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Öz 

Bu çalışmada Lider-Üye Etkileşimi (LÜE) etki, bağlılık, katkı ve profesyonel saygıyı içeren çok 
boyutlu bir yaklaşımla ele alınarak, LÜE kalitesinin çalışanların örgütsel bağlılık ve iş tatminleri 
üzerindeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmıştır. Çalışmanın evreni olarak Antalya Belek 
bölgesindeki beş yıldızlı konaklama işletmelerindeki çalışanlar seçilmiştir. Araştırma için gerekli 
olan veriler anket formu ile elde edilmiştir. Alan araştırmasında kolayda örnekleme yöntemi 
kullanılarak elde edilen veriler istatistik paket yazılımı ile değerlendirmeye alınmıştır. 
İstatistiksel analizde pearson korelasyon ve çoklu regresyon analizi kullanılmıştır. Araştırma 
sonucunda lider-üye etkileşimin profesyonel saygı alt boyutunun duygusal bağlılık ve normatif 
bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisinin olduğu belirlenmiştir. Diğer sonuçlar ise bağlılık 
ve profesyonel saygı alt boyutlarının iş tatmini üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisinin olduğunu 
göstermektedir. 
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Abstract 

In this study, it was aimed to determine the effect of Leader-Member Exchange (LMX) quality on 
organizational commitment and job satisfaction of the employees by taking a multidimensional 
approach including effect, commitment, contribution and professional respect. As the population 
of the study, employees in the five stars hotels in Antalya Belek region were selected. The data 
required for the research were obtained by a questionnaire. The data gathered by using 
convenience sampling in the field research was evaluated with statistical package software. 
Pearson correlation and multiple regression were used in the statistical analysis. As a result of 
the research, it was determined that the professional respect, which is one of the sub-dimensions 
of leader-member exchange, has a significant positive effect on emotional and normative 
commitment. The other results indicate that sub-dimensions of leader-member exchange, which 
are loyalty and professional respect have a positive effect on job satisfaction. 
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GİRİŞ 

Örgütlerin başarıya ulaşabilmeleri kaynaklarını verimli kullanmaları ile sağlanabilir. Bu 
kaynakların en önemlilerinden biri örgüt çalışanlarıdır. Çalışanları ortak bir amaç etrafında 
toplamak, aralarındaki işbirliğini sağlayıp onları istekli bir şekilde işe yönlendirecek olanlar ise 
liderlerdir. Bu bağlamda liderlik, emek yoğun bir hizmet sektörü olarak turizm endüstrisi içinde 
yer alan konaklama işletmeleri için önemli bir yere sahiptir. Bu işletmelerde hizmetlerde 
aksaklıkların yaşanmaması için takım çalışması ve iş birliği son derece önemlidir. Konaklama 
işletmelerinde kaliteli bir hizmet sunmak ve devamını sağlamak, çalışanlarına saygı duyan ve 
isteklerini bilen, onlar ile iletişimi iyi olan bir lider ile mümkündür (Erol, 2012: 41). 

Liderlik teorilerinde liderlerin astlarına karşı belli bir liderlik tarzını sergilediği varsayılmaktadır. 
Lider-Üye Etkileşimi (LÜE) teorisi ise, liderler ve astları arasındaki ikili ilişkileri temel alması 
bakımından geleneksel liderlik tarzlarından ayrılır. Böylece liderlerin astları ile karşılıklı 
etkileşiminde farklı astlar ile farklı etkileşimleri araştırma konusu yapmaktadır (Turgut vd., 2015: 
2). İlk defa Dikey İkili Bağlantı Modeli olarak Dansereau vd., (1975) tarafından ileri sürülen ve 
sonrasında lider-üye etkileşimi adı ile anılmaya başlanan (Dienesch ve Liden, 1986: 618) bu teori, 
liderlik konusunda yapılan çalışmalara alternatif bir yaklaşım getirmiştir. Dansereau vd., (1975) 
dikey ikili bağlantı modelinde güvenilir astlar ile liderler arasında ilişkiyi "liderlik ilişkisi", 
sıradan astlar ile liderler arasındaki ilişkiyi ise "denetim ilişkisi" olarak nitelendirmişlerdir. 
Dayanak noktasını liderler ve astları arasındaki ikili ilişkilerin oluşturduğu LÜE teorisinde, 
liderin astlarına karşı davranış tarzında farklılıkların ortaya çıkacağına inanılır (Çekmecelioğlu 
ve Ülker, 2014: 37). Lider astları ile ilişkilerinde onların her birini dikkate alır ve tüm astlara tek 
bir liderlik tarzıyla yaklaşmamaya özen gösterir (Arslantaş, 2007: 162).  

Konaklama işletmelerinde insan kaynağının etkin kullanımında lider-üye etkileşiminin kalitesi 
kadar bir başka önemli konu çalışanların örgütlerine olan bağlılık düzeyleridir. Örgütsel bağlılık, 
bireyi örgüte bağlayan ve örgütten ayrılma olasılığını azaltan psikolojik durumu ifade etmektedir 
(Allen ve Meyer, 1990: 14). İşgörenlerin görevlerini yerlerine getirmek için göstermiş oldukları 
isteklilik ve sahip oldukları kabiliyet işletmelerin devamlılığı açısından tek başına yeterli 
olamamaktadır. İşletmelerin güçlenerek büyümeleri için işgörenler ile işletme arasında karşılıklı 
güçlü duygusal bir bağ oluşması gerekmektedir (Bolat ve Bolat, 2008: 76). Bu nedenle nitelikli 
çalışanları işletmeye kazandırmak kadar bu işgörenleri işletmede tutabilmekte önem arz 
etmektedir. Konaklama işletmelerinde nitelikli işgörenin kaybedilmesi önemli bir maliyettir. 
Tekrar aynı niteliklere sahip işgöreni bulup, işgörene gerekli yatırımları yapıp işletmeye 
alışmasını sağlamak işletme açısından zaman ve maddi kayba neden olmaktadır (Avcı ve 
Küçükusta, 2009: 36).  

Çalışanların iş tatmini müşteriler ile sürekli etkileşim halinde bulunmaları nedeniyle konaklama 
işletmelerinde diğer önemli bir konu olarak yer almaktadır (Toker, 2007: 92). İş tatmini bireyin 
işine karşı olumlu duygulara sahip olma durumunu ifade etmektedir (Oshagbemi, 2000: 331). İş 
tatmini sağlayamayan çalışanlar işlerine adapte olmakta zorluk çekmektedirler. Buna bağlı 
olarak iş tatmini yüksek olmayan bireylerin müşterilerini memnun eden bir hizmet sunup onları 
tatmin etmesi de bir o kadar zordur (Alkış, 2008: 64).   

Bu çalışmada LÜE Teorisi çerçevesinde konaklama işletmelerinde çalışan işgörenlerin (üyelerin-
astların) liderleri ile aralarındaki etkileşim düzeyinin kalitesinin işgörenlerin örgütlerine 
bağlılıkları ve iş tatminleri üzerindeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Ulusal ve 
uluslararası literatür incelendiğinde konaklama işletmelerinde lider-üye etkileşimi ile ilgili 
gerçekleştirilen birçok çalışma (Kim vd., 2010; Kaşlı ve Aytemiz Seymen, 2010; Bolat, 2011a; Bolat, 
2011b; Şahin, 2011; Avcı ve Turunç, 2012; Li vd., 2012; Javaheri vd., 2013; Garg ve Dhar 2014; 
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Turunç ve Avcı, 2015; Tanrıverdi ve Kahraman, 2016; Kim vd., 2017; Wang, 2016; Çöp ve Öztürk, 
2017; Eşitti, 2017) bulunmasına rağmen lider-üye etkileşiminin çalışanların örgütsel bağlılıkları 
ve iş tatminleri üzerindeki etkisini birlikte ele alan ampirik çalışma sayısı son derece kısıtlıdır. 
Buradan hareketle literatüre katkı sağlayacağı düşüncesi ile gerçekleştirilen bu araştırmada, elde 
edilen bulgular benzer çalışmalarla karşılaştırılmış ve bundan sonra yapılacak çalışmalar için 
önerilere yer verilmiştir.  

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Lider-Üye Etkileşimi 

LÜE teorisi, liderler ve astları arasındaki ikili ilişkileri temel alması ve liderler tarafından göz ardı 
edilen karşılıklı etkileşimi ve farklı astlar ile farklı etkileşimleri araştırma konusu olarak ele 
almasından dolayı geleneksel liderlik tarzlarından ayrılmaktadır (Turgut vd., 2015: 2). İlk defa 
Dansereau vd., (1975)’nin dikey ikili bağlantı modeli adıyla ileri sürdüğü bu teori son yıllarda 
lider-üye etkileşimi adı ile anılmaktadır (Dienesch ve Liden, 1986: 618). Dansereau vd., (1975)'e 
göre dikey ikili bağlantı modelinde güvenilir astlar ile liderler arasında ilişki liderlik ilişkisi; 
sıradan astlar ile liderler arasındaki ilişki ise denetim ilişkisi ile karakterize edilir. Lider astlarının 
her biri ile aralarındaki ilişkiyi göz önüne alarak astlarının tümüne tek bir liderlik tarzıyla 
yaklaşmamaya özen gösterir (Arslantaş, 2007: 162). Teorinin temelini liderler ve astları arasındaki 
ikili ilişkiler oluşturmaktadır. Buna bağlı olarak liderin astlarına karşı davranış tarzında 
farklılıkların ortaya çıkacağına inanılır (Çekmecelioğlu ve Ülker, 2014: 37). 

Zaman baskısı nedeni ile liderler çalışma gruplarındaki az sayıdaki astları ile samimi ilişkiler, 
diğerleri ile politika, yetki ve kurallara bağlı olan resmi ilişkiler geliştirmektedirler (Dienesch ve 
Liden, 1986: 621). Lider ile üyeleri arasındaki ilişkinin kalitesine bağlı olarak üyeler (astlar) iç ve 
dış grup şeklinde ikiye ayrılmaktadırlar (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Liderler az sayıda olan grup 
içi üyeleri ile resmi iş sözleşmeleriyle sınırlandırılmayan karşılıklı güvenin ve saygının 
bulunduğu kaliteli ve yakın ilişkiler geliştirmektedirler (Dienesch ve Liden, 1986: 621). Lider iç 
grupta gördüğü üyesinden görev ve sorumluluklarının ötesinde bir katkı bekler (Liden ve Graen, 
1980: 452). İç grupta yer alanlara liderleri diğerlerine göre daha fazla güven duyarlar ve lideri 
tarafından bu grupta yer alanlar resmi ve gayri resmi olarak daha fazla ödüllendirilirler 
(Çalışkan, 2009: 221). 

Grup içi üyeler liderleri ile yüksek kalitede etkileşim kurmalarından dolayı kariyer gelişimleri de 
hızlı olmaktadır. Liderler grup dışı üyeleriyle düşük kaliteli ilişkiler kurmaktadırlar. Bunun 
temel nedeni ise aralarındaki ilişkinin resmi kurallara dayalı olması, karşılıklı güven ve saygı 
eksikliğinin bulunmasıdır (Turgut vd., 2015: 4). Buna bağlı olarak grup dışı üyeler iş tanımlarında 
belirtilen işleri yapmak için işe alınmış ''eller'' şeklinde görülmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 
227).   

LÜE’ne yönelik yapılan çalışmalarda farklı araştırmacılar tarafından çeşitli boyutlar 
belirlenmiştir. LÜE’nin boyutlarını ilk olarak Dienesch ve Liden (1986) etki, bağlılık ve katkı 
olarak ileri sürmüşlerdir. Sonrasında Liden ve Maslyn (1998) tarafından mevcut üç boyuta 
profesyonel saygı boyutu da eklenmiştir. LÜE boyutları literatürde katkı, bağlılık, etki ve 
profesyonel saygı şeklinde kabul görmektedir (Turgut vd., 2015: 4). 

Dienesch ve Liden (1986) katkı boyutunu; “ilişkinin taraflarının ortak amaçlar (açık ya da gizli) 
için ortaya koydukları iş ile ilgili faaliyetlerin algılanan miktar ve kalitesi” şeklinde 
tanımlanmıştır. Burada önemli olan nokta astın kendisinden beklenilenden daha fazla iş 
yapmaya ve lideri için sorumluluk almaya istekli olması ile liderin görevlerin yerine 
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getirilmesinde astına sağlamış olduğu kaynaklar ve olanaklardır. Liderin verdiği görevleri yerine 
getiren astlar liderleri ile daha kaliteli bir etkileşim kurarlar. Üyenin göstermiş olduğu 
performansı ile liderini etkileyebilmesi sonucunda lideri tarafından asta bütçe, ekipman ve 
malzeme desteği sağlanır (Liden ve Maslyn, 1998: 45,50; Cevrioğlu, 2007: 41; Baş vd., 2010: 1019). 

Dienesch ve Liden (1986)’e göre lider-üye etkileşiminin ikinci boyutu olan bağlılık, lider ve 
üyenin birbirlerine karşı sadakat derecesidir. Bu kavram her iki tarafında birbirlerinin 
eylemlerini ve karakterlerini ne ölçüde destekledikleri ile ilgilidir. Bağlılık LÜE'nin 
sağlanmasında ve devam ettirilmesinde öneme sahip olan kritik bir unsurdur (Liden ve Maslyn, 
1998: 46 ). 

Etki boyutu, Dienesch ve Liden tarafından “lider ve astı arasındaki, iş veya profesyonel 
değerlerden daha çok kişiler arasındaki çekiciliğe dayalı karşılıklı ilişki” şeklinde tanımlanmıştır. 
Etki boyutunun çok az veya hiç öneme sahip olmaması lider-üye ilişkisinin sadece iş odaklı 
olarak kurulmuş olmasına bağlıdır (Liden ve Maslyn, 1998: 46,50; Baş vd., 2010: 1019).  

Profesyonel saygı boyutu, liderin veya astın işindeki uzmanlığından dolayı kurum içinde ve 
dışında oluşan ününün algılanma derecesini ifade eder. Bu algılama derecesi lider ya da astın 
kişisel deneyimi, onlar hakkında organizasyon içerisindeki ya da dışarısındaki kişilerin 
yorumları ve onların mesleki geçmişinde kazandığı ödül ya da profesyonel saygınlık gibi önceki 
bilgilere dayanabilir. Bu yüzden profesyonel saygı lider ve üyenin birlikte çalışmaları esnasında 
gelişebildiği gibi lider ve üyenin daha önce karşılaşmamış olmalarına rağmen de gelişebilir 
(Liden ve Maslyn, 1998: 50). 

 

Örgütsel Bağlılık 

Örgüt ile birey arasında bir bağın oluşabilmesi, bireylerin örgütün ortak değerleri, amaçları ve 
kültürü çevresinde toplanmalarını bağlılık kavramının özünde yatan ''aidiyet duygusu'' 
sağlamaktadır. Aidiyet duygusuna bağlı olarak, örgütsel verimin artmasında, bireyin kendini 
örgütle birlikte tanımlayıp özdeşleştirmesinde, örgütteki değişimi kabullenme derecesinde, 
bireyin üretkenliğinde ve iş gücü devir oranında örgütsel bağlılık kavramının etkisi 
bulunmaktadır (Sığrı, 2007: 262). 

İlk olarak Whyte tarafından 1956 yılında ele alınmış olan örgütsel bağlılık kavramı sonraki 
zamanlarda pek çok araştırmacı (Becker, Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer) tarafından 
geliştirilmiştir (Gül, 2002: 37). Örgütsel bağlılık literatürüne bakıldığında, bağlılık kavramının 
farklı biçimlerde kullanılmasından dolayı farklı tanımlarının ortaya çıktığı görülmektedir (Balay, 
2014: 17). Örgütsel bağlılığın farklı tanımlarının olmasının nedeni; örgütsel davranış, örgütsel 
psikoloji ve sosyal psikoloji alanlarından gelen araştırmacıların konuya kendi bakış açılarıyla 
yaklaşmalarıdır (Gül, 2002: 38). Başlıca tanımlara bakıldığında; 

Örgütsel bağlılığı Weiner (1982: 418), örgütsel menfaatleri karşılayacak şekilde hareket etmek için 
benimsenmiş normatif baskıların bütünü; Buchanan (1974: 533), bireyin örgütün amaç ve 
değerlerine kendi yararından çok örgütün yararına olacağından dolayı duygusal anlamda 
bağlanması; Mowday vd., (1979: 226), kişinin belirli bir örgütle özdeşleşmesi ve bir örgüte 
katılımının göreceli gücü; Allen ve Meyer (1990: 14) ise, bireyi örgüte bağlayarak ayrılma 
ihtimalini azaltan psikolojik durum şeklinde tanımlamıştır. 

Örgütsel bağlılık literatürü incelendiğinde örgütsel bağlılığın boyutlarının farklı araştırmacılar 
tarafından farklı şekillerde belirlendiği görülmektedir. Etzioni örgütsel bağlılığı, yabancılaştırıcı, 
çıkara dayalı ve ahlaki bağlılık (Balay, 2014: 25); Kanter (1968: 500),  devama yönelik, kenetlenme 
ve kontrol bağlılığı; O'Reilly ve Chatman ise uyum, özdeşleşme ve içselleştirme bağlılığı olarak 
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belirlemiştir (Balay, 2000: 18). Literatürde genel olarak kabul gören örgütsel bağlılık boyutları ise 
duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır (Allen ve Meyer, 1990: 3).   

Allen ve Meyer örgütsel bağlılığı, bireylerin örgütle olan ilişkilerine bağlı olarak şekillenen, örgüt 
üyeliğinin sürdürme veya sonlandırma kararlarını etkileyen psikolojik bir durum olduğunu ifade 
etmişler ve örgütsel bağlılığı üç boyutta ele almışlardır (Allen ve Meyer, 1990: 2-5; Meyer ve 
Allen, 1991: 67; Meyer vd., 1998: 32; Balay, 2000: 27). 

Duygusal bağlılık, kendisini örgütün bir parçası olarak gören işgörenlerin örgüte karşı duygusal 
olarak bağlanmalarını ifade etmektedir. Duygusal bağlılığa sahip olan çalışanlar ihtiyaç olarak 
hissettiklerinden dolayı değil istediklerinden dolayı örgütte kalmayı sürdürürler (Meyer ve 
Allen, 1991: 67). 

Devam bağlılığı, çalışanların örgütlerine yaptıkları yatırımlara bağlı olarak oluşur. Devam 
bağlılığının oluşmasında bir iş görenin örgütte geçirdiği zaman zarfı içerisinde örgüt için 
harcadığı zamanı, örgüt için verdiği çaba ve emeği, elde ettiği pozisyon ve maaş gibi 
kazanımlarını göz önünde bulundurarak örgütten ayrılması durumunda bu kazanımlarını 
kaybedeceğini düşünmesi etkilidir (Yalçın ve İplik, 2005: 398 ).  

Normatif bağlılık, bireyin örgütte çalışmaya başlamadan önce ve örgütte geçirdiği süre içerisinde 
yaşadıklarına bağlı olarak örgütte kalma konusunda baskı hissetmesi sonucunda oluşur (Allen 
ve Meyer, 1990: 4). Bireyin kişisel çıkarları için değil, örgütte kalmanın doğru ve ahlaki olduğuna 
inanması nedeniyle örgütte kalmak istemesiyle ortaya çıkan bir bağlılıktır (Balay, 2014: 28). 

 

İş Tatmini 

Bireyler iş yaşamlarında istedikleri işlerle uğraştıklarında, bilgi ve yeteneklerini kullandıklarında 
verimlilikleri artmakta ve ihtiyaçlarını karşılayabilmektedirler. İsteklerini karşılayamayan 
bireylerde iş doyumsuzluğu meydana gelmektedir. İş görenlerin iş tatmini sağlayabilmeleri için 
iş görenlerin morallerinin yüksek tutulması, sevdikleri işleri yapmaları, iş görenlere yetki ve 
sorumluluk verilmesi, yaratıcı düşüncelerine saygı duyulması, bilgi ve becerilerini 
kullanmalarına olanak sağlanması gerekmektedir (Toker, 2006: 144). 

Oshagbemi (2000: 331) iş tatminini bireyin işine karşı olumlu duygusal tepkileri şeklinde 
tanımlamaktadır. Bir başka tanıma göre iş tamini; bir kişinin iş deneyiminden ya da bir kurum 
ile bir kişi arasındaki uyumdan kaynaklanan olumlu bir tutum veya zevkli duygusal bir 
durumdur (Ugboro ve Obeng, 2000: 253-254). 

Literatürde iş tatmininin sistematik olarak incelenmesi ilk olarak motivasyon kuramları ile 
başlamıştır (Toker, 2007: 94). Bu kuramlar kapsam ve süreç kuramları olarak ikiye ayrılmaktadır. 
Kapsam kuramlarının başlıcaları Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramı, Alderfer’in ERG 
Kuramı, Herzberg’in Çift Etken Kuramı ve Mc Clelland’ın Başarma İhtiyacı Kuramıdır.  Süreç 
kuramlarının başlıcaları ise Beklenti kuramları, Pekiştirme kuramı, Eşitlik kuramı ve Amaç 
kuramıdır (Toker, 2006: 86). 

İş tatmini ile ilgili literatür incelendiğinde iş görenlerin iş tatminleri üzerinde etkisi olan birçok 
faktörün bulunduğu görülmektedir. Bu faktörler arasında yaş ve deneyim, cinsiyet, kişilik 
özellikleri, meslek ve iş konumu, eğitim düzeyi gibi bireysel faktörler; örgütün büyüklüğü, ücret, 
çalışma şartları, yönetim biçimi, terfi olanakları ve çalışma arkadaşları gibi örgütsel faktörler 
sıralanabilir (Clark vd., 1996; Oshagbemi, 2000; Toker, 2007; Bozkurt ve Bozkurt, 2008; İşcan ve 
Sayın, 2010).  
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Araştırma Değişkenleri Arasındaki İlişkiler 

Literatürde LÜE’nin örgütsel bağlılık ve iş tatmini üzerindeki etkisini inceleyen çok sınırlı sayıda 
çalışma bulunmasına rağmen (Çekmecelioğlu ve Ülker, 2014), LÜE ve örgütsel bağlılık 
arasındaki ilişkiyi (Kinicki ve Vecchio, 1994; Joo, 2010; Göksel ve Aydıntan, 2012; Casimir vd., 
2014) ve LÜE ile iş tatmini arasındaki ilişkiyi (Janssen ve Van Yperen, 2004; Laschinger vd., 2007; 
Akkoç ve Çiftçi, 2016; Uçar, 2019) inceleyen birçok çalışmanın bulunduğu görülmektedir. 
Konaklama işletmeleri özelinde ise LÜE ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi inceleyen az 
sayıda çalışma mevcutken (Garg ve Dhar, 2014; Kim vd., 2017), LÜE ve iş tatmini arasındaki 
ilişkiyi ele alan bir çalışmaya literatür taramasında erişilememiştir. Bununla birlikte, yapılan 
çalışmalar sonucunda genel olarak lider-üye etkileşiminin iş görenlerin örgütsel bağlılıklarını 
(Göksel ve Aydıntan, 2012; Garg ve Dhar, 2014; Kim vd., 2017) ve iş tatminlerini (Janssen ve Van 
Yperen, 2004; Akkoç ve Çiftçi, 2016) pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. 

 

YÖNTEM 

Araştırmanın Amacı, Evreni ve Örneklemi 

Çalışanlarına istihdam ve gelir sağlaması bakımından turizm endüstrisi içerisinde önemli bir 
yere sahip olan konaklama işletmelerinin başarısı büyük oranda işgörenin verimliliğine bağlıdır. 
Bu bağlamda konaklama işletmelerinin başarısında önemli rol oynayan işgörenler ile onların 
liderleri arasındaki ilişki önem arz etmektedir. Bu noktadan hareketle araştırmanın amacı lider-
üye etkileşimi teorisi çerçevesinde konaklama işletmelerinde çalışan iş görenlerin liderleri ile 
aralarındaki etkileşim düzeyinin kalitesinin iş görenlerin örgütlerine bağlılıkları ve iş tatminleri 
üzerindeki etkisinin belirlenmesidir.  

Bu çalışmada nicel araştırma yöntemi kullanılmıştır. Araştırma konusu dikkate alınarak 
konaklama işletmelerinin genel olarak yıl boyu faaliyet göstermeleri ve daha kurumsal bir yapıda 
oldukları düşüncesi ile çalışmanın evrenini Antalya Belek bölgesinde yer alan beş yıldızlı 
konaklama işletmelerinin çalışanları oluşturmaktadır. Antalya İl Kültür ve Turizm Müdürlüğü 
(2010) tarafından hazırlanan Yatırım ve İşletme Belgeli Konaklama Tesislerinin İlçeler Bazında 
Dağılımı Tablosuna göre, Antalya Belek Bölgesinde bulunan işletme belgeli 49 adet beş yıldızlı 
konaklama tesisinde toplam 43.914 yatak kapasitesin bulunduğu belirlenmiştir. Buradan 
hareketle beş yıldızlı bir konaklama işletmesinde ortalama 896.2≅900 yatak kapasitesi olduğu 
sonucuna ulaşılabilir. Kültür ve Turizm Bakanlığı (2018) turizm işletme belgeli tesis istatistiğine 
göre Belek Bölgesinde beş yıldızlı 51 adet konaklama işletmesi bulunduğundan araştırma 
döneminde Belek bölgesinde toplam 45.714 yatak kapasitesi mevcuttur. Türkiye Otelciler 
Fedarasyonu (2010) Turizm Raporu'na göre beş yıldızlı konaklama işletmelerinde bir çalışana 
3,08 yatak düşmektedir. Dolayısıyla araştırma evreninin yaklaşık 14.842 çalışandan oluştuğu 
söylenebilir. Bu bilgiler ışığında, hedef kitledeki birey sayısının bilindiği durumdaki örneklem 
büyüklüğü n= Nt 2.p.q/d2(N-1)+ t2.p.q  formülünden yararlanılarak 375 olarak hesap edilmiştir 
(Baş, 2006: 45). 

 

Verilerin Toplanması ve Analizi 

Çalışmada lider-üye etkileşimi düzeyini ölçmek amacıyla Liden ve Maslyn tarafından 1998 
yılında geliştirilmiş olan "Çok Boyutlu Lider-Üye Etkileşimi12" (LMX-MDX 12) ölçeği 
kullanılmıştır. Araştırmada çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerini ölçmek için Meyer ve Allen 
(1991)’nin geliştirdiği örgütsel bağlılık ölçeğinin daha sonra Meyer, Allen ve Smith (1993) 
tarafından tekrar düzenlenen şekli kullanılmıştır. Çalışanların iş tatmini düzeylerini ölçmek için 



Türk Turizm Araştırmaları Dergisi, 4(2): 1216-1233. 

 1223 

ise Yoon ve Thye (2002)’nin Brayfield ve Rothe (1951) tarafından geliştirilen iş tatmini ölçeğinin 
ifadelerinden yararlanarak oluşturdukları tek boyutlu ve beş ifadeden oluşan iş tatmini ölçeği 
kullanılmıştır. 

Araştırma 2018 yılı Mayıs-Ekim ayları arasında Antalya Belek bölgesinde gerçekleştirilmiştir. 
Önce 2 adet 5 yıldızlı otel işletmesinde toplam 66 çalışanla ön test yapılmıştır. Ön test sonunda 
ölçeklerin güvenilirlik katsayıları sırasıyla; LÜE ölçeği 0.93, Örgütsel bağlılık ölçeği 0.76 ve iş 
tatmini için 0.88 olarak elde edilmiştir. Ayrıca anketlerde anlaşılmasında güçlük çekilen bir 
ifadeye rastlanmadığından anket soruları üzerinde bir değişiklik yapılmamıştır. 

Verilerin elde edilmesinde kolayda örnekleme yöntemi kullanılmış olup, araştırmaya katılmayı 
kabul eden 11 adet beş yıldızlı konaklama işletmesindeki tanıdık yöneticiler ve çalışanlar vasıtası 
ile 526 adet anket toplanmıştır. Belirlenen örneklemin üzerinde anket toplanmasına rağmen 
verilerin analizinden önce yapılan incelemede 207 anketin analize uygun şekilde doldurulmadığı 
tespit edilmiştir. Bundan dolayı bu anketler değerlendirme dışı bırakılarak geri kalan 319 anket 
analize tabi tutulmuştur. 

Analizden önce verilerin normal dağılıp dağılmadığını görmek ve uygulanacak test türünün 
parametrik olup olmayacağına karar vermek için normallik testi uygulanmıştır. Test sonucunda; 
kullanılan ölçeklerin basıklık ve çarpıklık değerlerinin sırasıyla; LÜE Ölçeği için (0.648; -1.133), 
Örgütsel Bağlılık Ölçeği için (-0.466; -0.085) ve İş Tatmini Ölçeği için (1.898;-1.156) olduğu 
belirlenmiştir. Elde edilen çarpıklık ve basıklık katsayı değerlerinin tamamının literatürde 
kullanılan kritik değerler (+2.58) ve (-2.58) arasında olduğu görülmüştür (Hair vd., 2014: 71). 
Buna göre verilerin normal dağılıma sahip olduğu söylenebilir. Sonrasında verilere korelasyon 
ve çoklu regresyon analizleri uygulanmıştır. 

 

BULGULAR  

Araştırmaya katılanların demografik özellikleri incelendiğinde; katılımcıların %56.4’ü erkek, 
%43.6’sı kadın olup, çoğunluğu (%64.9) evli, eğitim durumlarına göre; %44.8’i lise, %15.4’ü ilk 
öğretim, %19.7’si ön lisans, %18.5’i lisans ve %1.6’sı ise lisansüstü mezunudur. Katılımcıların 
%32’si yiyecek İçecek, %23.5’i kat hizmetleri, %12.5’i önbüro, % 6.9’u insan kaynakları, %6.6’sı 
satış pazarlama, %5.3‘ü güvenlik, %6.3’ü muhasebe ve %6.9’u diğer departmanlarda 
çalışmaktadır. 319 katılımcının %16.3'ü 25 ve altı yaş aralığında iken, büyük çoğunluğu (%76.5) 
26 ve 40 yaş aralığında, %4.4'ü 41-45 yaş ve %2.8'i ise 46 yaş ve üzerindedir. Katılımcıların 
çalıştıkları işletmelerdeki görev sürelerine bakıldığında; %16.6'sı 1 yıldan az süredir, %45.8'i 1-5 
yıl aralığında, %32.3'ü 6-10 yıl aralığında, %5.3'ü 11 yıl ve üzerinde işletmelerinde çalışmaktadır. 
Son olarak çalışma şekilleri bakımından katılımcıların çoğunluğunun (%78.7) sürekli olarak, 
%21.3'ünün ise sezonluk olarak işletmelerinde çalıştıkları belirlenmiştir. Araştırma kapsamında 
elde edilen anket formlarındaki diğer verilerin analizlerine ilişkin tablolar ve yorumları aşağıda 
yer almaktadır. 

 

Faktör Analizine İlişkin Bulgular 

Araştırma kapsamında kullanılan lider-üye etkileşimi ölçeğine ait faktör analizi Tablo 1'de 
görülmektedir. Örgütsel bağlılık ölçeğine ait faktör analizine Tablo 2'de ve iş tatmini ölçeğine ait 
faktör analizine ise Tablo 3'te yer verilmiştir.  
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Tablo 1. Lider-Üye Etkileşimi Ölçeğine Ait Faktör Analizi Tablosu 
 Faktör 

Yükleri 
Öz 
Değerler 

Açıklanan 
Varyans (%) 

Ortalama Güvenilirlik  
(α) 

Faktör 1: Profesyonel Saygı  2.686   22.382    4.19        0.923 
10. Amirimin mesleki becerilerine 
hayranlık duyarım. 

0.792     

11.Amirimin iş ile ilgili bilgi ve 
yeterliliğine saygı duyarım 

0.784     

12.Amirimin iş ile ilgili 
bilgisinden etkilenirim. 

0.776     

Faktör 2: Katkı  2.657   22.145   4.22       0.875 
9. Amirim için iş tanımımda 
belirtilenden daha fazla bir görevi 
yaparım. 

0.842     

8.Amirimin işe yönelik 
hedeflerini karşılamak için 
normalde istenenden daha fazla 
çaba göstermeye razıyım. 

0.727     

7.Amirim için elimden gelenin en 
iyisini yapmayı sorun etmem. 

0.680     

Faktör 3:Etki  2.480 20.665   4.15       0.923 
2.Amirim herhangi bir insanın 
arkadaş olmayı isteyeceği bir 
kişidir. 

0.753     

3.Amirim ile çalışmak çok 
eğlencelidir. 

0.729     

1.Amirimi kişi olarak çok 
severim. 

0.708     

Faktör 4: Bağlılık  2.176 18.136  4.13      0.850 
4. Amirim yaptığım işleri, 
gündemdeki konu ile ilgili tam 
bilgi sahibi olmasa bile üstüne 
karşı savunur. 

0.824     

5. Başkaları üzerime gelirse 
amirim beni onlara karşı savunur. 

0.706     

6. Eğer mazur görülebilir bir hata 
yaparsam, amirim beni işletmede 
başkalarına karşı savunur. 

0.527     

Güvenilirlik (α):0.956, Toplam Varyansı Açıklama Oranı (%):83.327, KMO Değeri:0.950, Bartlett's Değeri:3347.923 , 
p= 0.000 
 

Lider-Üye Etkileşimi ölçeğinin güvenilirlik katsayısı 0.956 olarak tespit edilmiştir. Daha sonra 
elde edilen verilere özdeğer yöntemi ile bir faktör sınırlaması getirilmeden faktör analizi 
uygulanmıştır. Analiz sonucunda tüm önermelerin tek bir faktör altında toplandığı görülmüştür. 
Ancak ölçeğin 4 faktörden oluşması nedeniyle varimax döndürme yöntemi kullanılarak 4 
faktörle sınırlandırılıp faktör analizi tekrarlanmıştır. Bu faktör analizi sonucunda 12 önermenin 
literatüre uygun olarak “profesyonel saygı”, “katkı”, “etki” ve “bağlılık” olarak adlandırılan 4 
faktör altında toplandığı görülmüştür (Tablo 1). 

 

 

 



Türk Turizm Araştırmaları Dergisi, 4(2): 1216-1233. 

 1225 

Tablo 2. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Ait Faktör Analizi Tablosu 
 Faktör 

Yükleri 
Öz 

Değerler 
Açıklanan 
Varyans (%) 

Ortalama Güvenilirlik    
(α) 

Faktör 1: Duygusal Bağlılık    3.878   24.238      3.88       0.865 
13.Kariyerimin geri kalan kısmını 
bu işletmede geçirmekten çok 
mutlu olurum. 

0.798     

14.Bu işletmenin sorunlarını 
gerçekten kendi sorunlarımmış gibi 
hissederim. 

0.755     

15.İşletmeme karşı güçlü bir 
‘aidiyet’ duygusu hissetmiyorum. 

0.680     

16..Bu işletmeye karşı ‘duygusal bir 
bağ’ hissetmiyorum. 

0.794     

17.İşletmemde kendimi ‘ailenin bir 
parçası’ gibi hissetmiyorum. 

0.815     

18.Bu işletme benim için çok özel 
bir anlam taşıyor. 

0.642     

Faktör 2: Devam Bağlılığı   2.793   17.458      2.96       0.756 
19.Şuanda iş yerimde çalışmaya 
devam etmem, isteğim olduğu 
kadar bir zorunluluktur. 

0.578     

20. Şuan iş yerimden ayrılmak 
istesem bile, bu benim için çok zor 
olurdu. 

0.524     

21.İşyerimden şimdi ayrılmak 
istemeye karar verseydim,  
hayatımda çok fazla şey olumsuz 
etkilenirdi. 

0.753     

22. İş yerimden ayrılmayı 
düşündüğümde, çok az 
seçeneğimin olduğunu 
hissediyorum. 

0.728     

23. Bu işletmeye kendimden çok 
fazla şey katmamış olsaydım, başka 
bir yerde çalışmayı 
düşünebilirdim. 

0.612     

24. Bu işletmeden ayrılmanın 
olumsuz sonuçlardan biri uygun 
alternatiflerin az olmasıdır. 

0.629     

Faktör 3: Normatif Bağlılık  2.505  15.658     3.25       0.798 
26. Benim için avantajlı olsa bile, 
şimdi işletmemden ayrılmanın 
doğru olduğunu düşünmüyorum. 

0.804     

27.Şimdi işletmemden ayrılsaydım, 
kendimi suçlu hissederdim. 

0.793     

29. Buradaki insanlara karşı minnet 
borcu hissettiğimden, şuanda 
işletmemden ayrılmam. 

0.705     

30. İşletmeme çok şey borçluyum. 0.555     
Güvenilirlik (α):0.831, Toplam Varyansı Açıklama Oranı (%) 57.353, KMO Değeri:0.849, Bartlett's Değeri: 1978.179, p= 
0.000 
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18 önermeden oluşan örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenilirlik katsayısı 0.831 olarak tespit 
edilmiştir. Özdeğer yöntemi ile faktör sınırlaması olmadan yapılan faktör analizi sonucunda 4 
faktörlü bir yapı oluşmuştur. Örgütsel bağlılık ölçeği 3 faktörden oluştuğu için varimax 
döndürme yöntemi kullanılarak 3 faktörle sınırlandırılıp faktör analizi tekrarlanmıştır. Analizi 
sonucunda 25. önerme faktör analizinde tek kaldığından ve 28. önerme farklı bir faktör altında 
yer aldığından faktör analizinden çıkartılmıştır. Tekrarlanan faktör analizi sonucunda ölçeğin 
faktör yapısı literatür ile benzerlik göstermiş ve sırasıyla; “duygusal bağlılık”, “devam bağlılığı” 
ve “normatif bağlılık” olarak adlandırılan 3 faktör ortaya çıkmıştır (Tablo 2). 

Tablo 3. İş Tatmini Ölçeğine Ait Faktör Analizi Tablosu 
 Faktör 

Yükleri 
Öz 
Değerler 
 

Açıklanan 
Varyans 
(%) 

Ortalama Güvenilirlik 
(α) 

Faktör 1  3.436    68.724       4.07        0.864 
31. İşimden keyif alıyorum. 0.851     
32. Sık sık işimin çok iyi olduğunu 
düşünüyorum. 

0.892     

33. Şu anki işimi seviyorum. 0.897     
34. İşimden memnunun. 0.880     
35. İşime karşı ilgimi kaybediyorum. 0.582     
Güvenilirlik (α):0.864, Toplam Varyansı Açıklama Oranı(%):68.724, KMO Değeri:0.870, Bartlett's Değeri: 942.997, p= 
0.000 
 

İş tatmini ölçeği 5 ifadeden oluşmaktadır. Ölçeğin güvenilirlik katsayısı 0.864 olarak tespit 
edilmiştir. Özdeğer yöntemi kullanılarak ve faktör sınırlaması olmadan uygulanan faktör 
analizinde tüm önermeler tek faktör altında toplanmıştır (Tablo 3). 

 

Korelasyon Analizi 

LÜE ile örgütsel bağlılık ve iş tatmini düzeyleri arasındaki ilişkileri incelemek üzere korelasyon 
analizi gerçekleştirilmiştir. Tablo 4'e göre lider-üye etkileşiminin alt boyutları ile örgütsel 
bağlılığın alt boyutları arasındaki ilişkiler incelendiğinde, en yüksek korelasyon kat sayısının 
LÜE'nin profesyonel saygı alt boyutu ile örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık alt boyutu arasında 
(r=0.530) olduğu görülmektedir LÜE alt boyutları ile iş tatmini arasında ise, genel olarak orta ve 
pozitif yönlü bir ilişki görülmekle birlikte, en yüksek düzeydeki ilişkinin “etki boyutu” ile” iş 
tatmini” arasında (r=0.545) olduğu belirlenmiştir. 

Tablo 4. Lider-Üye Etkileşimi İle Örgütsel Bağlılık ve İş Tatmini Düzeyleri Arasındaki 
Korelasyon Tablosu 
  Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık İş Tatmini 

Etki r 
p 

0.517** 0.007 0.316** 0.545** 
0.000 0.907 0.000 0.000 

Bağlılık r 
p 

0.463** 0.080 0.320** 0.530** 
0.000 0.155 0.000 0.000 

Katkı  r 
p 

0.492** 0.079 0.318** 0.511** 
0.000 0.160 0.000 0.000 

Profesyon
el Saygı 

r 
p 

0.530** 0.031 0.339** 0.529** 
0.000 0.576 0.000 0.000 

**p<0.01 
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Regresyon Analizi 

Araştırma kapsamında lider-üye etkileşiminin dört boyuttan oluşması yani birden fazla bağımsız 
değişkene sahip olması nedeniyle verilere çoklu regresyon analizi uygulanmıştır. Analiz 
sonuçları Tablo 5-Tablo 8’de verilmiştir.  

Tablo 5. Lider-Üye Etkileşiminin Duygusal Bağlılık Üzerindeki Etkisine Yönelik Çoklu 
Regresyon Analizi 
                                                                                  Duygusal Bağlılık 
 B          Standart Hata                      β    t                    P 
Sabit                                                      1,607                0.202 -      7.944            0.000 
Etki   0.149                0.078 0.177           1.913           0.057 
Bağlılık   0.021                0.077 0.023 0.275 0.783 
Katkı 0.136                0.073 0.146            1.875          0.062 
Profesyonel Saygı                   0.237                0.069 0.271            3.449          0.001 
R= 0.564 R2= 0.318 Düzeltilmiş R2= 0.309 F= 36.586 Durbin-Watson= 1.715 p=0.000 

 

Tablo 5'de verilen duygusal bağlılığın sabit değişken olarak alındığı ilk regresyon analizi 
sonuçlarında, lider-üye etkileşiminin sadece profesyonel saygı boyutunun örgütsel bağlılığın 
duygusal bağlılık boyutu üzerinde anlamlı pozitif etkisinin olduğu tespit edilirken (β:0.271; p< 
0.05); lider-üye etkileşiminin diğer alt boyutlarının örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık boyutu 
üzerinde anlamlı bir etkisi bulunamamıştır (p> 0.05). 

 

Tablo 6. Lider-Üye Etkileşiminin Devam Bağlılığı Üzerindeki Etkisine Yönelik Çoklu 
Regresyon Analizi 
                                                                                   Devam Bağlılığı 
             B        Standart Hata                        β   t                    P 
Sabit                                                      2,613 0.240 -       10,890        0.000 
Etki   -0.176 0.092 -0.212               -1,907 0.057 
Bağlılık   0.149 0.091  0.161                  1,636            0.103 
Katkı 0.120 0.086  0.130                  1,392            0.165 
Profesyonel Saygı                   -0.010 0.082 -0.011               -0.119             0.905 
R=0.146 R2= 0.021 Düzeltilmiş R2=0.009 F= 1.715 Durbin-Watson=1.788 p=0.146 

 

Sabit değişken olarak devam bağlılığının alındığı analizde (Tablo 6), lider-üye etkileşiminin 
hiçbir boyutunun örgütsel bağlılığın devam bağlılığı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisinin 
olmadığı sonucuna ulaşılmıştır (p> 0.05). 

Tablo 7. Lider-Üye Etkileşiminin Normatif Bağlılık Üzerindeki Etkisine Yönelik Çoklu 
Regresyon Analizi 
                                                                                 Normatif Bağlılık 
    B     Standart Hata                      β   t                    P 
Sabit                                                      1.883                                           0.206 -      9.137           0.000 
Etki   0.012                                            0.079 0.015                 0.146           0.884 
Bağlılık   0.091                              0.078 0.108              1.164            0.245 
Katkı 0.083           0.074               0.099               1.124            0.262 
Profesyonel Saygı                   0.142           0.070                0.180                 2.022           0.044 
R=  0.363 R2= 0.132 Düzeltilmiş R2=0.120 F= 11.889 Durbin-Watson= 1.675 p= 0.000 
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Lider-üye etkileşiminin normatif bağlılık üzerindeki etkisine yönelik analiz sonuçlarında (Tablo 
7); LÜE alt boyutlarından sadece profesyonel saygı boyutunun normatif bağlılık boyutu üzerinde 
anlamlı pozitif etkisinin olduğu görülürken (β:0.180: p< 0.05), etki, bağlılık ve katkı boyutlarının 
ise örgütsel bağlılığın normatif bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi bulunamamıştır (p> 
0.05).  

Tablo 8. Lider-Üye Etkileşiminin İş Tatmini Üzerindeki Etkisine Yönelik Çoklu Regresyon 
Analizi 
                                                                                           İş Tatmini 
     B             Standart Hata                       β    t                    P 
Sabit                                                      1.660 0.197 -      8.429            0.000 
Etki   0.139                 0.076 0.166             1.829            0.068 
Bağlılık   0.165                 0.075 0.177             2.203            0.028 
Katkı 0.112                 0.071 0.121             1.538            0.114 
Profesyonel Saygı                   0.163                  0.067 0.187             2.429            0.014 
R= 0.588 R2= 0.345 Düzeltilmiş R2=0.337 F= 41.393 Durbin-Watson= 1.862 p=0.000 

 

Tablo 8'de LÜE’nin iş tatmini üzerindeki etkisini belirlemek için yapılan analiz sonucunda; 
bağlılık ve profesyonel saygı boyutlarının iş tatmini üzerinde anlamlı pozitif etkisinin olduğu (β: 
0.177, B:0.187; p< 0.05), etki ve katkı boyutlarının ise iş tatminini anlamlı bir şekilde etkilemediği 
(p> 0.05) görülmektedir. 

Araştırma bulguları bir bütün olarak ele alındığında, literatürde daha önce gerçekleştirilen 
çalışmalarla paralellik göstermektedir. Bununla birlikte, lider-üye etkileşiminin örgütsel bağlılık 
üzerindeki etkisini araştırma değişkenlerinin boyutları itibari ile ele alan benzer bazı 
araştırmaların (Çekmecelioğlu ve Ülker, 2014; Göksel ve Aydıntan, 2012) bulguları ile bu 
çalışmanın bulguları arasında farklılıklar olduğu belirlenmiştir.  

 

TARTIŞMA ve SONUÇ  

Bu araştırmada konaklama işletmelerindeki astlar (işgörenler) ile liderleri arasındaki etkileşimin 
önemine vurgu yapılmış ve bu etkileşimin kalitesinin onların örgütsel bağlılıkları ve iş tatminleri 
üzerinde bir etkisinin olup olmadığı belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırma sonucunda Antalya 
Belek bölgesindeki konaklama işletmeleri çalışanlarının liderleri ile olan etkileşimlerinin yüksek 
seviyede olduğu söylenebilir. Bu çalışanların işletmelerine karşı duygusal bağlılıklarının yüksek, 
devam bağlılıklarının ise düşük seviyede olduğu tespit edilmiştir. 

Regresyon analizleri sonucunda; profesyonel saygı boyutunun örgütsel bağlılığın hem duygusal 
bağlılık hem de normatif bağlılık alt boyutları üzerinde etkisi bulunan tek lider-üye etkileşimi alt 
boyutu olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Çekmecelioğlu ve Ülker (2014) tarafından eğitim 
kurumlarında öğretmenler ile gerçekleştirilen çalışmada ise LÜE’nin bağlılık ve profesyonel 
saygı boyutlarının duygusal bağlılık üzerinde, bağlılık ve katkı boyutlarının normatif bağlılık 
üzerinde pozitif etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Göksel ve Aydıntan (2012) tarafından 
hastanelerdeki başhemşireler ile gerçekleştirilen çalışmada ise LÜE'nin sadece bağlılık alt 
boyutunun duygusal ve normatif bağlılık üzerinde pozitif etkisinin bulunduğu tespit edilmiştir. 
Bu bağlamda bireylerin çalıştıkları sektörlere bağlı olarak örgütsel bağlılıklarını etkileyen lider-
üye etkileşimi alt boyutlarının farklılık gösterebileceği sonucuna ulaşılabilir. Ayrıca analiz 
sonucunda, LÜE'nin hiçbir alt boyutunun örgütsel bağlılığın devam bağlılığı boyutu üzerinde bir 
etkisinin olmadığı belirlenmiştir. 
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LÜE ile iş tatmini arasındaki ilişkide, LÜE'nin bağlılık ve profesyonel saygı boyutlarının iş 
tatmini üzerinde pozitif etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Elde edilen bu sonuç Akkoç ve 
Çiftçi (2016)'nin eğitim kurumlarında gerçekleştirdikleri ve lider-üye etkileşimi düzeyi arttıkça 
çalışanların iş tatminlerinin arttığını belirledikleri ve Laschinger vd., (2007)'nin yüksek kalitedeki 
lider-üye etkileşimi kalitesine sahip olan hemşirelerin iş tatminlerinin arttığını belirledikleri 
çalışmalarıyla benzerlik göstermektedir. 

Genel olarak daha önceki araştırmalarda konaklama işletmeleri çalışanlarının örgütsel 
bağlılıkları ve iş tatminleri üzerinde yüksek LÜE kalitesinin pozitif etkisinin bulunduğuna 
yönelik elde edilen sonuçlar bu çalışmanın bulguları ile de doğrulanmıştır. Bununla birlikte, 
araştırma değişkenlerini alt boyutları ile ele alan bu araştırmada LÜE’nin sadece profesyonel 
saygı boyutunun örgütsel bağlılığın duygusal ve normatif bağlılık boyutları üzerinde, 
profesyonel saygı ve bağlılık boyutlarının ise iş tatmini üzerinde etkili olduğu belirlenmiştir. 
Astların LÜE bağlamında etki, katkı, bağlılık ve profesyonel saygı algılamaları yüksek olduğu 
halde, örgütsel bağlılığın boyutları ve iş tatmini üzerinde “etki” ve “katkı” boyutunun anlamlı 
bir etkisi tespit edilememiştir.  

Araştırmanın bulguları göstermektedir ki liderlerin mesleki tecrübelerine, bilgilerine, 
becerilerine dayalı olarak oluşan profesyonel saygı, astların duygusal ve normatif bağlılıklarını 
etkilemektedir. Bu bağlamda alanında kendisini ispatlamış olan liderler ile çalışan astlar 
işletmelerini benimsemekte ve işletmelerine karşı kendilerini borçlu hissetmektedirler. 
Araştırmanın bir diğer sonucu da, astların mesleki anlamda kendisini kanıtlamış liderlerle 
çalışmalarının ve liderleri ile karşılıklı olarak birbirlerine bağlılık duymalarının astların iş 
tatminlerinin artmasında etkisinin olduğudur. Böyle bir çalışma ortamında astlar kendilerinin 
bulunmadığı ortamlarda örgütteki diğer kişilere karşı liderinin kendilerini savunacağını ve her 
durumda liderlerinin astının yaptığı işlere sahip çıkacağını düşünmektedirler.   

 

Araştırmanın Sınırlılıkları ve Gelecek Çalışmalar İçin Öneriler 

Literatürde LÜE’nin örgütsel bağlılık ve iş tatmini üzerindeki etkisini turizm sektöründe ve 
özellikle konaklama işletmelerinde birlikte ele alan araştırmaların son derece sınırlı olması 
nedeniyle, gerçekleştirilen bu çalışma ile literatüre katkıda bulunulmak istenmiştir. Diğer 
çalışmalar gibi bu çalışmanın da bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Öncelikle sadece Antalya'nın 
Belek bölgesindeki beş yıldızlı konaklama işletmelerinde yapılmış olmasından dolayı, bu 
araştırmadan elde edilen sonuçlara dayanarak tüm konaklama işletmeleri çalışanlarına yönelik 
bir genelleme yapılması söz konusu değildir. Gelecekte farklı kültürlere sahip ve değişik 
coğrafyalarda yer alan konaklama işletmelerinde benzer çalışmalar yapılabilir. Ayrıca LÜE ile 
örgütsel güven, örgütsel adalet, takım etkinliği ve nepotizm gibi araştırma değişkenleri birlikte 
ele alınarak yapılacak çalışmalardan elde edilecek sonuçlarla literatüre katkıda bulunulabilir. 
Belirtilenlere ilave olarak, lider-üye etkileşiminin tam olarak sınanabilmesi için gelecekte 
yapılacak çalışmalarda hem astların liderleriyle hem de liderlerin astlarıyla etkileşimlerine ilişkin 
görüşlerinin alınması önerilmektedir.  
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