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Keywords

Calismanin amaci, kurumsallasmis otellerde mutfak calisanlarinin 6rgiitsel bagliliklari ile
is performanslart arasindaki iliskide aggibasina bagliliklarinin diizenleyici roliinii tespit
etmektir. Bu kapsamda, 2019 yili Mart-Nisan aylarinda, ulusal zincir otellerden birinin
mutfak personelinden, anket teknigi ile veri toplanmistir (n=124). Bulgulara gore,
yoneticiye ve orgiite bagliligin is performanst iizerinde pozitif yonde anlamli etkileri vardir.
Gelirin diizenleyici rolii orgiitsel baglilik — is performans: iliskisinde anlamli iken;
yoneticiye baglilik — is performanst iliskisinde anlamli degildir. Ascibasina baglilig1 yiiksek
olan ¢alisanlar, gelir diizeyleri ne olursa olsun yiiksek performans sergilemektedirler.
Orgiite baghlik ise ortalamanin altinda gelir grubunun is performansini yiikseltmekte,
ortalamanin {istiindeki gelir grubunda belirgin bir artis yaratmamaktadir. Orgiitsel baghligin
boyutlar1 kapsaminda gelirin diizenleyici roli devam baghiliginin is performansiyla
iliskisinde anlamli; normatif ve duygusal baglliklarin is performansiyla iligkisinde
anlamsizdir. Normatif ve duygusal baglhiliklar yiikseldik¢e gelirden bagimsiz bir sekilde is
performans: da yiikselmektedir. Ote yandan, devam baghligi yiikseldik¢e ortalamanin
altinda geliri olanlarin is performansi artarken; ortalamanin istiinde geliri olanlarin is
performansi diismektedir.

Abstract

Organizational commitment
Commitment to supervisor
Job performance
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Chef
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* Sorumlu Yazar,

The aim of the study is to determine the moderator role of the commitment to the chef in
the relationship between the organizational commitment of the employees and their job
performance in institutionalized hotel kitchens. In this context, data were collected from
the kitchen staff of one of the national chain hotels in March-April 2019, using the survey
technique (n=124). According to the findings, commitment to the supervisor and the
organization has significant positive effects on job performance. While the moderator role
of income is significant in the relationship between organizational commitment and job
performance; it is not significant in the relationship between commitment to the supervisor
and job performance. Employees with a high commitment to the chef show high
performance regardless of their income level. Organizational commitment, on the other
hand, increases the job performance of the below-average income group, but does not create
a significant increase in the above-average income group. Within the scope of
organizational commitment dimensions, the moderator role of income is significant in the
relationship between continuance commitment and job performance; while it is not
significant in the relationship between normative-affective commitments and job
performance. As normative and affective commitments increase, job performance also
increases independently of income. On the other hand, as the continuance commitment
increases, the job performance of those with below-average income increases; job
performance of those with above-average income declines.
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GIRIS

Personelin yiiksek performansla calismasi, isletme yonetimleri agisindan en dnemli konulardan biridir. Ozellikle
oteller gibi hizmet agirlikli isletmelerde yiliksek performansla, 6zverili bir sekilde calisan personel, isletmelere

rekabet avantaji yaratmaktadir. Isletmeler ise personelin performansim yiikseltmek amaciyla iicretler, ¢alisma

kosullari, terfi diizenlemeleri, yonetim bigimleri vb. pek cok alanda galigmalar yiiriitmektedir.

Literatiir incelendiginde; is performansini hangi degiskenlerin yiikselttigine iliskin ¢aligmalarin, turizm dahil pek
cok sektdr kapsaminda yiriitiildiigii goriilmektedir. Bu kapsamda gesitli bireysel, orgiitsel ve gevresel faktorlerin is
performansina etki ettigi ortaya konmaktadir (Glingdren, 2017; Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997; Rich, Lepine,
& Crawford, 2010). Bazi1 aragtirmalarda, bu ¢caligmada oldugu gibi, orglite ve yoneticiye bagliligin is performansina
etkisinin incelendigi de goriilmektedir (Becker, Billings, Eveleth, & Gilbert, 1996; Cheng, Jiang, & Rilley, 2003;
Siders, George, & Dharwadkar, 2001). Ayrica bazi arastirmalarda da orgiitsel baglilik ile is performansi arasindaki
iligkide kimi degiskenlerin (6rnegin; Orgiit kiiltiirii, kadro durumu, liderlik tipi, is motivasyonu vb.) diizenleyici

etkisinin incelendigine rastlanilmaktadir (Sungu, Weng, & Xu, 2019; Wright & Bonett, 2002).

Literatiirde konuyla ilgili ¢aligmalar olmakla birlikte; sasirtici sekilde, is yasaminin temel unsurlarindan biri olan
gelirin/licretin diizenleyici etkisini inceleyen bir ¢alismaya ne orgiitsel baglilik — is performans iligkisinde ne de
yoneticiye baglilik — ig performansi iligskisinde rastlanilabilmistir. Dolayisiyla ¢alismada, otel isletmelerinin mutfak
calisanlar1 kapsaminda, ikili bagliliin is performansi {izerindeki dogrudan etkisi ve bu etkide gelirin diizenleyici rolii
ele alinmigtir. Mutfak departmaninin tercih edilmesinin temel nedeni, ¢alismada incelenen yoneticiye baglilik
olgusunu en iyi karsilayan yonetici figiirliniin asc¢ibasi oldugu diisiincesidir. Balazs’in (2002) da ifade ettigi gibi,
ascibasilar ekipleri lizerinde karizmatik etkileri olan, orgiitsel dizayn giicii yiiksek yoneticilerdir ve bazen c¢alisanlar
ascibasina sadakatleri sayesinde daha az paraya daha ¢ok is yapmay1 dahi kabul edebilmektedir. Dolayisiyla ikili
baghilik ile is performansi arasindaki iliskide gelirin diizenleyici etkisinin incelendigi bu ¢aligmada ascibasina
baghiligin degerlendirilmesi uygun goriilmiistiir. Calismada incelenen iliskilerin daha Once ne genel oOrgiit
literatiirinde ne de turizm literatiiriinde incelenmemis olmasi, calismanin literatiire katkisi olacagina isaret
etmektedir. Ayrica bulgulardan hareketle sektdr profesyonellerine yonelik gelistirilen Onerilerle uygulamaya

katkisinin olacagi da ifade edilebilir.

Caligmada veriler, ulusal bir zincir otel isletmesinin mutfak ¢alisanlarindan toplanmistir. Tek zincir otel tercih
edilmesinin nedeni, bahsi gecen iliskileri belirli bir kurum kiiltiirii ¢ergevesinde ele alip, farkl: kiiltiirlerin etkisiyle
ilgili iliskilerde olusacak olas: farkliliklarin dniine gegmektir. Onceki ¢aligmalarda incelenmenmis iliskileri ele alan
caligmanin literatiire katki sunacagi ve sektor profesyonellerine onemli 6neriler vererek uygulama faydasi yaratacagi

diisiiniilmektedir.
Kavramsal Cerceve
Is Performansi

Is performans1 olgusu, “orgiitsel is performansi” ve “bireysel is performansi” seklinde iki boyutlu bir yapiya
sahiptir. Bu calismada bireysel is performansi iizerinde durulmaktadir. Literatiirde is performansina iliskin cesitli
tanimlara (Barutgugil, 2002; Motowidlo, 2003; Viswesvaran & Ones, 2000) rastlamak miimkiindiir. Ornegin,

Motowidlo (2003) is performansini, “Bireyin standart bir donemde yerine getirdigi miinferit davramiglar dizisi
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cergevesinde orglite gosterdigi toplam beklenen deger.” olarak tanimlamaktadir. Tanimda “davranis” ve “davranigin
beklenen orgiitsel degeri” seklinde iki farkli kavrama vurgu yapilmakta; is performansinin belirli bir zaman diliminde

ortaya ¢ikan ¢oklu, miinferit davraniglarin 6zelliklerinin birlesimi oldugu anlatilmaktadir.

Yukarida bahsi gegen, cogunlugu birey kaynakli degiskenlerle birlikte, 6rgiit ve yonetici kaynakli degiskenlerin
de is performansinin yiikselmesinde etkili oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda baz1 arastirmalarda 6zellikle orgiitsel
baglilik, orgiitsel destek, orgiitsel adalet, yoneticiye baglilik, liderlik tipi ve yonetici destegi gibi degiskenlerin
calisanlar iizerinde etkili oldugu ortaya konmustur (Ertan, 2008; Gilingoéren, 2017; MacKenzie, Podsakoff, &
Ahearne, 1998; Rich vd., 2010; Turung & Celik, 2010; Walumbwa, Cropanzano, & Hartnell, 2009). Y onetici
kaynakli degiskenler agisindan bakildiginda, arastirmalar 6zellikle yonetici desteginin ve yoneticiye bagliligin hem
dogrudan hem dolayl olarak is performansim etkiledigini ortaya koymaktadir (Babin & Boles, 1996; Becker vd.,
1996; Chen, Tsui, & Farh, 2002; Shanock & Eisenberger, 2006).

Coklu Baghhk

Baglilik olgusu, drgiit literatiiriinde iizerinde en fazla durulan konulardan biridir. Ozellikle ¢alisanlarin drgiitlerine
duyduklar baglilik hissi, “Orgiitsel baglilik” kavram altinda siklikla incelenmektedir. Bununla birlikte, is hayatinda
insanlarm kariyerlerini etkileyen tek 6lgiitlin 6rgiitsel baglilik olmadig1 da bir gergektir. Bireyin yoneticisine, takim
arkadaglarina, meslegine, kariyerine ve miisterilere bagliligi da orgiitsel siiregler ve bireyin kariyeri agisindan
onemlidir. Nitekim orgiit/yonetim literatiirii de 6zellikle 1950’lerden bu yana ¢oklu bagliliklar1 incelemeye baglamig
ve Orgiitsel baghliga ek olarak, bahsi gegen diger baglilik unsurlar da aragtirmalara dahil edilmistir. 1980’lerle
birlikte ise ¢oklu baglilik aragtirmalar yayginlagsmaya baglamistir. Bu aragtirmalarin ilk 6rmekleri, gogunlukla birime

baglilik ve orgiite baghlik ikilemi ¢er¢evesinde yiiriitiilmiistiir (Cohen, 2003, s. 192; Wombacher & Felfe, 2017).

Calisanlarin is yasaminda tiim baglilik odaklarina (6rgiit, yonetici, takim vb.) aym diizeyde ve bigimde bagh
olmasi pek miimkiin degildir. Orgiit veya kisi kaynakli pek gok faktdr, ¢alisanin bagliliklarmi heterojen bir yapiya
doniistiirmektedir. Ornegin; insanlar mesleklerine yiiksek diizeyde baglhlik hissederken, kurumlarma bagliliklari
diisiik seviyede olabilmekte veya sadece zorunlu baglilik hissedebilmektedir. Ote yandan, ¢alisanin drgiitsel baglilig
diisiik iken, yOneticisine veya calisma grubuna bagliligi yiiksek olabilmekte ve bu bagliliklar1 nedeniyle orgiitte
kalmaya devam etmektedir. Dahasi, orgiite ve meslegine oldukga bagl olan bir ¢alisan, yoneticisine baghiliginin
diisiik olmas1 ya da hi¢ olmamasi neticesinde isten ayrilabilmektedir (Meyer, Morin, & Vandenberghe, 2015). Bu
calismada da baglilik konusu ¢ok boyutlu olarak ele alinmis; bagliligin hedefi kapsaminda orgiite ve yoneticiye
baglilik incelenmistir. Baglilik sekli olarak orgiitsel baglilikta duygusal, devam ve normatif baglhliklar; yoneticiye

baglilikta duygusal baglilik degerlendirilmistir.
Orgiitsel Baghlik

Literatiirde orgiitsel bagliliga iliskin pek ¢ok tanim bulunmaktadir ve konunun ¢ok boyutlu olusuna bagl olarak
tanimlar arasinda birlik bulabilmek zordur. Ornegin, dncii tanimlardan birinde Mowday, Steers & Porter (1979)
“bireyin bir orgiite baglanma ve onla kendini 6zdeslestirmesi” seklinde; digerinde O’Reilly & Chatman (1986)
tarafindan “bireyin oOrgiitiin 6zellikleri ve amaclarma uyum saglama ve bunlar i¢sellestirme diizeyini yansitan
psikolojik bagliligidir” seklinde tanimlamaktadir. Bir diger oncili ¢alismada ise “Orgiitiin amaglar1 ve ¢ikarlariyla

bulusan davranislar1 yonlendiren normatif baskilarin toplami” olarak tanimlanmaktadir (Wiener, 1982, akt. Meyer &
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Herscovitch, 2001). Porter vd.’ne (1974, akt. Hunt & Morgan, 1994, s. 1568) gore oOrgiitsel baglilik, isgdrenlerin
orgiitsel amag ve hedefleri goniilden kabul etmeleri, bu amag ve hedeflere ulagabilmek i¢in ¢ok ¢caligmalari ve 6rgiitiin

stirekli bir liyesi olarak kalmay1 istemeleridir.

Yukaridaki tanimlardan da anlagilacag: {izere, konunun ortaya ¢ikisi biiylik dl¢lide duygusal baglilik temellidir.
Diger boyutlar ise sonraki yillarda incelenmeye baslamis; insanlarin Orgiitlerine kendi istekleriyle duygusal
motivasyonlarla m1 baglandigi, orgiitte duydugu ihtiyactan dolayr m1 baglandigi, yoksa orgiite kars: yiikiimliiliikleri
dogrultusunda ahlaki motivasyonlarla mi1 baglandigi tartisilmistir. Bu dogrultuda, farkli simiflandirma cabalari ortaya
konmus olsa da (6rnegin; Jaros, Jermier, Koehler, & Sincich, 1993; Mayer & Shoorman, 1992; O’Reilly & Chatman,
1986; Penley & Gould, 1988) en one c¢ikan calismalar Meyer & Allen’in (1991; 1997) iiglii simiflandirmasini

(duygusal, devam, normatif) temel alan ¢aligmalar olmustur.

Meyer & Allen’in (1991; 1997) {iglii baglilik teorisine gore; duygusal baghlik, isletmede calisan bireylerin
duygusal olarak kendi tercihleri ile igletmede kalma arzusu olarak tanimlanmistir. Devam bagliligi, ¢alisanlarin
isletmeden ayrilmanin beraberinde getirecegi maliyeti, yani olumsuzluklar1 dikkate almasi ve bir zorunluluk olarak
isletmeye devam etmesi olarak ele alinmistir. Normatif bagimlhlik, ¢alisanlarin ahlaki bir gorev duygusuyla ve
yiikiimliiliikleri ¢ercevesinde igletmeden ayrilmamalar gerektigine inandiklari ig¢in kendilerini Orgiite bagh
hissetmeleri olarak ifade edilmistir. Kisacasi, orgiite karsi giiclii bir duygusal baghlik duyan iggérenler, orgiitte
kalmak istedikleri i¢in kalacaklar; giicli bir devam bagliligi duyanlar, orgiite gereksinim duyduklar igin
baglanacaklar ve giiglii bir normatif baglilik duyanlar da kendilerini orgiite karst sorumlu hissettikleri i¢in

baglanacaklardir (Cohen, 2003; Meyer & Allen, 1997; Wasti, 2002).
Yoneticiye Baghhk

Yoneticiye baglilik, gerek coklu bagliligin bir pargasi olarak gerekse tek basina bir olgu olarak siklikla incelenen
onemli aragtirma konularindan biri haline gelmistir (Landry & Vandenberghe, 2009). Ayrica yoneticiye baglilik is
hayatinda da 6nemli konulardan biridir. Calisanlar, kurumla arasindaki bagi kuran ve siirekli birebir iligki iginde
olduklar yoneticilere zamanla baglilik duyarlar. Yonetici yasal yetkisini kullanarak ya da kendisine olan baglilig1 ve
sevgiyi artirarak ¢aliganlar1 yonlendirebilir. Burada 6énemli olan galisanin yoneticiye giiveni ve yoOneticinin adaletli
olmasidir (Cheng vd., 2003). Yoneticiye baglilik da orgiitsel baglilik gibi ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Bu
kapsamda, Meyer & Allen’in (1991) duygusal, devam ve normatif bagllik seklindeki ii¢ boyutlu yapilandirmasinin
yoneticiye baglilik i¢in de degerlendirildigi goriilmektedir (Meyer vd., 2015).

Hipotezler

Literatiir incelendiginde, orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin is yerinde daha yiiksek performansla ¢alistiklar:
gorlilmektedir (Mathieu & Zajac, 1990; Randall, 1990; Riketta, 2002). Bu durum, otel calisanlar1 i¢in de gecerlidir
(Ertan, 2008; Tsai, Cheng, & Chang, 2010; Tsui, Lin, & Yu, 2013). Ancak her baglilik tiirii i¢in ayn1 degerlendirmede
bulunmak miimkiin degildir. Orgiitsel baglilik tiirlerinden duygusal, normatif ve devam baghliklarinin is

performansina etkilerinin farkli sekillerde ve/veya diizeylerde gergeklestigini soylemek miimkiindiir (Riketta, 2002).

Orgiitsel baghligin boyutlar1 arasinda en sik inceleneni ve is performansina en ¢ok pozitif etki eden kuskusuz
duygusal bagliliktir. Turizm sektoriinde yiiriitiilenler dahil, pek ¢ok arastirmada duygusal baglilik ile is performansi
arasinda pozitif iligkiler tespit edilmektedir (Castro-Casal, Vila-Vazquez, & Pardo-Gayoso, 2019; Zang, Liu, & Jiao,
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2021). Duygusal baghligin ardindan normatif bagliligin geldigi ifade edilebilir. Aragtirmalar normatif baglilikla ig
performansi1 arasinda pozitif iliskiler oldugunu gostermektedir (Boz, Duran & Ugurlu, 2021; Meyer vd., 2002).
Devam bagliliginda ise durum biraz farklidir. Bireyin baska uygun alternatifi olmadig i¢in 6rgiitte kalmasimi ifade
eden, dolayistyla zorunluluk i¢eren devam bagliliginin i performansiyla iligkisi, baz1 arastirmalarda pozitif (Rafiei,
Amini, & Foroozandeh, 2014; Suliman & Iles, 2000), baz1 arastirmalarda negatif yonlidiir (Meyer vd., 2002: 36).
Baz1 caligmalar ise iki degisken arasindaki iliskinin anlamli olmadigini ortaya koymaktadir (Boz vd., 2021). Bu
nedenle orgiitsel bagliligin bir ana degisken olarak is performansina olumlu etki ettigi ongoriilmektedir (H1). Ayrica
tiim boyutlarmin da yine pozitif yonlii etki edecegi diisiiniilmektedir. Oyle ki, galisanlar ahlaki degerler ve
yiikiimliiliikkleri ¢ergevesinde ve duygusal olarak baglilik hissettiklerinde yiiksek performansla ¢alisabilirler (Hl1a,
H1b). Ayrica zorunlu baglilik hissetmesi durumunda da daha iyi alternatifi bulana kadar igini kaybetmemek adina
yiiksek performans sergileyebilir (H1c). Bu kapsamda orgiitsel baglilik ile i performansi arasindaki iligkilere yonelik
hipotezler su sekildedir:

H1: Orgiitsel baglilik, is performansini pozitif yonde etkiler.

Hla: Orgiite duygusal baglilik, is performansini pozitif yonde etkiler.
H1b: Orgiite normatif baglilik, is performansini pozitif yénde etkiler.
Hlc: Orgiite devam bagliligy, is performansimi pozitif ydnde etkiler

Literatiir, caligmada incelenen bir diger baglilik hedefi olan yoneticiye baghiligin da is performansimi olumlu
etkiledigine isaret etmektedir. ABD’de farkli sektdrlerde galisan yoneticiler ve astlart {izerinde yiiriitiillen bir
caligmada; isgdrenlerin hem oOrgiite hem de ydneticiye bagliliklarinin is performansini olumlu etkiledigi, bununla
birlikte yoneticiye bagliligin etkisinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Becker vd., 1996). Cin’de ¢esitli
imalat ve hizmet igletmelerinde gerceklestirilen bir calismada da yoneticiye sadakatin iggdrenlerin hem rol i¢i hem
de rol dis1 performansini, orgiitsel bagliliga kiyasla daha fazla etkiledigi bulunmustur (Chen vd., 2002). Siders vd.
(2001) orgiite ve yoneticiye bagliligin farkli objektif performans degerleri {izerinde farkli etkileri oldugunu ve genel
olarak yoneticiye bagliligin performansla alakali daha fazla degiskene pozitif etki ettigini ortaya koymuslardir. Cheng
vd. (2003) hem orgiitsel bagliligin hem de yoneticiye bagliligin, gerek yonetici tarafindan belirlenen is performansini

gerekse ¢alisanin kendi kendine degerlendirdigi is performansini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Bu galigmada ¢alisanlarin baghliginin incelendigi yonetici as¢ibasidir. Aragtirmalar agc¢ibasilarin orgiit i¢inde
giiclii konuma sahip, ¢aligsanlar iizerinde karizmatik etkileri olan ve dolayisiyla yiiksek performansla ¢aligmalarini
saglayan yoneticiler olduguna isaret etmektedir (Balazs, 2002; Wan, Hsu, Wong, & Liu, 2017). Balazs (2002),
ascibasimin giiclii etkisi sayesinde ¢alisanlarin orgiitte kalmay1 siirdiirdiiklerini, hatta daha az paraya daha ¢ok is
yapmay1 kabul ettiklerini ifade etmektedir. Dolayisiyla gerek yukarida farkli sektorler kapsaminda ortaya konan
yoneticiye bagliligin is performansini olumlu etkiledigi seklindeki bulgular gerekse ascibasilarin yonetici profilleri
lizerine yiiriitlilen calismalar degerlendirildiginde, asgibagina bagliligin is performansimi pozitif etkiledigi

cikarsamasi yapilarak asagidaki hipotez onerilmistir.
H2: Yoneticiye bagllik, is performansini pozitif yonde etkiler.

Orgiit literatiirde 6zellikle drgiitsel baghlik ile is performans arasindaki iliskide baz1 degiskenlerin diizenleyici
roliinii inceleyen galismalara rastlanmaktadir. Ornegin kadrolu olup olmama (Wright & Bonett, 2002), mesleki
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baglilik ve doniisiimsel liderlik (Sungu vd., 2019), insan kaynaklar1 giicii (Chen vd., 2007), kariyer basamagi (Lin &
Ma, 2004), ekonomik baglilik (Brett, Cron, & Slocum, 1995) gibi degiskenlerin orgiitsel baglilik-is performansi
iligkisindeki diizenleyici rolleri arastirilmistir. Ancak sasirtict sekilde gelirin diizenleyici etkisini inceleyen bir
calismaya ne orgiitsel baglilik-is performans: iligkisi kapsaminda ne de yoneticiye baglilik-is performansi iligkisi

kapsaminda rastlanilabilmistir.

Calismada orgiitsel baghligin is performansina etkisinde gelirin diizenleyici etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Oyle
ki, ILO’nun (Uluslararas1 Caligma Orgiitii) “insana yakisir is” konseptinde ve Sosyal Degisim Teorisinde ortaya
kondugu lizere, ¢alisanin 6rgiit lehine ¢aba sarf etmesi i¢in Oncelikle “yeterli gelir ele etmesi” gibi temel kosullarin
saglanmas1 gerekmektedir (Ertiitk & Bediik, 2015; ILO, 2021). Dolayistyla gelir diizeyi farkli olan ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarinin is performansina etkisi de farkli olabilmektedir (H3). Ayrica bu farklilasmanin orgiitsel
baghiligin {i¢ boyutu kapsaminda da gecerli olmasi miimkiindiir. Calisanlarin duygusal, normatif ve devam
bagliliklarinin is performanslarina etkileri, elde ettikleri gelire baglh olarak farklilik gdsterebilir (H3a, H3b, H3c).
Benzer sekilde, yoneticiye duyulan duygusal bagliligin is performansina etkisinde gelirin diizenleyici rolii oldugu
diisiiniilmektedir. Oyle ki, giiclii liderlik &zelliklerine sahip as¢ibasina duygusal olarak baglilik hisseden calisanin
gosterdigi performans iizerinde gelirin itici bir giicii olabilir (H4). Dolayisiyla ikili baghlig is performansina

etkisinde gelirin diizenleyici roliine iligkin hipotezler su sekildedir:
H3: Orgiitsel bagliligin is performansina etkisinde ¢alisanin gelir diizeyinin diizenleyici rolii vardir.
H3a: Orgiite duygusal bagliligin is performansina etkisinde ¢alisanin gelir diizeyinin diizenleyici rolii vardur.
H3b: Orgiite normatif bagliligin is performansina etkisinde galisanin gelir diizeyinin diizenleyici rolii vardir.
H3c: Orgiite devam bagliliginin is performansina etkisinde calisanin gelir diizeyinin diizenleyici rolii vardir.

H4: Yoneticiye baghligin is performansina etkisinde, ¢aliganin gelir diizeyinin diizenleyici rolii vardir.

ORGUTSEL BAGLILIK

Duygusal Baghlik
Devam Baghlig
Normatif Baghlk

is
PERFORMANSI

YONETICIYE BAGLILIK

Sekil 1. Simgesel Model
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Yontem
Veri Toplama Araci

Caligmada veri toplama araci olarak kullanilan ankette; ikili baglilik (6rgiitsel baglilik, yoneticiye baglilik) ve is
performansi 6lgekleri ile demografik sorular yer almaktadir. Orgiitsel bagliligi belirlemede, Allen & Meyer tarafindan
1990’da 24 maddeli olarak gelistirilen ve 1993 yilinda Meyer, Allen & Smith tarafindan 18 maddeli olarak
giincellenen 6l¢ek kullanilmistir. Duygusal, devam ve normatif bagllik olmak {izere ii¢ boyuttan olusan 6lgek,
Tiirkiye’de turizm dahil (6rnegi: Bolat & Bolat, 2008; Yavuz, 2009), farkli sektorlerdeki orgiitsel baglilik
caligmalarinda (6rnegin; Col & Giil, 2005; Meyer vd., 2002) kullanilmig ve gegerliligi saglanmistir. Yoneticiye
baglilik 6lgegi ise Becker vd.’nin (1996) ¢alismasindan uyarlanmistir. Son olarak, is performansi dlgegi, oncelikle
Pearce & Porter (1986) ve Black & Porter (1991) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Carmeli & Freund (2004)
tarafindan kullanilan bes maddeli 6lgekten uyarlanmistir. Ankette yer alan tiim Ol¢eklerdeki maddelerin tepki
kategorileri, "l1=kesinlikle katilmiyorum, ..., 5=kesinlikle katiliyorum" seklinde 5'li Likert derecelemesine gore

hazirlanmistir,

Nihai anket uygulamasi yapilmadan 6nce otel mutfak ¢alisanlarindan 52 as¢1 tizerinde 6n test gergeklestirilmistir.
On testte, orgiitsel baglilik (0,797), yéneticiye baglilik (0,933) ve is performansi (0,928) 6lgeklerinin Cronbach Alpha
giivenirlik katsayilarinin oldukga yiiksek oldugu goriilmiistiir (Kayis, 2016) ve anlasilirlik agisindan ankette herhangi

bir sorun tespit edilmemistir.
Evren ve Orneklem

Aragtirmanin genel evrenini, otellerin mutfak calisanlar1 olusturmaktadir. Ornekleme ¢ergevesini ise ulusal bir
otel zincirinin tiim mutfak ¢alisanlari olugturmaktadir. 2019 yilinda bu zincire ait Tiirkiye’deki 15 otelde toplam 132
mutfak calisan1 bulundugu 6grenilmistir. 2019 yili Mart-Nisan aylarinda web-anket sekline yapilan uygulamada tam
sayim yapilmasi hedeflenmis olup; ¢esitli nedenlerle dort kisi anketi cevaplamamistir. Dort katilimeinin da, ters kodlu
maddeler dahil tiim sorularda aymi secenegi isaretledikleri goriilmiis ve bu anketler de analiz dis1 tutulmustur.

Bdylece, 132 calisandan 124’{inden gecerli veri elde edilmis olup; ¢aligma evreninin %93,9’una (n=124) ulasilmistir.

Tablo 1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Sikhik Yiizde Egitim Sikhik Yiizde
Kadin 36 29 Tlkokul 29 23,4
Erkek 88 71 Ortaokul 19 15,3

Toplam 124 100,0 Lise 53 42,7
Gelir* Sikhik Yiizde On lisans 9 7.3
2.019 TL alt1 20 16,1 Lisans 13 10,5

2.020-2.500 TL 57 46 Yiiksek lisans 1 0,8
2.501-3.000 TL 16 12,9 Toplam 124 100,0
3.001-4.000 TL 21 16,9 Yas Sikhik Yiizde
4.001-5.000 TL 6 4,8 24 ve Alt1 33 26,6
5.001.-6000 TL 1 0,8 25-34 32 25,8

6.001-7000 TL 1 0,8 35-44 31 25

7.001-8.000 TL 2 1,6 45 ve Ustii 28 22,6
Toplam 124 100,0 Toplam 124 100,0
*2019 yilinda gecerli asgari iicrete gore gelir gruplari olusturulmustur.
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Katilimcilar arasinda erkekler (%71), lise ve tistiinde egitim almis olanlar (%61), 25 yas listiinde olanlar (%73),
2.020-2.500 TL arasinda gelir elde edenler (%57) agirliktadir (Tablo 1). Calismada diizenleyici degisken olarak
kullanilan gelir degiskenine ayr1 bir parantez agmakta fayda vardir. Gelir sorusu, ankette 12 kategorili bir degisken
olarak sorulmustur. Taban kategorinin olusturulmasinda verilerin toplandigr 2019 yilindaki asgari iicret temel
alimmus, sonraki kategoriler 6nce 500’er TL, sonra 1000’er TL olarak arttirilmigtir. Fakat 8.001 TL ve tizerindeki
kategorilerde kimse olmadigi i¢in tabloda sekiz kategori goriilmektedir ve bunlardan bazilarinda sadece bir veya iki
kisi yer almaktadir. Diizenleyici etki analizi i¢in daha etkili bir sekilde yorumlanabilir bulgular elde etmek adinda
yeniden kategorilendirme yoluna gidilmistir. Bu kapsamda, 6rneklem dagilimi dikkate alinarak, “2.500 TL ve alt1”
(n=77) ile “2.5001 TL ve iistii” (n= 47) seklinde iki kategori olusturulmus ve bu kategoriler “ortalama alt1” ve

“ortalama iistli” geliri olanlar seklinde yorumlanmustir.
Analizler

Calismada hem tanimlayict hem de iliskisel analizlerden yararlamlmistir. Orneklemin yapisinm ve kullanilan
Olgeklerin tamimlayict niteliklerinin ortaya konmasi amaciyla frekans analizlerine bagvurulmustur. Ardindan
Olgeklerin yapisal durumunu ortaya koymak amaciyla agimlayici faktor analizleri ve yine dlgeklerin teorik cergeveyle
uyumlu olup olmadigini belirlemek amaciyla dogrulayict faktdr analizleri kullamlmistir. Iliskisel analizler

kapsaminda korelasyon ve diizenleyici etki analizinden (Process Macro) faydalanilmistir.
Gegerlilik

Caligmada olgeklerin gecerlilikleri kapsaminda ¢esitli gecerlilik saglama tekniklerine bagvurulmustur. Bunlar
arasinda c¢eviri gecerliligi, icerik gegerliligi, yiizeysel gecerlilik, yap1 gecerliligi, yakinsak gecerlilik ve iraksak
gegerlilik yer almaktadir.

Ceviri Gegerliligi

Yéneticiye baglilik ve is performans: dlcekleri Ingilizce kaynaklarda kullanilan halleriyle kullanilmistir. Carmeli
ve Freund’un (2004) ¢aligmasindan alinan ig performansi dlgegine ve Becker vd.’nin (1996) calismasindan alinan
yoneticiye baglilik 6l¢egine ceviri-tekrar ¢eviri teknigi uygulanmistir. Bu teknikte orijinal dilindeki 6lgek once
Tiirkgeye, ardindan farklilik olusup olusmadigim gérmek amaciyla tekrar ingilizceye gevrilmektedir. Son asamada
ise ceviriler arasindaki farkliliklar incelenip gerekli diizeltmeler yapilmaktadir (Sencan, 2005). Bu ¢alismada da iki

olgek icin ayn yol izlenerek ceviri gegerliligi saglanmistir.
Icerik Gegerliligi ve Yiizeysel Gecerlilik

Yoneticiye baglilik ve is performansi 6lgeklerinin ¢eviri gegerliliklerinin saglanmasinin ardindan tiim 6lgekler
icin icerik gecerliligine bagvurulmustur. Bu kapsamda, 10 turizm akademisyeninden uzman goriisii alinmig; uzman
kisilere ilgili maddelerinin ilgili 6lgekler i¢in gerekli olup olmadiklari; “(a) gerekli, (b) gereksiz ve (c) gerekli &
diizeltilmeli” seklindeki ii¢ secenekli bir formla sorulmustur. Elde edilen degerler Lawshe’nin (1975) igerik
gecerliligi hesaplama teknigi ile incelenmis ve tiim maddelerde 0,62 nin iizerinde degerler oldugundan maddelerin
ilgili yapilar1 6lgmekte yeterli olduklar1 kanisina varilmistir (Sencan, 2005). Uzman goriisii sirasinda ayrica ilgili
maddelerin genel anlasilirlik durumlari da sorulmus ve dolayisiyla igerik gecerliligine paralel olarak yiizeysel

gecerlilikleri de test edilmigtir. Bu noktada, bazi kii¢iik diizeltmeler diginda oneri gelmeyince dlgeklerin igerik ve
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yiizeysel gegcerliliklerinin saglandigina karar verilmistir. Ayrica pilot caligma da yiizeysel gegerliliginin
saglanmasinda etkili olmustur.
Yap1 Gegerliligi

Yapt gegerliligi kapsaminda once acgimlayict (AFA), ardindan dogrulayici faktdr analizlerinden (DFA)
yararlanilmigtir. AFA kapsaminda orgiitsel baglilik 6lgeginin ii¢ boyutlu bir yapisi oldugu ve bu ii¢ boyutun orijinal

calismada oldugu gibi (Meyer, Allen, & Smith, 1993) duygusal, normatif ve devam baglilig1 seklinde

isimlendirilebilecegi anlagilmistir (Tablo 2).

Tablo 2. Orgiitsel Baghlik Olgegi AFA ve DFA Bulgulart

AFA DFA
ORGUTSEL BAGLILIK BOYUTLARI ) Esko- }
Yiik .. | S.Deger | S.Hata t-degeri
kenlilik
1.DEVAM BAGLILIGI 0 . (D
(Ozdegeri: 4,334; A.Varyans: % 25,5; Alfa:0,874) AVE: 0,58; CR:0,89
1. Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olur. 0.843 | 0.792 0.815 0,129 10,821
2. Calistigim bu kurumu birakmay1 diisiindiirecek segenegim neredeyse 0843 | 0.782 0.876 0.197 8.773

hi¢ yok gibi.

3. Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek, benim igin bir istek

oldugu kadar bir gerekliliktir. 0.776 | 0699 | 0.692 } -

4. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok

0.709 | 0.684 0.85 0,176 8,564
sey aksar.

5. Bu kurumdan ayrilirsam uygun is alternatiflerim azalir. 0.688 | 0.569 0.685 0,183 7,046

6: Bu kuruma kendm{de.:.n bq kadgr ¢ok sey vermemis olsaydim bagka 0574 | 0471 0.625 0.167 6,458
bir yerde calismayi diisiinebilirdim.

2.NORMATIF BAGLILIK

(Ozdegeri: 4,154; A.Varyans: % 24,4; Alfa:0,892) AVE: 0,67; CR:0,86

7.Benim i¢in daha avantajli olsa bile, su an bu kurumu terk etmenin

dogru bir hareket oldugunu diisiinmiiyorum. 0.781 0.781 0.847 0,141 8,651

8.Su anki igverenimle calismaya devam etmek i¢in (ona karst) hicbir

zorunluluk hissetmiyorum. (R) 0.762 1 0.643 0.683 ) )

9.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0.722 0.736 0.824 0,125 8,443
10.Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim. 0.719 | 0.815 0.916 0,151 9,263
11.Bu kprumu su an i¢in birakamazdim, ¢linkii kendimi buradakilere 0693 | 0782 0.871 0.143 8.869
kars1 minnettar hissediyorum.

12.Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 0.640 | 0.668 0.765 0,088 10,171

3.DUYGUSAL BAGLILIK

(Ozdegeri: 3,408; A.Varyans: % 20,05; Alfa:0,926) AVE: 0,55; CR:0,93

13.Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum. (R) 0.863 | 0.762 0.626 0,096 7,424

14.Bu kuruma kars1 giiglii bir "aidiyet" duygusu hissetmiyorum. (R) 0.783 | 0.678 0.665 0,107 8,046

15.Bu kuruma kars1 "duygusal baglilik" hissetmiyorum. (R) 0.776 | 0.688 0.743 0,092 9,369

16.Bu kurumun problemlerini sanki kendi problemlerimmis gibi

C 0.652 | 0.631 0.787 0,088 10,171
hissediyorum.

17.Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok
mutluluk duyarim.

0.629 | 0.716 0.868 - -

DFA Uyum Degerleri: y>=220,17 (p=0.000; df=113) %>/ sd=1,948;
RMSEA=0.088; GFI=0,841; NFI=0,870; TLI=0.917; CFI=0.931; SRMR=0.0535

Ancak “Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor.” maddesinin duygusal baglilik (0,548) ve
normatif baglilik (0,503) boyutlariyla binisiklik (fark 0,045<0,1) gosterdigi goriilmiistiir (Biytikoztiirk, 2002).
Dolayisiyla ilgili madde olgekten cikarilarak analiz tekrarlanmig ve yine ii¢ boyutlu yapi benzer sekilde elde
edilmistir. Bu ii¢ boyutlu yapi toplam varyansin %69,98’ini aciklamaktadir ve tiim boyutlar yiiksek diizeyde
giivenilirdir. Cronbach Alpha degeri devam bagliliginda 0.874, normatif baglilikta 0.892, duygusal baglilikta 0.926
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seklindedir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik 6lceginin AFA kapsamindaki yapi gecerliliginin saglandigi goriilmiistiir.
Ardidan yapmin dogrulugunun testi i¢in aynm 6lgege DFA uygulanmistir (Tablo 2). DFA bulgular da ii¢ boyutlu
yapiy1 desteklemistir. Tiim maddelerin standardize regresyon katsayilar1 0,50 nin tizerindedir ve tiim uyum degerleri
(x2/sd, RMSEA, SRMR, GFI, CFI, TLI) beklenen araliklardadir (Meydan & Sesen, 2015). Bu kapsamda, orgiitsel
baglilik 6lgeginin yap1 gegerliligi saglanmis, ileri diizey analizlerde DFA sonucunda ortaya ¢ikan yap1 kullanilmastir.
Tablo 2’nin altindaki uyum degerleri incelendiginde; x2/sd degerinin 5’ten kiiciik oldugu, dolayisiyla modelin genel
uyumunun iyi oldugu anlagilmaktadir. Ayrica model uyumunun iyiligini gosteren degerler (CFI, TLI) kesme
noktalarina (>0,95) ¢cok yakindir. Bununla birlikte, GFI (0,841) ve NFI (0,870) degerleri 6rneklemin kiiciik olmasina
bagl olarak 0,90’1n biraz altindadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2021: s. 269-270). Modelin uyumunun
kotiiliigiinii gosteren degerler (RMSEA, SRMR) ise kabul edilebilir (<0,08) diizeydedir. Dolayisiyla ii¢ boyutlu
yapinin, GFI ve NFI degerleri kesme noktasinin biraz altinda kalmis olsa da, genel anlamda model uyumu gosterdigi

ifade edilebilir (Hair vd., 2010, s. 665-678).

Yoneticiye baglilik dlgegine uygulanan AFA kapsaminda, beklendigi lizere, tek faktorlii yap: elde edilmis ve
yapinin orijinal caligmayla (Becker vd., 1996) ortiistiigii anlagilmistir (Tablo 3). Tek faktorlii yap: toplam varyansin
%80’ini aciklamakta, 0,40’1n altinda faktor yiikiine ve ortak varyansa rastlanilmamakta ve tek faktoriin giivenirlik
diizeyinin oldukga yiiksek oldugu (Cronbach Alpha= 0,930) goriilmektedir. Bu baglamda, AFA nin yap1 gegerliligini
dogruladig ifade edilebilir. DFA da miikemmel uyum degerleri ve yiiksek standardize regresyon katsayilariyla (en
diisligti 0,76) yapinin uyumuna isaret etmektedir. DFA’da tiim uyum degerleri kesme noktalartyla uyumlu bir yap1
ortaya koymus (x2/df<5; RMSEA ve SRMR<0,08; CFI, NFI, GFI ve TLI>0,95) olup; yoneticiye baghlik 6l¢eginin
de genel anlamda gecerli/uyumlu bir 6l¢iim araci oldugu ifade edilebilir (Hair vd., 2010, s. 665-678).

Tablo 3. Yoneticiye Baghlik Olgegi AFA ve DFA Bulgulart

AFA DFA
YONETICIYE BAGLILIK S.
Yiik | Eskokenlilik - Std. Hata . .
Deger t-degeri
) YONETICIYE BAGLILIK AVE: 0.752; CR: 0.964
(Ozdeger: 4.000; A. Varyas: % 80.00; Alfa: 0.93) ’
1.Birisinin ag¢ibasimi dvmesi, bana kisisel bir iltifat gibi gelir. 0.943 0.889 0,952 0,061 17,878
2.As¢ibasimu sahiplenirim. 0913 0.834 0,900 - -
3.As¢ibasim hakkinda konustugumda, genellikle “0” yerine “biz” derim. 0.905 0.819 0,867 0,072 14,236
4 Birisi as¢ibasimu elestirdiginde, kisisel bir hakaret gibi hissettirir. 0.879 0.772 0,843 0,081 13,382
5.Ascibasimin basarilar: benim basarilarimdir. 0.829 0.687 0,763 0,079 11,035
DFA Uyum Degerleri: ¥2=8.689 (p=0.000; df=5) »*/sd=1.738
RMSEA=0.077; GFI=0.973; NFI=0,984; CFI1=0.993; TLI=0.986; SRMR=0.018

Son olarak is performansi 6l¢egi icin ayni siireg isletilmis ve AFA bulgulari, 6l¢egin orijinal ¢alismada (Carmeli
& Freund, 2004) oldugu gibi tek boyutlu yapisi oldugunu dogrulamistir. Tek boyutlu yap1 toplam varyansin %84 iinii
aciklamaktadir ve faktor yiikleri ile ortak varyanslar oldukga yiiksektir (0,40’tan biiyiik). Ayrica tek boyutlu yap1
0,95 gibi yiiksek bir giivenirlik katsayisina sahiptir. Bu baglamda AFA’nin tek boyutlu yapinin gegerliligini
dogruladig ifade edilebilir. Buna ek olarak yapilan DFA da benzer bulgular ortaya koymustur. Tiim uyum degerleri
miikemmel uyuma isaret etmekte ve en diisiik standardize regresyon katsayis1 0,83tiir (<0,50). Dolayisiyla DFA da
yap1 gegerliligini dogrulamaktadir. Ug 6lgege iliskin AFA ve DFA’ya iliskin detaylara bulgular kisminda yer
verilmistir (Tablo 4). DFA’da ise RMSEA disindaki tiim degerler uygun araliklarda goriilmiistir. RMSEA nin
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orneklem sayisina yiiksek diizeyde duyarl bir deger olmasinin bu noktada etkili oldugu ifade edilebilir. Dolayistyla

genel anlamda model uyumunun iyi oldugu sdylenebilir (Hair vd., 2010, s. 665-678).

Tablo 4. Is Performansi Olgegi AFA ve DFA Bulgular

AFA DFA
I$ PERFORMANSI Yiik | Eskokenlilik | S.Deger | S.Hata t-degeri
. IS PERFORMANSI AVE: 0,803; CR: 0,953
(Ozdeger: 4,206; A. Varyas: % 84,12; Alfa: 0,950)
1.Is amaglarima ulagirim. 0,944 0,892 0,943 - -
2.Gorevlerimi zamaninda tamamlarim. 0,934 0,872 0,916 0,051 18,863
3.Yaptigim islerin kalitesi yiiksektir. 0,929 0,862 0,910 0,055 18,436
4.Performansim genel olarak yiiksektir. 0,903 0,815 0,876 0,056 16,326
515 arkadaslarimla birlikte galisma yetenegim yiiksektir. 0,875 0,765 0,830 0,066 14,167
DFA Uyum Degerleri: 2=12,084 (p=0.000; df=5) »?/sd=2,417
RMSEA=0.107; GFI=0.963; NFI=0,982; TLI=0.978; CFI= 0,989; SRMR=0.017

Yakinsak ve Iraksak Gegerlilik

Caligmada DFA bulgularindan yararlanilarak AVE (Average Variance Extracted - Ortalama Ag¢iklanan Varyans),
MSV (Maximum Shared Variance - Maksimum Paylasilan Varyans), ASV (Average Shared Variance - Ortalama
Paylasilan Varyans) ve CR (Composite Reliability - Bilesik Giivenirlik) degerleri iizerinden 6l¢eklerin yakinsak ve
ayirt edici (veya raksak) gegerlilikleri degerlendirilmistir. AVE’nin 0,50’den biiyiik olmasi1 ve tiim CR degerlerinin
AVE degerlerinden ve 0,70’ten biiyiik olmas1 yakinsak gecerliligin saglandigina kanit olugturmaktadir (Tablo 5).
MSV’nin AVE’den ve ASV’nin MSV’den kiigiik olmasi ise ayirt edici gegerlilige isaret etmektedir. Ayirt edici
gegerlilik i¢in ayrica AVE degerinin karekdkiiniin ilgili boyutun diger boyutlarla paylastig1 varyantsan biiyiik olmasi
gerekmektedir (Yashoglu, 2017).

Tablo 5. Olgeklerin Yakinsak ve Iraksak Gegerlilik Degerleri

_ ORGUTSEL BAGLILIK YONETICIYE .
Kriter Normatif Devam Duygusal BAGLILIK 15 PERFORMANSI
AVE 0,674 0,582 0,552 0,752 0,803
MSV 0,540 0,540 0,444 - -
ASV 0,492 0,388 0,340 - -
CR 0,859 0,892 0,925 0,964 0,953

Orgiitsel baglilik dlgeginde tiim AVE degerleri 0,50’ nin iistiinde ve tiim CR degerlerinin altindadir ve tiim CR
degerleri de 0,70’in {izerindedir. Dolayisiyla yakinsak gecerliligin saglandig: ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle,
degiskenlere iligkin ifadelerin birbirleriyle ve olusturduklar: faktor ile iligkili olduklart sGylenebilir. Ayn sekilde tiim
AVE degerlerinin MSV degerlerinden, tiim MSV degerlerinin de ASV degerlerinden biiyiik oldugu goriilmektedir
(Tablo 2). Ayrica ii¢ boyutun AVE degerinin karekokii, boyutlarin birbiriyle paylastig1 varyanslardan (korelasyonlar
— bkz. Tablo 6) biiyiiktiir. Bu baglamda, orgiitsel baglilik 6l¢eginin ayirt edici gegerliligi de saglanmig olmaktadir.
Bunun disinda, sadece yakinsak gecerliliklerine bakilan yoneticiye baglilik ve is performansi dlgeklerinde de uygun

degerler elde edilmis ve iki 6lgegin yakinsak gecerlilige sahip oldugu tespit edilmistir.
Giivenirlik

Caligmada kullanilan ii¢ 6lgegin giivenirlik analizleri kapsaminda genel Cronbach Alpha giivenirlik katsayilari,

madde-biitiin korelasyon degerleri ve madde silindigindeki Cronbach Alpha degerleri incelenmistir. Genel Alpha
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katsayilar1 ii¢ olgek icin de oldukga yiiksektir (Orgiitsel Baglilhik=0,942; Yoneticiye Baghlik=0,930; Is
Performansi=0,950). Orgiitsel baglhlik dlgeginin madde-biitiin korelasyonlar1 0,474 ile 0,844 arasinda; ydneticiye
baglilik 6l¢egindeki maddelerin 0,716 ile 0,892 arasinda; is performansi dlgegindekiler ise 0,796 ile 0,907 arasinda
degismektedir. Dolayisiyla ii¢ dlgekte de 0,25’in iizerinde uygun degerler soz konusudur. Ayrica ii¢ olgekte de
silindiginde genel Alpha degerini belirgin bir sekilde yiikselten, diger bir ifadeyle 6lgegin giivenirligini diisliren bir
madde bulunmamaktadir. Orgiitsel baglilik 6lgeginde madde silindiginde Alpha degerlerinin tamami 0,942’ye esit
veya onun altinda kalmaktadir (0,934 ile 0,942 arasinda degismekte). is performans: dlceginde de durum aynidur.
Madde silindiginde Alpha degerleri 0,933 ile 0,950 arasinda degismektedir. Bu kapsamda, {i¢ dlgegin de giivenirlik
degerlerinin oldukga yiiksek oldugu ifade edilebilir (Kays, 2016).

Bulgular
Tanimlayici Bulgular ve Korelasyonlar

Tanimlayict bulgular kapsaminda ikili baghlik ve is performansina iligkin degiskenlerin tanimlayici degerleri
iizerinde durulmustur. Bulgulara gore, baglilik konusunda en 6ne ¢ikan degisken ydneticiye bagliliktir, ardindan
orgiite duygusal baglilik gelmektedir (Tablo 6). Bu kapsamda, ilgili kurumda mutfak personelinin en biiylik baglilig1
ascibasina hissettigi, ayrica Orgiitlerine ise daha ¢ok duygusal baglilik duydugu ifade edilebilir. Caligsanlar ayrica

kendi is performanslarini da oldukga yiiksek degerlendirmiglerdir.

Tablo 6. Tamimlayici Istatistikler ve Korelasyonlar (n=124)

Degiskenler Ort. |SS jp OB YB O-DB |O-DVB |O-NB |G
Is Performans1 (IP) | 4,498 [ 0,513 1

Orgiitsel Baglilik (OB) |3.930 | 0.679 | 0,386** 1
Yoneticiye Baglilik (YB) [ 4,384 | 0,659 | 0,653** | 0,573*%* 1

Orgiite Duygusal Baglilik (O-DB) | 4,369 | 0,234 | 0,432%* | 0,806** | 0,561%* 1
Orgiite Devam Bagliligi (O-DvB) | 3,516 0,277 | 0,186* | 0,867** | 0,380%* | 0,486** 1
Orgiite Normatif Baghlik (O-NB) | 3,977 | 0,279 | 0,404%* | 0,929%* | 0,565%* | 0,666** | 0,735%* 1
Gelir-TL (G) | 2748 | 993 | 0,351** | 0,416** | 0,364%* | 0,343** | 0,397** | 0,343** | |

a:tepki kategorileri: 1:Kesinlikle Katilmiyorum,...,5:Kesinlikle Katiliyorum
* Korelasyon 0,05, ** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidir (¢ift kuyruk)

Tablo 6 incelendiginde tiim degiskenler arasinda pozitif anlamli iliskiler oldugu (p<0,05) goriilmektedir.
Iliskilerin giicii incelendiginde ise genellikle orta diizeyde iliskiler (r=0,30-0,69 aras1) tespit edilmektedir. Bununla
birlikte, orgiite devam bagliligi ile is performansi arasinda diisiik diizeyde bir iligki (r<0,29) s6z konusudur. Ayrica
orgiitsel baglilik degiskenin kendi boyutlartyla iligkisinin ve bazi orgiitsel baglilik boyutlarinin birbiriyle iligkisinin
(devam-normatif) yiiksek oldugu (r>0,70) anlasilmaktadir (Cokluk vd., 2021, s. 52).

[ligkiler bagimli degisken ve diizenleyici degisken dzelinde ele alindiginda ise diizenleyici degiskenin (gelir) tiim
degiskenlerle orta diizeyde pozitif anlaml iligkisi oldugu; bagimli degiskenin (is performansi) devam baglilig
disindaki degiskenlerle orta diizeyde pozitif anlaml iligkisi oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, tiim degiskenler
arasindaki iligkilerin anlamli olmasindan hareketle dogrudan ve dolayli etki analizlerinin degerlendirilebilecegi ifade
edilebilir.
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Hipotezlere iliskin Bulgular

Calismada her bagimsiz degisken i¢in ayr1 ayri diizenleyici etki analizi (Process Macro) gerceklestirilmis ve tiim
bulgular Tablo 7°de birlestirilmistir. Bu kapsamda ana degiskenler olan orgiitsel baglilik ve yoneticiye bagliliga
iligkin bulgulara bakildiginda, her iki degiskenin de is performansi iizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmektedir.
Dolayistyla HI ve H2 desteklenmektedir. Orgiite ve yoneticiye baghiligin is performansima etkisinde ¢aliganin elde
ettigi aylik gelirin diizenleyici etkisi incelendiginde ise gelirin sadece orgiitsel bagliligm is performansina etkisini
anlamli bir sekilde diizenledigi goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanin orgiitiine bagliligi ile is performansi
arasindaki iligki gelirinin ytliksek veya diisiik olmasma gore degisirken; yoOneticisine bagliligi ile is performansi
arasindaki iligki gelirinin diisiik veya yiiksek olmasina gore degisiklik gostermektedir. Dolayisiyla H3 ve H4

desteklenmektedir.

Tablo 8. Dogrudan ve Diizenleyici Etki Analizlerine iliskin Bulgular

iliskiler Beta Std. Hata t p Sonu¢
Sabit 0,0292 0,3356 0,0870 0,931
Orgiitsel Baghilik 0,7400 0,2392 3,0932 0,003 H, dosteklondi

Orgiitsel Baglilik X Gelir -0,3658 0,1723 -2,1229 0,036 Hs desteklendi
R=0,470; R?*=0,2218; F=11,4029; P=0,000
Bagiml Degisken: is Performansi

iliskiler Beta Std. Hata t p Sonu¢
Sabit 0,2963 02316 1,2797 0,203
Yoneticiye Baghihk 0,6696 0,186 3,6001 0,001 H: desteklendi
Yéneticiye Baghlik X Gelir 01148 | 01253 | -09158 | 0362 | Hedesteklenmed:

R=0,6667; R2=0,4445; F=32,0038; P=0,000
Bagimli Degisken: Is Performansi

iliskiler Beta Std. Hata t p Sonu¢
Sabit 0,2130 0,2846 0,7486 0,456
Orgiite Duygusal Baglilik 0,6896 0,2295 3,0050 0,003 Hi. desteklendi

Orgiite Duygusal Baghlik X Gelir -0,2589 0,1489 -1,7385 0,085 H3a desteklenmedi
R=0,5020; R?>=0,2520; F=13,4783; P=0,000
Bagimli Degisken: Is Performansi

iliskiler Beta Std. Hata t p Sonu¢
Sabit 0,4057 0,2668 1,5205 0,131
Orgﬁte Normatif Baghllk 09471 1 071896 294851 07014 Hi desteklendi

Orgiite Normatif Baglilik X Gelir -0,1783 0,1364 -1,3066 0,194 Hsb desteklenmedi
R=0, 4747; R*=0,2254; F=11,6371; P=0,000
Bagimli Degisken: Is Performansi

iliskiler Beta Std. Hata t p Sonu¢
Sabit 20,0806 03118 20,2587 | 0,796
Orgute Devam Bagllllgl 096943 07 1994 374817 p<0>0001 Hie desteklendi

Orgiite Devam Baglhilign X Gelir -0,5098 0,1469 -3,4709 | p<0,0001 Hsc desteklendi
R=0,4531; R*=0,2053; F=10,3313; P=0,000
Bagimli Degisken: Is Performansi

Orgiitsel bagliligin boyutlar: cercevesindeki bulgular incelendiginde ise ii¢ baglilik tiiriiniin de is performansina
etkisinin pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda, zorunlu baglilig1 ifade eden devam baglilig1 dahil,
tiim Orgiitsel bagllik tiirlerinin yiikselmesi durumunda is performansi da yiikselmektedir. Dolayisiyla Hla, H1b ve

Hlc desteklenmistir. Boyutlar kapsamindaki diizenleyici etkiler incelendiginde ise orgiite duyulan duygusal ve
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normatif baghliklarin is performansina etkisinde gelirin diizenleyici rolii anlamsiz iken; devam bagliliginin is
performansima etkisinde gelirin diizenleyici rolii anlamlidir. Orgiitiine duyusal ve normatif olarak baglanan
caligsanlarin performanslar gelire gore degismezken; zoraki olarak baglilik hissedenlerin performansi gelire gore

farklilik gostermektedir. Dolayisiyla H3a ve H3b desteklenmezken; H3c desteklenmistir.

Sekil 1-5, yukanda istatistiki degerler cercevesinde acgiklanan bulgular1 detaylandirip gorsellestirmekte ve gelirin
bahsi gecen iligkileri nasil diizenledigini ortaya koymaktadir. Sekillerde dikey eksende is performansi, yatay
eksenlerde ilgili bagimsiz degisken yer almaktadir. Orta kisimlarda yer alan mavi ¢izgi ortalamanin altinda gelire
sahip olma durumunu, yesil ¢izgi ise ortalamanin iistiinde gelire sahip olma durumunu ifade etmektedir. Yukarida da
belirtildigi tizere, “yOneticiye baglilik”, “Orgiite duygusal baglilik” ve “orgiite normatif baglilik” degiskenlerinin is
performansina etkisinde gelirin diizenleyici rolii anlamli degildir. Bu durum sekillere de yansimaktadir. Ilgili
sekillerde hem mavi hem de yesil ¢izgi saga-yukariya dogru bir egilim gostermektedir. Bu durum, her iki gelir
grubunda da bagimsiz degiskenler yiikseldik¢e is performansimnin da yiikseldigini ifade etmektedir. Calisanlar
ascibasina baglilik duyduklarinda gelirleri ortalamanin istiinde olsun veya olmasin yiiksek performansla
caligmaktadir. Benzer sekilde, orgiitlerine duygusal ve normatif olarak bagli olduklarinda da gelirlerinden bagimsiz

bir sekilde yiliksek performans gostermektedirler.
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Sekil 4. O-DB*GELIR->1P Sekil 5. O-NB*GELIR->IP
1 o
é 1,309 )
= 1g')orgiite Devar:lvsBDagllllgl -
Sekil 6. O-DvB*GELIR->1P

YB: Yoéneticiye Baglilik; OB: Orgiitsel Baglilik; IP: Is Performansi

ODB: Orgiite Duygusal Baglilik; ONB: Orgiite Normatif Baghlik; ODVB: Orgiite Devam Bagliligi

Istatistiksel olarak anlamli diizenleyici etkileri igeren Sekil 2 ve Sekil 4’te ise farkli bir durum s6z konusudur.
Calisanlarin gelirleri ortalamanin altinda oldugunda, genel orgiitsel bagliliklar yiikseldikce is performanslarinin da
yiikseldigi anlasiimaktadir. Ote yandan, gelirleri ortalamanm iistiinde oldugunda orgiitsel baghliklarnin artmasi
belirgin bir sekilde is performanslarimi arttirmamaktadir. Dolayisiyla orgiitsel bagliligin diisiik gelir grubundaki
calisanlarin is performansm yiikseltmede daha etkili bir ara¢ oldugu ifade edilebilir. Orgiite duyulan devam
bagliliginin is performansina etkisinde gelirin diizenleyici rolil incelendiginde ise ¢ok belirgin bir diizenleyicilik
goriilmektedir. Oyle ki, ortalamanin altinda gelire sahip olan galisanlarin drgiitlerine duyduklar1 devam baglhihig: is
performanslarinin artmasini saglarken; ortalamanin {istiinde gelire sahip olanlarm is performanslarinin diismesine
neden olmaktadir. Bu kapsamda calisanin isletmeye zoraki bir baglilik hissetmesi halinde diisiik gelir grubunda

pozitif etkili bir olgu iken; yiiksek gelir grubunda negatif etkili bir olgudur.
Sonug¢

Orgiitlerde personelin hangi durumlarda performansinin yiikseldigi literatiiriin {izerinde uzun yillardir durdugu
konulardan biridir. Pek ¢ok degiskenin is performans: iizerindeki etkisi, turizm dahil ¢esitli igkollar1 6zelinde
arastinlmigtir (6rnegin; Karatepe & Uludag, 2008; Kim & Koo, 2017; Tsai vd., 2015). Bazi ¢calismalar ig performansi
iizerinde etkili olan degiskenler arasinda orgiite ve yoneticiye bagliligi da degerlendirmektedir (6rnegin; Becker vd.,
1996; Chen vd, 2002; Cheng vd., 2003; Siders vd., 2001). Dahasi kimi arastirmacilar, baglilik ile (6zellikle orgiitsel
baglilik) is performansi arasindaki iliskide baz1 diizenleyici degiskenlerin etkisini de incelemistir (6rnegin; Chen vd.,
2007; Sungu vd., 2019; Wright & Bonett, 2002). Ancak ikili baglilik (6rgiite ve yoneticiye) ile is performansi
arasindaki iligkide, is hayatinin temel 6gesi olan gelirin diizenleyici etkisini inceleyen bir ¢alismaya ne genel orgiit
literatiirlinde ne de turizm literatiiriinde rastlanilmistir. Bu kapsamda, ¢alismada ikili bagliligin is performansi
iizerindeki dogrudan etkileri ve bu dogrudan etkilerde gelirin diizenleyiciligi, as¢ibaginin yodneticiye baglilik

olgusunun Sl¢limii i¢in en dogru yonetici tiplerinden biri oldugu diisiincesiyle otel mutfak personeli drneklemi
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cercevesinde arastirilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda ulagilan kuramsal ¢ikarimlar, uygulamaya doniik

¢ikarimlar ve akademik dneriler agagida sunulmustur.
Kuramsal Cikarimlar

Caligmada yukarida bahsi gegen iligkiler hem ana degiskenler hem de onlarin boyutlart kapsaminda
degerlendirilmistir. Korelasyon analizleri tiim degiskenler arasinda, bazilari diisiik giicte olmakla birlikte, anlamli ve
pozitif iligkiler oldugunu gostermektedir. ikili baghlik ile is performansi arasindaki iliskiye bir parantez agmak
gerekirse; literatiirdeki diger bazi ¢alismalarda da oldugu gibi (Becker vd., 1996; Chen vd., 2002; Cheng vd., 2003;
Siders vd., 2001) yoneticiye baglilik ile is performansi arasindaki iligkinin orgiitsel baglilik ile is performansi
arasindaki iliskiden daha giiclii oldugu anlasilmaktadir. Ana degiskenlerin dogrudan ve diizenleyici etkilerine
bakildiginda hem orgiitsel baghiligin hem de yoneticiye bagliligm is performansi iizerinde pozitif anlamli etkisi
oldugu, gelirin orgiitsel baglilik ile is performansi arasindaki iliskide diizenleyici roliiniin anlamli, yoneticiye baglilik
ile is performansi arasindaki iligkide anlamsiz oldugu goriilmektedir. Bu durumda, ag¢ibasinin giiclii etkileri
dogrultusunda ¢alisanlarin, gelirinden bagimsiz bir sekilde, as¢ibasina sadakatleriyle yiliksek performans
sergiledikleri anlasilmaktadir. Bu bulgu, caligmada ortaya konan hipotezi (H4) desteklememekle birlikte, Balazs’in
(2002) aggibaginin yonetici yoniinii degerlendirdigi caligmasiyla paralellik gostermektedir. Balazs (2002),
ascibasilarin ¢alisanlar {izerinde giiclii-karizmatik etkileri olan, orgiitsel dizayn giicii yiiksek liderler oldugunu ifade
etmektedir. Yazara gore asgibasilar bu giiclii 6zellikleri sayesinde c¢aliganlarin Orgiitte kalmalarimi ve yiiksek
performansla is gérmelerini saglamaktadir. Hatta yazar, ¢calisanlarin aggibasina bagliliklar: nedeniyle daha az paraya
daha ¢ok is yapmay1 dahi kabul ettiklerini ifade etmektedir. Ancak ayn1 durum o6rgiit igin gegerli degildir. Orgiite
baglilikta gelir degiskeni, ortalamanin altinda gelir grubunun is performansim yiikseltmekte, ortalamanin Gstiindeki
gelir grubunda belirgin bir artiy yaratmamaktadir. Diger bir ifadeyle, gelir degiskeni Orgiitsel baghligin is
performansina etkisini sadece diisiik gelir grubundaki kisilerde arttirmaktadir. Dolayisiyla genel anlamda, asgibasi
gibi giiclii bir yoneticiye bagliligin orgiitsel bagliliga kiyasla daha etkili bir faktor oldugu, iicretin/gelirin olumsuz

etkileri oldugu durumlarda dahi bu olumsuz etkiyi hafifletip yiiksek performans yarattig1 ifade edilebilir.

Orgiitsel bagliligin alt boyutlar kapsaminda ortaya ¢ikan bulgular, {i¢ baglilik tiirii arasinda is performansiyla en
yiiksek iligskiye sahip olanin beklendigi tizere duygusal baglilik oldugunu, ardindan sirasiyla normatif ve devam
bagliliklarinin geldigini ortaya koymaktadir. Ayrica {i¢ baglilik tiiriiniin i performansina pozitif yonlii anlaml
etkileri oldugu da bulgularda yer almaktadir. Literatiirde ozellikle duygusal ve normatif baglhiliklarin is
performansiyla pozitif iliskili oldugunu gosteren caligmalara siklikla rastlanmaktadir (6rnegin; Boz vd., 2021; Castro-
Casal vd., 2019; Meyer vd., 2002; Zang vd., 2021). Devam bagliliginda ise baz1 ¢aligmalarin pozitif (Rafiei vd.,2014;
Suliman & Iles, 2000), baz1 ¢aligmalarin negatif etkiler rapor ettikleri goriilmektedir (Meyer vd., 2002: 36).
Calismada devam bagliliginin is performansina pozitif etki etmesi, hipotezlerde de one siiriildiigii tizere, ¢alisanlarin

orgiitlerine bagliliklar1 zorunluluk igcerse de isten ayrilana kadar yiiksek performansla ¢aligtiklarini géstermektedir.

Diizenleyici etkilere iliskin bulgular ise gelirin diizenleyici etkisinin sadece devam baglilii-is performansi
iligkisinde anlamli oldugunu gostermektedir. Normatif ve duygusal baglilik hisseden ¢aliganlar, gelirleri yiiksek de
olsa diisiik de olsa yiiksek performans sergilemektedir. Ote yandan ortalamanin altinda geliri olan ¢alisanlarda devam
baghilig1 arttikca is performansi artmakta, ortalamanin istiinde geliri olanlarda ise devam baglilig1 arttik¢a is

performansi diismektedir. Bu kapsamda, insanlarin geliri yiiksek oldugunda zorunlu bagliliktan daha ¢ok rahatsizlik
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duyduklan ve is performanslarmin diistiigli; geliri diisiik oldugunda ise halihazirda diisiik olan gelirlerini de
kaybetmemek adma daha yiiksek performansla g¢alistiklar1 anlasilmaktadir. Bu durum, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisiyle de baglantili olarak, bireylerin elde ettikleri gelir yiikseldik¢ce beklentilerinin ve ihtiyaglarinin
farklilagsmasi ile aciklanabilir. Geliri yiliksek olan ¢alisanlar, diisiik olanlara kiyasla gelir gibi temel ihtiyaglarin
otesinde beklentilere (sayg1 gorme, duygusal kabul vb.) sahip olmakta ve isyerindeki performanslar1 da bu ¢ergevede

sekillenmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, gelirin her kosulda performans arttirict bir 6zelligi olmadigi, ¢aligma
kosullarindan memnun olan kisinin orgiitine duydugu duygusal ve normatif baglilik ve yoneticisine duydugu
duygusal baglilikla gelirden bagimsiz bir sekilde yliksek performans sergileyebildigi anlagilmaktadir. Bu baglamda,
Herzberg’in Cift Faktor Teorisinde de ortaya kondugu iizere, calisana gelir saglamak hijyen faktoriidiir (Gokge,
Sahin, & Bulduklu, 2010) ve ozellikle orgiitiine ve yoneticisine sevgi-saygi bagiyla bagh olan ¢aliganda ekstra
performans yaratmamaktadir. Gelirin yiiksek performansi sadece devam baglilig1 hisseden diisiik gelirli caliganlarda
yaratiyor olmast, zorunlu olarak isletmede kalan personelin biiyiik 6l¢ilide para i¢in devamlilik saglamasi ve bu paray1
kaybetmemek igin yiiksek performans gostermesiyle agiklanabilir. Ote yandan, geliri yiiksek caliganlarin devam
bagliliklan arttik¢a performanslarinin diigmesi, zorunluluk hissinin igyerinde daha yiiksek pozisyonlarda ¢aligtiklar

diisliniilen bu kisilerin motivasyonunu zayiflattig1 seklinde yorumlanabilir.
Uygulamaya Doniik Cikarimlar

Bulgularda ortaya ¢ikan en 6nemli noktalardan biri, hipotezlerde One siiriilenin aksine; as¢ibasina duyulan
duygusal bagliligin ve orgiite duyulan duygusal-normatif bagliliklarin gelir diizeyinden bagimsiz bir sekilde
performansi ylikseltiyor olmasidir. Bu noktada, mutfaklarda ve hatta ascibasi gibi yonetici figiirlerinin oldugu diger
orgiitlerde, ozellikle gelir disindaki yonetim ve liderlik uygulamalariyla (¢calisma kosullarinin iyilestirilmesi, orgiite
uygun yonetim tarzlarmin isletilmesi, terfi-odiil-ceza vb. konularda adaletli olunmasi gibi), calisanlarin
bagliliklarinin yiikseltilmesinin olduk¢a énemli oldugu sdylenebilir. Ayrica verilerin kurumsallagmig bir zincir otel
isletmesinden toplanmig olmasindan hareketle, kurumsal iklimin bulgularin sekillenmesinde etkili oldugu

diisiincesiyle, kurumsallagma siireglerine 6nem verilmesi onerilebilir.

Ascibasia baglilik konusuna bir parantez agmakta fayda vardir. Tiirkiye’de ve hata diger pek cok iilkede
ascibasilar genellikle bir ana kadroya sahiptir ve kurumlar arasindaki gegislerde de bu kadroyla birlikte hareket
edebilmektedirler. Bu noktada as¢ibasina bagliligin ¢ok yiiksek olmasi, otel tepe yonetimleri agisindan mutfak
personelinin isletmedeki devamliligi kapsaminda bir zayiflik olarak goriilebilir. Burada isletme ydnetimlerinin
iizerine diisen, gliclii ascibagina duyulan baglhiligin olasi olumsuz sonuglarina odaklanmak yerine; asgibasini (ve
ekibini) uzun vadede orgiitte tutabilmenin yollarim1 aramaktir. Bu sayede ascibasinin karizmatik etkileriyle, hem

geliri diisiik olan hem de geliri yiiksek olan mutfak ¢alisanindan yiiksek performans elde etmek miimkiin olacaktir.

Uygulama agisindan devam bagliligina iliskin sonuglara da bir parantez agmakta fayda vardir. Zira 6zellikle gelir
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin devam bagliliklar1 arttik¢a performanslarinin diisiiyor olmasi, isletme yonetimleri
acisindan bir soruna isaret etmektedir. Bu noktada sektdr profesyonellerine, 6zellikle orgiit i¢indeki pozisyonuna
bagli olarak geliri yiikselen caliganlarin hissettikleri bu zorunlu bagliligi duygusal veya normatif baghliklara

doniistiirecek insan kaynaklar1 uygulamalarma bagvurmalar1 Onerilmektedir. Bunun i¢in oOrgiit i¢inde belirli
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araliklarla c¢oklu baghlik arastirmalarinin yapilmas1 ve elde edilen bulgulara gore ilgili uygulamalarin

sekillendirilmesi yerinde olacaktir.
Kisitlar ve Akademik Oneriler

Caligmanin sadece bir yerli zincir otel isletmesinde gergeklestirilmesi ve dolayisiyla caligma evreninin ve
ornekleminin kiigiik tutulmasi bir kisit olarak goriilebilir. Ancak bu noktada ¢aligmanin belirli bir kurum kiiltiiri
cergevesinde yliriitiilmesi amaciin etkisi s6z konusudur. Bu kapsamda ¢aligmanin incelenen iligkiler acisindan
degerli bulgular ortaya koydugu, fakat bulgularin tiim otel igletmelerine genellenmesinin sinirli diizeyde kaldigi ifade
edilebilir. Bundan sonraki siirecte bu konularda arastirma yapacaklara farkli degiskenlerin diizenleyici etkilerini
incelemeleri 6nerilebilir. Bu kapsamda kadro durumu, mevkii, is yerinde bulunma siiresi vb. degiskenler el alinabilir.
Ayrica liderlik tipi farklhiliklar1 ve farkli departman yoneticilerine duyulan bagliliklar gergevesinde g¢aligmalar

gergeklestirilebilir.
Beyan

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katki esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken herhangi bir

¢ikar catigmasi yoktur.
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Extensive Summary

The high performance of personnel is one of the most important issues in terms of business management.
Especially in service-oriented businesses such as hotels, the personnel who work with high performance and self-
sacrificing create a competitive advantage for businesses. Along with many other individual and organizational
factors, commitment to the organization and the manager has an impact on increasing job performance. The important
question at this point is what kind of a moderator role the income earned by the employee has on the effect of these
commitments on job performance. From this point of view, it is aimed to determine the moderator role of income in

the effect of kitchen workers' commitment to their organizations and chefs on their job performance.
g Jobp

The phenomenon of job performance has a two-dimensional structure as "organizational job performance" and
"individual job performance". This study focuses on individual job performance. It is possible to come across various
definitions of job performance in the literature (Viswesvaran & Ones, 2000; Barutcugil, 2002; Motowidlo, 2003).
For example, Motowidlo (2003) defines job performance as “the total expected value individual places on the
organization within the framework of the set of individual behaviors performed in a standard period”. The definition
emphasizes two different concepts: behavior and expected organizational value of behavior. In this context, it is
explained that job performance is the combination of the characteristics of multiple, individual behaviors that occur

in a certain time period.

Organizational commitment is defined by O'Reilly and Chatman (1986) as "the psychological commitment of the
individual that reflects the level of adaptation to and internalization of the characteristics and goals of the
organization". According to Meyer & Allen (1991; 1997), it is possible to talk about three different organizational
commitments: affective, normative, and continuance commitments. Affective commitment is defined as the desire of
workers to remain in the business with their own preferences. Continuance commitment is considered as the cost of
leaving the company, that is, taking into account the negativities and continuing the business as a necessity.
Normative commitment is expressed as employees' feeling of commitment to the organization because they believe
that they should not leave the organization with a sense of moral duty and within the framework of their obligations.

In this study, three types of commitment were examined in terms of organizational commitment.

Commitment to the supervisor is one of the important issues in business life. Employees, over time, become loyal
to the supervisor who establishes the bond with the institution and with whom they are in constant one-to-one contact.
The supervisor can direct the employees by using his legal authority or by increasing their loyalty and love for

him/her. The important thing here is that the employee trusts the supervisor and the supervisor is fair (Cheng et al.,
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2003). In this context, it is seen that Meyer and Allen's (1991) three-dimensional configuration of affective,

continuance, and normative commitment is also evaluated for commitment to the manager (Meyer et al., 2015).
HI: Organizational commitment positively affects job performance.
Hla: Affective commitment to the organization positively affects job performance.
H1b: Normative commitment to the organization positively affects job performance.
Hlc: Continuance commitment to the organization positively affects job performance
H2: Commitment to the supervisor positively affects job performance.

H3: The income level of the employee has a moderator role in the effect of organizational commitment on job

performance.

H3a: The income level of the employee has a moderator role in the effect of affective commitment to the

organization on job performance.

H3b: The income level of the employee has a moderator role in the effect of normative commitment to the

organization on job performance.

H3c: The income level of the employee has a moderator role in the effect of continuance commitment to the

organization on job performance.

H4: The income level of the employee has a regulatory role in the effect of commitment to the manager on job

performance.

The population of the study consists of a total of 132 kitchen staff working in all 15 hotels operating in Turkey of
a local chain hotel business. Although the whole population was tried to be reached within the scope of the complete
enumeration technique, no response was received from four people, and outliers were determined in the
questionnaires filled by four people. Therefore, the sample consisted of 124 people. Content validity within the scope
of expert opinions, translation validity with translation-retranslation technique (only for job performance scale), face
validity with a pilot study, construct and convergent-divergent validity with exploratory-confirmatory factor analysis

was provided for the scales used in the study.

Correlation analyzes revealed that there were positive significant relationships between all variables. Afterward,
the regulatory impact analysis (Process Macro) revealed that both organizational commitment and commitment to
the manager had a positive effect on job performance. In addition, the effects of affective, normative, and continuance
commitments, which are dimensions of organizational commitment, on job performance are also positive and
significant. While the moderator role of income is significant in the relationship between organizational commitment
and job performance; it is not significant in the relationship between commitment to the supervisor and job
performance. Employees with a high commitment to the chef show high performance regardless of their income
level. Organizational commitment, on the other hand, increases the job performance of the below-average income
group, but does not create a significant increase in the above-average income group. Within the scope of
organizational commitment dimensions, the moderator role of income is significant in the relationship between

continuance commitment and job performance; while it is not significant in the relationship between normative-

777



Simgek Evren, E. & Cakici, A. JOTAGS, 2022, 10(1)

affective commitments and job performance. As normative and affective commitments increase, job performance
also increases independently of income. On the other hand, as the continuance commitment increases, the job
performance of those with below-average income increases; job performance of those with above-average income

declines.

The findings underline the strong leadership role of the head chef in general. Thanks to his charismatic power, the
chef ensures the high performance of employees regardless of income. On the other hand, organizational commitment
does not have such power in general. Only affective and normative commitments have a performance-enhancing
feature independent of income. It is understood that continuance commitment has an adverse effect, especially in the
upper-income group. In this context, it is recommended that hotel managers benefit from the leadership power of the
head chef in order to obtain maximum performance from the staff and to keep them in the business in the long run.
In terms of organizational commitment, it is recommended to give importance to affective and normative
commitments instead of continuance commitments. It may be suggested to those who will conduct research on these
issues to examine the moderator effects of different variables such as staff status, position, duration of work, etc. In
addition, studies can be carried out within the framework of differences in leadership types and commitment to

different department managers.
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