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arasindaki iligkileri incelemektir. Arastirmanin verileri Ankara’da bes farkli otelde toplam
382 otel calisganindan elde edilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin ve aragtirma

Anahtar Kelimeler hipotezlerinin test edilmesi i¢in korelasyon ve regresyon analizi gerceklestirilmistir. Elde

edilen bulgular, katilimci liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif; is

Katihmo: liderlik tatminini ise anlamli ve pozitif yonde etkiledigini gostermistir. Bununla birlikte duygusal

Duygusal baglilik bagliligin, katilimer liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide kismi araci rolii ve katilimer

I tatmini liderlik ve igten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi araci rolii tespit edilmistir.
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The aim of this study is to examine the relationships between participative leadership,
affective commitment, job satisfaction and turnover intention. The data were obtained from
a total of 382 employees in five different hotel in Ankara. Correlation and regression
analysis were performed to test the relationships between variables and research
hypotheses. The results reveal that participative leadership has a significant and negative
impact on employee’s turnover intention and has a significant and positive impact on job
satisfaction. Affective commitment has a partial mediator role on the relationship between
participative leadership and turnover intention. It was also determined that affective
commitment has a partial mediator role on the relationship between participative leadership

and job satisfaction.
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GIRIS

Son on yilda katilimer liderlik iizerine yapilan ampirik ¢aligmalarin sayisimin gittikge arttigr goriilmektedir
(Benoliel ve Barth, 2017; Dixon ve Hart, 2010; Gharibvand, 2012; Huang, lun, Liu ve Gong, 2010; Miao, Newman,
Schwarz ve Xu, 2013; Odoardi, Battistelli, Montani ve Peiro, 2019). Katilimci liderlik, liderin problem ¢ézme ve
karar verme siirecinde astlar1 dahil ettigi bir liderlik tiiriidiir (Kahai, Sosik ve Avolio, 1997, pp. 125-126). Bu liderlik
davranisi, izleyicilerin konuyla ilgili kendi goriis, fikir ve bakis agilarini agiklamalarini tesvik ederek karar verme
siirecinde lider-izleyici iliskisindeki etkilesimi beslemektedir (Koopman ve Wierdsma, 1998, pp. 297-324). Katilimc1
liderligin duygusal baglilik ve giiven (Miao vd., 2013), ise tutkunluk (Chan, 2019), 6rgiitsel 6zdeslesme (Lythreatis,
Mostafa ve Wang, 2019), orgiitsel vatandaslik davranisi (Bhatti vd., 2019), i¢sel motivasyon (Sagnak, 2016) ve is
performansi (Miao, Newman ve Huang, 2014) iizerine 6nemli etkileri bulunmaktadir. Bununla birlikte, literatiirde
katilimer liderligin is tatminine etkisini inceleyen arastirmalarin sayisi da dikkat ¢cekmektedir. Yapilan ampirik
caligmalar, katilimci liderligin is tatminini anlamli ve pozitif olarak etkiledigini gostermistir (Chan, 2019; Sinani,
2016; Gharibvand, 2012; Gharibvand vd., 2013). Katilimc1 liderlik ve is tatmini arasindaki iligki aragtirmacilar
tarafindan dikkate alinmis olsa da Tiirkiye baglaminda katilimer liderlik ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen
ampirik ¢aligmalara ihtiya¢ vardir. Bununla birlikte sosyal miibadele teorisi perspektifinde liderlerin katilimer bir
yOnetim tarzi1 sergiledigine inanan ¢alisanlarin organizasyonlarina duygusal olarak daha bagli olmalari ve buna gore
islerinden daha yiiksek diizeyde tatmin duymalar1 daha olasidir. Bu nedenle bu aragtirmanin birinci amaci katilimei

liderligin is tatminine olan etkisini; ikinci amac1 ise bu iliskide duygusal bagliligin arac1 roliinii incelemektir.

Katilimer liderler karar verme siirecinde astlar1 dahil ederek, yaraticiligi ve is birligini tesvik ederler (Yiing ve
Ahmad, 2009). Katilimci liderlik algis1 yiiksek caliganlar, sosyal miibadele teorisi baglaminda, daha yiiksek orgiitsel
baghlik (Miao vd., 2013; Bell ve Mjoli, 2014), is tatmini (Chan, 2019; Gharibvand vd., 2013) ve is performansi
(Huang, [un, Liu ve Gong, 2010; Huang, 2012; Miao vd., 2014), daha diisiik diizeyde ise isten ayrilma niyeti (Sokmen
ve Sokmen, 2014) gostermektedir. Katilimer liderler ile birlikte calisanlarin, sosyal miibadele teorisi perspektifinde,
organizasyonlarina duygusal bagliliklarinin (Miao vd., 2013) daha fazla olabilecegi diislincesine baglh olarak isten
ayrilma niyetlerinin daha diisiik olabilecegi diisliniilmektedir. Buna gore bu aragtirmanin {igiincii amaci katilimci
liderligin isten ayrilma niyetine olan etkisini; dordiincii amaci ise bu iliskide duygusal bagliligin araci roliinii

incelemektir.

KATILIMCI LIDERLIK, iS TATMINI VE iSTEN AYRILMA NiYETI ILISKIiSI

Katilimer liderlik, liderin karar verme siirecinde astlar1 dahil ederek, gii¢lendirici, destekleyici ve is birligine
dayal1 bir caligma ortamu yaratma kabiliyetidir (Huang, Iun, Liu ve Gong, 2010). Katilimc1 liderligin ¢alisanlarla
birlikte karar alma ve onlara sorumluluk vermesi neticesinde bireysel ve orgiitsel diizeyde bir¢ok potansiyel faydasi
bulunmaktadir (Somech, 2003). Bu liderlik stili ¢alisanlar1 islerine daha fazla motive etmekte (Akpoviroro,
Bolarinwa ve Owotutu, 2018; Sagnak, 2016) ve daha yiiksek is performansi saglamaktadir (Bortoluzzi vd., 2014;
Miao, Newman ve Huang, 2014). Katilimc1 yonetimin temel varsayimi, yoneticilerin karar alma giiciinii ¢alisanlarla
paylagmanin performans ve is tatminini artiracagi yoniindedir (Kim, 2002, p. 232). Literatiir incelendiginde, Lee,

Willis ve Tian (2018) gerceklestirmis olduklari meta analiz sonucunda, giiclendirici liderligin, bireysel ve takim
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diizeyinde, ¢aliganlarin gérev performansi, orgiitsel vatandaslik davranigi ve yaraticiliklartyla anlamli ve pozitif
yonde bir iligki tespit etmistir. Benzer olarak Sinani (2016), yiliksek nitelikli sanal takimlarda katilimei liderligin
caliganlardaki ig tatminini arttirdigini bulmustur. Chan (2019), Hong Kong'da bir perakende magazasinda ¢aligsan 177
kisi lizerinde gerceklestirdigi ¢calismasinda, katilimer liderligin is tatminini anlamli ve pozitif olarak etkiledigini ve
bu iliski de ise tutkunlugun kismi araci roliiniin oldugunu tespit etmistir. Buna gore calisanlar1 kararlara katilmayi
tesvik eden katilimci liderligin, ¢alisanlarin is tatminlerini arttirmasi daha olasidir. Bununla birlikte, S6kmen ve
Sokmen (2014) telekomiinikasyon sektoriinde galisan 150 kisi {izerine gerceklestirmis oldugu calismada katilimet
liderlik algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini negatif etkiledigini gostermistir. Van Prooijeen ve De Vries
(2016), katilimer liderligin isten ayrilma niyeti ile negatif, orgiitsel baglilik ile pozitif yonlil bir iliskisini tespit
etmistir. Sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964) perspektifinde, ¢alisanlar liderleri tarafindan kararlara katilma hakk1
elde ettiklerinde islerine yonelik daha yiiksek motivasyon duyabilir ve orgiite karsi bir yiikiimliiliik hissedebilecektir;
bu durum da calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azalmasin saglayabilecektir. Buna gore asagidaki hipotezler

gelistirilmistir.
Hi: Katilimcr liderlik i tatminini anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir.

Hy: Katilimci liderlik isten ayrilma niyetini anlaml ve negatif olarak etkilemektedir.

DUYGUSAL BAGLILIGIN ARACI ROLU

Yoneticilerin orgiitli temsil eden ve orgiitsel hedef ve politikalardan sorumlu kisiler olarak goriildiigii goz oniine
alindiginda, sosyal miibadele teorisine (Blau, 1964) gore, ¢alisanlar, yoneticileri tarafindan olumlu davraniglar
gordiiklerinde organizasyonlarina daha yiiksek diizeyde duygusal baglilik sergileyerek karsilik verebilecektir. Daha
acik bir ifadeyle, katilimer liderler, ¢alisanlarin1 karar alma siireglerine dahil ettiklerinde ve onlara daha fazla
sorumluluk alma firsati sagladiklarina, ¢alisanlar bunu, liderlerinin kendileriyle bir sosyal degisim siirecine katilmak
istediklerinin bir isareti olarak yorumlayacak ve buna gore karsilik vereceklerdir (Miao vd., 2013). Bu da ¢alisanlarda
daha yiiksek diizeylerde duygusal baglilik ortaya ¢ikarmasini saglayabilir. Miao vd. (2013), Cin’de kamu dairelerinde
caligsanlar iizerine gerceklestirdigi calismasinda yoneticilerin sergilemis oldugu katilimci liderligin calisanlarda
yiiksek diizeyde giiven sagladigini ve bunun da 6rgiite daha yiiksek duygusal baglilik sergileyerek karsilik vermesini
sagladigini tespit etmistir. Bir baska calismada takim iiyelerinin, yoneticilerin katilim odakli davraniglar
benimsedigine dair algilarin1 paylastiklarinda, orgiite yonelik olan duygusal bagliligin, ¢alisan inovasyonu ile daha
yiiksek diizeyde pozitif yonlii iliskili oldugunu gostermistir (Odoardi vd., 2019). Benzer sekilde Yiing ve Ahmad
(2009), katilimer liderlik algismin ¢aliganlardaki orgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif olarak etkiledigini sonucuna
ulagmustir. Yukaridaki agiklama ve ampirik ¢aligmalar baglami ve sosyal miibadele teorisi perspektifinde, caliganlar
liderlerinin kendilerini destekledigini, kendilerine daha fazla sorumluluk verdigini gordiiklerinde daha yiiksek
diizeyde duygusal baglilik sergileyerek islerinde daha yiiksek tatmin olurken, daha az isten ayrilma niyeti
gosterebilecektir.  Ozetle, calisanlar, yoneticilerinin karar verme siirecinde kendilerini dahil ettigini ve orgiit
basarisina katkida bulunan anlamli igler yaptiklarini diigiindiiklerinde, 6rgiite yonelik duygusal bagliliklar1 daha fazla
olabilir, bu drgiitte ¢caligamaya daha fazla motive olabilir ve sorumluluklarini yerine getirmenin bir sonucu olarak

daha fazla is tatmini ve daha az isten ayrilma niyeti gdsterebilir. Bu nedenle, katilimci liderligin ¢alisanlarin is
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tatminini arttirmasi ve isten ayrilma niyetini azaltmasi daha muhtemeldir. Yapilan arastirma ve agiklamalar

dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagida verilmistir.
Hs: Katilimer liderlik duygusal bagliligi anlamlii ve pozitif olarak etkilemektedir.
Ha: Duygusal baghlik is tatminini anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir.
Hs: Duygusal baghlik isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif olarak etkilemektedir.
He: Katilimci liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde duygusal baglhiligin aract bir etkisi vardir

H7: Katilimci liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde duygusal bagliligin aract bir etkisi vardir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmanin amaci katilimer liderlik ve duygusal bagliligm is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisini ve
katilimei liderligin is tatmini ile isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal bagliligin araci roliinii otel ¢alisanlari
ornekleminde incelemektir. Bu dogrultuda ¢aligmada teorik ¢erceveye uygun olarak degiskenler arasindaki iliskileri

ortaya koymak iki model olusturulmustur (Sekil 1 ve Sekil 2)

Arastirma Ankara’da faaliyet gosteren bes adet bes yildizli otel isletmesinde yiyecek icecek boliimiinde gorev
yapan caliganlara yonelik olarak 2019 yili Ocak-Subat doneminde gergeklestirilmigtir. Bu donemde ilgili otel
isletmelerinin yiyecek ve i¢cecek boliimlerinde galigan sayist toplam 621°dir ve toplamda 382 kullanilabilir anket

formu elde edilmistir. Bu kapsamda segilen 6rneklem, evrenin yaklagik %62’sini temsil etmektedir.

Arastirmada katilimcilarin katilimer liderlige iligkin algilarmi 6lgmek i¢in House ve Dessler (1974) tarafindan
gelistirilen yedi maddeden olusan katilimci liderlik 6lgegi kullanilmistir. Katilimeilarin duygusal baglilik algilar
icin, Allen ve Meyer (1990); Meyer vd. (1993) tarafindan gelistirilen altt maddelik duygusal baglilik 6lcegi
kullanilmistir. Is tatmini Cellucci ve DeVries (1978) tarafindan gelistirilen 3 maddeli is tatmini dlgegi ve isten ayrilma
niyeti ise Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen ve 3 maddeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan o6lgeklerin tamami 5°li Likert tipinde hazirlanmistir ve her madde 1 ile 5 arasinda
(1=Kesinlikle katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum) derecelendirilmistir. Otel ¢alisanlarina 6lgekler hem

elektronik ortamda hem de elden dagitilarak yiiksek katilim elde edilmesine ¢alisilmistir.

ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS 25 programinda degerlendirilmistir. Demografik 6zelliklere iliskin
veriler, frekans analizi ve yiizdesel degerler ile agiklanmigtir. Caligmanin giivenilirlik analizi i¢in Cronbach’s Alfa

giivenilirlik analizi yapilmistir. Hipotezlerin testi i¢in korelasyon ve regresyon analizi yapilmustir.

Arastirmaya 180 kadin ve 202 erkek katilmistir, bunlarin %69°u evli, %31°1 bekardir. Katilimceilarin %42’si 20-
29, %241 30-39, %34’1 40 yas ve Uzerindedir. Katilimcilarin %24’ lise, %63’1 lisans, %13’ yliksek lisans
mezunudur. Calisma siiresi bakimindan katilimcilarin %12°si 0-5 yil, %26°s1 6-10 yil, %39’u 11-15 yil, %23°i 16

yil ve lizerindedir.
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Katilimcilar kendi kendilerini degerlendirdikleri i¢in ortak yontem varyansi ortaya ¢ikabilmektedir. Buna gore
ortak yontem varyansini incelemek amaciyla Harman’in tek faktor testi (Podsakoff ve Organ, 1986, p. 536)
gergeklestirilmistir. Calismadaki tim degiskenler dongiisiiz olarak kesfedici faktor analizine dahil edilmistir.
Harman’in tek faktor testi sonuglarina gore 6zdegeri 1°den biiyiik 4 faktor elde edilmistir ve ilk faktoriin toplam
varyansin 0,23’linli olusturdugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug¢ bu ¢alismada muhtemel bir ortak yontem

varyansi probleminin olmadigin1 gostermektedir.

Tablo 1: Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Degerleri

1 2 3 4
Katilimer Liderlik (0.969)
Duygusal Baghhk 0,487" (0.892)
Is Tatmini 0,482" 0,489" (0.876)
Isten Ayrilma Niyeti -0,402" -0,418" -0,686" (0.882)

*p<0,01, parantez i¢indeki degerler Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisidir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik degerleri soyledir; katilimer liderlik 6lgegi 0.969, duygusal baglilik
Olcegi 0.892, is tatmini Olgegi 0.876 ve isten ayrilma niyeti Olgegi 0.882’°dir. Bu degerler Olgeklerin giivenilirlik
katsayilarinin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.

Degiskenler arasi iligkileri gostermek amaciyla korelasyon analizi yapilmigtir. Analiz sonucunda katilimer liderlik ile
duygusal baghlik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.487, p<0.01), katilimc1 liderlik ile i tatmini arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligki (r=0.482, p<0.01), katilimei liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iliski
(r=-0.402, p<0.01) bulunmustur. Duygusal baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamh bir iligki (r=0.489, p<0.01),
duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde anlamli bir iligki (r=-0,418, p<0.01) tespit edilmistir.

Tablo 2: Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Degiskenler
Degisken
Duygusal Baghhk Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Katilmci B p B p B p
Liderlik
0.487 0.000 0.482 0.000 -0.402 0.000
R?=0.296 R?=0.283 R?=0.192
F=61,565 F=60,542 F=44,575
is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Duygusal B p 8 p
Baglihk 0.489 0.000 20418 0.000
R2=0.288 R?=0.194
F=61,545 F=46,013

Regresyon analiz sonuglarina gore katilimei liderligin duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu (5=0.487;
p<0,001) ve %29,6 oraninda agiklayici oldugu (R%= 0.296), is tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisinin oldugu (3=0.482;
p<0,001) ve %28,3 oraninda agiklayict oldugu (R?>=0.283), isten ayrilma niyeti {izerinde de anlamli bir etkisinin oldugu
(8=-0.402; p<0,001) ve %19,2 oraninda agiklayic1 oldugu (R?=0.192) gériilmektedir. Dolayistyla Hipotez 1, 2 ve 3 kabul
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edilmistir. Buna gore otel ¢alisanlarinin katilimei liderlik algilarinin artmasi durumunda duygusal baglilik ve is tatmini

diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti diizeylerinin ise azalacagi sdylenebilir.

Bununla birlikte duygusal bagliligin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ($=0.489; p<0,001) ve %28,8
oraninda agiklayic oldugu (R?= 0.288), isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (5=-0.418; p<0,001) ve
%19,4 oraninda agiklayici oldugu (R?=0.194) gériilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 4 ve 5 kabul edilmistir. Buna gére
katilmeilarin duygusal baglilik algilarinin artmasi durumunda is tatmini diizeylerinin artacagi, isten ayrilma niyeti

diizeylerinin ise azalacag ifade edilebilir.

Katilimer liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde duygusal bagliligin aracilik roliiniin
belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen arac1 degisken analizi yontemi kullanilmistir. Bu yontemde
aracilik rolii {i¢ degiskenli model olusturularak belirlenebildigi i¢in ¢alismamizda iki ayr1 model (Sekil 1 ve Sekil 2)
olusturulmustur. Ilk olarak katilimei liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde duygusal bagliligin araci etkisine yonelik

model test edilmistir.

/ Duygusal Baglilik \

Hs Hs

™~

Katilimer Liderlik Is tatmini

Sekil 1: Araci Degisken Model-1

Model 1’°deki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda katilimei liderligin i tatmini iizerinde anlamli etkisinin
(6=0.482; p<0,001) oldugu; ikinci adimda ise katilimei liderligin duygusal baglilik iizerinde anlaml etkisinin (3=0.487;
p<0,001) oldugu; daha sonra duygusal bagliligin i tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin ($=0.489; p<0,001) oldugu tespit
edilmistir. Son olarak katilimci liderlik ve duygusal baglilik birlikte analize dahil edilmistir; is tatmini izerindeki etkilerine
bakilmistir. Buna gore katilimer liderlik ve duygusal bagliligin analize sokulmastyla is tatmini {izerinde katilimer liderligin
pozitif ve anlaml etkisi devam etmis ancak etki katsayis1 azalmistir (5=0.344; p<0,001). Duygusal bagliligin da is tatmini
tizerindeki pozitif ve anlamli etkisi devam etmis fakat etki katsayist azalmistir ($=0.316; p<0,001). Buna gore katilimci
liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde duygusal bagliligin kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla

Hipotez 6 kabul edilmistir.

/ Duygusal Baglilik \

Hs Hs
Katilimer Liderlik Isten Ayrilma
H2 L
Niyeti
""" Hy7 ---—---—--m o=

Sekil 2: Araci Degisken Model- 2
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Model 2’deki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda katilimer liderligin isten ayrilma niyeti {izerinde
anlamli v negatif etkisinin (5=-0.402; p<0,001) oldugu; ikinci adimda ise katilimer liderligin duygusal baglilik
tizerinde anlamli ve etkisinin ($=0.487; p<0,001) oldugu; daha sonra ise, duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkisinin ($=-0.418; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Son olarak katilimci liderlik ve duygusal
baglilik birlikte analize dahil edilmistir ve isten ayrilma niyeti izerindeki etkilerine bakilmistir. Buna gore katilime1
liderlik ve duygusal baghiligin analize dahil edilmesiyle isten ayrilma niyeti iizerinde Orgiitsel adaletin negatif ve
anlamli etkisi devam etmis ancak etki katsayisi azalmistir (5=-0.227; p<0,001). Duygusal bagliligin da isten ayrilma
niyeti lizerindeki negatif ve anlamli etkisi devam etmis, bununla birlikte onun da etki katsayist azalmistir (5=-0.268;
p<0,001). Buna gore katilimci liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde duygusal bagliligin kismi aracilik

etkisinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 7 kabul edilmistir.

TARTISMA

Bu ¢alismada otel ¢alisanlarinin katilimci liderlik algilarinin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri iizerindeki direkt
etkileri ve bu iliskide duygusal bagliligin araci rolii incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore katilimer liderligin is
tatmini lizerine anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ Chan (2019), Sinani (2016),
Gharibvand (2012) ve Gharibvand vd. (2013) ¢alismalarin1 desteklemektedir. Calisanlar, katilimer liderlik ile kendi
Oneri ve tavsiyelerinin dinlendigi ve uygulamaya konuldugunu gordiiklerinde, orgiitlerinde kendini sadece bir ¢alisan
olarak degil, kendi diislince ve sdzlerine 6nem verilen bir kisi olarak degerlendirecek ve buna gore daha yiiksek is
tatmini gosterecektir. Calismanin ikinci 6nemli bulgusu katilimei liderligin isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif
olarak etkiledigidir. Bu sonu¢ Sokmen ve Sékmen (2014) ve Van Prooijeen ve De Vries (2016)’1n ¢aligmalarimi
desteklemektedir. Sosyal miibadele teorisi perspektifinde calisanlar kendilerini karar verme siireglerine dahil
edilmesi ve kendi s6z ve diisiincelerin yoneticiler tarafindan dinlenmesi ve uygulanmasiyla orgiitsel ve bireysel
olarak pozitif ¢iktilar sergileyecektir. Bu nedenle mevcut galigmada elde edilen bu sonug, ¢alisanlarin katilimet
liderlik algilarmin yiiksek olmasinin neden daha diisiik isten ayrilma niyetiyle sonuclandigim agiklamaktadir. Ugiincii
onemli bulgu katilimer liderligin is tatmine pozitif etkisinde duygusal bagliligin kismi araci roliidiir. Bu bulguya gore
calisanlar yoneticileri tarafindan karar alma siireglerine katildiklarinda organizasyonlarina daha yiiksek diizeyde
duygusal baglilik sergileyerek karsilik vermekte ve buna gore daha yiiksek is tatmini elde etmektedir. Dordiincii
onemli bulgu ise katilimei liderligin isten ayrilma niyetine negatif etkisinde duygusal bagliligin kismi araci roliidiir.
Bu sonug sosyal miibadele teorisi baglaminda ¢alisanlarin katilimci liderlik algis1 arttikga rgiitlerine olan duygusal

bagliligin artt1g1 ve buna gore de isten ayrilma niyetlerinin azaldigim gostermektedir.

TEORIK VE YONETSEL CIKARIMLAR

Mevcut ¢alismada elde edilen bulgularin iki ana teorik ¢ikarimi vardir. i1k olarak, bu ¢alisma, katilimci liderligin
calisanlarin is tatmini arttirdigini ve isten ayrilma niyetini azaltigim1 gostererek katilimci liderlik arastirma
literatiiriinii genisletmektedir. Literatiirle uyumlu olarak, elde edilen bulgular katilimer liderlik ve is tatmini arasinda
pozitif bir iligki oldugunu; katilimei liderlik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki oldugunu gostermistir.
Bununla birlikte katilimer liderlik davraniglari ¢alisanlarin liderlerine karsi pozitif bir tutum gdstermesini saglayarak,

gerek bireysel gerekse de orgiitsel pozitif ¢iktilar sergileyebilecegini gostermektedir. ikinci olarak bu calisma,
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katilimer liderlik ve calisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iligkisinde etkisi olan duygusal bagllik araci
degiskeni incelemistir. Buna gore katilimci liderlik ve ig tatmini; katilimer liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide duygusal baglilik kismi bir aract degisken olarak c¢alisanlarin ig tatmini ve isten ayrilma niyetini agiklama
oranmi arttirmaktadir. Bu araci mekanizmasi, duygusal bagliligin, katilime1 liderlik davraniglarinin ¢alisanin is

tatminini arttirmasinda ve isten ayrilma niyetini azaltmasinda 6nemli bir rolii oldugunu gostermektedir.

Calisanlari iste tutmak i¢in katilimer liderlik, yoneticilerin goz 6niinde bulundurmasi gereken bir liderlik tarzidir.
Yoneticilerin c¢alisanlar1 karar alma siirecine katilmaya tesvik etmeleri ve onlara sorumluluk vererek kendilerini
siradan bir calisan yerine orgiitiin 6nemli bir pargasi oldugunu gostermesi gerekmektedir. Ydneticiler, ¢alisanlarin
karar alma siirecine katilimlarini talep ederek, onlarm s6z ve goriislerine saygi duyarak, onlara kararlarla ilgili
sorumluluk verip ciddi bir sekilde destekleyerek ve onlarla birlikte is birligi yaparak katilimer liderlik davranislar
sergilemelidir. Boylece orgiitlerine duygusal olarak bagl ¢alisanlar elde ederek onlarin daha fazla is tatmini ve daha

az isten ayrilma niyeti gostermeleri saglanabilecektir.

CALISMANIN SINIRLILIKLARI VE GELECEKTEKI CALISMALAR

Bu ¢alismanin bazi siirliliklar1 ve gelecekteki ¢aligmalar igin arastirmacilara gesitli tavsiyeleri bulunmaktadir.
Ik olarak, bu ¢alisma kesitsel bir calismadir. Buna bagl olarak elde edilen sonuclardan nedensel ¢ikarimlar elde
edilemez ve kesin yargilara ulagilamaz. Gelecekteki caligmalarda daha giiglii yargilara ulagabilmek i¢in boylamasina

bir aragtirma deseni gerceklestirilmeye ihtiyag vardir.

Ikinci olarak, katilimet liderlik davranislari, duygusal baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti 6l¢ceklerinden elde
edilen veriler sadece c¢alisanlarin kendi degerlendirmesiyle elde edildiginden ortak ydntem varyansi olasiligi
bulunmaktadir. Harman’in tek faktor testi sonuglarina gore ortak yontem varyansi sorunu olmadig istatistiki olarak
tespit edilmistir. Ancak tek basina Harman’in tek faktor testi ortak yontem varyansi sorununa ¢oziim degildir. Bu
nedenle gelecekteki calismalarda veriler farkli zamanlarda toplanmali ve istatistiki olarak farkli yontemler (kismi

korelasyon gibi) kullanilmalidir.

Ugiincii olarak, bu ¢aligmada veriler Ankara’da bulunan bes yildizli otel isletmelerinde elde edildiginden, bulgular
tim otel isletmeleri i¢in genellestirilemez. Gelecekteki calismalarda arastirma bulgularimi genellestirme firsat
verecek bir 6rneklem metodu sec¢ilmelidir. Bununla birlikte gelecekteki ¢alismalarda farkli sektorler incelenerek

Mevcut arastirma modeli incelenebilir.

Dordiincii olarak, bu ¢alisma duygusal bagliligin, katilimer liderlik ile is tatmini ve katilimer liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkide aracilik roliinii incelemistir. Katilimci liderlik ve galigan ¢iktilar arasindaki iligkide
duygusal baglilik diginda baska aracilik mekanizmalar1 olabileceginden gelecekteki arastirmalarda bu aracilik

mekanizmalari (ise tutkunluk gibi) incelenebilir.
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Extensive Summary

The aim of this study is to investigate the relationship between participative leadership, affective commitment,
job satisfaction and turnover intention in the sample of hotel staff. In this direction, two models have been formed in

order to reveal the relationships between variables in accordance with the theoretical framework.

The research was carried out in January-February 2019 for five five-star hotels operating in Ankara. In this period,
the total number of employees in the food and beverage departments of the hotel establishments was 621 and a total
of 382 usable questionnaires were obtained. The sample chosen in this context represents approximately 62% of the

population.

In order to measure the participants' perceptions about participative leadership, a participative leadership scale
consisting of seven items developed by House and Dessler (1974) was used. A six-item scale developed by Allen
and Meyer (1990) and Meyer et al. (1993) was used to measure affective commitment A 3-item job satisfaction scale
developed by Cellucci and DeVries (1978) was used to measure job satisfaction. A 3-item turnover intention scale

developed by Bluedorn (1982) was used to measure turnover intention. All scales used in the study were prepared in
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5-point Likert type and each item was graded between 1 and 5 (1 = Strongly Disagree and 5 = Strongly Agree). Scales

were distributed to hotel employees both electronically and by hand to achieve high participation.

The data obtained from the research were evaluated in SPSS 25 program. Data on demographic characteristics
were explained by frequency analysis and percentage values. For the reliability analysis of the study, Cronbach’s

Alpha reliability analysis was performed. Correlation and regression analysis were used for the testing of hypotheses.

Table 1: Reliability Coefficients and Correlation Values

1 2 3 4
Participative Leadership (0.969)
Affective Commitment 0,487" (0.892)
Job Satisfaction 0,482" 0,489" (0.876)
Turnover Intention -0,402" -0,418" -0,686" (0.882)

“p<0,01, values in parentheses are Cronbach's alpha reliability coefficient.

The reliability values of the scales used in the study are as follows; participative leadership scale was 0.969,
affective commitment scale was 0.892, job satisfaction scale was 0.876 and turnover intention was 0.882. These

values indicate that the reliability coefficients of the scales are acceptable.

Correlation analysis was performed to indicate the relationships between variables. As a result of the analysis, a
positive significant relationship was found between participative leadership and affective commitment (r = 0.487,
p<0.01) and a positive significant relationship was found between participative leadership and job satisfaction (r =
0.482, p<0.01). There was a negative correlation between participative leadership and turover intention (r = -0.402,
p<0.01). There was a positive relationship between affective commitment and job satisfaction (r = 0.489, p<0.01),

and a negative relationship between affective commitment and turnover intention (r = -0.418, p<0.01).

Table 2: Regression Analysis

Independent Dependent Variables
variable
Affective Commitment Job satisfaction Turnover intention
Participative B p B p B p
Leadership 0.487 0.000 0.482 0.000 -0.402 0.000
R?=0.296 R?=0.283 R?=0.192
F=61,565 F=60,542 F=44,575
Job satisfaction Turnover intention
Affective B p B p
Commitment 0.489 0.000 -0.418 0.000
R?=0.288 R?=0.194
F=61,545 F=46,013

According to the results of the regression analysis, participative leadership had a significant and positive effect
on affective commitment (B = 0.487; p <0.001), a significant and positive effect on job satisfaction (B = 0.482; p
<0.001), and a significant and negative effect on turnover intention (3 = -0.402; p <0.001). Hypothesis 1, 2 and 3

are therefore accepted. On the other hand, affective commitment has a significant and positive effect on job
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satisfaction (B = 0.489; p <0.001), and it has a significant and negative effect on turnover intention Therefore,
Hypothesis 4 and 5 are accepted. The mediator variable analysis method developed by Baron and Kenny (1986) was
used to determine the mediating role of affective commitment in the effect of participative leadership on job
satisfaction and turnover intention. Affective commitment has a partial mediator role on the relationship between
participative leadership and turnover intention. It was also determined that affective commitment has a partial
mediator role on the relationship between participative leadership and job satisfaction. Thus, Hypothesis 6 and 7 are

partially accepted.
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