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ÖZET 

 

[ġEN, Burcugül].  Turizm ĠĢletmelerinde Mantar Yönetim YaklaĢımı ve Örgütsel 

Bağlılığın Değerlendirilmesi, 2019, (XV+74) 

Mantar yönetim yaklaĢımı (Mushroom Management) özellikle son zamanlarda 

literatürde yeni yeni bahsedilmekte olan bir yönetim yaklaĢımıdır. Bu yaklaĢım, 

yönetim literatüründe, yöneticilerin genellikle ellerindeki bilgi ve tecrübeyi tek 

merkezde tutarak çalıĢanlar tarafından sorgulanmak ve eleĢtirilmek istenmediklerini 

ifade eden bir yaklaĢımdır. Mantar yönetim yaklaĢımı, tıpkı doğal mantar 

yetiĢtiriciliğinde olduğu gibi, mantarları karanlık bir ortamda bırakarak yeteri kadar ısı 

ve hava verilerek hasat almaya benzetilmektedir. Bu bağlamda, yöneticiler astlarına 

önemsendiğini hissettirecek bilgileri paylaĢmakta fakat iĢletme için önemli olan bilgileri 

ve tecrübelerini paylaĢmaktan kaçınmaktadır. Kısacası mantar yönetim yaklaĢımını 

benimsemiĢ yöneticiler iĢ görenlerine hazır, üretim amaçlı bilgileri sorgulama ve yorum 

yapma, yeni fikirler oluĢturma imkânı vermemektedir. Bu yönetim yaklaĢımı son 

yıllarda eğitim, sağlık ve turizm gibi alanlarda da gündeme gelmeye baĢlamıĢtır. Bu 

çerçevede çalıĢanların örgütsel bağlılık algıları sonucunda, iĢletme içindeki 

sorumluluklarını yerine getirme olasılığının olduğu gibi mantar yönetiminin 

uygulanması durumunda sorumluluklarını yerine getirememe olasılığının da göz önünde 

bulundurulması gerekir. 

Bu araĢtırmada, turizm iĢletmelerinde çalıĢan bireylere yönelik uygulandığı 

düĢünülen mantar yönetim yaklaĢımının, örgütsel bağlılık üzerinde etkisinin olup 

olmadığını belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu doğrultuda otel iĢletmelerinde çalıĢan toplam 

353 çalıĢana anket uygulanmıĢtır. Ankete katılanların örgütsel bağlılık ve mantar 

yönetim yaklaĢımı arasındaki etki regresyon analizi ile belirlenmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, ankete katılan çalıĢanların örgütsel bağlılık ve mantar yönetim 

yaklaĢımı algılarının orta düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir.  

AraĢtırmada mantar yönetim yaklaĢımının, örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin 

tespitine yönelik uygulanan regresyon analizi sonuçlarına göre ilgili değiĢkenler 

arasında düĢük düzeyde bir etkinin olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın literatürde 

yeni gündeme gelmeye baĢlayan bir araĢtırma olması ve özellikle turizm sektöründe 
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daha önce benzer bir araĢtırmaya ulaĢılamaması sebebiyle özgün bir yönü olduğu, 

ilerideki araĢtırmalar ve literatür için önemli bir kaynak teĢkil edeceği düĢünülmektedir. 

 

Anahtar Kelimeler: Mantar Yönetimi, Örgütsel Bağlılık, Turizm Sektörü, 

Yönetim. 
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ABSTRACT 

 

[ġEN, Burcugül]. Mushroom Management Approach and Evaluation of Organizational 

Commitment in Tourism Enterprises, 2019, (XV+74) 

Mushroom Management is an approach which has especially recently been 

mentioned in the literature. In the management literature, this approach means that 

managers generally do not want to be questioned and criticized by employees, and keep 

the knowledge and experience in a single center. Just like it is the case in natural 

mushroom cultivation, the Mushroom Management Approach is likened to harvesting 

by providing enough heat and air after leaving mushrooms in a dark environment. In 

this context, managers are expected to work without sharing important information and 

experience by making their subordinates feel that they are considered important. In 

brief, the managers who adopt the mushroom management approach do not give their 

employees the opportunity to question and comment on information related to 

production and create new ideas. This management approach has come to the agenda in 

areas like education, health and tourism in recent years. In this respect, it must be 

considered that there is the possibility of fulfilling the responsibilities as a result of the 

perception of organizational commitment of the employees, as well as the possibility of 

not fulfilling these responsibilities in the enterprise in case the Mushroom Management 

Approach is applied. 

In this study, the purpose is aimed to determine whether the Mushroom 

Management Approach, which is considered to be applied to individuals who work in 

tourism enterprises, has an effect on organizational commitment or not. In this respect, 

questionnaires were applied to a total of 353 employees who worked at hotels. The 

effect of the organizational commitment of the participants and Mushroom Management 

Approach was determined with the Regression Analysis. According to the results of the 

study, it was determined that the perceptions of organizational commitment of the 

employees and Mushroom Management Approach were at moderate levels. 

According to the results of the Regression Analysis that was applied to 

determine the effect of Mushroom Management Approach on organizational 

commitment in the study, it was determined that there was a low level effect among the 

variables in question. It is considered that the study has a unique side because it is a new 
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study in the literature, a similar study has not been conducted before especially in the 

tourism sector, and it will be an important source for future studies and for the literature. 

 

Keywords: Mushroom Management, Organizational Commitment, Tourism 

Sector, Management. 
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GĠRĠġ 

 

Günümüzde geliĢen teknoloji ve yaygınlaĢan çağdaĢ yönetim düĢüncesi ile 

birlikte çevrede rekabet gücünün artması, etkili ve verimli bir çalıĢma ortamının 

oluĢması gibi birçok değiĢkene, iĢletmeler tarafından daha fazla ihtiyaç duyulmaktadır. 

ĠĢletme yönetimi Sanayi Devrimi‟nden bugüne kadar sahip olduğu yönetim 

düĢüncesini hızlı bir Ģekilde geliĢtirmekte ve değiĢtirmektedir. Özellikle bütün dünyada 

80‟li yıllardan itibaren egemen hale gelmeye baĢlayan biliĢim ve küreselleĢmede 

yaĢanan büyük geliĢmeler iĢletmelerin varlıklarını devam ettirebilmelerine yönelik 

olarak yapılan çalıĢmaların etkisini bu süreçte daha etkili hale getirmektedir (Çat, 2018: 

1). ÇalıĢan sayısının fazla olduğu hizmet sektöründe; özellikleri, amaçları, değer 

yargıları, ihtiyaçları ve beklentileri gibi özellikleri birbirinden tamamen farklı bireylerin 

ortak hareket etmeleri gerekmektedir. Yoğun rekabet ortamında iĢletmeler sahip 

oldukları iĢ gören varlığını ne derece etkin kullanırlarsa, baĢarılı olmaları ve ayakta 

kalmaları önemli ölçüde kolaylaĢacaktır. Bünyesine bir aile ortamı kazandırabilen, iĢ 

görenlerine güven duygusu verebilen, bu sayede müĢteri tatminini ve devamlılığını en 

üst seviyede karĢılayabilen ve anlayabilen iĢletmeler baĢarılı olmaktadır (Oksay ve HoĢ, 

2015: 1). 

Turizm sektöründe, özellikle yeme-içme veya konaklama iĢletmelerinde ürünü 

üreten ve sunan temel unsur insandır. Misafirleri karĢılama ve ağırlama görevlerinin 

gerçekleĢtirilmesinde ve müĢterinin psikolojik ihtiyacının giderilmesinde çalıĢanların 

görevi büyük bir öneme sahiptir. Bundan dolayı, turizm iĢletmelerinde muvaffakiyet ve 

etkinliğin sağlanması, tepe yöneticiden en alt basamaktaki oda temizlikçileri ve 

komilere kadar tüm çalıĢanların kiĢisel çabalarına bağlı bulunmaktadır (Zengin ve 

Demirkol, 2009: 39). Bu durumda birbirinden farklı düĢünen kiĢilerin, iĢletmenin belirli 

amaçlara ulaĢması için uyum içinde olmasını sağlamak ve bu yönde çaba gösterilmesi 

özel olarak uzmanlık gerektiren bir iĢ haline gelmiĢtir (Topaloğlu, 2011: 250).  

Turizm sektörü, örgütsel bağlılık açısından bakıldığında; uzun çalıĢma saatlerine 

sahip olan, stresli bir iĢ ortamı ve çalıĢan motivasyonunun düĢük olduğu, yine 

çalıĢanların aile-iĢ arasında çatıĢma yaĢadığı bir sektör olarak nitelendirilmektedir. 

ĠĢletmede ast-üst iliĢkileri, terfi olanakları ve düĢük maaĢ, olumsuz iĢ yeri ortamı gibi 
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bireyi strese sokan temel kaynaklar çalıĢanlarda dikkat dağınıklığına ve tehlikeli iĢ 

kazalarına sebep olabilmektedir (Erkılıç, 2012: 18).  

ÇalıĢanların motivasyonunun düĢük olması, iĢinde verimsizliğe, hizmet 

kalitesinin düĢmesine ve iĢ tatminsizliğine neden olmaktadır. Bireyin sadece iĢletmeye 

karĢı olan örgütsel bağlılığının ne düzeyde olduğuna değil, örgütsel bağlılığını etkileyen 

faktörlerinde belirlenmesi gerekmektedir (Uzun ve Yiğit, 2011: 182). 

Turizm sektöründe çalıĢan insanların iĢ ortamını benimsemesi, kendi 

çıkarlarından çok iĢletmenin faydasını gözetmesi oldukça önemli bir etkendir. Ġnsanlar 

sıcak ve samimi çalıĢma ortamlarında kendilerine verilen sorumlulukları yerine 

getirirken zaman, kaliteli iĢ verimini sağlama gibi en etkin potansiyellerini ön plana 

çıkarmaktadırlar. ÇalıĢanların bu gibi iĢ ortamında güçlü bir aidiyet hissine ulaĢmaları 

ise yöneticiden çok rehber vasfında lidere ihtiyaç duymalarıdır. Ancak tam aksine 

çalıĢan bireyleri ortamına alıĢmadan güçlü bir iĢ verimi beklemek ve onları stresli bir 

çalıĢma ortamına maruz bırakmak ve sadece yönetmek amacı ile yaklaĢıldığında 

iĢletmede beklenen verimin ve bağlılığın düĢtüğü belirtilmektedir. Dolayısı ile bireysel 

verimliliği ve örgütsel bağlılığı arttırmak için iĢ ortamındaki her türlü anlaĢmazlık ve 

stres yoğunluğunun kontrol altında tutulması gerekmektedir (Soysal, 2009: 19). 

Mantar yönetim yaklaĢımı, literatürde son zamanlarda yerini yeni almaya 

baĢlamıĢ bir yaklaĢım türüdür. Mantar yönetim yaklaĢımı mantarların yetiĢtirilme 

sürecinde olduğu gibi, çalıĢanların bilgi ve tecrübe kaynaklarına ulaĢımının 

engellenerek, karanlık bir ortamda bırakılması ve yöneticilerin de tek yönlü bir iletiĢim 

tarzını benimsemesini ifade etmektedir. Bu nedenle, çalıĢanları ile bütün bilgiyi 

paylaĢmayı tercih etmemektedirler (Kılıç ve Olgun, 2017: 107). Dolayısı ile mantar 

yönetim yaklaĢımı iĢletmelerde çalıĢanlar üzerinde uygulandığında olumlu veya 

olumsuz durumlar söz konusu olabilir (Amend ve diğerleri, 2010: 165).   

Bu kapsamda çalıĢmanın amacı turizm iĢletmelerinde mantar yönetim yaklaĢımı 

ile örgütsel bağlılık arasında bir etkinin var olup olmadığının ortaya konulması ve 

turizm sektöründe çalıĢan insanların bu yönetim Ģekline karĢı olan düĢünceleri ve bunun 

sonucunda bireylerin görev yaptıkları iĢletmelerine karĢı algılarının ne yönde olduğunun 

belirlenmesidir. 

 



 
 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

1. YÖNETĠM YAKLAġIMLARI 

 

1.1. Yönetim DüĢüncesinin Tarihsel GeliĢimi 

Literatüre bakıldığında yönetim geçmiĢi M.Ö. 5000 yılları ile Sümer 

Uygarlığına kadar uzanmaktadır. Arkeolojik araĢtırmalar göstermektedir ki, tarih 

öncesi dönemlerde de insanlar belirli ve organize edilmiĢ yönetim tarzlarının olduğu 

ve grup halinde yaĢamlarını sürdürdükleri ifade edilmektedir. Ġnsanlığın baĢlangıcına 

kadar uzanan yönetim, hizmet ve mal üretimi ile ilgili tüm faaliyetlerde gerekli 

görülmüĢtür. Bununla birlikte toplumsal yaĢamdaki geliĢmeler yönetim alanına 

yansımıĢ, ekonomik, sosyal, beĢeri, politik ve teknolojik değiĢikliklerden etkilenen 

yönetim, birçok araĢtırmaya ve çalıĢmaya konu olmuĢtur (NiĢancı, 2015: 2).  

Yönetim, insanlar ve kaynaklar aracılığı ile organizasyonel amaçlara ulaĢma 

sürecidir. ÇalıĢanların, iĢ yerinin amaçları doğrultusunda örgütlenmesi, yürütülmesi, 

uyumlaĢtırılması ve kontrol edilmesidir. Yönetim birey ile gerçekleĢtirilir, tecrübe ve 

bilgi birikimi gerektirir (PaĢaoğlu ve diğerleri, 2013: 2).  Bu çerçevede bir ya da 

birden fazla amacı gerçekleĢtirmek için, kiĢinin veya grupların iĢbirliğini sağlamak 

ve onları istenilen hedefe doğru yöneltme çabasına yönetim denir (Eke, 1998: 3). 

ĠĢletmelerin varlıklarını sürdürebilmeleri, iç ve dıĢ çevresini kontrol altına alabilmesi 

ve sürecin değiĢkenleri doğrultusunda yön verebilmesi için diğer piyasalardan 

ekonomik ve teknik olarak bazı üstünlüklere sahip olması gerekmektedir (Tunçer, 

2013: 892).  

Her iĢletmenin olmazsa olmaz kaynaklarından bir tanesi iĢgücüdür. 

Ekonominin geliĢmesi ile birlikte, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin iĢletmede 

verimliliğin artması ve çalıĢma ortamının huzurlu olması yöneticinin sergileyeceği 

tavır ve davranıĢlara bağlı olduğu söylenebilir. Bu açıdan da hizmet iĢletmelerinde 

yoğun iliĢkiler sonucunda yöneticinin bir lider olması büyük önem taĢımaktadır 

(Ölçer, 2005: 1-2).   

 Bir iĢletme hangi türden olursa olsun, yöneticinin benimsediği liderlik ve o 

yönde sergilediği yönetim tarzı bireyin çalıĢma ortamında, çevresinde verimliliğini 
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arttırmak ile beraber hem kiĢisel geliĢimine hem de iĢletmenin vizyon-misyonuna 

ulaĢma konusunda büyük önem arz eder (Bateman, 2016: 4). 

Her iĢletmenin ya da her yöneticinin kendi geliĢtirdiği yönetim anlayıĢı 

vardır. Bu yönetim anlayıĢlarının oluĢturulmasında iĢ yerinin hedefleri doğrultusunda 

sürdürülebilirliği ve geliĢmeyi amaçlayan ilkelerin önemli etkisi vardır (Acar, 2001: 

140). 

 

1.2. Yönetim YaklaĢımları 

 Tarih boyunca yönetim yaklaĢımlarının geliĢimine bakıldığında üç 

yaklaĢımdan bahsedilmektedir. Bu yaklaĢımlar; klasik yönetim yaklaĢımı, neo-klasik 

yönetim yaklaĢımı ve modern yönetim yaklaĢımıdır  (ġahin, 2004: 527).  

Her üç yaklaĢımın yanı sıra 20. yy sonlarından itibaren bu geliĢim sürecine 

postmodern (modern sonrası) yönetim düĢüncesi bu yaklaĢımlara eklenmiĢtir (Çat, 

2018: 9). 

 

ġekil 1.1. Yönetim YaklaĢımları 

 

 

Kaynak: (Al, 2010: 4).          

 



5 
 

1.2.1. Klasik Yönetim YaklaĢımı 

Endüstri Devriminde 1880-1930 yılları arasında yönetimde klasik teorinin 

ortaya çıkması, ataerkil yönetim kurallarında sorunların meydana gelmesi ve 

çözümünün zorlaĢması üzerine bu kurallara karĢı insanların kuĢkularının hızla 

artması sonucunda baĢlamıĢtır (Altınöz, 2009; 8-9). 

Klasik teoremciler tüm çabalarını örgütün verimliliğini arttırabilmek ve 

Ģekilsel yapının düzenlenmesi üzerine odaklanmıĢlardır (Ertekin, 2017: 69). Bu 

bağlamda çalıĢanlar değiĢtirilebilir bir makine parçası olarak görülmüĢtür 

(Memduhoğlu, 2013: 2). 

 Yönetimde yaklaĢım ve kuramlar, iĢletmelerde çeĢitli bakıĢ açılarını 

oluĢturmaktadır. Klasik yönetim yaklaĢımının kuramcıları; Frederick Winslow 

Taylor; Bilimsel Yönetim YaklaĢımı, Henri Fayol; Yönetim Süreci YaklaĢımı ve 

Max Weber; Bürokrasi YaklaĢımının öncülüğünü yapmıĢlardır (Ulusoy, 2008; 32). 

 Klasik yönetim anlayıĢının bulundurduğu bu üç yaklaĢımda iĢletmenin 

verimliliği esastır. Bu esas doğrultusunda klasik yönetim iki ana düĢünce etrafında 

toplanmıĢtır. Ġlk olarak iĢletmede günlük iĢlerin yapılmasında insan unsurunun 

makineleri nasıl daha etkin bir Ģekilde kullanabileceği ve ikinci olarak da ast-üst 

iliĢkilerinde hiyerarĢik örgüt yapısının oluĢturulmasıdır (ġahin, 2004: 527). 

 

1.2.1.1. Frederick Winslow Taylor’un Bilimsel Yönetim Kuramı 

Taylor 1903‟ten sonra sekiz yıl boyunca bilimsel iĢletme yönetimi konusu 

üzerinde araĢtırmalar yaparak 1911 yılında Bilimsel Yöntemin Ġlkeleri adında bir 

eser yayınlamıĢtır. Taylor bu araĢtırmasında iĢ hayatındaki gözlem ve tecrübelerine 

güvenerek iĢ veriminin daha etkin bir hale gelmesi için örnekler sunmuĢtur. 

ĠĢletmede iĢe yaramayan faydasız hareketleri, boĢa giden zamanı en iyi Ģekilde 

yönlendirerek, verimli ve hızlı iĢ yapılması için öneriler ortaya koymuĢtur 

(Asunakutlu ve CoĢkun, 2005: 160).  

 

1.2.1.2.  Henri Fayol’un Yönetim Süreci Kuramı  

Yönetimin özelliklerini 1916 yılında “Sanayi ve Genel Faaliyetlerde 

Yönetim” adlı yapıtı ile ortaya koyan Henri Fayol klasik yaklaĢımdaki yerini 

almıĢtır. Fayol, iĢ yerindeki çalıĢanlarını gözlemleyerek, baĢarı ve yeteneklerini 
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incelemeye baĢlamıĢtır. Her çalıĢanın tecrübelerine göre bir yönetim ilkesinin var 

olduğunu ve onun nasıl yönetebileceği hakkında araĢtırmalar yapmıĢtır. Fayol ve 

meslektaĢları dıĢ dünya hakkında da bilgi edinmek, deneyimlerinden faydalanmak ve 

iĢ birliği yapmak için bir araya gelmiĢlerdir (Wren ve diğerleri, 2002: 907). Yönetim 

Fayol‟a göre beĢ temel fonksiyondan oluĢmaktadır. Bunlar sırasıyla; planlama, 

örgütleme, komuta etme, eĢ güdümleme ve denetimdir. Fayol bu beĢ yönetim 

fonksiyonuna ilave olarak on dört ilkeyi de ortaya koymuĢtur (Ertekin, 2017: 71). 

Yönetim ilkeleri: ĠĢ bölümü, otorite, disiplin, kumanda birliği, yürütme 

birliği, genel çıkarların özel çıkarlara tercih edilmesi, personel ücretleri, merkeziyet, 

hiyerarĢi, düzen, hakkaniyet-eĢitlik, çalıĢanlarda istikrar, teĢebbüs fikri, çalıĢanlar 

arasında birlik‟dir. Fayol'un bu ilkeleri o dönem içinde, yönetim yaklaĢımına yeterli 

bulduğunu, asıl hedefinin ise güçlü bir ilke temeli üzerinde genel tartıĢma konusu 

açmak olduğunu belirtmiĢtir (Çalıkoğlu ve Akın, 2012: 49). 

İş Bölümü: Henry Fayol‟un yönetim yaklaĢımındaki ilk ilkesi, bir personel 

doğru görevlendirildiğinde iĢini uzmanlıkla ve daha verimli bir Ģekilde yerine getirir 

düĢüncesini savunmuĢtur.  Fayol‟un iĢ bölümü ilkesinde, bütün iĢlerin aynı anda tüm 

çalıĢanlar tarafından yapılamayacağı, bir çalıĢan verilen iĢi yaparken diğer bir çalıĢan 

da farklı bir iĢ yapıyorsa ve hepsi aynı anda iĢletmeyi belirlenen hedefe götürüyorsa 

iĢin etkinliği ve verimliliği daha iyi elde edilir. ĠĢlerin daha küçük birimlere 

bölünmesi çalıĢanlar açısından önemlidir (Uzuegbu ve Nnadozie, 2015: 59). 

Otorite: ĠĢletmede üretkenlik ve verimlilik açısından büyük önem 

taĢımaktadır. Otoritenin uygulanmasında, belirli hassasiyetlerin gözetilmesi için belli 

ölçüde bilgi ve tecrübe birikimi gerekmektedir (Turgay, 1994: 61). 

Disiplin: ĠĢletmede belirli olan kurallara çalıĢanlar uymalı ve saygı 

göstermelidir. Dolayısı ile bu ilke, iyi bir liderliğin sonucu iyi bir disiplin ile oluĢur 

anlayıĢındadır (ġeker, 2014: 14). 

Kumanda Birliği: ĠĢletmede çalıĢan her birey yalnızca bir üstten emir almalı 

ve o üste karĢı sorumlu olmalıdır. ÇalıĢanlar birden fazla üstten emir aldığı zaman, 

hangi görevi yerine getireceğini bilemediği gibi iĢletmede de belirsizlikler ortaya 

çıkar (PaĢaoğlu ve diğerleri, 2013: 7). 
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Yürütme Birliği: ĠĢletmedeki faaliyetleri gerçekleĢtirmek için her grubun 

amacı ortak olmalıdır. Verilen kararlara ve planlara tek bir yönetici tarafından ortak 

hareket edilmelidir (ġeker, 2014: 14). 

Örgüt Çıkarlarının Bireysel Çıkarlar Üzerinde Tutulması: ĠĢletmede çalıĢan 

herhangi bir bireyin kiĢisel amaçları, o iĢ yerinin amacını geçmemeli ve iĢletmenin 

amacından yüksek olmamalıdır (Godwin ve diğerleri, 2017: 81). 

Personel Ücretleri: ĠĢletmede çalıĢan bireylere, hizmetlerinin karĢılığında 

uygun miktarda ödeme yapılmalıdır. ĠĢletmede çalıĢanlar üzerindeki motivasyonu 

ücretlendirme sisteminin arttıracağını savunmaktadır (Rodrigues, 2001: 883). 

Merkeziyet: ĠĢletmede çalıĢanların doğrudan ya da dolaylı olarak verilen 

kararlara dâhil olacağını belirleyen bir ilkedir (Wren, 2002: 913). 

Hiyerarşi: En üst yöneticiden en alt kademedeki çalıĢana kadar uzanan 

hiyerarĢi sabit bir zinciri ifade etmektedir. ĠĢ yerinde her türlü iletiĢim sabit bir 

Ģekilde bu sırayı takip etmelidir. Ancak bu Ģekilde astlar kimden emir alacağını daha 

açık bir Ģekilde anlayabileceklerdir (Özalp ve diğerleri, 2012: 45). 

Düzen: Bir iĢletmedeki çalıĢanların görev ve sorumlulukları açık ve net 

olması, çalıĢma Ģekilleri ve yerlerinin kesinlikle düzenli olması gerekmektedir. Bu 

sayede, iĢ yerinde herhangi bir karıĢıklığa sebep olacak durumun söz konusu 

olmaması gerekir (PaĢaoğlu ve diğerleri, 2013: 7). 

Hakkaniyet – Eşitlik: ĠĢ yerindeki bütün çalıĢanlara dengeli çalıĢma süreleri 

ve iĢ sorumluluğu verilmelidir. Yöneticiler temel prensip olarak organizasyonu 

astlarına karĢı kolaylaĢtırmayı amaçlamalıdır (Rodrigues, 2001: 883). 

Çalışanlarda İstikrar: Bir iĢletmede iĢe girip-çıkma oranları yüksek ise o 

iĢletmede verimsiz bir iĢleyiĢ ve personel takipsizliği var demektir. Yöneticiler, etkin 

bir Ģekilde iĢ gören alımı yapmalı ve iĢten ayrılan personelin yerini uygun bir kiĢi ile 

doldurmalıdır (PaĢaoğlu ve diğerleri, 2013: 8). 

Girişim Birliği: Organizasyonda planlı olarak yapılacak veya uygulanacak 

her türlü faaliyetlerde bütün çalıĢanların yüksek oranda gayret göstermesi ve katılım 

sağlaması gerekir. ÇalıĢanlar arasında bölünme olmamalıdır. (Boztuğ ve Öztürk, 

2015: 12). 
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Çalışanlar Arasındaki Birlik: ĠĢ yerindeki bütün çalıĢanların ve grupların 

ortak amacı olmalıdır ve sadece bir yönetici (üst) tarafından ortak hedefe yönlendiren 

bir plan perspektifinden yönetilmelidir (ġeker, 2014: 14).  

Klasik yönetim yaklaĢımında olduğu gibi Fayol‟da yönetim süreci 

yaklaĢımında insanlar arası iletiĢim, insan davranıĢı ve psikolojisi üzerinde durmamıĢ 

yine benzer Ģekilde örgütte etkin ve verimli iĢ yapılması anlayıĢı üzerinde durmuĢtur. 

Fayol‟a göre insanlar iĢ yapmak istemezler, sorumluluk bilincine sahip olmamakla 

birlikte bir de tembeldirler.  Böylelikle üstler astlarına güvenmemeli ve yapılan her 

iĢi denetlemeli, disiplin ya da ceza birer araç olarak kullanılmalıdır görüĢünü 

savunmuĢtur (ġahin, 2004: 529). 

Yönetim biliminde yönetsel düĢünce açısından Fayol‟un, ayrı bir önem 

taĢıdığı, idari ve sevk faaliyetleri örgütün amacını gerçekleĢtirmeye yönelik olan 

yönetim fonksiyonlarını, kapsamlı ve teorik olarak inceleme konusu yaptığı 

görülmektedir. Bununla birlikte kamu yönetimi ve özel yönetim sürecine iliĢkin 

yönetimsel çalıĢmalarda ayrım yapılmaksızın tüm örgütlerde saygın nitelikler 

taĢımaktadır. Ayrıca kendinden sonra fikir okullarını etkileyen Fayol, yönetim 

kuramcıları tarafından da yönetim biliminin temel kurucusu olarak gösterilmektedir 

(ġengül, 2007: 13-14). 

Yönetim süreci yaklaĢımını kısaca özetlemek gerekirse, insana ve duygulara 

güvenmeyen, bir makine gibi insanın çalıĢması gerektiğini savunan düĢünce 

yaklaĢımı içerisindedir. Örgütte insanları sürekli denetleme, disiplin ve ceza ile 

verimliliklerinin arttırılması için ortaya konulan nezaret sistemine uyulması 

istenmektedir. Ġnsanlar ancak bu kurallara uyarsa verimli bir Ģekilde çalıĢacakları 

varsayılmaktadır (ġahin, 2004: 529). 

 

1.2.1.3. Max Weber Bürokrasi Kuramı 

Max Weber 1964 yılında Ekonomik ve Sosyal Örgüt Kuramını, 1958 yılında da 

Protestan Ahlak ve Kapitalizm Ruhu adlı eserleri ile klasik teoremciler arasına 

katılmıĢtır (Ertekin, 2017: 70). 
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ġekil 1.2. Max Weber’in Otorite ġeması 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (EĢki, 2010: 192). 

 

Weber geniĢ çaplı örgütler için bürokrasi modelini, toplumsal ve ekonomik 

alanda geliĢtirmiĢtir. Bürokrasi genel bir terim olarak bakıldığında birçok teknik 

beceri ve tecrübelerden oluĢmuĢ, aktif ve verimli iĢleyiĢ ilkesinin göz önünde 

bulundurulması ile örgütlerin en mantıklı Ģekilde düĢünce ve duygulardan 

arındırılarak yönetilmesini savunan karmaĢık örgüt sistemi anlamına gelir (Ertekin, 

2017: 70). Weber bürokrasi üzerine en ayrıntılı ve sistematik fikirleri öne sürmüĢ 

önemli bir sosyolog ve düĢünürdür. Devlet yönetiminde ileri sürmüĢ olduğu 

sistematik fikirler, bürokrasi alanında yaptığı tartıĢmalar ve çalıĢmalardan hala 

yararlanılmaktadır (Akçakaya, 2016: 281).  

Özalp ve diğerleri, 2012‟ye göre; Weber yetkiyi üçe ayırmaktadır. 

● Geleneksel Yetki: Bu yetki kiĢisel bir özelliğe sahiptir ve geleneksel 

mevkide olanlara diğer kiĢilerin itaat etmesidir. 

● Karizmatik Yetki: Bu yetkide de kiĢisellik söz konusudur. Belli bir kiĢinin 

olağanüstü kutsallığına, örnek davranıĢlarına, kahramanlığına veya onun koyduğu 

kurallara bağlılığa denir. 

● Ussal/Yasal Yetki: Bu yetki kiĢisel değildir ve kuralların yasallığı ilkesine 

dayanır. Yetkinin kullanılmasında temel ölçü ussallıktır ve seçimle kazanılır. 

Weber bürokrasi yaklaĢımına temel atarken ilk olarak meĢruluk ve güç 

kavramları üzerinde çalıĢmalar yapmıĢtır. BaĢlangıçta insanlar arasındaki otorite-güç 

iliĢkisini gözlemlemiĢtir. Weber‟e göre otorite, verilen emirlerin kabul edilmesini 

Feodalizm 

 

KARĠZMA 

-Devrimci, olağanüstü ve rutin 

dıĢıdır. 

-Tarihsel değiĢim bununla baĢlar 

-Tarihsel olanı değiĢtirdikten sonra 

rutinleĢir. 

RUTĠN 

Geleneksel/Olağan 

Otorite 

Yasal/Ussal 

Otorite 

Patrimonyalizm 
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sağlayan bir unsur olarak ileri sürülmüĢtür. Diğer bir kavram olan meĢruluk ise 

gücün kabul görmesini, Max Weber‟in ortaya attığı egemenlik kavramı ise bu iki 

kavramın birleĢmesi ile ortaya çıkmıĢtır (Akçakaya, 2016: 282).  

 

1.2.2. Neo-Klasik (DavranıĢsal) Yönetim YaklaĢımı 

 Klasik yönetim yaklaĢımına bir tepki olarak doğan bu yönetim yaklaĢımı, 

klasik yaklaĢımda eksik bırakılan insan unsurunu ve örgütteki duygusal bağı 

inceleme konusu yapmıĢtır. Neo-klasik yaklaĢım, örgüt içinde var olan insanların 

duygularına, hal ve hareketlerine odaklanarak yapı ile davranıĢ arasındaki iliĢkiyi 

inceler. Elton Mayo‟nun Hawthorne araĢtırmaları ile meydana gelen neo-klasik 

yönetim yaklaĢımı iki farklı yapı üzerinde geliĢmiĢtir. Birincisi, grup içindeki 

iletiĢim ve grup psikolojisine vurgu yapan Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı, ikincisi de 

insan hal ve hareketlerini anlatan DavranıĢçı YaklaĢımdır (Memduhoğlu ve Yılmaz, 

2017: 3). 

Neo-klasik iktisat yaklaĢımı fayda-değer yaklaĢımı ile klasik ekonomi 

yaklaĢımının politik emek-sermaye yaklaĢımına bir alternatif olarak 1870‟lerden 

itibaren geliĢmeye baĢlamıĢ ve 1890‟lardan sonra bir tarafı ile Keynes‟e diğer bir 

tarafı ile de 1960‟lara kadar da iktisat alanında egemen yaklaĢım olma özelliğini 

sürdürmüĢtür (Öztürk, 2010: 75). 

 Klasik yaklaĢımda olduğu gibi neo-klasik yaklaĢımda ekonomik rasyonellik 

teorisini esas almıĢ ancak farklı olarak insanın sadece maddi yönünden değil, sosyal-

psikolojik yönden de tamamlanması gerektiğini örgüte eklemiĢtir. Üzerinde 

yoğunlaĢtığı baĢlıca hususlar; bireyler arası beĢeri iliĢkiler, insan davranıĢı, 

gruplaĢma, kiĢilerin algı ve tutumları, liderlik, örgütteki motivasyon ile birlikte 

değiĢme ve geliĢme olarak sıralanabilir. (Memduhoğlu ve Yılmaz, 2017: 4). 



 
 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

2. MODERN YÖNETĠM YAKLAġIMI 

 

 Modern yönetim yaklaĢımları, yönetim ve organizasyon alanında sistem 

yaklaĢımı, durumsallık yaklaĢımı adı altında iki kuramı ele almaktadır. Bu 

yaklaĢımlara göre 1960‟larda baĢlayan örgüt yapısının yönetsel bir seçim sistemi 

olmadığı, tam tersine örgüt koĢullarının ve yapısının nasıl olması gerektiğini 

belirtmiĢtir. Modern yönetim yaklaĢımları içerisinde açık bir sistem ve doğal örgüt 

yapısını barındıran yaklaĢımlardır (Türengül, 2005: 110). 

 II. Dünya SavaĢı‟nın hemen ardından örgütleri açık sistem olarak nitelendiren 

yaklaĢımlar, iĢlevsellik özelliğinden çok politik ve sosyal unsurlara yönlendirilmiĢtir. 

YaĢanan tüm bu geliĢmeler sonucunda dünyada modern organizasyon kuramı 

kapsamında yer alan yaklaĢımlar da “yeni yönetim yaklaĢımları” olarak ortaya 

çıkmaktadır. Esas itibari ile bu yeni yönetim yaklaĢımları da sistemsel özellikler 

üzerine odaklanmaktadır (Çat, 2018: 15). 

 

2.1.  Sistem YaklaĢımı 

 Yönetimin en temel özelliklerinden biri olan sistem yaklaĢımı, doğadaki, 

toplumdaki ve bilim alanlarındaki olayları bütün yönleriyle inceleyen bir teoridir. Bu 

çerçevede organizasyonun geliĢmesi, sürdürülebilmesi ve dinamik dengelerin 

korunmasını dile getirmektedir. Yöneticinin, organizasyon ile ilgili tüm kontrol içi-

dıĢı faaliyetleri anlaması, uygulaması ve değerlendirmesi gerekmektedir. Bu sistem 

yaklaĢımı, yöneticiye sistemin içinde veya dıĢında çevreye iliĢkin etkinlikleri 

derleyerek organizasyonun uyum içinde bulunmasına olanak sağlamaktadır (AkkuĢ 

ve Alevok Ġzci, 2018: 224). 

Sistem yaklaĢımının organizasyonu ve yönetimi; aktif, organik, otokrat 

(bütüncül) bir çatı olarak değerlendirildiği ve yöneticilere rahatlık sağladığı ifade 

edilmektedir. Bu yaklaĢımda herhangi bir konuda çözümleyici olarak tek bir açıdan 

bakılmaması gerektiği, farklı yaklaĢım ve değiĢimlere ihtiyaç olduğu 

vurgulanmaktadır. Dolayısı ile sistem yaklaĢımında herhangi bir eĢ güdüm 

yetersizliği ve çalıĢanların iĢyerinde fazla mesaiye kalmaları sonucunda; 
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malzemelerin yerinde kullanılmamasına, hatalı ürün üretimine, sipariĢlerin 

zamanında yerine ulaĢtırılamamasına, sadık müĢteri ve kazanç kaybına neden 

olabileceği ön görülmektedir (Ulusoy, 2008: 40). 

 

2.1.1. Açık ve Kapalı Sistem YaklaĢımı 

Sistemler etkinlik gösterdikleri alan ve çevre etkileĢimlerine göre, açık sistem 

ya da kapalı sistem olarak nitelendirilmektedir. Sistemler kendi içinde ve çevrede 

muhakkak ki etkinlik göstermek durumundadır. Sistemler etkinliğini devam ettirdiği 

çevreden malzeme, bilgi ve enerji girdilerini alıyorsa ve kendisi de çevresine çıktı 

olarak katkı sağlıyor ise bu sisteme açık sistem denir. Ancak çevre ve sistem arasında 

belirtildiği gibi bir iliĢki yoksa bu gruptaki sistemler kapalı sistem olarak 

tanımlanmaktadır (AkkuĢ ve Alevok Ġzci, 2018: 228).      

                 

ġekil 2.1. Sistemin ĠĢleyiĢi 

 

Kaynak: (AkkuĢ ve Alevok Ġzci, 228: 2018). 

 

 Kapalı sistemler çevresi ile bir bağı bulunmayan, kendi kendine yetebilen 

statik, yoğun bir manastır toplumu sistemi gibidir. Bununla birlikte, kapalı sistemler 

çevresel farklılık ve etkileĢimlere daha az ihtiyaç duymaktadır. Açık sistemler ise 

kapalı sistemin tam aksine çevre ile sürekli bir etkileĢim halindedir. Sürekli çevreden 

kazanç sağlar ve bunları girdi-çıktı olarak değiĢime uğratır. Bu değiĢimde açık 
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sistemler çevrelerine çıktıklarını ihraç eder ve çevre ile etkileĢimi seçerken, kapalı 

sistemler kendi içinde etkileĢim halinde olmayı tercih eder. Bu tercihler yapılırken 

pazarlama ve ar-ge (araĢtırma-geliĢtirme) çalıĢmalarını da göz önünde 

bulundurmaktadırlar (Yalçınkaya, 2002: 105). 

 

2.1.2.  Durumsallık YaklaĢımı 

Ġngiltere‟de 1960‟ların baĢından bugüne kadar bir takım araĢtırmalar yapılmıĢ 

ve bu araĢtırmalar sonucunda durumsallık yaklaĢımı adı altında bir yaklaĢım ortaya 

çıkmıĢtır. Durumsallık yaklaĢımı esas itibariyle yöneticiler tarafından örgütü 

anlamak ve açıklamak, yönetmek, özellik ve Ģartlara bakılarak örgütün içinde 

bulunduğu durumu geliĢtirmeyi amaçlamaktadır. Bununla birlikte bu yaklaĢım ne 

geleneksel yönetim kuramına ne de açık sistem kuramına destek verir niteliktedir. Bu 

yaklaĢım zamana, mekâna, duruma ve elde olan imkânlara göre değiĢim 

göstermektedir. Böylelikle durumsal yönetim yaklaĢımı örgüt açıklamalarında daha 

da önemli ve gerçekçi hale gelmektedir (Altınöz, 2009: 37). 

Durumsallık yaklaĢımı, çevre ve teknoloji üzerinde çalıĢmalar yaparak, 

örgütün performansının ve organizasyon yapısının araĢtırılması gerektiğini 

savunmaktadır. Bu yaklaĢım ile ilgili yapılmıĢ olan birçok çalıĢmalarda, 

araĢtırmacılar örgütsel davranıĢ, yönetim bilimi, örgüt yapısı ve liderlik 

mevzularında en iyi tek yol tavsiye etmekten çok, değiĢik mekân koĢullarına karĢılık 

gelen farklı çalıĢmaların olacağını belirtmektedir (Çat, 2018: 18). 

 

2.1.3. Toplam Kalite Yönetimi YaklaĢımı 

 Toplam Kalite Yönetimi; müĢteri memnuniyetinin uzun dönemlere 

yayılmasını, toplum için, kendisi için, hem de çalıĢanları için fırsatlar elde etmeyi 

amaçlayan, bütün çalıĢanların katılımını önemseyen ve kalite üzerine çalıĢmalar 

yapan bir yönetim yaklaĢımıdır. Klasik yönetim yaklaĢımına bakıldığında genel 

olarak çalıĢanların önemsenmediği ve bir robot gibi kullanıldığı görülmektedir. 

ÇalıĢanların göz ardı edilmesi ve değer verilmemesi, problemleri de beraberinde 

getirmiĢ ve bu durumda “Toplam Kalite Yönetimi” yaklaĢımının doğmasında önemli 

bir rol oynamıĢtır (Uzun KocamıĢ, 2016: 2). 
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 Toplam Kalite Yönetimi (TKY), bir iĢletmedeki bütün etkinliklerin devamlı 

olarak iyileĢtirilmesi ve organizasyondaki bütün iĢleyiĢlerin dinamik katılımıyla ve 

baĢta Japon Firmaları olmak üzere birçok kuruluĢtaki çalıĢanlar, toplum ve müĢteriler 

tatmin edilerek kazanca ulaĢılması Ģeklinde nitelendirilmektedir (Altınok, 2001: 

206). 

 Evrensel bir çerçeve olarak Toplam Kalite Yönetimi, etkinliklerin kaynağını 

ve tarafındaki kiĢilerin yönetim ve üretim süreçlerine katkısını sağlama, sağlıklı bir 

iletiĢim kurmak amaçlanmaktadır. Verilere bakılarak yorumlama, sürekli iyileĢtirme, 

denetleme (hata yapmayı önleme) sebep-sonuç iliĢkisi içerisinde çözüm yollarına 

ulaĢılması, kalite kontrolün devamlı gözden geçirilmesi, diğer Ģirketlerle 

karĢılaĢtırılması ve insan odaklı düĢünen, devamlı öğrenen organizasyonlara dayanan 

ilkeler bütünü olarak değerlendirilmektedir (Akdağ, 2005: 161). 

 

2.1.4. Mantar Yönetim YaklaĢımı 

Mantar yönetim kavramı, literatürde son zamanlarda yerini yeni almaya 

baĢlamıĢ bir yönetim yaklaĢımıdır. Mantar yönetim yaklaĢımı mantarların 

yetiĢtirilme evresinde olduğu gibi, çalıĢanların bilgi ve tecrübe kaynaklarına 

ulaĢımının engellenerek ıĢıksız bir ortamda bırakılması ve yöneticilerin de tek yönlü 

bir iletiĢim tarzını benimsemesini ifade etmektedir (Herman 1997‟den aktaran Kılıç, 

2015: 474). Diğer bir ifadeyle nasıl ki doğal mantarlara, gübre verilip karanlıkta 

bırakılır ve kısa sürede onlardan hasat alınırsa; mantar yönetim yaklaĢımını 

benimseyen yöneticilerde çalıĢanları ile yeteri kadar bilgi ve tecrübe paylaĢımında 

bulunur ancak onun dıĢında iĢletmenin iĢleyiĢinden, risklerinden ve politikalarından 

haberdar etmez (Kılıç ve Olgun, 2017: 107). Mantar yönetim yaklaĢımını 

anlayabilmek için öncelikle mantarın tanımı, mantar yetiĢtirme koĢulları ve süreci 

hakkında bilgi sahibi olunması gerekmektedir.  

Mantar: Arkeolojik keĢiflere göre, yenilebilir yabani mantar türlerinin tarihi 

on üç bin yıl önce ġili‟ye dayandığı ön görülmektedir. Ancak yenilebilir yabani 

mantar türlerinin kesin kayıtlarına M.Ö. yedinci yy ‟da Çin‟de rastlanıldığına ve o 

günden bugüne binlerce yıldır insanlar tarafından toplanmakta ve tüketilmekte 

olduğu belirtilmektedir (Eren ve PekĢen, 2016: 190). 
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Ġnsanların beslenmesinde mantarın rolü çok önemlidir. Ġnsan sağlığı ile ilgili 

mantarların yararlarına örnek olarak; bol miktarda D vitamininin bulunması hücre 

büyüme döngüsünün düzenlenmesine katkı sağlamaktadır. Kanser hücrelerinin 

büyümesine engel olduğu ve bununla birlikte DNA içindeki mutasyonu, kanser 

hücrelerinin oluĢumunu engelleyerek, DNA sentezi ve onarımında büyük bir rol 

oynamaktadır. Ayrıca mantarların protein değeri oldukça yüksektir. YaĢı ilerlemiĢ 

bireylerin hayvansal kaynaklı protein alımı sakıncalı olduğu için bu ihtiyaçlarını 

mantarlardan karĢılamaktadırlar (Özdemir, 2010: 2). 

Mantar, iklim koĢullarının tamamen ya da belli bir kısmının kontrol 

edilebildiği ortamlarda yetiĢtirilmektedir. Bu ortamların bazıları mağara gibi doğal 

olan bazıları ise bodrum gibi ıĢık almayan sığınaklardır. Doğal sığınaklarda ısıtma ve 

soğutma düzenekleri yeteri kadar oluĢmadığından bu ortamlarda yılın belli 

mevsimlerinde kısıtlı bir üretim yapılabilmektedir. Bu Ģartlardan dolayı yapay 

sığınaklarda ısıtma ve soğutma düzenekleri yerine klima sistemi uyarlandığından yıl 

boyu üretim yapma olanağı sağlanmaktadır (Kadıoğlu, 2015: 231). 

Özdemir, 2010‟a göre mantar yetiĢtirme koĢulları; 

Isı: Mantar köklerinin komposta yayılım evresinde 20-25 ˚C ısı olmalıdır. 25 

˚C ısı üzerinde kök geliĢimi yavaĢlar. Eğer ısı normal seviyeden yani 25 ˚C‟den 30 

˚C‟ye yükselirse kökler ölür. Köklerin üzerine toprak örtüldükten sonra ısının 

düĢürülmesi gerekir. 

Nem: Mantarlar geliĢim evreleri boyunca % 70 veya % 90 arasında neme 

ihtiyaç duyarlar. Ekim yapıldıktan sonra, köklerin geliĢme ortamında (kuluçka odası) 

nem oranı fazla ancak bu geliĢme evresinden hemen sonra nem oranı azaltılmaktadır. 

Işık: Mantar karanlık ortamda yetiĢmektedir. GüneĢ ıĢığına ihtiyaç 

duymamaktadır. Mantarlar eğer ıĢık alırsa Ģapka kısmında lekeler oluĢur ve bu 

lekeler kaliteyi olumsuz yönde etkiler. 

 Havalandırma:  Havalandırma, kök geliĢim evresinde yükselen ısı ve nem 

oranını düĢürmek için yapılır. Ancak üzerine toprak örtüldükten sonra baĢ bağlama 

ve hasat döneminde havalandırma oldukça önemlidir. GeliĢme evresinde olan 

mantarların karbondioksit miktarının artması verimin hızla azalmasına neden olur. 

GeliĢmiĢ olan mantarın mutlaka temiz havaya ihtiyacı vardır. 
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Mantarlarda da diğer bitkilerde olduğu gibi sağlam bir kök sistemi 

bulunmamaktadır. YetiĢtirme yerleri ve yöntemleri son derece önemlidir. 

Mantarların geliĢim evrelerinde ve büyüme süreçlerinde iyi bir iĢletmeye ve mantar 

yöneticisine sahip olmaları gerekmektedir (www.megep.meb.gov.tr). 

 

2.1.4.1. Mantar Yönetimi 

Günümüzde sanayi, inĢaat, sağlık ve turizm gibi sektörlerde dünyada ve 

Türkiye‟de farklı yönetim yaklaĢımları ortaya çıkmaktadır. Doğada bulunan 

biyofiziksel yabani mantarların geliĢme döneminde özelleĢtirilmiĢ ortam koĢulları ve 

gerekli besin kaynakları ile istenilen ürün elde edilmektedir. Buradan hareketle 

iĢletmede çalıĢan bireylerinde iĢ ortamındaki düĢünceleri, ekonomik gelirleri, sosyal 

ve disiplinler arası politik kaygıları beklenilen iĢ kalitesini olumlu ya da olumsuz 

yönde etkileyebilmektedir. ÇalıĢanların iĢletmeye ve yönetime karĢı olan bakıĢ 

açıları oldukça önemlidir. Bu çerçevede iĢletmede çalıĢan bireylerin kendilerini 

geliĢtirmek için uygulanabilir pratik çalıĢma alanlarına sahip olmaları gerekir.   

(Amend ve diğerleri, 2010: 165).  

Mantar yönetim yaklaĢımı yabancı yazında kör geliĢim olarak açıklanmakta 

ve Ģu ifadelerle desteklenmektedir; çalıĢanlarınızı karanlıkta tutun ve gübre ile 

besleyin. Yönetim çevresinde, sistem geliĢimi ve sistem için gerekli olan çalıĢanlar 

ve yöneticiler bir elemeden geçirilir. Gerekli olan ihtiyaçlar bu anlayıĢta sık sık 

değiĢir ve sistem asla keĢfedilmez. Mantar yönetim anlayıĢı, belirsiz bir ortam 

oluĢturarak çalıĢanlarını etkiler ve bu etkinin giderilmesi için hiçbir koĢul sağlamaz 

(www.sourcemaking.com.tr). 

Mantar yönetimi ile ilgili yapılan araĢtırmalara bakıldığında, Geckoboard ve 

Censuswide 2015 yılında 2000 kiĢi üzerinde yaptıkları bir çalıĢmada çalıĢanların 

yarısının kuruma ait önemli bilgilerin, tüm kiĢilerle paylaĢılması sonucunda Ģirket 

performansının artacağı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Günümüz iĢ görenleri ise çalıĢmayı 

arzuladıkları ortamlarda yönetimde katılımcı olarak rol almayı hedeflemektedirler 

(Birincioğlu ve Tekin, 2018: 171). 

Bu kapsamda literatürde yeni gündeme gelen ve az çalıĢılan mantar yönetimi 

yönetici ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkiyi adından da anlaĢılacağı üzere biyolojik 

olarak mantar yetiĢtiriciliğine benzetmektedir. Günümüz yönetim Ģekillerinde 

http://www.megep.meb.gov.tr/
http://www.sourcemaking.com.tr/
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çalıĢana verilen değerin önemli olduğu söylenebilir. Mantar yönetimi yaklaĢımında 

da perde önünde durum benzerdir ve çoğu çalıĢan kısıtlı bilgi ve tecrübe 

paylaĢımının farkında değildir. Çünkü yönetici çalıĢanı değerli hissettirecek kadar 

bilgi ve tecrübeyi ona sunarken iĢletme için önemli gördüğü ya da paylaĢmanın 

sakıncalı olduğunu düĢündüğü bilgi ve tecrübeleri ise saklamaktadır. ġüphesiz bu 

yaklaĢımın olumlu ve olumsuz yönleri tartıĢılmaktadır ve ilerleyen araĢtırmalarda 

destekleneceği düĢünülmektedir.       

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      



 
 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

3. TURĠZM SEKTÖRÜNDE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ve MANTAR 

YÖNETĠMĠ 

Guyer-Feuler tarafından 1905 yılında turizm kavramı ilk kez tanımlanmıĢtır. 

Turizm Guyer Feuler'e göre insanlarda gittikçe artmakta olan dinlenme ve eğlenme 

ihtiyacı, hava değiĢimi, doğanın insana verdiği huzur ve mutluluk, doğal güzellikleri 

sanatla besleyen dikkat çekici yerleri tanıma isteğine; ekonomi ve teknolojinin 

geliĢmesi, ulaĢım koĢullarının iyi standartlara ulaĢması sonucunda milletlerin ve 

toplulukların birbirini daha çok tanımalarına olanak sağlayan yeniçağa özgü bir 

olgudur (Çakır ve Sandalcılar, 2018: 345). 

Ġnsanlar, geliĢen teknoloji ve değiĢen dünya standartları ile birlikte merak, 

macera yaĢamak, farklı bir coğrafyayı keĢfetmek ve deneyimlemek, öğrenmek, 

dinlenmek ve snobizm (özentilik) gibi devamlı yaĢadıkları Ģehirden geçici süreliğine 

ayrılarak sosyo-kültürel ve psikolojik ihtiyaçlarını karĢılamak için çıktıkları seyahate 

turizm denir (Yıldız, 2011: 55). 

BaĢka bir tanımla, BirleĢmiĢ Milletler Dünya Turizm Örgütü' ne (UNWTO) 

göre turizm kavramı; istihdam sağlayıcı etkisi, hizmet verdiği müĢteri kapasitesi, 

sağladığı girdi ile dünyanın en büyük hizmet sektörlerinden biri haline gelmiĢtir. 

Dolayısı ile dünyadaki bütün ülkelerin kendi vatandaĢlarına turizm sektöründe üretici 

veya tüketici olarak faaliyetlere katılımları için teĢviklerde bulunmaktadırlar (Tezcan 

ve diğerleri, 2008: 829). 

Turizm kavramı diğer bir tanımla, çok yönlü faaliyet ve etkinliklerden oluĢan 

karma hizmet veya ürün olarak da nitelendirilmektedir. Turizm olgusu birden fazla 

kültürel, doğal ve ekonomik alt sektörlerin girdilerini kendi bünyesine kazandırırken 

aynı zamanda diğer birçok aktivitenin de girdisine katkı sağlamaktadır. Bundan 

dolayıdır ki turizm sektörü katkısı yüksek olan bir aktivite alanıdır (Çakır ve 

Sandalcılar, 2018: 346). 

Turizm sektöründe, turistik değerlerin önemsenmesi ve toplumca daha iyi 

anlaĢılması gerekmektedir. Böylelikle tarihi, doğal ve kültürel varlıklara sahip 

çıkılması sağlanmalıdır. Bu düĢünce gelecek nesillere de aktarılarak, ülkelerin elinde 
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bulunduğu mirasın sonsuza dek korunmasına yönelik bir sonuç elde edilebilecektir 

(Akdu, 2009: 6). 

Turizm sektörü, sürekli geliĢen dünya ekonomisi ve tüketici alıĢkanlıklarının 

farklılaĢması sebebiyle kendini geliĢtirmek durumundadır. Temelinde dinamiklik ve 

insan unsurunu bulundurması ve belirli zaman aralıkları ile birçok amacı, seyahati ve 

konaklamayı kapsamaktadır. Turizm sektörü, çok yönlü yapısı gereği gezmek, 

öğrenmek, eğlenmek, konaklamak ve yemek-içmek gibi temel faaliyetlerle birlikte 

bu faaliyetlerin ortaya çıkarmıĢ olduğu iĢletmeler, durumlar ve davranıĢlardan oluĢan 

bir endüstridir. (Canbulut, 2010: 5). 

Turizm, hizmet sektörü dıĢındaki sektörlere de çalıĢma alanı sağlamaktadır. 

Özelikle geliĢmiĢ ya da geliĢmekte olan ülkelerde turizm sektörünün otuzu aĢkın 

sektöre ekonomik katkı sağladığı söylenmektedir. Bunun da ötesinde ülkeler arası bir 

reklam ve tanıtım kaynağı olarak görülmektedir. Ülkemizde turizm sektörünün 

önemi çok erken anlaĢılmıĢ olup özel ve kamu kurumlarında örgütlenmeler 

oluĢturulmuĢtur (Tutar ve diğerleri, 2013: 18). 

 Turizm sektörü 1950 yılından bugüne kadar hem sosyo-kültürel, hem de 

ekonomik anlamda git gide önemi daha çok artmakta olan bir sektör haline gelmiĢtir. 

Ġnsanlar ilkçağlardan beri inanç ve toplumsal faaliyetlere katılmak, sağlık, merak, 

gezmek ve eğlenmek için devamlı olarak bir yerden baĢka bir yere farklı faaliyetler 

için seyahat etmektedirler. Ġnsanların yoğun çalıĢması, toplumların geliĢmesi ve 

zenginleĢmesi, ulaĢım koĢullarının kolaylaĢması, çeĢitlenmesi ve gün geçtikçe 

teknolojik değiĢme ile turizm sektörü bu anlamda hızlı bir Ģekilde ivme kazanmıĢtır. 

Turizm sektörü 20. yy ile birlikte ekonomik ve sosyo-kültürel açıdan ülkelerin 

istihdam artıĢına, değiĢimine ve geliĢmesine çok büyük katkılar sağlamıĢtır (KarataĢ 

ve Babür, 2013: 16). 

KüreselleĢme kavramının yanında, son yıllarda küresel iletiĢim, küresel 

teknoloji, küresel turizm, küresel kurum ve sermayelerden bahsedilmeye 

baĢlanmıĢtır. Turizm sektörü de diğer sektörler gibi küreselleĢme dönemine bağlı 

olarak dünyada ve ülkemizde dinamik bir geliĢme göstermiĢtir. KüreselleĢme ile 

birlikte, teknolojinin de beraberinde getirmiĢ olduğu, ulaĢım araçlarının 

kusursuzluğu, konforu, hızı, kapasitesi ve ücret çarpanındaki geliĢmeler ulusal ve 

uluslararası turizmin geliĢmesine büyük bir güç kazandırmıĢtır. Bu özelliği itibariyle 
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uluslararası seyahatin kolaylaĢması, daha serbest hale gelmesi, yabancı anapara 

yatırımlarını çoğaltması ve turizm bilincinin oluĢumuna ve geliĢimine olumlu yönde 

katkı sağladığı görülmektedir. Bütün bu geliĢmelere eĢ zamanlı olarak, ülkeler ve 

bölgeler arasında siyasi birliklerin ve kültürel etkileĢimlerin oluĢmasına ve 1991 

yılından sonra SSCB'nin dağılmasına, soğuk savaĢın bitmesi ile turizmin tüm 

dünyada yayılmasına yol açmıĢtır (Çeken ve diğerleri, 2008: 72-73). 

Dünyada ve ülkemizde turizm sektörü mikro anlamda da hızlı ve dinamik bir 

büyüme göstermektedir. Yapılan turistik sermaye birikimlerinde ve hizmet 

sektöründe çalıĢanların milli gelir payındaki artma, yabancı yatırımları ülkeye çekme 

ve sağladığı katkılar ile hizmet sektöründeki önemini büyük ölçüde göstermektedir. 

Sanayi ve hizmet sektörüne bağlı olarak üretimin, istek ve ihtiyaçların giderilmesi 

yönünde olduğundan turizm sektörü de ekonomide özel bir trende uygun olarak 

geliĢmektedir. Dolayısı ile turizm sektörü hem finansman anlamında hem de rekabet 

gücü yüksek bir çalıĢma alanı olarak sadece cari açıkları kapatmak için değil, iĢ 

sahalarını çoğaltmak, ülkemizi en iyi Ģekilde tanıtmak için vazgeçilmez bir fırsat 

konumundadır. Bu sektör ülkemizde gerekli olan ödemeler dengesi içinde ihracattan 

sonra ikinci büyük döviz girdisi sağlayan ve baĢta ulaĢım ve inĢaat sektörleri gibi 

birçok alan ile doğrudan bağlantısı olan bir sektördür (Dilber, 2007: 209-210). 

 

3.1. Turizmde Yönetim 

Turizm iĢletmelerinde öngörüde bulunabilmek için plan yapmadan önce 

iĢletmeyi etkileyebilecek her türlü iç ve dıĢ faktörleri açıklamak ve bunların geliĢme 

hızlarını yakalayabilmek içinde iki önemli husus vardır. Birincisi, planlama 

faaliyetlerini gerçekleĢtirecek bireylerin tecrübe, bilgi birikimi, yetenekleri ve 

deneyimlerinin yeterince geliĢmemiĢ olması; ikincisi de, hizmet sektörüne özel fiyat 

farklılıkları, mevsimsel dalgalanmalar ve rekabet gibi sebeplerden ötürü istek ve 

ihtiyaçlardaki kararsızlıklar olarak belirtilmektedir. Ülkemizde ekonomik krizin 

etkileri hususunda turizm sektörü kendi içinde kriz yaĢadığı gibi diğer makro 

krizlerden de etkilenmektedir. Bu anlamda faaliyet gösteren turizm iĢletmeleri kriz 

yönetimi açısından zor duruma düĢebilmektedir. Dolayısı ile turizm iĢletmelerinin 

kriz yönetimi hakkında bilgi sahibi olması ve kriz sürecinin önemini kavramak 

zorundadır (Köroğlu, 2004: 9). Özellikle küçük ve orta ölçekli aile iĢletmeciliği 
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tarzını benimsemiĢ olan turizm sektöründeki iĢletmelerin, bu anlamda çalıĢma 

ortamında yönetim anlayıĢına ve iĢleyiĢine yeterince sahip olmadıkları ve ülkedeki 

ekonomi kültürünün de etkisi ile modern yönetim yaklaĢımlarından yoksun ve 

rastgele bir yönetim süreci faaliyetlerine sahip oldukları anlaĢılmaktadır (Kaya, 

2010: 29). 

Turizm sektörünün en önemli yapı taĢlarından biri olan otel iĢletmelerinin, 

yönetim aktiviteleri esnasında müĢteri memnuniyetini her zaman ön planda tutması 

gerekmektedir. ĠĢletmelerin maliyet denetimlerine iliĢkin olarak, mali yapılarının 

kuvvetlendirilmesi ve ücret artırımının sağlanması gibi birçok faaliyetlere ihtiyaç 

duyulmaktadır. Maliyet denetimi, turizm iĢletmelerinin etkinlik ve performans 

seviyelerinin aranan düzeyde olması için stratejik düĢünce açısından önem kazanan 

bir ifadedir (Güngör Tanç, 2012: 171). 

ĠĢletmelerde stratejik yönetim önemli bir yere sahiptir. ĠĢletmenin gelecekteki 

performansının arttırılması, karlılık ve verimliliğin yükselmesini amaçlayan bir 

yönetim Ģeklidir. ĠĢletmede öncelikle vizyon belirlenir. Belirlenen bu vizyona 

ulaĢmak için misyon oluĢturulur. ĠĢletmede vizyon ve misyonun gerçekleĢtirilmesi 

içinde bütün çalıĢanlar tarafından kabul edilmesi ve ortak değerler olarak 

benimsenmesi büyük önem taĢımaktadır. Bu bağlamda turizm iĢletmelerinde stratejik 

yönetim süreci, üst kademeden alt kademeye doğru ilerleme göstermektedir. ĠĢletme 

içerisinde yönetimsel kararları almak ve uygulamak üst kademenin görevi olsa da, iç 

ve dıĢ çevreden gelebilecek herhangi bir olumsuz durum karĢısında departman 

yöneticilerinden, diğer bölüm yönetici gruplarına ve hatta çalıĢanlara da büyük 

sorumluluklar düĢmektedir (Aktan, 2008: 7). Gelecek konusunda ön görüsü olmayan 

bir iĢletme, gideceği yönü ve ilerleyebileceği yolu olmayan bir örgüttür. Her zaman 

ki çalıĢma düzeni dıĢında farklı çalıĢmalar yapılmadığında hedeflere doğrudan 

ulaĢılmaz (Türk ve Kara, 2017: 554). 

Turizm sektöründe insan iliĢkileri oldukça önemlidir. Bu sektörde çalıĢanlar 

ve müĢteriler sürekli bir iletiĢim ve etkileĢim içindedir. Dolayısı ile bu sektörde 

çalıĢanların güler yüzlü olması, kaliteli hizmet sunması, etkin iletiĢim becerileri ve 

güçlü iĢ tecrübesine sahip olması gerekmektedir. ĠĢletmenin imajının olumlu olması, 

müĢteri memnuniyetini sağladığı gibi aynı müĢterinin tekrar iĢletmeyi tercih ettiği ve 

tercih etme sebebinin de çalıĢan davranıĢlarının müĢteride bıraktığı olumlu izlenim 
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olduğu ifade edilmektedir. Turizm sektörü bu özelliği sebebiyle, sunulan hizmetin 

kalitesi, personelin iĢini severek yapması ve iĢini eksiksiz yerine getirmesiyle 

mümkün olmaktadır. ÇalıĢanların iĢletmeye karĢı hissettikleri olumlu ya da olumsuz 

düĢünceleri ve sahip oldukları etik değerler kaliteli hizmet sunumuna da 

etkilemektedir (Erkol Bayram, 2018: 229). 

Turizm iĢletmeleri emek yoğun bir sektör olarak tanımlanırken, çalıĢanların 

da bu sektörde sunulan hizmet kalitesindeki rolleri de ortaya çıkmaktadır. ĠĢletme 

ortamında hizmet kalitesinin daha verimli hale gelmesi için çalıĢanlar arasındaki 

takım çalıĢması, örgütsel stresin azaltılması ve örgüte olan güvenin sağlanması 

açısından önemli bir ihtiyaçtır. ĠĢletmeye gelen müĢterilerin istekleri, hizmet 

değiĢkenindeki beklentileri ile meydana gelen rekabet koĢullarında her zaman bir 

adım önde olmak ve diğer iĢletmelerden farklı bir baĢarı yakalayabilmesi içinde 

bünyesinde bulundurduğu insan kaynakları yönetimini etkin kullanmak zorundadır. 

Bu aĢamada çalıĢanların örgüt içinde iĢbirliğinin ve motivasyonlarının sağlanması, 

yapılan iĢ ve davranıĢların desteklenmesi çalıĢan birey açısından önemli bir yere 

sahiptir. Küresel bir endüstriye sahip olan turizm, sürdürülebilirlik için yapılan 

çalıĢmalarda ve rekabet gücünün karĢısında güvene dayalı iliĢkiler geliĢtirme, 

liderlik, grup ile birlikte davranıĢ geliĢtirme, bütün çalıĢanların seviyesinde amaç ve 

takım ruhu oluĢturma, örgüte bağlılık, performans değerleme ve çalıĢan 

memnuniyetine katkı sağlamak için güven önemli bir faktördür (Ayaz ve Batı, 2017: 

529). 

ÇalıĢanların iĢ yerine bağlılığı, iĢ ortamını benimsemesi, iĢini çekici bulması 

ve verimliliği arttırmak için bir diğer faktör de iĢ doyumudur. ĠĢ doyumu, çalıĢanların 

iĢlerinden duydukları memnuniyettir. Özellikle turizm sektöründe çalıĢan bireylerin 

iĢ doyumu, sektör açısından önemli bir yere sahiptir. Ġnsanlar son derece yoğun ve 

yorucu bir iĢ temposunda, sürekli farklı müĢterilere hizmet verirken yaptığı bu iĢten 

doyum elde edememesi halinde verimli çalıĢması ve ziyaretçileri memnun etmesi 

mümkün olmamaktadır. Bununla birlikte, iĢletmede çalıĢan bireylerin iĢ doyumunun 

sağlanması durumunda çalıĢanlar istenilen düzeyde hizmet kalitesini ve uyumlu 

çalıĢma ortamının enerjisini yükseltmesinde büyük önem taĢımaktadır. ÇalıĢanlar, iĢ 

yerinde olan olumsuz durumları tutum ve davranıĢlarına yansıtması sonucunda 

hizmet kalitesindeki düĢme kaçınılmaz olmaktadır (Köroğlu, 2011: 246). 
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Bireylerin içten, samimi duygu ve davranıĢlarla yaptığı iĢinin altında 

dıĢarıdan herhangi bir ödül beklentisi olmaz. Özellikle bir çalıĢan, iĢ yerinde 

kendisinden iĢi dıĢında baĢka bir Ģeyi yapması istenmediği halde, iĢ çıkıĢında uzun 

süre iĢ ortamda kalarak geriye kalan iĢleri tamamlamaya çalıĢıyorsa ya da kendi 

sorumluluğu dıĢında olan bir iĢi sahiplenerek mesai arkadaĢına yardımda 

bulunuyorsa, bu bireyin iĢletmeye karĢı örgütsel bağlılığının olduğu söylenebilir 

(Sezgin, 2005: 320). 

 

3.2. Turizm Sektöründe Örgütsel Bağlılık 

Ġnsanların, kuruma olan sadakat ve bağlılıkları son dönemlerde önemi gittikçe 

artan ve sadece kuruma karĢı değil insanlar arasındaki iletiĢim açısından da büyük 

önem arz etmektedir. Örgütsel bağlılık, bireyin çalıĢtığı kurumda devam etmesini 

sağlayan, kurumun çıkarlarını kendi çıkarlarının üstünde tutan, kurumun vizyon-

misyonuna, değer yargılarına olan sevgi, saygı ve bağlılık düzeyini belirleyen 

faaliyetlerin bütünüdür. Örgütsel bağlılık bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak 

toplumsal duygunun olduğu her yerde toplumsal içgüdünün var olacağını anlatan bir 

anlayıĢ Ģeklidir (Doğan ve Kılıç, 2007: 38).  

Örgütsel bağlılık alanında yapılan çalıĢmalar 1950'li yıllara kadar 

uzanmaktadır. 1970'lerden sonra özellikle çalıĢanların iĢletmeye karĢı olan 

tutumlarının üzerinde birden fazla çalıĢmalar yapılmıĢ ancak bu kavramın tam 

anlamı hala bir kesinliğe ulaĢamamıĢtır. Bunun sebebi ise, psikoloji, sosyoloji, 

örgütsel davranıĢ ve sosyal psikoloji gibi farklı alanlardan gelen araĢtırmacıların 

kavrama kendi ihtisas alanları temelinde ele almalarından kaynaklanmaktadır (Çetin 

Gürkan ve Sucu, 2006: 1).  

Örgütsel bağlılık alanında en çok kabul edilen araĢtırmacılar; Etzioni (1961), 

Kanter (1968), Mowday, Steers and Porter (1979), O'Reilly and Chatman (1986) ve 

Allen and Meyer (1990)‟dir. Bu araĢtırmacılardan sonra yapılan birçok çalıĢmada bu 

araĢtırmacıların çalıĢmaları kullanılmaktadır (Koç, 2009: 202). ÇalıĢanların 

uyumunu, sosyologlar sosyal olmayı öğrenme olarak tanımlarken, O'Sullisan, Porter 

ve arkadaĢları, bireylerin grup içindeki standartlara uyma olarak nitelendirmektedir. 

Örgütsel uyum, çalıĢanlar arasında incelendiğinde, insanlar arasındaki iletiĢimin, 

Ģirketin bir parçası olarak görüldüğü ve bu süreçte çalıĢanlara kazandırılabilecek 
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sosyalleĢme ve uyum kazanımları açısından önemli olduğu belirtilmektedir (Sökmen 

ve Tarakçıoğlu, 2016: 38). 

1984 yılında Allen ve Meyer örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢmalara dayanarak 

bağlılığı "duygusal" ve "devamlılık bağlılığı" olmak üzere iki boyutlu bağlılık 

modelini oluĢturmuĢlardır. Ancak 1990 yılında daha önce Wiener ve Vardi'nin 1980 

yılındaki çalıĢmalarına dayanan "normatif bağlılık" adlı üçüncü boyutu modele 

eklemiĢlerdir. Üç boyutlu örgütsel bağlılık modelini Allen ve Mayer literatüre 

kazandırmıĢlardır. Bu üç boyutun, çalıĢanlarda aynı anda yaĢanacağı gibi farklı 

zamanlarda da yaĢanması mümkündür. Ancak bu boyutların hepsini kavrayabilmek 

ve bağlılık tutumlarını anlayabilmek için boyutların farklı farklı değerlendirilmesi 

gerekmektedir. Diğer taraftan bu model, iĢletmede çalıĢan bireylerin bağlılıklarının 

derecesini ve türünü anlamada yöneticilere büyük ölçüde yol gösterici olmuĢtur 

(Seyhan, 2014: 32). 

 

ġekil 3.1. Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Kaynak: (HoĢ ve Oksay, 2015: 5). 

 



25 
 

Üç boyutlu örgütsel bağlılık modeli duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık 

olarak aralarındaki ortak anlayıĢ biçimi, birey ve iĢletme arasında iĢ yerinden 

ayrılma, iĢ yerini terk etme gibi durumların ihtimalini azaltan bir bağlılık oluĢumunu 

sağlamasıdır. Fakat bu bağın taĢıdığı özelliklere göre farklılık göstermektedir. 

Örneğin duygusal bağlılık bireyin iĢ yerinde kendisi istediği için kalmağı, devamlılık 

bağlılığı birey sanki zorunlu hissettiği ve çıkarları için iĢ yerinde kalması gerektiğine 

inandığı, normatif bağlılık ise bunu iĢletmeye karĢı ahlaken gerekli görmesinden 

dolayı iĢ yerinde kalmaya devam ettiği olarak ifade edilmektedir (Seyhan, 2014: 32). 

 

3.2.1. Duygusal Bağlılık 

ÇalıĢanların bir iĢletmeye karĢı duygusal bağlılığının olması o iĢ yeri ile 

bütünleĢmesini sağlamaktadır. ĠĢletmenin değer yargılarının, hedeflerinin ve 

tutumlarının çalıĢanlar tarafından kabul edilmesi, duygusal bağlılığın bu doğrultuda 

iĢletme yararına oldukça çaba sarf ettiği görülmektedir. Duygusal bağlılık düzeyi 

yüksek olan kiĢiler, kendileri istedikleri için iĢ yerinde kalmayı tercih ederler ve 

iĢletmenin yararı için ellerinden geleni yapmak isterler. Bundan dolayı bu bağlılık 

türü iĢletmeler tarafından çalıĢan bireyler için en fazla ilgi gören ve istenilen bir 

bağlılık türüdür (Yüceler, 2009: 448). 

 

3.2.2. Devamlılık Bağlılık 

Devamlılık bağlılığı sadece maliyet kaybı oluĢacağı düĢünülerek, çalıĢanların 

bundan dolayı iĢletmeden ayrılmaları gibi söz konusu durumlarda, iĢ yerine 

mecburen devam etme olarak nitelendirilmektedir. Bu Ģekilde nitelendirilmesinin 

sebebi ise; çalıĢanların bu iĢ yerinden ayrıldıktan sonra yeni bir iĢ ortamına alıĢma ve 

uyum süreci, bir yerden baĢka bir yere taĢınmak, yıllarca o iĢ yerinde çalıĢmıĢsa eğer 

tazminat gibi iĢletmenin ödemek zorunda olduğu ücreti alamamasından endiĢe ettiği 

için ayrılamama durumunun olmasıdır (Seyhan, 2014: 32). 

 

3.2.3. Normatif Bağlılık 

ÇalıĢanların iĢ yerine karĢı olan bağlılığında kendisini vicdanen zorunlu 

olarak görmesidir. Bu zorunluluk düĢüncesi ve hissiyatı iĢletme kültürünün etkisi 

sonucunda oluĢmaktadır. ĠĢ yerinde baskın olan kiĢilerin, gitmesini istemediği 
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çalıĢanını iĢletmede kalmaya mecbur bıraktığı ya da o çalıĢanın gerçekten 

kendiliğinden iĢ ortamında kalma fikrinin doğru olduğuna inandığı bir bağlılık 

türüdür. BaĢka bir ifade ile çalıĢanların iĢ yerine karĢı olan düĢüncelerinde 

kendilerini borçlu gibi hissetmelerinden dolayı ortaya çıkan bağlılıktır. Bundan 

dolayı çalıĢtığı iĢletmeden aldığı bilgiler veya kurduğu iyi arkadaĢlıklar sonucunda iĢ 

yerine karĢı bir minnet duygusu ve borçlu hissetmesi gibi durumlardan dolayı iĢine 

devam etmesidir. Böylelikle bu durumda oluĢan bağlılık fikri ancak çalıĢanın o 

iĢletmeye karĢı olan borcunu ödemesi ile son bulacaktır (HoĢ ve Oksay, 2015: 4). 

ĠĢletmelerin hedeflerine, inançlarına, değer yargılarına güçlü bir Ģekilde 

inanan, kabul eden ve iĢletme adına çok çalıĢan, çok çaba sarf eden çalıĢanların, 

örgütsel bağlılık düzeylerinin çok yüksek olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların 

örgütsel bağlılık seviyelerinin yüksek olması, bireysel kazançlarını ikinci planda 

bırakarak, örgütsel amaçlara ulaĢmak için motivasyonlarının da devamlı olabileceği 

ifade edilmektedir. ĠĢletmede, örgütün değerlerine ve stratejilerine saygı duyan, 

sürekli iyileĢtirilmesi gerektiği yönünde çaba sarf eden, iĢ yerinde kalma isteği gibi 

tavır ve davranıĢ sergileyen çalıĢanlar iĢletme için büyük bir önem taĢır. Bir 

iĢletmede örgütsel bağlılık düzeyi, çalıĢanlar ve iĢ yeri ile arasındaki iliĢki psikolojik 

bir durum olarak açıklanabilir. ĠĢletmede çalıĢanların örgütsel bağlılıkları, iĢletme ve 

müĢteriler arasında bir aracı görevi gördüğü için çalıĢanlar ve müĢteriler açısından 

önemli bir yere sahiptir. ÇalıĢanların iĢletmeye karĢı bağlılıkları düĢerse, iĢ yerine 

gelme isteği, çalıĢma azmi ve tutkusu da azalır (Çatır, 2019: 62). 

 Günümüzde insan, kiĢilik özelliklerini toplumsal yaĢamda ve iĢ hayatında 

daha fazla ön plana çıkarmaktadır. Bundan dolayı iĢ hayatında insan ve insani 

duygular daha mühim hale gelmekte, çalıĢanların düĢünceleri, hissiyatları, ilgileri ve 

dikkatleri daha çok önemsenmektedir. Bununla birlikte modern insan, teknolojik 

olanakları geliĢmiĢ, parasal bir sıkıntısı olmayan bir birey olarak iĢ hayatında, iĢ ve 

iĢletme arasındaki organizasyonun içinde bulunmayı ister. Dolayısı ile bu konudaki 

çalıĢmalar, modern insanın ekonomik kazançtan çok özgürlük, bireysel seçimine 

olanak sağlanmasını dile getirmektedir (Çetin Gürkan ve Sucu, 2006: 3).  

ĠĢ yerinde yönetim ile ilgili konular açık bir Ģekilde ifade edilmediğinden, 

yöneticilerin birçok konuda ön görülü olması veya tahminde bulunması gerekir. 

Yöneticilerin tecrübe sahibi olması ve bu konuda baĢarılı olabilmesi için formel yapı 
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ve sistemler dıĢında formel olmayan pek çok gerçekliğe de dikkat etmesi ile 

mümkündür. ĠĢ hayatında formel yapı ve olgular sadece görüldüğü gibi kabul 

edilirken formel olmayan durumlarda buz dağının görünmeyen kısmı olarak 

adlandırılabilir. Bundan dolayı yöneticiler için önemli olan buz dağının görünen 

kısmıdır. Diğer bir kısmı da formel olmayan ve iĢletmeyi temsil eden taraf olarak 

nitelendirilir (Gürbüz, 2006: 49-50). 

Turizm sektöründe, bir otel iĢletmesinin baĢarısını ve varlığını sürdürebilmesi 

misafir memnuniyeti ile mümkün olabilmekte, bunu sağlayan da çalıĢanların 

sunduğu kaliteli hizmetle gerçekleĢmektedir. Otel iĢletmelerinde, insan kaynaklarının 

nitelikli çalıĢanı seçmesi, kazandırması kadar o çalıĢanın iĢletmede tutulması da 

büyük önem taĢımaktadır. Bununla birlikte otel iĢletmesinde çalıĢanların o iĢ yerine 

uyumu sağlandıktan, gerekli tecrübe ve geliĢimi kazandıktan sonra kaybedilmesi 

önemli bir maliyettir. Tekrar aynı vasıfta çalıĢanı bulmak, iĢe almak ve iĢletmeye 

uyumunu sağlamak için zaman ve maddi kaynak gerekmektedir. Bu süre zarfında 

tecrübeli çalıĢan eksikliğinin sebep olacağı misafir memnuniyetindeki kayıplarda göz 

önünde bulundurulmalıdır. Bu çerçevede, tecrübeli çalıĢanın istihdam edilmesi, iĢ 

yerine bağlılığın sağlanması ve geliĢme olanaklarının sunulması açısından daha fazla 

önem kazanmaktadır. Otel iĢletmesinin değerlerini benimsemiĢ çalıĢan, tecrübe 

sebebiyle verimliliği yüksek olmasından dolayı iĢletmenin baĢarısını arttıracaktır 

(Avcı ve Küçükusta, 2009: 36). 

Dolayısı ile otel iĢletmelerinin baĢarısı iyi bir fiziki yapıya ve ekonomiye 

sahip olmasının yanı sıra, etkili bir insan gücüne sahip olmasına da bağlıdır. Bu 

yüzden otel iĢletmesinin gerek finansal gerekse fiziki yapısına anlam kazandıran ve 

onları değerlendiren iĢ yerinde çalıĢan insan gücü olmaktadır. ÇalıĢanlarını geliĢtiren 

ve motive eden otel iĢletmeleri, hedeflerine çok daha kolay ulaĢırken, bunu 

baĢaramayan oteller, fiziksel ve finansal olanakları ne kadar mükemmel olursa olsun 

amaçlarına ulaĢamazlar (Kaya, 2012: 13). 

 

3.3. Turizm Sektöründe Mantar Yönetim YaklaĢımı 

Turizm sektörü, günümüzde istihdam sağlayıcı ve döviz girdisini arttırıcı 

özelliği ile ulusal ekonomiye katkıda bulunan, uluslararası sosyal ve kültürel iletiĢimi 

sağlayıcı yönü ile dünya barıĢının korunmasında oldukça büyük etkisi olan bir 
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sektördür. Ülkemizin ekonomisinin de vazgeçilmez en temel taĢlarından biri olan 

turizm sektörü, bugünkü enflasyona, dıĢ ticaret açığına ve iĢsizliğe çare arayan, 

devletlerin önemle üzerinde çalıĢtığı bir konudur (Akın ve diğerleri, 2012: 68). 

Günümüz de bir iĢletmenin özellikle baĢarılı olabilmesi için, yönetim de 

uygulanan bilimsel yönetim yaklaĢımının hareket ve zaman etütleri, insan iliĢkileri 

ve anlayıĢının geliĢtirdiği iĢ ortamının düzenlenmesi gerekmektedir. Diğer 

yaklaĢımlarda olduğu gibi örneğin, sistem yaklaĢımı ve modern (postmodern) 

yaklaĢımlara göre bir iĢletme karar alırken ön görü, vizyon-misyon, bilimsel kararlar 

ve tecrübe gibi birçok bilgi kaynağı ile desteklemek yetmemektedir. Bu nedenle 

çalıĢmaların her geçen gün artması ve literatüre yeni kavramların eklenmesi ve bu 

kavramlar üzerinde de odaklanmak mecburiyetindedir (Çakıcı, 2006: 2). 

Modern çağda yönetim bilimine girmiĢ olan mantar yönetim yaklaĢımı da, 

doğal mantarların yetiĢtirilme yönteminden uyarlanarak adlandırılmıĢtır. Bir mantar 

nasıl ki ilk yetiĢme Ģartlarında nemli bir ortamda,  üzerinde leke oluĢmaması ve daha 

kaliteli bir ürün elde etmek için karanlıkta bırakılıyorsa; aynı Ģekilde mantar 

yöneticisi de, iĢ görenlerine gerektiği kadar bilgi verir onun dıĢında iĢletmeye ve iĢ 

yerine dair hiçbir bilgi ve tecrübe paylaĢımında bulunmaz (Kılıç ve Olgun, 2017: 

207).  

BaĢka bir tanımla yöneticiler, bu yönetim anlayıĢında gereğinden fazla 

bilgileri astlarına aktarmazlar. Bununla birlikte çalıĢma sürecinde, demokratik, 

Ģeffaf, açık, istekli ve yönlendiren, ıĢık tutan yönetim uygulamalarının tam tersi 

yönde olumsuz bir yaklaĢım olarak nitelendirilmektir. Fakat bazı faaliyetlerde 

(kargaĢayı ve özel hayatın gizliliğini korumak vb.) yöneticiler için elveriĢli bir durum 

haline dönüĢebilmektedir. Bu yönetim yaklaĢımında, iĢ görenlere gerekli olan bilgi 

verilir ancak onlar ile iĢletmenin girdi-çıktıları, politikaları ve iĢin risklerini 

paylaĢmaz. ÇalıĢanların giriĢken ve istekli olmalarını, kendilerini 

gerçekleĢtirmelerine izin verilmez. Kılıç 2015 yılında yaptığı çalıĢmada, iĢletmelerde 

üst düzey yöneticilerin mantar yönetim anlayıĢını aĢağıdaki faktörlerden dolayı 

uyguladığını nitelendirmiĢtir; 

Bilgilerin gizlilik düzeyi: ĠĢletmenin kendi içinde bulundurduğu, teknik bilgi, 

formül, yazılım gibi çalıĢanlara bilgi verilmemesi, bazı konuların saklı kalması 

sebebi ile paylaĢılmaz. Örneğin büyük bir yiyecek Ģirketi formülünü 3-5 çalıĢan 
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dıĢında hiç kimseyle paylaĢmamaktadır. Bunun en önemli sebebi ise; bu yiyeceğin 

formülü paylaĢıldığında, aynı lezzette birçok markanın ortaya çıkabilir olmasıdır. 

Prosedürler gereği: Yasal olarak kiĢilerin ve iĢletmelerin bazı özel bilgileri 

(sağlık ve askeri bilgileri gibi) üçüncü bir Ģahıs ile paylaĢılmaz. Bundan dolayı 

yöneticiler alt kademede çalıĢanlardan bilgi saklamaktadırlar. 

Çalışanlar arasındaki çatışmaları önlemek: ĠĢ yerinde yönetim ve alt 

kademe çalıĢan ya da bir departman arasında gerçekleĢen özel bir durum veya bir 

çalıĢanın yaptığı etik olmayan ve yanlıĢ bir davranıĢ diğer departmanlar tarafından 

haberdar olunduğu takdirde, bu departman üzerinde baskı oluĢturabilir. Bu ve bunun 

gibi durumlar alt kademe çalıĢanlar arasındaki çatıĢmaların oluĢmasına sebep 

olabilir. 

İşletmenin prestijini ve düzenini korumak: ĠĢletmenin kendi içindeki bütün 

bilgiler iç ve dıĢ çevrenin ulaĢımına açıldığında iĢletmeye ait bazı gizli bilgiler ortaya 

çıkabilir. Dolayısı ile bu durum Ģirketin imajını sarsabilir. 

Söylentileri ve yanlış yorumları önlemek: ġirket bazı zamanlarda ekonomik 

kriz veya yönetim konusunda kritik bir dönemden geçiyor olabilir, baĢka bir iĢletme 

ile birleĢme ya da küçülme gibi bir durum söz konusu olabilir. Bu gibi süreçlerde alt 

kademe çalıĢanlarla paylaĢılan bilgiler, iĢ yerinde söylentilerin yayılmasına, moral 

düĢüklüğüne ve dönemin daha zor atlatılmasına neden olabilir. Bu nedenle alt 

kademe çalıĢanlarla bazı stratejik bilgiler paylaĢılmaz. 

Panik ve kaosu önlemek: Kritik durumlarda bazı bilgileri belirli yöneticilerin 

bilmesi daha büyük sorunların oluĢmasına engel olabilir. Örneğin titanik gemisi buz 

dağına çarpmak üzereyken, bu durumu o gemide çok az görevli biliyordu. O an bu 

bilgi tüm kiĢiler ile paylaĢılsaydı daha korkunç bir sonuç ortaya çıkabilirdi. 

Turizm sektöründe çalıĢanların çok azı iĢ yeri için yaptıkları iĢin ve 

iĢletmenin gerçek performansının farkındadırlar.  Dolayısıyla, mantar yönetim tarzı 

çerçevesinde kazan-kazan iliĢkisinden uzak olan söz konusu üst ve astlar arasındaki 

iliĢkinin iĢletmeye çeĢitli olumsuz etkileri görülmektedir. Bu etkilerden ilki, 

çalıĢanların otelden ayrılma niyetlerinin artabilme ihtimalidir. Ġkinci etkisi, 

çalıĢanların iĢletmeye karĢı güvensizlik duymaları, üçüncü olarak da, bir arada 

çalıĢan üst ve astlar arasında bilgi paylaĢımının adil olmaması nedeniyle üstlerin çok 

daha güçlü olduğu algısının oluĢturulması ve buna bağlı olarak güç zehirlenmesi gibi 
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durumların açığa çıkma ihtimalinin kuvvetli olmasıdır (Kılıç ve Olgun, 2017: 108-

114). 

Turizm sektöründe ve yönetim çevresinde, sistem geliĢimi ve sistem için 

gerekli olan çalıĢanlar ve yöneticiler bir elemeden geçirilir. Gerekli olan ihtiyaçlar bu 

anlayıĢta sık sık değiĢir ve sistem asla keĢfedilmez. Mantar yönetim anlayıĢı, belirsiz 

bir ortam oluĢturarak iĢ görenleri etkiler ve bu etkinin giderilmesi için hiçbir koĢul 

sağlamaz (www.sourcemaking.com.tr). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

4. TURĠZM ĠġLETMELERĠNDE MANTAR YÖNETĠM YAKLAġIMI 

VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ  

 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Turizm sektöründe, otele gelen misafirler çalıĢanlar ile daha çok iletiĢim 

halinde olduğundan, çalıĢanların performansı, güler yüzlü olmaları ve hizmeti sunma 

biçimleri oldukça önemlidir. Hem tatilcinin hem de çalıĢanların pozitif bir doyuma 

ulaĢması gerekir. Dolayısı ile etkili ve verimli koĢullara ulaĢmak için o iĢletmede 

yönetim anlayıĢı ve yönetici kritik bir öneme sahiptir.  

Yönetim literatüründe son zamanlarda ortaya çıkan mantar yönetim 

yaklaĢımının turizm iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin iĢ hayatını, iĢletmeye karĢı 

örgütsel bağlılıklarını hangi düzeyde etkilediği araĢtırmanın asıl amaçlarından biridir. 

Ġzmir ve Manisa‟da belirlenen otellerde, çalıĢanlar arasında iĢ ortamında, iĢletmeye 

karĢı olan düĢünce ve tutumlarını etkileyip etkilemediğini ölçmektir.  

Literatür incelendiğinde konuyla ilgili yapılan çalıĢmaların oldukça kısıtlı 

olduğu görülmektedir. Özellikle turizm sektöründe yapılmıĢ bir araĢtırmaya 

rastlanılmamıĢ olup bu araĢtırmanın konuyla ilgili ilk araĢtırmalardan olacağı 

düĢüncesiyle literatür ve ileriki araĢtırmacılar için önemli bir kaynak teĢkil edeceği 

düĢünülmektedir. 

 

           4.2. AraĢtırmanın Literatüre Katkısı 

Literatüre bakıldığında, turizm sektöründe örgütsel bağlılık üzerine yapılan 

oldukça fazla araĢtırma olduğu görülmektedir. Bu araĢtırmalar 1970‟li yıllarda 

baĢlamıĢ ve günümüzde de devam etmektedir. Mantar yönetim yaklaĢımı ise yönetim 

literatüründe yeni yeni bahsedilmekte olan bir yaklaĢımdır. Bu nedenle bu araĢtırma 

turizm sektöründe çalıĢan bireylerde mantar yönetim yaklaĢımının uygulanma 

durumunun örgütsel bağlılığa nasıl etkisi olduğunu saptamak için yapılmıĢtır.  

Turizm Sektöründe yönetim alanında yapılan çalıĢmalarda (Kaya, 2010; 

Güngör Tanç, 2012; Türk ve Kara, 2017; Erkol Bayram, 2018; Ayaz ve Batı, 2017; 

Köroğlu, 2011; Akdu, 2017; Sezgin, 2005 vb.) genellikle turizm sektöründe küçük ve 



32 
 

orta ölçekli aile iĢletmeciliği tarzını benimsemiĢ olan otellerde çalıĢma ortamında 

yönetim anlayıĢına ve iĢleyiĢine yeterince sahip olmadıkları, sektörün en önemli yapı 

taĢlarından biri olan müĢteri memnuniyetini her zaman ön planda tutulması gerektiği, 

stratejik yönetimde otelde üst kademeden alt kademeye doğru ilerlemesi gerektiği, 

çalıĢanlar arasında iĢ birliği, iĢ doyumu ve motivasyonun sağlanması gibi konulara 

değinildiği ve bu konular arasındaki iliĢkilerin incelendiği görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında (Doğan ve Kılıç, 

2007; Çetin Gürkan ve Sucu, 2006; Sökmen ve Tarakçıoğlu, 2016; Seyhan, 2014; 

HoĢ ve Oksay, 2015; Yüceler, 2009; Çatır, 2019; Koç, 2009; Gürbüz, 2006) 

çalıĢanların iĢletmeye olan sadakat ve bağlılıkları, uyumları, tutumları, insanlar 

arasındaki iliĢkileri tanımlanırken, Allen ve Mayer'in üç boyutlu örgütsel bağlılık 

modelini literatüre kazandırması, iĢ ile ilgili performansları, hazır bulunurluk 

düzeyleri, iĢ yerine karĢı duygusal, devamlılık ve normatif bağlılıklarının ölçülmesi 

gibi durumlardan oluĢan çalıĢmaların yapıldığı görülmektedir. 

Mantar yönetim yaklaĢımı ile ilgili yapılan çalıĢmalar (Geckoboard ve 

Censuswide, 2015; Amend vd., 2010; Kılıç ve Olgun, 2017; Tekin ve Birincioğlu, 

2018 vb.) Mantar yönetim yaklaĢımı, modern çağda yönetim bilimine girmiĢ ve tıpkı 

doğal mantarların yetiĢtirilme yönteminden uyarlanarak adlandırılmıĢtır. Ülkemizde 

ilk olarak sağlık sektöründe bu konu hakkında araĢtırma yapılmıĢ (Tekin ve 

Birincioğlu, 2018) tarafından mantar yönetimi ölçeği geliĢtirilmiĢtir.  

Bu araĢtırma, turizm sektöründe mantar yönetim yaklaĢımının ilk defa 

uygulanmıĢ olması ve turizm sektöründe çalıĢan bireyler üzerinde algılanan örgütsel 

bağlılık ile mantar yönetim yaklaĢımı arasında bir etkinin var olup olmadığı gibi 

bilgilere ulaĢmaya çalıĢılmıĢtır. Turizm sektörüne ve literatüre yeni bir bilgi olarak 

katkıda bulunacağı ve ortaya çıkan bulgular itibari ile önemli bir kaynak olarak yarar 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

 

4.3. AraĢtırmanın Kısıtları 

Mantar yönetim yaklaĢımının literatürde yeni bahsedilmekte olan bir yönetim 

yaklaĢımı olması çalıĢmanın araĢtırma aĢamasında kaynak çeĢitliliğinin kısıtlı 

olmasına neden olmuĢtur. Ġkinci kısıtlılık ise mantar yönetim yaklaĢımının turizm 

sektöründe daha önce uygulanmamıĢ olmasıdır. AraĢtırmada öncelikle çalıĢma ile 
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ilgili temel kavramların literatürdeki yeri, ele alınıĢ biçimleri incelenmiĢ ve teorik 

çerçeve oluĢturulmuĢtur. Bunun için de mevcut kaynaklar değerlendirilmiĢtir.  

 

             4.4. AraĢtırmanın Metodolojisi 

             4.4.1. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Mantar yönetimi, çalıĢanlar açısından son derece olumsuz bir durum gibi 

görünse de Kılıç ve Olgun (2017)' e göre, iĢletmeler tarafından bazen mahrem ve 

gizli bilgilerin korunmasında önemli bir anlayıĢ biçimi sayılabilir. Otelde çalıĢanların 

mutlu ve güler yüzlü olması, müĢteri memnuniyetini de beraberinde getirmektedir. 

Önemli olan bu gibi olumlu durumların iĢletme ve yöneticiler tarafından fırsat haline 

dönüĢtürülmesidir.  

Bu çalıĢmada, turizm sektöründe çalıĢan bireylere mantar yönetimi 

uygulanması durumunda, çalıĢanlar üzerinde örgütsel bağlılığın ne derece de 

etkilediği konusunda aralarındaki etkiyi belirlemeye yönelik olarak araĢtırmanın 

modeli ve hipotezleri tespit edilmiĢtir. Turizm sektöründe uygulanan bu araĢtırmanın 

modeli, örgütsel bağlılık, duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı,  normatif bağlılık 

ve mantar yönetimi olmak üzere beĢ değiĢkenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın modeli 

ve model ile ilgili hipotezler ġekil 4.1‟ de gösterilmektedir. 
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ġekil 4.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

 

       4.4.2. AraĢtırmanın Modeline ĠliĢkin Hipotezler 

H1: Duygusal bağlılık boyutunun, algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır. 

H2: Devamlılık bağlılığı boyutunun, algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır. 

H3: Normatif bağlılık boyutunun, algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır. 

ÇalıĢan bireylerin, iĢletme tarafından uygulanan yönetim anlayıĢlarına karĢı 

olan duygu ve düĢünceleri oldukça önemlidir. ĠĢletmedeki yönetim anlayıĢı ve 

yöneticinin tutum ve davranıĢları çalıĢanlarda negatif etki yarattığında örgütsel 

bağlılıkları o iĢletmeye karĢı azalmaktadır. Ancak iĢletmenin yönetim anlayıĢı ve 

yönetici tavırları pozitif ise çalıĢanlarda örgütsel bağlılık artmaktadır (Akdu, 2017: 

93). 

H4: Örgütsel bağlılık boyutu olan duygusal bağlılığın, algılanan mantar yönetim 

yaklaĢımı üzerinde etkisi vardır. 

H5: Örgütsel bağlılık boyutu olan devamlılık bağlılığının, algılanan mantar yönetim 

yaklaĢımı üzerinde etkisi vardır. 

H6: Örgütsel bağlılık boyutu olan normatif bağlılığın, algılanan mantar yönetim 

yaklaĢımı üzerinde etkisi vardır. 

H7: Mantar yönetim yaklaĢımının, algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır. 
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Literatür taraması sonucunda turizm sektörü, mantar yönetimi, örgütsel 

bağlılık, motivasyon ve müĢteri memnuniyeti gibi konularda (Doğan ve Kılıç 2007; 

Tekin ve Birincioğlu 2017; Sökmen ve Tarakçıoğlu 2016; Kılıç ve Olgun 2017 vb.) 

yapılan çalıĢmalara bakıldığında turizm sektöründe örgütsel bağlılık konusunda 

çeĢitli değiĢkenler arasında çalıĢanlar, yöneticiler ve müĢterilerde pozitif ve negatif 

yönde iliĢkilerin bulunduğu görülmektedir. Mantar yönetimi yaklaĢımı ve örgütsel 

bağlılık ile mantar yönetimi yaklaĢımı arasındaki etkiyi araĢtıran çalıĢmalara ise 

ulaĢılamamıĢtır. Bu durum hipotezleri literatüre dayandırma konusunda 

araĢtırmamızı kısıtlayan önemli bir husus olmuĢtur. 

  

4.4.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

Bu araĢtırmada, otel iĢletmelerinde yöneticilerin çalıĢanlara karĢı tutum ve 

davranıĢlarının mantar yönetim yaklaĢımı kapsamında değerlendirilmesi ve mantar 

yönetim yaklaĢımı ile örgütsel bağlılık arasındaki etki incelenmektedir. Bu bağlamda 

araĢtırmanın evrenini, Ġzmir ve Manisa‟da otel iĢletmelerinde çalıĢan bireyler 

oluĢturmaktadır.  

Bununla birlikte mantar yönetimi yaklaĢımı uygulamalarının özellikle turizm 

sektörü baĢta olmak üzere iĢletmelerde henüz bilinçli bir Ģekilde yapılmadığı, yapılan 

iĢletmelerde de gizli tutulduğu düĢünülmektedir. Dolayısıyla konu ile ilgili örneklem 

kitlesine ve evrenin tamamına ulaĢma durumunun engellendiği düĢünülmektedir. 

AraĢtırmada katılımcı desteğine dayalı olarak, tesadüfi olmayan (olasılıklı olmayan) 

örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Kolayda 

örnekleme yöntemi ile hızlı ve ekonomik bir Ģekilde verilerin toplanması 

sağlanmıĢtır. Literatür incelendiğinde örneklem sayısının yeterliliği ile ilgili farklı 

görüĢler olduğu görülmektedir. Örneğin Roscoe (1975) örneklem büyüklüğünün 30 

ile 500 arasında olması durumunda en az 30 katılımcıya ulaĢılması gerektiğini, Ural 

ve Kılıç (2006) çok değiĢkenli araĢtırmalarda örneklem büyüklüğünün en az 

değiĢken sayısının on katı olması gerektiğini belirtmiĢtir. 

Gorsuch (1983; 1997) göre madde baĢına 5 kiĢi ve en 200 örnekleme 

ulaĢılması gerektiğini, Streiner (1994) madde baĢına 10 kiĢi ve en az 100 örnekleme 

ulaĢılması gerektiğini, Dursun ve Kocagöz (2010) ve Çetinkaya ve ġimĢek (2008) 

Yapısal EĢitlik Analizi gibi istatistiksel analizlerde örneklem sayısı için 150-200 
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arasında olmasını veya ölçekteki soru sayısının 5 ila 10 katı arasında olması 

gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

Regresyon analizi iki veya daha fazla değiĢken arasındaki etkiyi ölçmek için 

kullanılır. AraĢtırmada hem tanımlayıcı hem de çıkarımsal istatistik sağlar. 

Regresyonda örneklem büyüklüğü her tahmin değiĢkeni için en az 10-15 katılımcı 

olması gerektiği ve değiĢken sayısı arttıkça bu sayı 50-75 katılımcı sayısına kadar 

çıkabilmektedir (Tonta, 2008: 14). 

AraĢtırma kapsamında ise toplam 353 katılımcıya ulaĢılmıĢtır. Yukarıdaki 

bilgiler ıĢığında araĢtırma kapsamında yapılan regresyon, korelasyon gibi analizler 

için örneklem sayısının yeterli olduğu düĢünülmektedir. 

 

4.4.4. Veri Toplama Yöntemi 

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. Anket 

iki farklı ölçeğin birleĢtirilmesi ile uyarlanmıĢtır. Anket Formu toplam üç bölümden 

tasarlanmıĢ olup toplam da 29 sorudan oluĢturulmuĢtur. Ġlk bölüm, üç boyutlu 

örgütsel bağlılık modeli olan Allen ve Mayer'in literatüre kazandırdığı iĢletmede 

çalıĢan bireylerin örgütsel bağlılıklarını belirlemeye yönelik olarak duygusal bağlılık 

(3 soru), devamlılık bağlılığı (4 soru) ve normatif bağlılık (5 soru) boyutları 

uyarlanarak toplamda 12 sorudan oluĢturulmuĢtur.  

 Anket formunun ikinci bölümü ise çalıĢmanın en temel unsurunu oluĢturan 

mantar yönetim yaklaĢımı ile ilgili literatürde yeni kullanılmaya baĢlanan Tekin ve 

Birincioğlu (2017) tarafından geliĢtirilmiĢ mantar yönetimi ölçeğidir. Ölçeği daha da 

geniĢletmek ve turizm sektörüne uyarlayabilmek amacıyla ölçeğin özgün sorularına 

dokunmadan konuyla ilgili uzman akademisyenlerin görüĢ ve önerileri 

doğrultusunda sorular eklenmiĢ ve toplam 19 soruluk bir ölçek elde edilmiĢtir. Elde 

edilen ölçekte yer alan ifadeler tekrar uzmanların görüĢüne sunulmuĢ olup hatalı 

görülen ve araĢtırma için önemli görülmeyen 10 soru ölçekten çıkarılmıĢtır. Ölçek 

toplam 9 soru ile son halini almıĢ ve araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir.  

Üçüncü bölümde yani son bölümde ise, katılımcıların demokratik bilgilerini 

belirlemeye yönelik olarak 8 temel sorunun ankete eklenmesi ile oluĢturulmuĢtur. 

Katılımcılara yöneltilen anket uygulamasında sorulan her soruda kendileri için en 

mantıklı gördükleri cevapları vermeleri istenmiĢtir. 
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Ankette derecelendirme sistemi 1: Kesinlikle Katılmıyorum; 2: 

Katılmıyorum; 3: Orta Düzeyde Katılıyorum; 4: Katılıyorum; 5: Kesinlikle 

Katılıyorum Ģeklinde beĢli likert ölçeği kullanılarak hazırlanmıĢtır. Bu kapsamda 

anketler Ġzmir ve Manisa‟da otel iĢletmelerinde çalıĢan katılımcılara ġubat 2019 ve 

Nisan 2019 tarihleri arasında araĢtırmacı tarafından uygulanmıĢtır.  

 

4.4.5. AraĢtırmanın Analiz Yöntemi 

Elde edilen verilerin değerlendirilmesi neticesinde, anket istatistiklerinde 

paket programlar uygulanmıĢ olup; Tüm ölçeklerin Çarpıklık ve Basıklık testleri, 

Güvenirlik Analizi (Cronbach's alfa), Frekans Dağılımları, Açıklayıcı Faktör Analizi, 

Kaiser-Meyer Olkin (KMO) Testi, Regresyon, Hipotezlerin Test Edilmesine Yönelik 

Korelasyon Testleri gibi analiz yöntemlerinden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın 

bulgularının yorumlanmasında, iĢletmede çalıĢan bireylerin örgütsel bağlılığa etki 

eden mantar yönetim yaklaĢımı ile ilgili düĢünceleri, demografik özellikleri gibi 

birey ve iĢletme arasındaki iliĢkiler üzerinde durulmuĢtur. Bundan dolayı analiz 

sonuçları p<0,05 düzeyinde anlamlı veya anlamsız olarak kabul edilmiĢtir.  

 

4.5. Bulgular 

AraĢtırmanın izleyen bölümünde, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ve mantar 

yönetim yaklaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik olarak bulgular verilmiĢ olup 

katılımcıların söz konusu görüĢlerinin bireysel özelliklerine göre karĢılaĢtırılması 

yapılmıĢtır. Bununla birlikte, algılanan örgütsel bağlılık ile mantar yönetim yaklaĢımı 

arasındaki iliĢki ortaya konulmuĢtur. 

 

4.5.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

AraĢtırmanın bu bölümünde katılımcıların cinsiyet, yaĢ, aylık gelir, medeni 

durum, eğitim düzeyi, çalıĢtıkları departman, turizm sektöründe ve çalıĢtığı otelde 

çalıĢma süreleri gibi bilgileri içeren demografik bilgilerine iliĢkin tanımlayıcı 

bilgilere yer verilmiĢtir.  
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Tablo 4.1. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Dağılımlar ı 

DeğiĢken Sayı (f) Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Kadın 185 52,4 

Erkek 168 47,6 

Toplam 353 100,0 

 

Tablo 4.1.‟e göre araĢtırmaya katılan 353 kiĢiden 185‟i kadın, 168‟i erkektir. 

Kadın çalıĢanlar değiĢkenin %52,4‟ünü oluĢtururken, erkek çalıĢanlar ise %47,6‟sını 

oluĢturmaktadır.  

 

Tablo 4.2. Katılımcıların YaĢ DeğiĢkenine Göre Dağılımları  

DeğiĢken Sayı (f) Yüzde (%) 

YaĢ 

18-28 202 57,2 

29-39 106 30,0 

40-50 36 10,2 

51-61 7 2,0 

62 ve üzeri 2 0,6 

Toplam 353 100,0 

 

Tablo 4.2.‟ye göre, yaĢ değiĢkenleri incelendiğinde katılımcılardan 18-28 yaĢ 

arasının 202 (57,2) kiĢiden oluĢtuğu ve katılımcıların yaklaĢık yarısından fazlasını 

oluĢturduğu görülürken 29-39 yaĢ arası çalıĢanların da 106 kiĢi ve %30,0 gibi bir 

oranla ikinci olarak yüksek bir oranda olduğu belirlenmiĢtir. 51-61 yaĢ üzeri 

çalıĢanlar (7 kiĢi) ve 62 yaĢ ve üzeri çalıĢanlar (2 kiĢi) en düĢük katılım payına 

sahiptir. 
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Tablo 4.3. Katılımcıların Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılımları  

DeğiĢken Sayı (f) Yüzde (%) 

Aylık 

Gelir 

0-1000 29 8,2 

1001-2000 163 46,2 

2001-3000 129 36,5 

3000-üzeri 32 9,1 

Toplam 353 100,0 

 

Katılımcıların aylık gelir durumlarını gösteren Tablo 4.3. incelendiğinde 0-

1000 TL arası gelir elde eden çalıĢanlar 29 kiĢi (%8,2), 1001-2000 TL arasında gelir 

elde eden 163 kiĢi (%46,2), 2001-3000 arasında gelir elde eden 129 kiĢi (36,5), 3000 

ve üzeri gelir elde eden 32 kiĢidir (9,1). 

 

Tablo 4.4. Katılımcıların Medeni Durumları DeğiĢkenine Göre 

Dağılımları 

DeğiĢken Sayı (f) Yüzde (%) 

Medeni 

Durum 

Evli 139 39,4 

Bekar 214 60,6 

Toplam 353 100,0 

 

Tablo 4.4.‟te katılımcıların medeni durumlarına iliĢkin yüzde ve frekans 

dağılımları verilmiĢtir. Buna göre ankete katılanların %39,4‟ü (f=139) evli, %60,6‟sı 

(f=214) bekârdır. 
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Tablo 4.5. Katılımcıların Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

Dağılımları 

DeğiĢken Sayı (f) Yüzde (%) 

Eğitim 

Düzeyi 

Ġlkokul 20 
5,7 

Ortaokul 33 
9,3 

Ortaöğretim 89 
25,2 

Önlisans 90 
25,5 

Lisans 116 
32,9 

Lisansüstü 5 
1,4 

Toplam 353 100,0 

 

Tablo 4.5.‟e göre katılımcıların eğitim durumlarına iliĢkin dağılımları 

incelendiğinde, lisans mezunu çalıĢanlar 116 (%32,9) kiĢiyle katılımcıların 

çoğunluğunu oluĢturmaktadır. Diğer değiĢkenler incelendiğinde, ilkokul eğitimi alan 

20 (%5,7) kiĢi, ortaokul eğitimi alan 33 (%9,3) kiĢi, ortaöğretim eğitimi alan 89 

(%25,2) kiĢi, önlisans eğitimi alan 90 (%25,5) kiĢi ve lisansüstü eğitimi alan 5 

(%1,4) kiĢidir ve en düĢük katılım payına sahiptir. 
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Tablo 4.6. Katılımcıların ÇalıĢtığı Departman Durumları DeğiĢk enine 

Göre Dağılımları 

DeğiĢken Sayı (f) Yüzde (%) 

ÇalıĢtığı 

Departman 

Restoran 29 8,2 

Mutfak 69 19,5 

Kat Görevlisi 57 16,1 

Önbüro 55 15,6 

Meydancı 6 1,7 

Muhasebe 9 2,5 

Bar 17 4,8 

Spa-Welness 9 2,5 

Servis 60 17,0 

Belboy 6 1,7 

Ġnsan Kaynakları 2 0,6 

FMB 2 0,6 

ÇamaĢırhane 2 0,6 

Kalite Kontrol 2 0,6 

SatıĢ-Pazarlama 8 2,3 

Sekreter 2 0,6 

Teknik-Servis 7 2,0 

Yönetim 4 1,1 

Bilgi ĠĢlem 1 0,3 

Güvenlik 3 0,8 

Halkla ĠliĢkiler ve 

Reklamcılık 
3 0,8 

Toplam 353 100,0 

 

Tablo 4.6.‟da katılımcıların departmanları incelendiğinde 69 (%19,5) kiĢinin 

en fazla mutfak departmanında çalıĢtığı, en az katılımcının çalıĢtığı departmanlar ise; 

bar 18 (% 4,7) kiĢi, spa-welness 10 (% 2,6) kiĢi, satıĢ-pazarlama ve muhasebe 9 (% 

2,3) kiĢi, teknik servis 7 (% 1,8) kiĢi, meydancı ve belboy 6 (% 1,6) kiĢi, halkla 

iliĢkiler ve reklamcılık, yönetim ve insan kaynakları 4 (% 1,0) kiĢi, güvenlik ve 

sekreter 3 (% 0,8) kiĢi, kalite kontrol, çamaĢırhane ve FBM 2 (% 0,5) kiĢi, bilgi iĢlem 

1 (% 0,3) ile en az kiĢidir. 
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Tablo 4.7. Katılımcıların Turizm Sektöründe ÇalıĢma Süresi 

Durumlarına DeğiĢkenine Göre Dağılımları  

DeğiĢken Sayı (f) Yüzde (%) 

Turizm 

Sektöründe 

ÇalıĢma 

Süresi 

1 yıldan az 54 15,3 

1-5 yıl 187 53,0 

6-11 yıl 84 23,8 

12-17 yıl 20 5,7 

18 yıl ve üzeri 8 2,3 

Toplam 353 100,0 

 

Tablo 4.7.‟de katılımcıların turizm sektöründeki çalıĢma sürelerine iliĢkin 

yüzde ve frekans dağılımları verilmiĢtir. Buna göre, katılımcıların %15,3 (f=54)‟ i 1 

yıldan az, %53,0 (f=187)‟ ı 1-5 yıl arası, %23,8 (f=84)‟ i 6-11 yıl arası, %5,7 (f=20)‟ 

si 12-17 yıl arası ve %2,3 (f=8)‟ ü 18 yıl ve üzeri süredir turizm sektöründe 

çalıĢmaktadır. 

 

Tablo 4.8. Katılımcıların ġu anki Otelde ÇalıĢma Süresi Durumları 

DeğiĢkenine Göre Dağılımları  

DeğiĢken Sayı (f) Yüzde (%) 

ġu anki Otelde 

ÇalıĢma Süresi 

1 yıldan az 136 38,5 

1-5 yıl 175 49,6 

6-11 yıl 35 9,9 

12-17 yıl 5 1,4 

18 yıl ve üzeri 2 0,6 

Toplam 353 100,0 

 

Tablo 4.8. incelendiğinde katılımcıların Ģu anki otelde çalıĢma sürelerine 

iliĢkin yüzde ve frekans dağılımları verilmiĢtir. Buna göre, katılımcıların %38,5 

(f=136)‟i 1 yıldan az, %49,6 (f=175)‟ı 1-5 yıl arası, %9,9 (f=35)‟u 6-11 yıl arası, 
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%1,4 (f=5)‟ü 12-17 yıl arası ve %,6 (f=2)‟si 18 yıl ve üzeri süredir turizm sektöründe 

çalıĢmaktadır. 

 

Tablo 4.9. Mantar Yönetimi Ġfadelerine Verilen Cevapların 

Ortalaması 

 

Tablo 4.9. incelendiğinde soruların ortalamasının 3 (orta düzeyde 

katılıyorum) ve 4 (katılıyorum) arasında olduğu görülmektedir. Mantar yönetimi 

ifadelerine verilen cevapların ortalamalarına bakıldığında; en yüksek ortalama puanı 

3,70 ile 8. ifadenin,  en düĢük ortalama puanı ise 3.37 ile 1 numaralı ifadenin aldığı 

görülmektedir. Ġfadeler olumlu olarak yapılandırılmıĢ olup katılımcıların çalıĢtığı 

iĢletmelerde mantar yönetimi yaklaĢımının uygulandığını söyleyebilmek için verilen 

cevap ortalamalarının 1‟e (kesinlikle katılmıyorum) yakın olması beklenmektedir. 

 
N Ortalama 

Standart 

Sapma 

1.Üstüm (yöneticim) benimle ilgili bir 

karar alınacağında benimle bilgi 

paylaĢımında bulunur. 

353 3,3371 1,31737 

2.Üstüm (yöneticim) beni her türlü 

konuda bilgilendirir. 

353 3,3683 1,27934 

3.Üstüm (yöneticim) benimle bilgi 

paylaĢımını zaman kaybı olarak görmez.  

 

353 3,5722 1,29291 

4.Üstüm (yöneticim) bize korku kültürü 

yaymaya çalıĢmaz. 

353 3,4986 1,31236 

5.Üstüm (yöneticim) otelde yaptığım iĢ 

ile ilgili baĢarı elde ettiğimde bunu takdir 

eder. 

353 3,6544 1,26113 

6.Üstüm (yöneticim)  kariyerimde 

yükselme konusunda beni destekler. 

353 3,4816 1,31007 

7.Üstüm (yöneticim) kendimi 

geliĢtirmem için gerekli imkânları bana 

sunmaktan kaçınmaz. 

353 3,5127 1,23881 

8.Üstüme (yöneticime) iĢlerle ilgili gerek 

duyduğum her an ulaĢmam mümkündür. 
353 3,6912 1,24698 

9.Üstüm (yöneticim) yaptığım iĢ ile ilgili 

risk ve fırsatları bana bildirir. 353 3,4504 1,27629 
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Tablodaki her bir ifadeye ve genel ortalamaya iliĢkin sonuçlar incelendiğinde 

katılımcıların iĢletmelerinde mantar yönetimi anlayıĢının oldukça düĢük düzeyde 

olduğu yorumu yapılabilir. 

 

4.5.2. Ölçeğin Uygunluk Testleri 

AraĢtırmada dağılımların normal veya normale yakın olması konusunda 

istatistiksel birden fazla testin yapılabilmesi için bu konu oldukça önemlidir. Analiz 

sonucunda verilerin normal dağılımdan uzak olması yanlıĢ yorumlamalara veya 

yanlıĢ analizlere sebep olabilir. DeğiĢkenlerin normal dağılım durumları farklı 

istatistiksel veya grafiksel yöntemlerle değerlendirilebilir.  

Uygunluk testinde gözlenen bir değiĢkenin, beklenen bir dağılıma 

uygunluğunun gözlenmesi ve gözlenen her iki değiĢkenin benzer dağılıma sahip olup 

olmadığına bakılır (Güngör ve Bulut, 2008: 85). H0 sıfır hipotezi: Gözlemlenen 

mutlak frekansları ve H1, karĢıt hipotezlerden hangisinin kabul edilip hangisinin 

kabul edilmeyeceğine, z-istatistik testi ya da ki-kare testi gibi testler uygulanarak 

sonuca karar verilebilir (AkkaĢ, 2007: 203).  

Bu araĢtırma kapsamında elde edilen verilerin hepsinin normal dağılıma 

uygun olup olmadığı incelendiğinde, toplanan verilere Basıklık (measures of 

kurtosis) ve Çarpıklık  (measures of skewness) testleri uygulanmıĢtır. Dolayısı ile 

normal dağılıma bakıldığında tepe noktanın ucundaki sivrilik derecesi „basıklık‟ 

olarak adlandırılmaktadır. Basıklık ölçümünün en temel hedefi var olan merkezi 

ölçüler etrafında toplanmaların nasıl oluĢacağını saptamaktır. Basıklık=3 ise dağılım 

normal seri, basıklık<3 ise dağılım basık seri ve basıklık>3 ise dağılım sivri seri 

olarak kabul görmektedir (Uzgören, 2012: 130). Çarpıklık ise normal dağılımda 0 

olarak tanımlanabilir. Bir dağılım sonucunda çarpıklık katsayısı negatif ise dağılım 

sağa, pozitif ise sola çarpıktır (Yalkın, 2010: 110). 
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Tablo 4.10. Tüm Ölçeklerin Çarpıklık ve Basıklık Testi Bulguları 
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DuyBağlılık01 353 3,1728 1,42667 -0,130 0,130 -1,239 0,259 

DuyBağlılık02 353 3,0340 1,41380 -0,042 0,130 -1,275 0,259 

DuyBağlılık03 353 3,4476 1,29167 -0,433 0,130 -0,889 0,259 

DevBağlılık04 353 3,2465 1,34793 -0,197 0,130 -1,067 0,259 

DevBağlılık05 353 2,8527 1,34876  0,152 0,130 -1,093 0,259 

DevBağlılık06 353 3,3031 1,40673 -0,304 0,130 -1,180 0,259 

DevBağlılık07 353 2,9235 1,40306 0,099 0,130 -1,233 0,259 

NorBağlılık08 353 2,6062 1,52467 0,389 0,130 -1,325 0,259 

NorBağlılık09 353 3,0963 1,42095 -0,040 0,130 -1,244 0,259 

NorBağlılık10 353 2,9320 1,43254  0,132 0,130 -1,216 0,259 

NorBağlılık11 353 2,7705 1,37388  0,181 0,130 -1,138 0,259 

NorBağlılık12 353 2,8414 1,31330  0,114 0,130 -0,992 0,259 

MantarYön01 353 3,3371 1,31737 -0,348 0,130 -1,006 0,259 

MantarYön02 353 3,3683 1,27934 -0,363 0,130 -0,902 0,259 

MantarYön03 353 3,5722 1,29291 -0,616 0,130 -0,666 0,259 

MantarYön04 353 3,4986 1,31236 -0,380 0,130 -1,043 0,259 

MantarYön05 353 3,6544 1,26113 -0,685 0,130 -0,532 0,259 

MantarYön06 353 3,4816 1,31007 -0,432 0,130 -0,893 0,259 

MantarYön07 353 3,5127 1,23881 -0,453 0,130 -0,769 0,259 

MantarYön08 353 3,6912 1,24698 -0,724 0,130 -0,452 0,259 

MantarYön09 353 3,4504 1,27629 -0,404 0,130 -0,863 0,259 

 

Tablo 4.10.‟te yer alan çarpıklık ve basıklık testi bulguları incelendiğinde 

bütün soruların normal dağılım gösterdiği söylenebilir.  
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4.5.3. Güvenilirlik Analizi ve Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Güvenirlik Analizi bir ölçme aracının tekrarlanan ölçümlerde benzer sonucu 

verme derecesinin bir göstergesidir. Diğer bir ifade ile güvenirlik anketi dolduran 

bireylerin ölçme aracını oluĢturan sorulara vermiĢ oldukları yanıtlardan hareketle, 

deneklere sorulan ifadelerin hepsinin aynı konuyu ölçüp ya da ölmediği incelenir. 

AraĢtırma ölçeğinde yer alan soruların birbirleri ile aralarında tutarlılık olup olmadığı 

ölçülerek ortaya çıkmaktadır. Güvenirlik Katsayısı birden fazla "korelasyon 

katsayısı" adı altında ifade edilmektedir. Güvenirlik katsayısı, 0 ve 1 arasında değer 

alır bundan dolayı değer 1'e yaklaĢtıkça güvenirlik katsayısı da artmaktadır. Geçerli 

olacak olan bir ölçümün güvenirliği, ölçeği oluĢturan değiĢken unsurların internal 

consistency (iç tutarlılık) ya da internal homogenity (iç homojenitisi) ile iliĢki 

içerisindedir. Ġç tutarlılık için sadece Cronbach Alpha katsayısının hesaplanması 

gerekir (Kanlıkılıçer, 2005: 48). 

 

Tablo 4.11. Anketin Tamamına ĠliĢkin Güvenirlilik Analizi  

Tüm Ölçek Örgütsel Bağlılık Mantar Yönetimi  

Α n α n α n 

0,841 21 0,738 11 0,874 9 

 

Yapılan güvenilirlik analizi sonucu ölçeğin uygunluk testinde belirtilen 21 

soru için Cronbach‟s Alpha değeri, 841 olarak tespit edilmiĢtir. Güvenilirlik analizi 

sonuçları tablo 4.11. detaylı incelendiğinde normatif bağlılık boyutuna ait 1 sorunun 

(Norbağlılık08) çıkarıldığı takdirde güvenirlik katsayısı, uygunluk analizinde 

belirtilen 11 soru için Cronbach‟s Alpha değeri, 738 olarak tespit edilirken mantar 

yönetimi ile ilgili belirtilen 9 soru için Cronbach‟s Alpha değeri ise 874 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

 

          4.5.3.1. Açıklayıcı Faktör Analizi 

  Faktör analizinde sonuçlar değerlendirilirken temel ölçüt, içinde yer alan ve 

faktörler ve değiĢkenler arasındaki korelasyon olarak tanımlanabilen faktör 

yükleridir. Faktör yüklerinin yüksek olması, söz konusu olan değiĢkenin faktör 

altında bir gösterge olarak yer alabileceğini göstermektedir. Analizde kullanılan tüm 
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değiĢkenler için korelasyon katsayıları incelenir ve Kaiser-Meyer Olkin (KMO)‟nun 

0,50‟nin üzerinde olması gerekir (Çakır, 2014: 4). Ġlk yapılan faktör analizi sonucu 

normatif bağlılığın iki sorusunun (norbağlilik10 ve norbağlilik09) baĢka boyutlar 

altına girdiği yani biniĢik yüklü olduğu görülmüĢtür. Daha doğru ve hatalardan 

ayıklanmıĢ bir ölçek için bu iki soru sırasıyla çıkarılmıĢ ve aĢağıdaki sonuçlar elde 

edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.12. Kaiser-Meyer Olkin (KMO) Testi Bulguları  

Kaiser-Meyer-Olkin Testi 0,745 

Bartlett Testi 

(Dairesel) 

Ki-kare (X
2
) 532,898 

S.D(Serbestlik Derecesi) 45 

Anlamlılık 0,000 

 

Tablo 4.12'de örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin dönüĢtürülmüĢ bileĢenler 

analizi yer almaktadır. Varimax rotasyonu ile dönüĢtürülmüĢ faktör analizi 

bileĢenlerine uyarlanmıĢtır. Tablo incelendiğinde KMO değerinin, 745 olduğu 

görülmektedir. Böylelikle bu ölçeğin faktörleĢtirmeye uygun olduğu söylenilebilir.  

Yapılan birinci faktör analizinden sonra biniĢik yüklü olan iki soru 

(Norbağlılık09 ve Norbağlılık10) ölçekten çıkarılmıĢ ve aĢağıdaki tablodaki sonuçlar 

elde edilmiĢtir. 
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Tablo 4.13. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine iliĢkin DönüĢtürülmüĢ 

BileĢenler Analizi Bulguları  

Soru Önermeleri 

BileĢenler 

1 2 3 

DevBağlılık06 0,786 0,102 0,010 

DevBağlılık05 0,688 0,111 0,076 

DevBağlılık04 0,653 0,022 0,151 

DevBağlılık07 0,610 0,169 0,189 

DuyBağlılık03 -0,001 0,831 -0,039 

DuyBağlılık01 0,108 0,795 0,202 

DuyBağlılık02 0,274 0,521 0,097 

NorBağlılık12 0,012 0,133 0,746 

NorBağlılık11 0,103 0,165 0,714 

NorBağlılık08 0,324 -0,098 0,608 

 

Tablo 4.13 incelendiğinde, ölçekten çıkarılan sorular (Norbağlılık09 ve 

Norbağlılık10) haricinde toplam 10 sorunun 3 faktör altında toplandığı 

görülmektedir. Bu doğrultuda literatür ile iliĢkili olarak 1. Faktör 'Devam Bağlılığı', 

2. Faktör 'Duygusal Bağlılık'  ve 3. Faktör 'Normatif Bağlılık' gibi her soru kendi 

boyutu altında toplanmıĢtır. Ölçek toplam varyansın %53,441' ini açıklamaktadır. 

Tablo 4.14. Mantar Yönetimi Ölçeğine ĠliĢkin Kaiser-Meyer Olkin 

(KMO) Testi Bulguları  

Kaiser-Meyer-Olkin Testi 0,896 

Bartlett Testi 

(Dairesel) 

Ki-kare (X
2
) 1275,836 

S.D. (Serbestlik Derecesi) 36 

Anlamlılık 0,000 

 

Mantar ölçeği için yapılan KMO analizi sonucunda KMO değeri, 896 olarak 

bulunmuĢtur. Böylelikle bu ölçeğin faktörleĢtirmeye uygun olduğu söylenilebilir. 

Ölçeğe yapılan faktör analizi sonucunda toplam 10 sorunun tek faktör altında 

toplandığı görülmektedir. Ölçek toplam varyansın %50,296‟sını açıklamaktadır. 

Mantar yönetimi ölçeğine ait önermelerine iliĢkin bileĢenler analizi bulguları Tablo 

4.14‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 4.15. Mantar Yönetimi Önermelerine ĠliĢkin BileĢenler Analizi  

Bulguları 

Soru Önermeleri 

 

BileĢenler 

1 

MantarYön06 0,799 

MantarYön07 0,792 

MantarYön05 0,769 

MantarYön08 0,763 

MantarYön09 0,717 

MantarYön04 0,678 

MantarYön02 0,627 

MantarYön03 0,601 

MantarYön01 0,601 

 

Tablo 4,15‟de mantar yönetimi önermelerine iliĢkin bileĢenlerin analizi yer 

almaktadır. Varimax rotasyonu ile dönüĢtürülmüĢ faktör analizi bileĢenlerine 

uyarlanmıĢtır. Dolayısı ile literatür ile iliĢkili olarak 4. Faktör „Mantar Yönetimi ' 

olarak adlandırılmıĢtır. Ölçekte yapılan analiz sonucunda yukarıda verilen tablodaki 

sonuçlar elde edilmiĢtir. 

 

4.5.4. Regresyon ve Korelasyon Analizi 

4.5.4.1. Hipotezlerin Test Edilmesine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

Regresyon Analizinde, iki veya daha fazla değiĢken arasındaki iliĢkiyi 

tanımlayabilmek ve fonksiyonel olarak bir model ile açıklayabilmek 

amaçlanmaktadır. Regresyon analizi sonucunda, örgütsel bağlılık ve mantar yönetim 

yaklaĢımı arasındaki iliĢkiye bakıldığında,  a= örgütsel bağlılık, b= mantar yönetim 

yaklaĢımı mevcut değiĢkenler ile açıklanmaktadır. 
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Tablo 4.16. Örgütsel Bağlılık ve Duygusal Bağlılık Arasındaki Etkiye 

ĠliĢkin Regresyon Sonuçları  

Model DeğiĢkenler B SH β ∆R
2 

t 

1 
Sabit 0,281 0,160  

0,503
* 1,757 

Örgütsel Bağlılık 0,981 0,052 0,710
* 

18,912 

         *p<0,01 Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Bağlılık anlamlılık düzeyindedir. 

Tablo 4.16 örgütsel bağlılık ve duygusal bağlılık arasındaki etkiye iliĢkin 

olarak regresyon sonuçlarını göstermektedir. Model 1'de analiz sonuçlarında elde 

edilen sabit değiĢkeni, bağımlı değiĢken olan duygusal bağlılık değiĢkenine iliĢkin 

varyansın %50,3' ünü açıklamakta olup duygusal bağlılığın, örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde (β=0,710 ve P=0,00) etkilediği görülmektedir. H1 (Duygusal bağlılık 

boyutunun, algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır) kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.17. Örgütsel Bağlılık ve Devamlılık Bağlılığı Arasındaki 

Etkiye Göre Regresyon Sonuçları  

Model DeğiĢkenler B SH β ∆R
2 

t 

2 

Sabit -0,141 0,151  

0,568
* 

-0,932 

Örgütsel 

Bağlılık 
1,058 0,049 0,755

* 
21,556 

         *p<0,01 Bağımlı DeğiĢken: Devamlılık Bağlılığı anlamlılık düzeyindedir. 

 

Tablo 4.17 örgütsel bağlılık ve devamlılık bağlılığı arasındaki etkiye iliĢkin 

olarak regresyon sonuçlarını göstermektedir. Model 2'de analiz sonuçlarında elde 

edilen sabit değiĢkeni, bağımlı değiĢken olan devamlılık bağlılığı değiĢkenine iliĢkin 

varyansın %56,8' sini açıklamakta olup devamlılık bağlılığının, örgütsel bağlılığı 

olumlu yönde (β=0,755 ve P=0,00) etkilediği görülmektedir.  H2 (Devamlılık 

bağlılığı boyutunun, algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır) kabul 

edilmiĢtir. 
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Tablo 4.18. Örgütsel Bağlılık ve Normatif Bağlılık Arasındaki Etkiye 

Göre Regresyon Sonuçları  

Model DeğiĢkenler B SH β ∆R
2 

t 

3 
Sabit -0,140 0,155  

0,508
* -0,901 

Örgütsel Bağlılık 0,961 0,050 0,714
* 

19,102 

         *p<0,01 Bağımlı DeğiĢken: Normatif Bağlılık anlamlılık düzeyindedir. 

Tablo 4.18 örgütsel bağlılık ve normatif bağlılık arasındaki etkiye iliĢkin 

olarak regresyon sonuçlarını göstermektedir. Model 3'te analiz sonuçlarında elde 

edilen sabit değiĢkeni, bağımlı değiĢken olan normatif bağlılık değiĢkenine iliĢkin 

varyansın %50,8' ini açıklamakta olup normatif bağlılığın, örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde (β=0,714 ve P=0,00) etkilediği görülmektedir. H3 (Normatif bağlılık 

boyutunun, algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır) kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.19. Mantar Yönetimi ve Duygusal Bağlılık Arasındaki Etkiye 

Göre Regresyon Sonuçları  

Model DeğiĢkenler B SH β ∆R
2 

t 

4 
Sabit 1,716 0,200  

0,144
* 8,563 

Mantar Yönetimi 0,426 0,055 0,382
* 

7,747 

 
         *p<0,01 Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Bağlılık anlamlılık düzeyindedir. 

 

Tablo 4.19 mantar yönetimi ve duygusal bağlılık arasındaki etkiye iliĢkin 

olarak regresyon sonuçlarını göstermektedir. Model 4'te analiz sonuçlarında elde 

edilen sabit değiĢkeni, bağımlı değiĢken olan duygusal bağlılık değiĢkenine iliĢkin 

varyansın %14,4' ünü açıklamakta olup duygusal bağlılığın, mantar yönetimini 

olumlu yönde (β=0,382 ve P=0,00) etkilediği görülmektedir. H4 (Örgütsel bağlılık 

boyutu olan duygusal bağlılığın, algılanan mantar yönetim yaklaĢımı üzerinde etkisi 

vardır) kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 4.20. Mantar Yönetimi ve Devam Bağlılığı Arasındaki Etkiye 

Göre Regresyon Sonuçları  

Model DeğiĢkenler B SH β ∆R
2 

t 

5 
Sabit 2,391 0,217  

0,023
* 11,004 

Mantar Yönetimi 0,180 0,060 0,159
* 

3,019 

         *p<0,05 Bağımlı DeğiĢken: Devamlılık Bağlılığı anlamlılık düzeyindedir. 

Tablo 4.20 mantar yönetimi ve devamlılık bağlılığı arasındaki etkiye iliĢkin 

olarak regresyon sonuçlarını göstermektedir. Model 5'te analiz sonuçlarında elde 

edilen sabit değiĢkeni, bağımlı değiĢken olan devamlılık bağlılığı değiĢkenine iliĢkin 

varyansın %2,3' ünü açıklamakta olup devamlılık bağlılığının, mantar yönetimini 

olumlu yönde (β=0,159 ve P=0,03) etkilediği görülmektedir. H5 (Örgütsel bağlılık 

boyutu olan devamlılık bağlılığının, algılanan mantar yönetim yaklaĢımı üzerinde 

etkisi vardır) kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.21. Mantar Yönetimi ve Normatif Bağlılık Arasındaki Etkiye 

Göre Regresyon Sonuçları  

Model DeğiĢkenler B SH β ∆R
2 

t 

6 
Sabit 2,366 0,211  

0,007
* 11,237 

Mantar Yönetimi 0,106 0,058 0,97
* 

1,834 

           *p<0,05 Bağımlı DeğiĢken: Normatif Bağlılık anlamlı değildir. 

Tablo 4.21 mantar yönetimi ve normatif bağlılık arasındaki etkiye iliĢkin 

olarak regresyon sonuçlarını göstermektedir. Model 6'da analiz sonuçlarında elde 

edilen sabit değiĢkeni, bağımlı değiĢken olan normatif bağlılık değiĢkenine iliĢkin 

analiz incelendiğinde normatif bağlılığının, mantar yönetimini olumsuz yönde 

(β=0,97 ve P=0,068) etkilediği görülmektedir. H6 (Örgütsel bağlılık boyutu olan 

normatif bağlılığın, algılanan mantar yönetim yaklaĢımı üzerinde etkisi vardır) 

reddedilmiĢtir. 
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Tablo 4.22. Örgütsel Bağlılık ve Mantar Yönetimi Arasındaki Etkiye 

Göre Regresyon Sonuçları  

Model DeğiĢkenler B SH β ∆R
2 

t 

7 
Sabit 2,158 0,150  

0,84
* 14,372 

Mantar Yönetimi 0,237 0,041 0,294
* 

5,761 

           *p<0,01 Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık anlamlılık düzeyindedir. 

Tablo 4.22 örgütsel bağlılık ve mantar yönetimi arasındaki etkiye iliĢkin 

olarak regresyon sonuçlarını göstermektedir. Model 7'de analiz sonuçlarında elde 

edilen sabit değiĢkeni, bağımlı değiĢken olan örgütsel bağlılık değiĢkenine iliĢkin 

varyansın %8,4' ünü açıklamakta örgütsel bağlılığın, mantar yönetimini olumlu 

yönde (β=0,294 ve P=0,00) etkilediği görülmektedir. H7 (Mantar yönetim 

yaklaĢımının, algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır) kabul edilmiĢtir. Bu 

iliĢki %8,4 gibi düĢük bir iliĢki olduğu ve bunun zaten mantar yönetimi Tablo 4.9‟ da 

katılımcıların iĢletmelerinde düĢük düzeyde olması ve dolayısı ile etkinin de düĢük 

olması normal olarak söylenebilir. 

Tablolar incelendiğinde ANOVA tablosunun anlamlılık sütunundaki 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin p<0,01 düzeyinde ise istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu görülmektedir. Eğer bu sütundaki değer 0,05'in üzerinde olsaydı iliĢkinin 

rastlantısal olduğu söylenebilir.  

 

4.5.4.2. DeğiĢkenlere ĠliĢkin Korelasyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin yönünü ve Ģiddetini test eden analiz 

yöntemine korelasyon denir. Korelasyon sonuçları incelendiğinde, değiĢkenler 

aralığındaki iliĢkilerin 0,99 (p<0,01) düzeyinde anlamlı olduğu görülmektedir. Kat 

sayılarına iliĢkin olarak korelasyonda, değiĢkenlerin bu gibi test sonuçlarına iliĢkin 

aralarındaki iliĢkinin yönü ve Ģiddetine iliĢkin yapılan yorumlamalarda; 

•0-0,29 aralığında olması düĢük veya zayıf, 

•0,30-0,64 aralığında olması orta, 

•0,65-0,84 aralığında olması yüksek/kuvvetli, 

•0,85-1 aralığında olması durumunda ise çok yüksek/kuvvetli olduğu kabul 

edilmektedir (Kaya, 2018: 140). 
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Tablo 4.23. Hipotezlerin Test Edilmesine Yönelik Korelasyon Tablosu 

 

Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

Mantar 

Yönetimi 

Örgütsel 

Bağlılık 

Duygusal 

Bağlılık 

Korelasyon (Pearson) 1 0,304** 0,241** 0,382** 0,710** 

Anlamlılık (Tek Yönlü)  ,000 ,000 ,000 ,000 

Devam 

Bağlılığı 

Korelasyon (Pearson) 0,304** 1 0,329** 0,159** 0,755** 

Anlamlılık (Tek Yönlü) 0,000  0,000 0,003 0,000 

Normatif 

Bağlılık 

Korelasyon (Pearson) 0,241** 0,329** 1 0,097** 0,714** 

Anlamlılık (Tek Yönlü) 0,000 0,000  0,068 0,000 

Mantar 

Yönetimi 

Korelasyon (Pearson) 0,382** 0,159** 0,097** 1 0,294** 

Anlamlılık (Tek Yönlü) 0,000 0,003 0,068  0,000 

Örgütsel 

Bağlılık 

Korelasyon (Pearson) 0,710** 0,755** 0,714** 0,294** 1 

Anlamlılık (Tek Yönlü) 0,000 0,000 0,000 0,000  

** Korelasyon 0.01 düzeyinde (1-tailed) anlamlıdır.       N:353 

 

Tablo 4.21. incelendiğinde duygusal bağlılığın; devam bağlılığı ile orta 

(0,30), normatif bağlılık ile düĢük (0,24), mantar yönetimi ile orta (0,38), örgütsel 

bağlılık ile yüksek (0,71) düzeyde anlamlı bir iliĢki vardır.  

Devam bağlılığının; normatif bağlılık ile orta düzeyde (0,32), mantar 

yönetimi ile düĢük (0,15), örgütsel bağlılık ile yüksek (0,75) düzeyde anlamlı bir 

iliĢki vardır.  

Normatif bağlılığın; örgütsel bağlılık ile arasında yüksek (0,71) düzeyde 

anlamlı iliĢki varken mantar yönetimi ile aralarında anlamlı bir iliĢki yoktur 

(p=0,068>0,05).  

Örgütsel bağlılık ile mantar yönetimi arasında düĢük (0,29) düzeyde anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmektedir. 
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Tablo 4.24. AraĢtırma Modelinin Hipotezlerine ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırma Modelinin Hipotezleri 

 
Sonuç 

H1: Duygusal bağlılık boyutunun, algılanan örgütsel 

bağlılık üzerinde etkisi vardır. 
KABUL 

H2: Devamlılık bağlılığı boyutunun, algılanan örgütsel 

bağlılık üzerinde etkisi vardır. 
KABUL 

H3: Normatif bağlılık boyutunun, algılanan örgütsel 

bağlılık üzerinde etkisi vardır. 
KABUL 

H4: Örgütsel bağlılık boyutu olan duygusal bağlılığın, 

algılanan mantar yönetim yaklaĢımı üzerinde etkisi vardır. 
KABUL 

H5: Örgütsel bağlılık boyutu olan devamlılık bağlılığının, 

algılanan mantar yönetim yaklaĢımı üzerinde etkisi vardır. 
KABUL 

H6: Örgütsel bağlılık boyutu olan normatif bağlılığın, 

algılanan mantar yönetim yaklaĢımı üzerinde etkisi vardır. 
RED 

H7: Mantar yönetim yaklaĢımının, algılanan örgütsel 

bağlılık üzerinde etkisi vardır. 
KABUL 

 

Tablo 4.22. incelendiğinde örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık boyutları ile 

aralarındaki etkiye yönelik ilk üç hipotezin de kabul edildiği, mantar yönetim 

yaklaĢımı ile örgütsel bağlılık boyutları olan duygusal bağlılık ve devamlılık bağlılığı 

arasında anlamlı bir etki olduğu söylenebilir. H6 (Örgütsel bağlılık boyutu olan 

normatif bağlılığın, algılanan mantar yönetim yaklaĢımı üzerinde etkisi vardır) 

reddedilmiĢtir. Son olarak da örgütsel bağlılık ile mantar yönetim yaklaĢımı 

arasındaki etkiye yönelik olarak son hipotezin H7 (Mantar yönetim yaklaĢımının, 

algılanan örgütsel bağlılık üzerinde etkisi vardır) kabul edildiği söylenebilir.
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SONUÇ ve DEĞERLENDĠRME 

 

ĠĢletmeler, geliĢen teknoloji ve küreselleĢme ile birlikte çevrede rekabet 

gücünün artması, etkili ve verimli bir çalıĢma ortamının oluĢması gibi birçok 

değiĢkene daha fazla ihtiyaç duymaktadır. Otel iĢletmeleri de hizmet sektöründe 

faaliyet gösteren iĢletmeler olması sebebiyle bu doğrultuda farklı yönetim 

anlayıĢlarına ihtiyaç duymaktadır. Bununla birlikte özellikle çalıĢan sayısının fazla 

olduğu otel iĢletmelerinde, bireylerin özellikleri, amaçları, değer yargıları, ihtiyaçları 

ve beklentileri gibi birbirinden tamamen farklı kiĢilerin, ortak hareket etmeleri 

gerekmektedir. Otel içinde çalıĢanların uyumu ve iĢ yerine olan bağlılıkları oldukça 

önemlidir. Bu bağlamda otel iĢletmelerindeki yöneticiler çalıĢanlarını en iyi Ģekilde 

yönlendirdiklerinde, baĢarılı olmaları ve ayakta kalmaları önemli ölçüde 

kolaylaĢacaktır (Oksay ve HoĢ, 2015: 1). 

Bu çerçevede literatürde yeni yeni bahsedilmekte olan mantar yönetimi, tıpkı 

doğal mantarların yetiĢtirilme özellikleri gibi, karanlık bir ortamda yeteri kadar ısı ve 

gübre verilerek, iĢletmelerde çalıĢan bireylerinde yeteri kadar bilgi ve tecrübe sahibi 

olması gerektiği belirtilmektedir. Bu yönetim yaklaĢımı iĢletmede çalıĢanlar için ilk 

baĢta olumsuz olarak algılansa da iĢ yerinde, çalıĢanlar arasındaki çatıĢmayı önlemek 

ve özel bilgilerin gizli kalması konusunda olumlu algıyı da beraberinde getirdiği 

öngörülmektedir. ĠĢletmede hizmeti sunan temel unsur çalıĢanlar olduğu için onların 

iĢ yerine karĢı olan düĢünceleri, algıları ve bağlılıkları göz önünde bulundurulması 

gereken bir özelliktir (Kılıç ve Olgun, 2017: 207). Bu bağlamda araĢtırma, mantar 

yönetim yaklaĢımı konusuna odaklanmıĢ olup turizm iĢletmelerindeki çalıĢanların 

konuya bakıĢ acılarını irdelemeyi ve örgütsel bağlılık düzeylerini ortaya çıkarmayı 

ve mantar yönetim yaklaĢımının, algılanan örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 

belirlemektir. 

 Bu doğrultuda konu ile ilgili araĢtırma Ġzmir ve Manisa ilindeki otel 

iĢletmeleri çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın verileri Ġzmir'de on 

bir, Manisa'da yedi adet otelden anket yoluyla toplanmıĢtır. AraĢtırmadaki otel 

çalıĢanlarının çoğunluğunu; cinsiyeti kadın (%52.4), medeni durumu bekâr (%60.6), 

gelir düzeyi 1001-2000 (%46.2) arasında olan, yaĢları 18-28 (%57.2) arasında 

değiĢen, eğitim durumu lisans mezunu (%32.9) oluĢturduğu belirlenmiĢtir. Bununla 
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birlikte çalıĢanların iĢletme tecrübelerinin çoğunlukla 1-5 yıl (%49.6) arasında 

olduğu görülmektedir. Bu veriler sonucunda, otel iĢletmelerinde çalıĢanların 

genelinin genç yaĢta oldukları ve dolayısı ile çalıĢtıkları iĢletmede tecrübelerinin az 

olduğu ifade edilebilir. 

AraĢtırma genel olarak değerlendirildiğinde; otel iĢletmelerinde çalıĢanların, 

örgütsel bağlılığın alt boyutlarına iliĢkin algıları ile ilgili sonuçlarına göre, duygusal 

bağlılık boyutunun en yüksek olduğu ifade, "bu otelin problemlerini gerçekte kendi 

problemim gibi kabul ederim (algılarım)" iken, en düĢük olduğu ifade ise "bu otelde 

çalıĢmayan kiĢilerle (otel dıĢındakilerle) otel hakkında konuĢmaktan zevk alırım" 

olmuĢtur. Bununla birlikte, devamlılık bağlılığı boyutunda, iĢe devam etme algısı ile 

ilgili en yüksek olan ifade, "bu otelden ayrılmanın olumsuz sonuçlarından bir tanesi 

de mevcut alternatif iĢ imkânlarının azlığıdır" en düĢük olduğu ifade ise "bu otelden 

ayrılmayı düĢünmeme neden olarak yeterli alternatif iĢ tekliflerine sahip değilim"; 

normatif bağlılık boyutu algısının en yüksek olduğu ifade, "bana sık otel değiĢtirmek 

gayri ahlaki gelmiyor", en düĢük olduğu ifade ise "insanın çalıĢtığı otele her zaman 

sadık olması gerektiğine inanmıyorum" olmuĢtur. Aynı zamanda mantar yönetim 

yaklaĢımı boyutunun yönetici yaklaĢımı algısına yönelik olarak en yüksek olan ifade, 

"üstüme (yöneticime) iĢlerle ilgili gerek duyduğum her an ulaĢmam mümkündür", en 

düĢük olan ifade ise "üstüm (yöneticim) benimle ilgili bir karar alınacağında benimle 

bilgi paylaĢımında bulunur" olmuĢtur. 

Bu bağlamda araĢtırmada, otel iĢletmelerinde örgütsel bağlılığın alt 

boyutlarına iliĢkin algıları ile ilgili sonuçlara göre, duygusal bağlılığın; örgütsel 

bağlılık ile yüksek, devam bağlılığı ve mantar yönetimi ile orta, normatif bağlılık ile 

aralarında düĢük düzeyde bir etki vardır. Devam bağlılığının; örgütsel bağlılık ile 

yüksek, normatif bağlılık ile orta, mantar yönetim yaklaĢımı arasında ise düĢük 

düzeyde bir etki belirlenmiĢtir. Normatif bağlılığın; örgütsel bağlılık ile aralarında 

yüksek düzeyde bir etki varken mantar yönetimi ile aralarında anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık ile mantar yönetim yaklaĢımı arasında 

düĢük (0,29) düzeyde de olsa anlamlı bir iliĢkinin olduğu söylenebilir. 

Mantar yönetim yaklaĢımının örgütsel bağlılık üzerinde düĢük düzeyde de 

olsa bir etkiye sahip olması, çalıĢanların otel iĢletmesine karĢı algılarını olumlu 

yönde arttırmak için çalıĢmalar yapması gerekliliğini ortaya koymaktadır. Bununla 
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birlikte otel iĢletmelerinde çalıĢılan departmanlara göre iĢ tanımı ve yükü 

değiĢmektedir. Bundan dolayı bu iĢletmeler hizmetini sunarken çalıĢanlar arasında 

bir uyum içinde olması gerekmektedir. Dolayısı ile çalıĢanların üst düzey yönetici ile 

aralarındaki iletiĢim ne kadar pozitif ise; kaliteli hizmet sunması, zamanı etkin ve 

verimli kullanması ve iĢ yerinde uyum içinde çalıĢması, çalıĢanların iĢ yerine karĢı 

örgütsel bağlılıklarının artabileceği yönünde yorumlanabilir. 

 Konu ile ilgili literatür incelendiğinde yönetimin tarihsel geliĢimi, yönetim 

anlayıĢı ve yaklaĢımlarını araĢtıran (Ölçer, 2005; ġahin, 2004; Eren 2009; NiĢancı, 

2015 ve Çat, 2018), modern yönetim yaklaĢımı, yönetim- organizasyon, sistem 

yaklaĢımı ve durumsallık yaklaĢımı alanında yapılan çalıĢmaları (Altınok 2001; 

Yalçınkaya, 2002; Türengül, 2005; Ulusoy, 2008; Altınöz, 2009; AkkuĢ ve Alevok 

Ġzci, 2018), örgütsel bağlılık ve boyutlarını ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında 

ise; (Çetin Gürkan ve Sucu, 2006; Gürbüz, 2006; Doğan ve Kılıç, 2007; HoĢ ve 

Oksay, 2015; Sökmen ve Tarakçıoğlu, 2016) birçok araĢtırmaya rastlanılmaktadır.  

Mantar yönetim yaklaĢımı ile ilgili araĢtırmalara bakıldığında, (Kılıç, 2015; 

Kılıç ve Olgun, 2017)  sağlık sektöründe çalıĢma yapılmıĢ, daha sonra (Tekin ve 

Birincioğlu, 2018)  üniversitede araĢtırma görevlileri üzerinde bir araĢtırma yapılmıĢ 

ve mantar yönetim ölçeği geliĢtirilmiĢtir. Ancak özellikle turizm sektöründe otel 

iĢletmelerinde daha önce böyle bir araĢtırma yapılmamıĢ olup, mantar yönetim 

yaklaĢımının turizm sektöründe ilk olarak araĢtırma konusu olduğunu belirtmek 

mümkündür. 

AraĢtırmanın bulguları sonucunda elde edilen bilgiler neticesinde turizm 

sektörüne, yöneticilere ve otel iĢletmelerine yönelik olarak öneriler aĢağıdaki gibi 

özetlenebilir. Örgütsel bağlılık boyutlarının her biri ile ilgili yeni çalıĢmaların 

yapılması, gerek yönetici yaklaĢımlarında gerekse konu ile ilgili araĢtırmacıların 

gelecekteki çalıĢmalarında ve en önemlisi otel iĢletmelerinde mantar yönetimi 

uygulanıyorsa bunun çalıĢanlar tarafından farkında olunması, çalıĢanların 

güvendikleri ve sevdikleri bir iĢ yerinde olmalarını sağlayabilecektir. Bu bağlamda;  

● Otel iĢletmelerindeki çalıĢanların, örgütsel bağlılığın, duygusal bağlılık 

boyutu üzerinde yüksek düzeyde bir etkisinin olması, çalıĢanların nitelikli iĢ gücünü 

ve o iĢ yerine karĢı katkılarını arttıracaktır. 
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● Turizm sektörü emek-yoğun bir sektör olduğundan, her zaman otel 

iĢletmesinde genç, dinamik ve devamlı çalıĢan bireylere ihtiyaç duymaktadır. Bu 

sebeple örgütsel bağlılığın devamlılık bağlılığı boyutu üzerinde yüksek düzeyde bir 

etkisinin olması çalıĢanların iĢ yerine karĢı devam etme isteğini pozitif yönde 

etkileyebilir. 

● Otel iĢletmelerinde özellikle çalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki iletiĢim çok 

önemlidir. Bununla birlikte, iĢ yerindeki çalıĢanların arasındaki uyumun da oldukça 

önemli olduğu ifade edilebilir. Dolayısı ile örgütsel bağlılığın, normatif bağlılık 

boyutu üzerinde yüksek düzeyde bir etkisinin olması, çalıĢanların o iĢletmede kalma 

fikrinin doğru olduğuna inandığı ve o iĢ yerine karĢı minnet duyduğu için 

ayrılamaması durumuna özen gösterilmelidir.  

● Mantar yönetim yaklaĢımının örgütsel bağlılık üzerinde yüksek düzeyde bir 

etkisinin olduğuna dikkat çekilmelidir. Otel iĢletmelerinde çalıĢanlara verilen 

sorumluluklarda kendi yetenek ve tecrübelerini kullanma imkânı verilmelidir. Bu 

durumda kiĢilerin sahip olduğu yetenek ve tecrübeler göz önünde bulundurulacak ve 

iĢletme için daha yararlı konumlarda görevlerini gerçekleĢtirebileceklerdir.  

AraĢtırmada bu bulgulara yönelik olarak otel iĢletmelerinde mantar yönetim 

yaklaĢımının örgütsel bağlılığa etkisi konusu kapsamında otel çalıĢanları üzerinde bir 

uygulamaya yer verilmiĢ ve konu ile ilgili, bu zamana kadar yapılan araĢtırmaların ve 

böyle bir araĢtırmanın alana katkısı çerçevesinde devam edilmiĢtir. Bu çerçevede, 

konu ile ilgili olarak araĢtırma yapacak olan araĢtırmacıların gelecekteki 

araĢtırmalarda dikkate almalarında yarar görülen araĢtırma önerileri; 

● Bu araĢtırma, otel iĢletmelerinde çalıĢanlar üzerinde gerçekleĢtirilmiĢ olup, 

konu ile ilgili olarak diğer otel iĢletmelerinde mantar yönetim yaklaĢımının, örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisinin daha detaylı bir Ģekilde araĢtırılmasına ihtiyaç 

duyulmaktadır. Bununla birlikte otel iĢletmelerinin hedeflerine ulaĢmaları konusunda 

ve çevredeki diğer otel iĢletmeleri ile rekabet üstünlüğü sağlama açısından büyük 

katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

● Turizm sektöründe bu araĢtırmanın daha önce yapılmamıĢ olması, kaynak 

konusunda büyük sınırlılıklar oluĢturmuĢ. Dolayısı ile ileride bu konu alanında 

yapılacak çalıĢmaların daha kapsamlı bir Ģekilde planlanması ve araĢtırılması 

önerilebilir. 
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Sonuç olarak, bu bulgulara yönelik olarak, hizmet iĢletmesi olan otel 

iĢletmelerinin bir hizmeti sunarken en önemli öğelerinden bir tanesi sahip olduğu 

çalıĢanlarıdır. Bu yüzden otel iĢletmelerini ziyaret eden kiĢilerin konaklamaları 

süresince memnun kalmaları için sunduğu hizmet kaliteli olmalı ve bu kalitenin 

oluĢması için de çalıĢanların o iĢletmeye karĢı örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek 

olması önem taĢımaktadır. Bundan dolayı otel iĢletmeleri ve yöneticileri araĢtırmada 

yer alan örgütsel bağlılık ve boyutlarının düzeyini arttırmak, mantar yönetim 

yaklaĢımının örgütsel bağlılık üzerindeki pozitif etkisini arttırmak, negatif etkisini ise 

en aza indirerek otel iĢletmelerinin amaçları doğrultusunda vizyon ve misyona 

ulaĢmalarında büyük katkılar sağlayabilecektir. 
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Ek 1. Anket Formu 

Turizm ĠĢletmelerinde Mantar Yönetim YaklaĢımının Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

Sayın katılımcı, bu çalıĢma turizm sektöründe çalıĢan bireylerin, çalıĢmakta 

olduğu oteldeki yönetim yaklaĢımları ile bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi anlayabilmek 

ve sonuçların değerlendirilerek turizm iĢletmelerine önerilerde bulunabilmek 

amacıyla yürütülmektedir. Yanıtlarınız ve vereceğiniz bilgiler tamamıyla gizli 

tutulacak olup hiçbir Ģekilde size bir sorumluluk yüklemeyecektir. Cevaplarınız 

çalıĢmanın amacına ulaĢması için büyük önem taĢımaktadır. BoĢ yerleri doldurarak 

ve/veya iĢaretleyerek görüĢlerinizi paylaĢtığınız için Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

AraĢtırmacı: Burcugül ġEN   DanıĢman: Dr. Öğr. Üyesi Uğur AKDU 

GümüĢhane Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Turizm ĠĢletmeciliği A.B.D. 

 

 

No 

AĢağıda verilen özelliklerin size göre çalıĢtığınız otelde hangi 

düzeyde bulunması gerektiğini 1 (Kesinlikle katılmıyorum) ile 5 

(Kesinlikle katılıyorum) arası verilen ölçekte iĢaretleyerek belirtiniz. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

1 

 

ĠĢ kariyerimin (yaĢantımın) geri kalan kısmını bu otelde tamamlamak 

beni mutlu eder. 

     

2 
Bu otelde çalıĢmayan kiĢilerle (otel dıĢındakilerle) otel hakkında 

konuĢmaktan zevk alırım. 

     

3 
Bu otelin problemlerini gerçekte kendi problemim gibi kabul ederim 

(algılarım). 

     

4 
ġu anda bu otelde çalıĢıyor olmam benim için bir istek olduğu kadar 

aynı zamanda zorunluluktur. 

     

5 
Bu otelden ayrılmayı düĢünmeme neden olarak yeterli alternatif iĢ 

tekliflerine sahip değilim. 

     

6 
Bu otelden ayrılmanın olumsuz sonuçlarından bir tanesi de mevcut 

alternatif iĢ imkânlarının azlığıdır. 

     

7 
Bu otelden ayrılırsam baĢka bir otelde benzer kazanç 

sağlamayabilirim. 

     

8 
Ġnsanın çalıĢtığı otele her zaman sadık olması gerektiğine 

inanmıyorum. 

     

9 Bana sık otel değiĢtirmek gayri ahlaki gelmiyor.      

10 BaĢka bir otelden iyi bir iĢ teklifi bile gelse otelimi terk etmezdim.      

11 Ġnsanların kariyerleri için sadece bir otelde çalıĢmaları daha iyiydi.      

12 
Bu otelde hala çalıĢmamanın en önemli sebebi, bunu ahlaken gerekli 

görmemdir.  

     

 

No 

Verilen özellikler çalıĢtığınız otelde hangi düzeydedir. 1 (Kesinlikle 

katılmıyorum) ile 5 (Kesinlikle katılıyorum) arası verilen ölçekte 

iĢaretleyerek belirtiniz. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

1 Üstüm (yöneticim) benimle ilgili bir karar alınacağında benimle bilgi      
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paylaĢımında bulunur. 

2 Üstüm (yöneticim) beni her türlü konuda bilgilendirir.      

3 Üstüm (yöneticim) benimle bilgi paylaĢımını zaman kaybı olarak 

görmez.  

     

4 Üstüm (yöneticim) bize korku kültürü yaymaya çalıĢmaz.      

5 Üstüm (yöneticim) otelde yaptığım iĢ ile ilgili baĢarı elde ettiğimde 

bunu takdir eder. 

     

6 Üstüm (yöneticim)  kariyerimde yükselme konusunda beni destekler.      

7 Üstüm (yöneticim) kendimi geliĢtirmem için gerekli imkânları bana 

sunmaktan kaçınmaz. 

     

8 Üstüme (yöneticime) iĢlerle ilgili gerek duyduğum her an ulaĢmam 

mümkündür. 

     

9 Üstüm (yöneticim) yaptığım iĢ ile ilgili risk ve fırsatları bana bildirir.      
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Kaç Yıldır Turizm Sektöründe ÇalıĢmaktasınız: 

 ( ) 1 Yıldan Az ( ) 1-5 Yıl ( ) 6-11  ( ) 12-17 Yıl ( ) 18 Yıl ve üzeri 

 

Kaç Yıldır Bu Otelde ÇalıĢmaktasınız: 

 ( ) 1 Yıldan Az ( ) 1-5 Yıl ( ) 6-11  ( ) 12-17 Yıl ( ) 18 Yıl ve üzeri 

 

Medeni Hali:      ( ) Evli           ( ) Bekâr 

Katkılarınızdan dolayı teĢekkür ederiz.                                        

                                                                                          

 

 


