ isgdrenlerin tercihe etme nedenleri is yiikiiniin

yorucu ve agir olmasi, ge¢ saatlere kadar ¢alisilmasi gibi nedenler olabilmektedir.

Katilimcilarin ¢ogunun lisans mezunu oldugu tespit edilmistir. Bu durum
egitim diizeyi yiikksek kisilerin restoranlarda c¢alismayr tercih ettiklerini
gostermektedir. Cankiil, Kili¢ ve Dogantekin (2018)’in ¢aligmasinda da lisans mezunu
isgorenlerin ¢cogunlukta oldugu goriilmektedir. Lisans mezunu isgdrenlerden sonra lise
mezunu isgorenler gelmektedir. Ayrica restoranlarda hi¢ dnlisans mezunu isgoren

olmadig1 belirlenmistir.
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Calisma siireleri incelendiginde katilimcilarin ¢ogunun isletmelerinde 1-6
aydir ¢alismakta olduklar1 goriilmektedir. Ayrica ankete katilan isgorenlerin ¢ogu
servis personeli olarak c¢alismaktadir. Servis personelini mutfak personeli takip
etmektedir. Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugunun daha 6nce de turizm sektoriinde
calismis olduklari tespit edilmistir. Isletmeler tarafindan turizm sektdriinde deneyimli
kisilerin tercih edildigi ve daha 6nce sektorde ¢alismis kisilerin de sektdrde ¢aligmayi

tercih ettikleri goriilmektedir.

Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin genel pygmalion diizeylerinin 3,50
oldugu saptanmustir. Isgérenlerin pygmalion algilarmin golem algilarindan daha
yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Yani isgorenler yoneticilerinden daha ¢ok
pygmalion tutum algilamaktadirlar. Bu nedenle yapilan analizlerde isgdrenlerin
pygmalion algilar1 dikkate almmistir. Isgorenlerin orgiitsel baghlik diizeyinin
ortalamasi 3,98, performans diizeylerinin ortalamasi 4,03 ve isten ayrilma niyetlerinin
ortalamasi 2,10 olarak saptanmistir. isgdrenlerin cogunun ydneticilerinden pygmalion
tutum algiladiklar1 ve isletmelerine bagli olduklari, performanslarinin yiiksek oldugu

ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu goriillmektedir.

Katilimcilarin cinsiyetleri ile davranigsal uyumlarindan orgiitsel bagliliklar: ve
performanslar1 arasinda anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Kadin isgdrenlerin
orgiitsel baghliklarinin ve performanslarinin, erkek isgorenlerden daha ytiksek oldugu

yoniinde farklilik goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlar1 ile pygmalion faktorleri ve davranigsal
uyumlart arasinda farkhilik tespit edilmemistir. Yaslar1 ile pygmalion faktorleri
arasinda farklilik tespit edilmistir. 46-55 yas araligindaki katilimcilarin pygmalion
faktori olan performanslarinin  36-45 yas aralifindaki katilimcilardan,
potansiyellerinin ise 18-25 yas araligindaki katilimcilardan daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Katilimcilarin  yaglar1  artttkca pygmalion algilarinin  da  arttig

gorilmektedir.

1-6 aydir isletmede ¢alisan isgdrenlerin orgiitsel baghliklarinin 5 yil ve {izeri
calisanlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum caligma siiresi arttik¢a
orgiitsel bagliligin azaldigin1 gostermektedir. Pozisyonlar1 arasindaki farkliliklar
incelendiginde, servis ve mutfak personeli potansiyelinin baristalarin potansiyelinden

yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Ayrica daha once diger sektorlerde calisanlarin isten
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ayrilma niyetinin turizm sektoriinde calisanlardan ve hi¢ ¢alismayanlardan daha
yiiksek oldugu ve daha once turizm sektoriinde galisanlarin da hi¢ ¢alismayanlardan

daha yiiksek oranda isten ayrilma niyetinin oldugu goriilmektedir.

Yapilan korelasyon analizlerine gore pygmalion ve potansiyel faktorii arasinda
kuvvetli, performans faktori ile arasinda orta diizeyde anlamli iliski bulunmaktadir.
Pygmalion ile orgiitsel baglilik arasinda zayif yonlii anlamli, isten ayrilma niyeti ile
negatif yonlii zayif ve anlamli, performans degiskeni ile arasinda ise zayif ve anlamli
iligki bulunmaktadir. Pygmalion tutum 6l¢eginin faktorleri potansiyel ve performans
arasinda zayif ve anlaml iligski oldugu goriilmektedir. Performans faktorii ile orgiitsel
baglilik degiskeni arasinda anlamli ve zayif, isten ayrilma niyeti degiskeni ile arasinda
negatif yonlii ve kuvvetli, performans degiskeni arasinda ise zayif diizeyde anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik degiskeni ile isten ayrilma niyeti
degiskeni arasinda negatif yonlii kuvvetli bir iliski, performans degiskeni ile arasinda
ise orta diizeyde anlaml iliski bulunmaktadir. Isten ayrilma niyeti degiskeni ile

performans degiskeni arasinda da negatif yonlii ve kuvvetli bir iligki tespit edilmistir.

Son olarak hipotezlerin test edilmesi i¢in yapilan regresyon analizi sonuglarina
gore isgorenlerin pygmalion algilart 6rgiitsel bagliliklarini, performanslarini ve isten
ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Yani yoneticilerin pygmalion algilart arttikga
isgorenlerin orgiitsel bagliliklart ve performanslari artarken isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir. Isgdrenlerin orgiitsel bagliliklar arttikga performanslari artmakta ve
isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Isgdrenlerin performanslar arttiginda da isten

ayrilma niyetleri azalmaktadir. Analizlere gore biitiin hipotezler kabul edilmistir.

5.2. Oneri

Calismada goriildiigii gibi yoneticilerin pygmalion algilart isgoérenlerin
orgiitsel bagliligini ve performansi arttirmakta, isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir.
Isgorenlerinin drgiite yiiksek baglilik duymasi, performans ve verimliliklerinin yiiksek
olmasi, isten ayrilma niyetinde olmamalar1 isletmeler ve yoneticiler i¢in ¢ok dnemli
olmaktadir. Ayni sekilde isgorenler de davramigsal uyumlarmin isletmeleri ile
uyusmasini istemektedirler. Bu baglamda bu bdliimde elde edilen bulgular

dogrultusunda yoneticiler ve isgérenlere oneriler sunulmaktadir.

84



Yoneticilere ve isletmelere oneriler

Yoneticiler iggérenlerinden en fazla verimi almak istemektedirler. Bunun i¢in
isgorenlerin Orgiitsel baglamda destege ihtiyaci vardir. Yoneticilerin ve liderlerin

isgorenlere olumlu telkinlerde bulunmalari, isgdrenlerin verimliligi arttiracaktir.

Bulgularda goriildiigli gibi katilmcilarin  ¢ogu 1-6 aydir isletmede
calismaktadir. Turizm sektoriinde is giicii devir orani yiiksektir. Bu durum isletmeler
acisindan maliyet kayiplarina neden olmaktadir. Mevcut isgiiciinii elinde tutmak ve
isgorenlerin tesvik edilmesi, isgorenin isten ayrilmasindan ve ise yeni birisini almaktan
daha az masraflidir. Bu nedenle isletmeler, isgorenlerin isteklerini ve beklentilerini

dikkate almalidirlar.

Belirli araliklarla isletmelerde isgdrenler ve yoneticiler toplanti yaparak,
karsilikli olarak istek ve beklentilerini agik¢a dile getirerek ileride olabilecek

sorunlarin dniine gecilmesi saglanabilir.

Yoneticilerin isgdrenler i¢in uygun ¢alisma ortamini yaratmalari, iggdrenleri
motive edici etkinlikler diizenlemeleri isgorenleri tesvik edecektir. Boylece

performanslari ve ise bagliliklari artacaktir.

Yoneticiler isgorenlerinden beklentileri oldugunda acik¢a ifade etmelidirler.
Boylece aradaki yanlis anlamalar ortadan kalkmaktadir. Aradaki sorunlar
konusulmadiginda is ortaminda gerginlik ve stres artmaktadir. Hem isgdrenler hem
yoneticiler bu durumdan etkilenerek ise zorla gelmekte, gergin bir ortam oldugu i¢in
is basarilar1 diismektedir. Is basarisi diisen isgorenler miisterilerin siparislerini yanlis
alabilmekte ya da kanistirabilmektedir. Bu durum miisteri memnuniyetinin de

azalmasina sebebiyet vermektedir.

Isletmeler yoneticilerinin tutum ve davranislarini onlara sezdirmeden kontrol
etmelidirler. Yoneticinin aslinda basarili bir iggdrene golem tutum sergilemesi isletme

i¢in maddi ve manevi kayiplara neden olabilir.

Isletmeler belirli zamanlarda isgdrenlerine isletmeden memnun olup
olmadiklarin1 anket uygulayarak dgrenebilir ve iyilestirmeye gidilebilir. Isletmeler
performansin1 ve verimliligini yetersiz gordiigii calisanlart i¢in Orgiit ici egitim

programlari diizenlemelidir.
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Ilgili alanyazinda da belirtildigi gibi isten ayrilma niyetinde olan isgdrenleri
tespit etmek oldukga giictiir. Isgdrenlerin isten ayrilma egiliminde bulunmamalar1 i¢in
maas, prim, sosyal haklar gibi olanaklar sunmalar1 isgdrenlerin isletmede kalmalar1 ve

bagliliklarinin artmasi i¢in 6nemli olacaktir.
Isgorenlere Oneriler

Isgorenler islerini yaparken, calistiklar1 isletmeye karsi gorevlerini yerine
getirirken, isletmeden ve yoneticilerinden memnun olmasalar da sorumluluk bilinciyle

hareket etmelidirler.

Ozellikle yiyecek igecek sektoriinde isgorenlerin hizmeti alan kisilere karsi her
kosulda kibar ve &zverili yaklasmalar1 gereklidir. Isgorenler miisterilerle birebir

etkilesimde oldugu i¢in biitiin isletmeyi temsil etmektedirler.

Yoneticilere ve isgdrenlere pygmalion egitimi verilmesi her iki tarafin da tutum
ve davranislarina dikkat etmesine ve hem isletme hem de isgdrenler i¢in uygun ¢alisma

ortamlarinin ve orgiit kiiltiirinlin olusmasina olanak saglayacaktir.

Tiirkiye’de son yillarda pygmalion etkisi arastirilmaya baslanmistir. Turizm
basta olmak {izere diger alanlarda da pygmalion ve golem ile ilgili arastirmalar
yapilmasinin  Orgiitler, yoneticiler ve isgérenler acisindan Onemli olacagi
diistiniilmektedir. Tirkiye’de pygmalion ve golem etkisi ile ilgili az sayida ¢alisma

olmasindan dolay1 bu ¢alismanin ilgili alanyazina katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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EKLER
Ek-1. Anket Formu

Degerli katilimel,

Bu calisma Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dalinda
hazirlamakta oldugum “Yiyecek Igecek Isletmelerinde Pygmalion ve Golem Etkisinin
isgorenlerin Davramssal Uyumu Agisindan Degerlendirilmesi” bashkli yiiksek lisans tez
calismasi ile ilgilidir. Ankete vereceginiz cevaplar, sadece yiyecek icecek isletmelerine katki
saglayacagint dislindiiglimiiz bu bilimsel ¢aligmada kullanilacaktir. Bu sebeple arastirma
sonuglarinin gergegi yansitmasi ve giivenilir olmasi i¢in, sorularin dikkatle cevaplanmasi biiyiik 5nem
arz etmektedir. Anket kesinlikle ticari bir amag¢ glitmemektedir.

Gosterdiginiz ilgiden ve yardimlarinizdan dolay tesekkiir ederiz.

Selin MANAV Dog. Dr. Ozlem KOROGLU
Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Balikesir Universitesi Turizm
Fakiiltesi
1. Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
2. Medeni Durumunuz () Evli () Bekar
3. Yasimz () 18-25 yas aras1 () 26-35 yas aras1
() 36-45 yas arasi () 46-55 yas arasi
() 56 yas ve tizeri
4, Ogrenim Durumunuz () {lkdgretim () Lise
() Universite () Lisanstistii
5. Ne kadar siiredir bu isletmede ¢alistyorsunuz?
()1-6ay ()7-12 ay () 12yl () 34yl () 5 yil ve tizeri
6. Pozisyonunuz nedir?
7. Bu restoranda ¢calismadan dnce hangi sektorde calistiniz?

Asagida yer alan tabloda Pygmalion ve Golem Etkisini él¢mek i¢in bazi ifadeler verilmistir. Bu
ifadeleri asagidaki notta yer alan aciklamay1 dikkate alarak degerlendiriniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3.Ne Katiiyorum Ne Katilmiyorum

4. Katihyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum

IFADELER 1123|415

1 | Yoneticim, isletmede islerin daha iyi olmasi i¢in farkli ¢alisanlara gerek
olmadigim diisiiniir.

2 | Yoneticim, hi¢bir ¢alisanin basarisizliga mahkim olmadigini diisiiniir.

3 | Yoneticim, baz1 calisanlarin ilgilenilmeyi hak ettigini diisiiniir.

4 | Yoneticim, en kotii ¢alisanlardan bile hos bir siirpriz beklemenin her
zaman miimkiin oldugunu diisiiniir.

5 | Yoneticim, eger calisanlara daha iyi araglar ve sartlar saglanirsa, daha
iyisini basarabileceklerini diisiiniir.
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6 | Yoneticim, tipik bir ¢alisanin potansiyelini her zaman en st seviyeye
cikaramadig diisiiniir.

7 | Yoneticim, caliganin performansinin gelecekte simdikinden daha iyi
olacagini diisiiniir.

8 | Yoneticim, basarisiz calisanlara agiklama yapmanin zaman kaybi
olmadigini diisiiniir.

9 | Yoneticim, diisiik performansli ¢alisanlara kendilerini gelistirmeleri igin
firsat verilmesi gerektigini diisiiniir.

10 | Yoneticim, bir ¢alisanin ¢ok basarili olmasinin genellikle sans meselesi
olmadigini diisiiniir.

Asagida yer alan tabloda Davranissal Uyumu 6l¢mek i¢in bazi ifadeler verilmistir. Bu ifadeleri
asa@idaki notta yer alan aciklamayi dikkate alarak degerlendiriniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ne Katillyorum Ne Katilmiyorum

4. Katillyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum

IFADELER 112345
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan
eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim iiretirim.

Cogu kez mevcut isimi birakmayi diigiiniiyorum.

Aktif bir sekilde baska igletmelerde is artyorum.

Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim.

Bu isletmede kendimi ailenin bir ferdi olarak hissederim.

Bu isletmeyi en yakin arkadasima 6neririm.

10 | Bu isletmenin toplumda saygideger bir yeri olduguna inanirim.

11 | Isletmenin geleceginin su ankinden iyi olacagina inanirim.

12 | Calisgtigim igletmeden yakinlarima bahsetmekten gurur duyarim.

O[NNI~ W [N

Katilimiiz i¢in tesekkiir ederiz.
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