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Otel isletmelerinde Lider-Uye Etkilesimi ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde
Is Tatmininin Aracihk Rolii

Gamze TEMIZEL"

0z

Bu aragtirmanin temel amaci, lider-iiye etkilesimi kavraminin otel igletmeleri ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri ve
isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin 6l¢iilmesidir. ikinci bir amag ise lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine
etkisinde, is tatmininin aracilik roliiniin arastirilmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda gelistirilen model ampirik olarak test
edilmistir. Arastirmada kullanilan verilerin elde edilmesi i¢in Konya’da hizmet veren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde galisan
295 kisiye ulasilmistir. Veriler anket teknigi ile toplanmistir. Arastirmanin hipotezleri Coklu Lineer Regresyon ve Hiyerarsik
Regresyon analizleri ile incelenmistir. Caligsmanin giicii, %35 Tip 1 hata ve d= 0,3 etki biiyiikligii ile %93 olarak tespit edilmistir.
Calisma sonucunda nitelikli lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde, is tatmini ise olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Diger yandan is tatmininin, lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde tam aracilik rolii
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Mevcut sonuglar 15181nda, lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti ve is tatmini gibi orgiitler
i¢in 6nemli iki unsur lizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
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The Mediating Effect of Job Satisfaction in the Relationship Between
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Abstract

The main purpose of this study is to measure the effect of the concept of leader-member exchange on the job
satisfaction levels and turnover intentions of hotel employees. A second aim is to investigate the mediating role of job
satisfaction in the impact of leader-member exchange on turnover intention. The model developed for this purpose has been
tested empirically. In order to obtain the data used in the research, 295 people working in 4- and 5-star hotels in Konya, Tiirkiye
were reached. The data were collected by questionnaire technique. The hypotheses of the research were examined by Multiple
Linear Regression and Hierarchical Regression analysis. The power of the study was determined as 93% with a Type 1 error
of 5% and an effect size of d=0,3. As a result of the study, it has been determined that qualified leader-member exchange affects
intention to leave negatively and job satisfaction positively. On the other hand, it was concluded that job satisfaction has a full
mediating role in the impact of leader-member exchange on turnover intention. In the light of the current results, it is seen that
the leader-member exchange has an effect on two important factors for organizations such as turnover intention and job
satisfaction.
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1. GIRIS

Yogun rekabet ortaminda isletmeler, rakiplerinden siyrilip fark yaratabilmek ve is diinyasinin
degisen kosullarina ayak uydurabilmek icin caba sarf etmektedirler. Bu ¢abalardan bir kismi, isletmeler
ile calisanlar1 arasinda dogru iletisimin saglanmasi sayesinde Orgiitsel hedeflere ulasilmasina
odaklanmaktadir. Dogru iletisim kurarak calisanlarini orgiitsel hedeflere yonlendirebilen liderler ve
liderlik yaklasimlarina olan ihtiya¢ bu noktada ortaya ¢ikmaktadir.

Gliniimiizde artan rekabet kosullar1 altinda orgiitlerin yap1 ve siireclerini hizmet kalitesi
ekseninde gelistirmeleri, diger endiistrilerde oldugu gibi turizm isletmeciligi acisindan da gereklidir.
Caliganlarin performansinin hizmet kalitesi {izerindeki dogrudan etkisi, orgiitlerde calisan odakli
yoOnetim metotlarin1 gerekli kilmaktadir. Bu kapsamda diisiiniildiigiinde, liderlik kavrami ve kavrama
iligkin gelistirilen kuramlar, diger isletmelerde oldugu gibi turizm isletmelerinde de ¢alisan davranislari
ve Orgiitsel basariy1 dogrudan etkilemektedir.

Lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisinde calisanlarin 6rgiit igindeki tepkileri ¢alisan tutumu olarak
ifade edilmektedir. Calisanlarin orgiit icindeki tutumlari, isten duyulan memnuniyet gibi olumlu bir
nitelikte olmanin yan sira isi yavaslatma veya isten ayrilma seklinde de kendini gosterebilmektedir
(Cekmecioglu ve Ulker, 2014: 36). Calisanlarin islerine kars1 tutumlarim etkileyebilecek en 6nemli
faktorlerden biri de liderleriyle olan etkilesim ve iletisimleridir. Lider ile iiye arasinda gelisen kaliteli
etkilesim birbirlerine duyduklart giiveni gelistirerek ¢alisanlarin liderlerinden beklentilerinin
karsilanmasina destek vermektedir. Liderin astlarina duydugu yiiksek giiven karsiliginda calisanlar,
orgiit icin daha fazla caba harcamay1 tercih edebilmektedirler. LUE teorisinde, orgiitsel ama¢ ve
hedeflerin gerceklestirilebilmesi i¢in liderle tiim 6rgiit ¢alisanlari arasinda etkili ve siirekli bir iligskinin
kurulmasi amaglanmaktadir. Liderle ¢alisanlar arasinda etkin bir iletisimin saglanmasiyla, calisanlarin
ortaya koyduklar isin kalitesinin yiikselecegi ve islerinden yana yasadiklarin sikintilarin azalacag:
beklenmektedir (Kasli, 2009: 8).

Turizm endiistrisinde diger sektorlere kiyasla is goren devir hizinin yiiksek oldugu
goriilmektedir (Lam vd., 2002: 218; Aydin, 2005: 265). Orgiitlerde dogru pozisyona dogru ¢alisan
bulmak kadar, calisanlarin mevcut pozisyonlarinda devamliliklarinin saglanmasi da dnem tagimaktadir.
Isten ayrilma niyeti, calisanin mevcut isi ve isinden tatmin diizeyini degerlendirmesi ile baslayip, isten
ayrilma davraniginin faaliyete gecirilmesi ile devam eden bir siirectir ve bu siire¢ ¢esitli unsurlardan
etkilenebilmektedir (Mobley, 1977). Cotton ve Tuttle (1986) isten ayrilma davramisinin “dissal (issizlik
orani, alternatif is olanaklary), orgiitsel (vonetim tarzi, is tatmini, iicret, odiillendirme) ve kisisel
(cinsiyet, yas, aile)” olmak {izere ¢esitli unsurlar ile sekillendigini ifade etmektedir (Cotton ve Tulttle,
1986: 63-64). Calisanlarin isten ayrilmasi ve yerine yenilerinin istihdam edilmesi, isletmelere cesitli
maliyetler getirmektedir. Bunlar arasinda, artan ise alma ve egitim maliyetleri, mevcut ¢alisanlarda is
veriminin, is tatmininin ve orgiitsel bagliligin diismesi ve bunlara bagli olarak da hizmet kalitesi ve
isletme imajinda diisme gibi dogrudan ya da dolayli yonde ¢esitli maliyetler sayilabilmektedir
(Emiroglu, Akova ve Tanrrverdi, 2015: 388). Isten ayrilma niyetinin siklikla isten ayrilma davranisinin
onciisii bir durum olmasi sebebiyle, ¢alisanlari isten ayrilma niyetine iten unsurlarin tespit edilmesi
onem kazanmaktadir.

Bu calismada, orgiitsel amag¢ ve hedeflerin gergeklestirilmesinde, liderle orgiit galisanlar
arasinda etkili ve siirekli bir iliskinin kurulmas: amacini giiden LUE kavraminm, otel isletmeleri
caliganlarinin is tatmini dizeyleri ve isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisi belirlenmeye
calisiimaktadir. Ayrica, otel isletmeleri calisanlarinda LUE ile isten ayrilma niyeti iliskisinde, is
tatmininin aracilik roliiniin olup olmadigi arastirilmaktadir. Literatiirde LUE ve isten ayrilma niyeti
iligkisi, pek ¢ok ¢alisma ile aragtiritlmistir (Graen, Liden ve Hoel, 1982; Morrow vd., 2005; Sahin, 2011;
Kurt, 2020; Diiger, 2020). LUE’nin, isten ayrilma niyeti ile iliskisi {izerinde, is tatmininin aracilik roliinii
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simayan c¢aligmalar arasinda Akin ve Aksoy (2020) Tiirkiye’de saglik ve imalat sektorii ¢alisanlan
lizerinde bir aragtirma yiirlitmiis; Ali Bhatti vd. (2015) ise Pakistan’da yine saglik sektoriinde galigsanlar
iizerinde aragtirmalarini  gergeklestirmislerdir. Otel isletmelerinde LUE ve isten ayrilma niyeti
iligkisinde, is tatminin aracilik roliinii arastiran bir ¢alismaya rastlanmadigindan, sonuglarin konaklama
endiistrisi ile ilgili literatiire katki saglamasi beklenmektedir. Ayrica, calisma sonuglarinin otel
calisanlarinin isten ayrilma niyeti ile baslayarak isten ayrilma hareketine doniisen siire¢ neticesinde, otel
isletmelerinin yliklenecekleri maddi ve manevi kaybi azaltmaya katki saglayacak veriyi saglamasi
hedeflenmektedir.

2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Liderligin arastirmacilar tarafindan uzun zamandir incelenen bir konu olmasi sebebiyle, kavram
ile ilgili pek ¢ok tanim, model ve teori mevcuttur. Kavram isletme, sosyoloji ve sosyal psikoloji gibi
cesitli alanlara hitap etmektedir. En genis kapsamli tanimiyla liderlik, kiginin tanimlanmis amag ve
hedefler dogrultusunda digerlerinin onu takip etmesini saglamasidir (Robbins ve Judge, 2014).

Liderlik kavramina iliskin gelistirilen teorilerden biri olan lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisi,
orgiitsel liderlik alaninda, liderlik siiregleri ve sonuglari arasinda varsayilan baglar1 aragtiran teoriler
icinde en ilgi cekici ve faydal teorilerden biri olarak ortaya ¢ikmustir. ilk olarak Graen ve arkadaslari
(1973) tarafindan onerilen LUE teorisi lider ve iiye arasindaki ikili iliskiye odaklanmasi nedeniyle
mevcut liderlik teorilerinden farklilasmaktadir. Geleneksel liderlik teorileri LUE teorisinden farkli
olarak, liderlik kavramini liderin kisisel 0&zelliklerinin bir fonksiyonu olarak agiklamaya
calismaktadirlar. LUE ise lider ile iiye arasindaki ikili iliskiyi analiz seviyesi olarak benimsemesi
noktasinda, geleneksel teorilerden farklilasmaktadir (Aktaran: Gerstner ve Day, 1997: 827).

Ozutku, Agca ve Cevrioglu (2008)’na gore LUE teorisi liderler ile izleyiciler ya da yoneticiler ile
astlar arasinda, zaman iginde kurulup gelisen iliskileri incelemektedir. Teoriye goére etkin liderlik,
liderler ve astlar1 arasinda karsilikli giiven, saygi ve karsilikli ylikiimliiliikler sayesinde gelisen yiiksek
etkilesimin varlig1 ve bu etkilesimin siirdiiriilebilirligi sayesinde miimkiin olmaktadir (Ozutku, Agca ve
Cevrioglu, 2008: 206). Liderin tim astlarina benzer sekillerde davrandigi varsayimi iizerine kurulu
geleneksel liderlik modellerinden farkli olarak LUE, lider ve astlari arasindaki karsilikli bireysel
iligkileri esas almaktadir. Geleneksel teorilerde goz ardi edilen lider ve {iye arasindaki karsilikl etkilesim
siireci LUE’nin odak noktasi olmaktadir (Bas, Keskin ve Mert, 2010:1014). Lider ve iiye arasindaki
iligkinin disiik kalitede gergeklesmesi durumunda, astlar iistleriyle daha diisiik seviyede etkilesim
gelistirerek, daha az destek alip, daha az ddiillendirilmektedirler (Caligkan, 2009: 221).

Katrinli vd. (2010)’ye gore LUE teorisi; lider ile ¢alisan arasinda kurulan karsilikli etkilesimin,
calisanlarin is davranislarini olumlu ya da olumsuz y6nde etkiledigi fikrini benimsemektedir (Katrinli
vd., 2010: 3111-3112). Wayne ve Green (1993)’ye gore teori lider ve ¢aligsan arasinda sosyal etkilesime
bagl olarak gelisen iliskiye odaklanan bir liderlik modelidir (Wayne ve Green, 1993). LUE kuram diger
liderlik yaklagimlarinda oldugu gibi sadece lidere degil; lider ile iiyeleri arasindaki iliski, etkilesim ve
iletisimin kalitesine odaklanmaktadir (Yaslioglu, Pekdemir ve Toplu, 2013: 200).

LUE teorisini inceleyen pek cok ¢alismada, yoneticilerin kendisine bagli ¢alisanlarin her biri ile,
diisiik diizeyden yiiksek diizeye dogru farklilasan nitelikte etkilesim gelistirdigi ortaya konulmustur.
Gelisen bu etkilesimin niteliginin ise ¢aligsanlarin is tatmininden orgiite baghlik, is performansi ve is
goren devir hiz1 gibi cesitli sonuglar iizerinde etkili oldugu ifade edilmistir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu,
2008: 194).
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2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti kavrami, calisamin isinden ayrilmay: bilingli ve planl bir sekilde
diisiinmesini ifade etmektedir. Isten ayrilma, is gorenlerin istihdam sartlarndan memnuniyet
duymadiklar1 durumlarda ortaya koyduklari olumsuz bir eylemdir (Rusbult vd., 1988: 599-601). Mobley
(1982)’e gore isten ayrilma niyeti; “bir isletmede ¢alisan bireyin yakin bir gelecekte mevcut isinden
ayrilmasu ile ilgili bir fikre sahip olmasidir” (Mobley,1982; 10).

Isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki iliskinin arastirildig1 ¢alismasinda Mobley (1977)
isten ayrilma niyetinin ¢alisanin mevcut isini ve isinden tatmin seviyesini degerlendirmesi ile basladigin
ifade etmektedir. Birinci asamada c¢alisan, mevcut igini degerlendirip buna yonelik duygu ve
diisiincelerini tartar. Bu noktada isinden tatmin olacak ya da isine karsi olumsuz bir diislince
gelistirecektir. Calisan isine karst olumsuz diisiinceler gelistirmisse, mevcut isine alternatif
olusturabilecek isletme ve pozisyonu aragtiracaktir. Caligan tarafindan uygun bir alternatif bulunursa,
isten ayrilma niyeti agiga c¢ikacak ve bu asamayi isten ayrilma davranisinin faaliyete gecirilmesi
izleyecektir (Mobley, 1977).

LUE seviyesinin yiiksek kalitede gerceklestigi orgiitlerde, calisanlarin yoneticilerden daha ¢ok
ilgi ve giiven gormeleri sebebiyle, islerinden duyduklar: tatmin ve islerine olan bagliliklar1 artmakta ve
bu durum isten ayrilma niyetinin olugmasina engel olmaktadir. Bu sayede isletmeler, ¢alisanlarinin isten
ayrilmalar1 durumunda maruz kalacaklari soyut ya da somut olarak gelisecek pek ¢ok kayba ugramamis
olacaklardir. Bu kapsamda degerlendirildiginde LUE’nin isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkileyecegi diisiiniilmektedir (Aksoy, 2019: 60).

2.3. Is Tatmini

Orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlar1 noktasinda ilgi ¢eken bir kavram olan
is tatmini, Orglitsel bilimcilerin iizerinde en ¢ok arastirma yaptiklar1 ¢alisan tutumlarindan biridir. Bu
calismalarin pek ¢ogu, beseri sermayenin drgiite katkisini vurgulamayr amaglamaktadir (Ozaltin vd.,
2002: 423; Karaman ve Altunoglu, 2007: 109).

[s tatmini kavramini ilk kullanan arastirmacilardan biri olan Hoppock’a gore kavram, ¢alisanin
isinden memnun olmasina neden olan psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin birlesimi anlamina
gelmektedir (Hoppock, 1935: 47).

Calisanlarin yaptiklar isleri, ¢aligma ortamlarini ve yapilan is sonucu kazandiklar1 deneyimleri
g6z Oniinde bulundurduklarinda ortaya ¢ikan olumlu diisiince, is tatmini seklinde ifade edilmektedir.
Yapilan isten saglanan tatmin ve memnuniyet duygusu, ¢alisanlarin yapilan ise yonelik performansini
olumlu yonde etkilemektedir. Bu durum orgiitsel basariy1 destekler nitelikte olup, ¢alisanlarin yaptiklar
isten duyduklar1 tatminin yiiksek olmasi hem c¢alisanlar hem de orgiitler agisindan olumlu sonuglar
dogurmaktadir.

LUE ile is tatmini arasindaki iliskinin literatiirde pek c¢ok arastirmanin konusu oldugu
goriilmektedir. Kavramlar arasi iligkiyi tespit etmeye yonelik yapilan 6ncii ¢alismalardan Scandura ve
Greaen’in (1984) LUE modelini temel alan bir liderlik girisimini test ettikleri arastirmalarinda, LUE nin
iiretkenlik, is tatmini ve yoneticiden tatmini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

2.4. Literatiir Taramasi ve Arastirma Hipotezleri

LUE’nin neden ve sonuglarinin arastirildig1 calismalar arasinda, LUE ve isten ayrilma niyeti
iliskisi siklikla birlikte ele alinan iki kavram olmustur. LUE ve isten ayrilma niyeti iliskisini tespit
etmeye yonelik yapilan c¢alismalarda, LUE’nin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi ifade
edilmistir. Bu ¢alismalardan bazilarina iligkin detaylara asagida yer verilmektedir:
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Graen, Liden ve Hoel (1982) bir kamu kurulusunda ¢alisanlar iizerinde yaptiklari ¢alismalarinda
LUE’nin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi oldugunu tespit etmislerdir.

Sahin (2011) turizm, gida ve tasimacilik sektorlerinde yer alan isletmelerde ¢alisanlar iizerinde
bir arastirma yiiriitmiistiir. Calismada LUE ve isten ayrilma niyeti iizerinde cinsiyetin etkisinin tespit
edilmesi hedeflenmistir. Arastirma sonuglarina gére isten ayrilma niyetinin LUE tarafindan anlamli ve
olumsuz yonde etkilendigi tespit edilmistir. Ayrica bu etkinin kadin calisanlarda erkek c¢alisanlara
kiyasla daha giiglii oldugu ifade edilmistir.

Oztiirk ve Eryesil (2016) saghk sektorii is gorenleri iizerinde bir arastirma yiiriitmiislerdir.
Calismada is gorenlerde LUE, algilanan drgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti diizeylerini tespit etmeyi
ve degiskenler arasi iliskiyi belirlemeyi amaglamuslardir. Calisma sonucunda LUE ve algilanan orgiitsel
adaletin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi ifade edilmistir.

Akin ve Aksoy (2020) LUE nin isten ayrilma niyetine etkisinde, drgiitsel adalet ve is tatmininin
araci rollinli arastirdig1 ¢aligmasinda, Hatay’da faaliyet gosteren saglik ve imalat sektorii calisanlari
lizerinde bir aragtirma yiiriitmiistiir. Arastirma sonucunda lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine
negatif orgiitsel adalete ise pozitif yonde tesir ettigi ifade edilmistir.

Kurt (2020) lider-iiye etkilesiminin, isten ayrilma niyetine etkilerinin arastirildigi ¢alismasinda,
banka c¢agri merkezi caliganlar lizerinde bir arastirma yiriitmiistiir. Arastirma sonucunda, lider-iiye
etkilesiminin igten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve olumsuz yonde bir etkisi oldugu ifade edilmistir.

LUE’nin turizm endiistrisinde cesitli degiskenler aracih@iyla smandigi calismalar da
yiiriitiilmiistiir. Bu calismalar arasinda, LUE ve turizm endiistrisi calisanlarinda isten ayrilma niyeti
iliskisine odaklananlara ait detaylar asagida ifade edilmektedir:

Kim, Lee ve Carlson (2010) Giliney Kore’de konaklama igletmeleri calisanlari tizerinde
yaptiklar1 arastirmalarinda, LUE diizeyleri diisiik olan astlarin isten ayrilma niyetleri yiiksek diizeyde
olmaktadir sonucuna ulagmiglardir.

Turung ve Avci (2015) Mugla’da otel ¢alisanlari iizerinde yaptiklari ¢aligmalarinda, konaklama
sektorii ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasinda orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi
kavramlarinin etkilerini tespit etmek hedeflenmistir. Calisma ayrica bahsi gegen kavramlar arasi iligkide
is stresinin roliinii tespit etmeyi amaglamistir. Arastirma sonucunda algilanan orgiitsel destegin ve lider
ile liye arasindaki olumlu etkilesimin is gorenlerde isten ayrilma niyetini azalttig1 tespit edilmistir.

Kim, Poulston ve Sankara (2016) Hindistan’da konaklama isletmeleri calisanlar1 iizerinde
yaptiklari arastirmalarinda, ¢alisanlarin LUE diizeyleri ile 6rgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde, isten
ayrilma niyeti ile ise olumsuz yonde bir iligki bulundugu sonucuna ulasmislardir.

Diiger (2020) LUE’nin ¢alisan sesliligi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini, psikolojik
giiclendirmenin diizenleyici rolii ekseninde arastirdigi caligmasini, Kiitahya’da hizmet veren gesitli otel,
kafe ve restoran isletmelerinde calisanlar iizerinde yiiriitmiistiir. Arastirma sonucuna gére LUE’nin
calisan sesliligine pozitif isten ayrilma niyetine ise negatif etkisinin oldugu ve bu etkilesimin psikolojik
giiclendirmenin moderator etkisi sayesinde yiikseldigi ifade edilmistir.

LUE ve isten ayrilma niyeti iliskisinde yukarida sozii gecen calismalar degerlendirildiginde
arastirmanin birinci hipotezi su sekilde belirlenmistir:

H1: Lider-iiye etkilesimi alt 6l¢eklerinin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardr.

Literatiirde LUE’nin birlikte ele alindig1 bir diger kavram da is tatminidir. Yapilan ¢alismalar
dogrultusunda, &rgiitlerde LUE’nin seviyesi ile genel is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugu ifade edilmektedir. Bu ¢alismalardan bazilarina iliskin detaylara asagida yer verilmektedir:

568



Temizel, G. (2022). Otel Isletmelerinde Lider-Uye Etkilesimi ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Is Tatmininin
Aracilik Rolii, KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 24 (42): 546-568.

Scandura ve Greaen’in (1984) LUE ile is ¢iktilar1 arasindaki iliskileri arastiran calismalarinda,
LUE’nin kisisel ve orgiitsel degiskenlerle iliskili oldugu ve liderleri tarafindan beklentileri karsilanan
grup iyelerinin, daha yiiksek diizeyde is goren performansi sergiledikleri ileri siiriilmiistiir.

Janssen ve Van Yperen (2004) Hollanda’da enerji iireten bir sirketin calisanlari {izerine
yaptiklar1 ¢aligmalarinda, is tatmini ve is performansi ile LUE arasinda anlamli ve olumlu ydnde bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Epitropaki ve Martin’in (2005) Ingiltere’de imalat ve hizmet sektdrii calisanlarinin katilimu ile
yiiriittiikleri arastirmalarinda, LUE diizeyi ile is tatmini arasinda istatistiksel agidan olumlu ve orta
diizeyde bir iliski oldugu ifade edilmistir.

Ozutku (2007) Tiirkiye’de yaptig1 calismasinda, yonetici Ve ast arasindaki LUE’nin niteligi ile
1s tatmini arasindaki iliski Tiirk Silahli Kuvvetlerine ait bir fabrika calisanlar iizerinde aragtirilmustir.
Calisma sonucunda yiiksek diizeyde LUE ile is tatmini arasinda olumlu iligkinin oldugu belirlemistir.

Mardanov, Heischmidt ve Henson (2008) bankacilik sektoriinde yaptiklar1 arastirmalarinda,
lider-iiye etkilesimi diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu ifade etmislerdir.

Pellegrini vd. (2010)’nin Amerika ve Hindistan’da ¢aligsanlar iizerinde yaptiklar1 karsilastirmali
arastirmalarinda, LUE diizeyi ile is tatmini arasindaki istatistiksel agidan anlamli ve olumlu iliskinin
varlig1 dogrulanmistir.,

Volmer vd. (2011) bir bilgi teknolojileri sirketinin ¢alisanlar1 iizerinde yaptiklari caligmalarinda,
LUE’nin is tatminini artirdigini ifade ederek is tatmininin de yiiksek kaliteli lider-iiye iliskilerini
yaratabilecegini ifade etmislerdir.

Tat ve Cevirgen (2020) konaklama isletmelerinde LUE’nin 6rgiitsel baglilik ve is tatminine
etkisini arastirdiklari galismalarinda, LUE’nin profesyonel saygi alt boyutunun, duygusal baglilik ve
normatif baglilik tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica, baglilik ve
profesyonel saygi alt boyutlarinin, is tatmine olumlu bir etkisinin oldugu da ifade edilmistir.

Sékmen’in (2020) calismasinda LUE’nin is tatmini ve orgiitsel dzdeslesme iizerindeki etkisi
incelenmistir. Calismada ayrica is tatmininin lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
aracilik rolii aragtirilmigtir. Arastirma Ankara’da hizmet veren 4 adet 5 yildizli otel ¢alisanlari tizerinde
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda, LUE’nin is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yénde
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica is tatmininin LUE ile érgiitsel 6zdeslesme arasinda aracilik rolii
oldugu ifade edilmistir.

Calisma kapsaminda yukarida ifade edilen ¢alismalardan hareketle ve literatiirle paralel olarak
aragtirmanin ikinci ve tglincii hipotezleri su sekilde belirlenmistir:

Ho2: Lider-iiye etkilesimi alt 6lgeklerinin is tatmini tizerinde etkisi vardir.
H3: Is tatmininin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardr.

Literatiirde ayrica LUE ve isten ayrilma niyeti iliskisinde is tatmininin araci roliiniin olup
olmadigini arastiran ¢aligmalar da mevcuttur (Akin ve Aksoy, 2020; Ali Bhatti vd., 2015). Akin ve
Aksoy (2020)’un LUE’nin, isten ayrilma niyetine etkisinde 6rgiitsel adalet ve is tatmininin araci roliinii
arastirdiklart ¢aligmalar1 saglik ve imalat sektorii calisanlar iizerinde gergeklestirilmistir. Calisma
sonucunda, nitelikli LUE’nin isten ayrilma niyetini negatif, drgiitsel adaleti ise pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Ayrica LUE’nin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde, drgiitsel adaletin kismi aracilik
roliiniin oldugu tespit edilirken, is tatmininin aracilik etkisi anlamli bulunamamustir. Buradan hareketle
ve literatiirle paralel olarak arastirmanin dérdiincii hipotezi su sekilde gelistirilmistir:
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Hg: Lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde, is tatmininin aracilik rolii
vardir.
Otel isletmelerinde LUE’nin isten ayrilma niyetine etkisinde, is tatmininin aracili roliiniin

yukarida ifade edilen hipotezlerle test edilmesi yoniinde gelistirilen model, asagida Sekil 1°de
gosterildigi gibidir.

Ha
Lider-Uye Etkilesimi | ™= Is Tatmini = | Isten Ayrilma Niyeti
Hp H3
Hi

Sekil 1: Arastirma Modeli

3. YONTEM

Arastirmanin amac1 LUE kavraminin, otel isletmeleri ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri ve isten
ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin dl¢iilmesi, ayrica LUE’nin isten ayrilma niyetine etkisinde, is
tatmininin aracilik roliiniin arastirilmasidir. Bu dogrultuda c¢aligmada nicel arastirma yontemi
kullanilmigtir. Verilerin toplanmasinda anket teknigi tercih edilmistir. Literatiir incelemesi ile
olusturulan ankete iliskin detaylar “Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar’” baglig1 altinda
paylasilmaktadir. Calisma Arastirma ve Yayin Etigi’ne uygun olarak yiirtitiilmiigtiir.

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Konya’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerin caliganlar
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini, tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden amaca gore
(kasti) 6rnekleme yontemi ile secilen otel ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma 01 Haziran — 30 Eyliil
2021 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Anketler otel genel miidiirleri ile iletisime gegilerek,
yukarida ifade edilen tarihlerde Konya’da hizmet vermekte olan, bir tane 4 yildizli otel harig, tiim 4 ve
5 yildizli otellerde, goniilliilik esasina dayali olarak otel ¢alisanlari iizerinde uygulanmistir. Anket
sorulari yonetici pozisyonunda olan ve olmayan tiim kademelerdeki calisanlara yoneltilmistir.
Aragtirmaya toplam alt1 adet 4 yildizli, sekiz adet 5 yildizli otel dahil olmustur. Anketlerin uygulanmasi
esnasinda 370 anket dagitilmis ve 313 ¢alisandan geri doniis alinmustir. Ele alinan 313 anketten 18’i
cesitli nedenlerden dolay1 degerlendirilme dis1 birakilmig ve toplamda 295 anket arastirmaya dahil
edilmistir.

3.2. Veri Toplama Araclar:

Aragtirmada calisanlarm liderleriyle etkilesim diizeylerini katilimcilarin algilar1 dogrultusunda
belirlemek i¢in Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ve Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan

Tiirkge’ye uyarlanan 12 maddelik, 4 boyutlu “Cok Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi Olgegi” kullanilmustir.
Ankette 5’li Likert tipi derecelendirme kullanilmistir.

Katilimeilarin isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978)
tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e’ye uyarlamasi Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan yapilan “Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmistir. Olgek 3 maddelik ve tek boyutlu olup 5°1i Likert tipi
derecelendirmeyi kullanmaktadir.
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Katilimcilarda is tatminini 6l¢mek i¢in Hackman ve Oldman (1975) tarafindan gelistirilen,
Catalsakal (2016), Canberk (2019) ve Erol Korkmaz (2021)’1n ¢calismalarinda kullanilan “Is Tatmini Alt
Olgeginden faydalamlmistir. Olgek 3 maddelik ve tek boyutlu olup 5°li Likert tipi derecelendirmeyi
kullanmaktadir.

3.3. Veri Analizi Yontemi

Onceden belirlenmis olan dl¢ek tiiriine gore hazirlanan Lider-Uye Etkilesimi, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti anketlerinin yap1 gecerliligi Acimlayict Faktor Analizi kullanilarak, anketlere verilen
yanitlarin tutarliligini ise Giivenilirlik Analizi ile dl¢iilmiistiir. Calismada Cronbach’s Alpha giivenilirlik
degerleri tiim 6l¢eklerde 0,85°den yiiksek olmasi anketin mitkemmel diizeyde yiiksek giivenilirlige sahip
oldugunun gostergesidir (Baker, 1991: 8; Cronbach, 1951: 16).

Normal dagilima uygunlugu saglanan siirekli degiskenler arasindaki iliski Pearson korelasyon
analizi ile test edilmistir. Yapilan analiz neticesinde degiskenler arasindaki iligkilerin derecesi,
biiylikliigii ve yonii Pearson korelasyon katsayisi (r) ile incelenmistir. Calismanin hipotezleri ¢oklu
lineer regresyon analizi ile arastirilmistir. Ayrica arastirmadaki “aracilik™ etkisinin 6lgiilebilmesi igin
Baron ve Kenney (1986)’in calismalarinda yer alan oOneriler takip edilmis ve Hiyerarsik Regresyon
analiz yontemi uygulanmistir (Baron ve Kenney, 1986).

Calismanin giicii, %5 Tip 1 hata ve d= 0,3 etki biiytkliigi ile %93 olarak tespit edilmistir.
Arastirmalarda %80’in {izerinde bulunmasi hedeflenen istatistiksel gii¢ kriterine, s6z konusu c¢alismada
fazlasi ile ulagilmistir (Hinton, 2007). Analiz sonuglari yorumlanirken hata 0,05 diizeyinde tutulmus bu
sayede kararlar %95 giiven seviyesinde verilmistir.

4. BULGULAR
4.1, Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Aragtirma kapsaminda kullanilan anket 4 boliimden olugmaktadir. Anketin ilk boliimiinde,
katilimcilarin demografik ozelliklerine iliskin bilgilerin yer aldigi sorular bulunmaktadir. ikinci
béliimde, s Tatmini Olcegi’ne; iigiincii boliimde Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’ne ve son boliimde ise
Lider-Uye Etkilesimi Olgegi ne yer verilmistir. Demografik bilgilerin arastirildig: anket formu disindaki
tiim Olcek ifadeleri Besli Likert tipi derecelendirilmis olup, secenekler “Kesinlikle Katilmiyorum” (1)
ifadesinden “Kesinlikle Katiliyorum” (5) ifadesine dogru ilerlemektedir. Olgeklerde bulunan bazi
olumsuz ifadelere ise ters atamalar yapilmistir. Caligmada kullanilan 6lgeklere ait faktor ve giivenilirlik
analizi sonuglar1 sdyledir:

Is Tatmini Olgegi’nin yap1 gegerliligini test etmek igin agimlayici faktdr analizi yapilmustir.
Faktor analizine uygunluk Kaiser Mayer Olkin (KMO) ve Barlett testleri ile 6l¢iilmiistiir. Olgegin KMO
test degeri 0,771 ve Barlett testi 6nem sinamasi degeri de p=0,0001 bulunmustur. Elde edilen veriler
neticesinde faktorlerin iliskilerinin degerlerince yiiksek diizeyde agiklandigi, orneklemin istatistiksel
acidan ve sayisal olarak yeterli seviyede oldugu ve veri setinin temel bilesenler analizi i¢in uygun oldugu
tespit edilmistir. Is Tatmini Olgegi ile toplam varyasyonun %90,15°1 agiklanmugtir. Olgege ait ifadelerin
faktor yiikleri 0,944 - 0,955 arasinda ve oldukea yiiksek diizeyde bulunmustur. Ayrica Is Tatmini Olgegi
icin Cronbach’m Alpha degeri 0,945 bulunmustur. Is tatmini anketini olusturan maddelerin homojen ve
birbirleri ile iligkili ifadeler oldugu belirlenmistir (F=9,063, p=0,0001<0,05). Bununla birlikte testin
toplanabilir nitelikte oldugu da kamtlanmstir (F=0,076, p=0,731>0,05). Is tatmini anketi test
tasariminin Giivenilirlik Analizi uygulamalar1 agisindan uygun yapida olup olmadigmi belirlemek i¢in
Hotelling’s T-Squared Testi yapilmis ve test sonuglarina goére modelin uygun yapida oldugu
kamtlanmistir (F=8,446, p=0,0001<0,05).
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Isten Ayrilma Niyeti Olgegi'nin yap1 gegerliligi Kaiser Mayer Olkin (KMO) ve Barlett testleri
ile kontrol edilmistir. Yapilan analizler sonrasinda isten Ayrilma Niyeti Olcegi i¢in KMO degeri 0,759
ve Barlett testi onem sinamasi degeri p=0,0001 olarak saptanmistir. Elde edilen veriler neticesinde
faktorlerin iligkilerinin degerlerince yiiksek diizeyde agiklandigi, 6rneklemin istatistiksel agidan ve
sayisal olarak yeterli seviyede oldugu ve veri setinin temel bilesenler analizi i¢in uygun oldugu tespit
edilmistir. Tek boyutlu uygulanan &lgek toplam varyasyonun %78,134’{inii agiklamaktadir. ifadelerin
faktor yiikleri ise 0,890-0,901 arasinda degismektedir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi icin Cronbach’in
Alpha degeri 0,931 olarak hesaplanmistir. Bahsi gegen 6lgek maddelerinin homojen ve birbirleri ile
iliskili ifadelere sahip oldugu ayrica testin toplanabilir nitelikte oldugu saptanmistir (F=31,045,
p=0,0001<0,05; F=1,165, p=0,304>0,05). Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’nin test tasariminin Giivenilirlik
Analizi i¢in uygun yapida oldugu da tespit edilmistir (F=26,616, p=0,0001<0,05).

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi nin yap1 gegerliligi Kaiser Mayer Olkin (KMO) ve Barlett testleri
ile kontrol edilmistir. Yapilan analizler sonrasinda Lider-Uye Etkilesimi icin KMO test sonucu degeri
0,832 ve Barlett testi dnem sinamasi degeri ise p=0,0001 hesaplanmistir. Elde edilen veriler neticesinde
faktorlerin iliskilerinin degerlerince yiiksek diizeyde agiklandigi, 6rneklemin istatistiksel agidan ve
sayisal olarak yeterli seviyede oldugu ve veri setinin temel bilesenler analizi i¢in uygun oldugu tespit
edilmistir. Dort boyutlu olarak uygulanan olgekte ifadelerin faktorlerin her biri i¢in yiikleri ve
aciklayabildikleri varyanslar Tablo 2’de a¢iklanmustir.

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi’nin etki alt boyutu igin Cronbach’m Alpha degeri 0,959
bulunmustur. Etki alt boyutu 6lgegi maddelerinin homojen ve birbirleri ile iligkili ifadeler oldugu, ayrica
testin toplanabilir niteligi kanitlanmistir (F=7,278, p=0,007<0,05; F=2,479, p=0,085>0,05). Sadakat alt
boyutu i¢in Cronbach’in Alpha degeri; 0,905 olarak belirlenmis, maddelerinin homojen ve birbirleri ile
iliskili ifadeler oldugu, ayrica testin toplanabilir 6zellikte oldugu saptanmustir (F=6,083, p=0,002<0,05;
F=1,056, p=0,349>0,05). Katki alt boyutu i¢in Cronbach’in Alpha degeri; 0,897 olarak belirlenmis olup
maddelerinin homojen ve birbirleri ile iligkili ifadeler oldugu, ayrica testin toplanabilir niteligi
kanitlanmigtir (F=11,312, p=0,0001<0,05; F=2,001, p=0,158>0,05). Saygi alt boyutu i¢in Cronbach’in
Alpha degeri; 0,939 olarak belirlenmis olup maddelerinin homojen ve birbirleri ile iliskili ifadeler
oldugu, ayrica testin toplanabilir niteligi kanitlanmistir (F=9,350, p=0,0001<0,05; F=2,155,
p=0,062>0,05).

Hotelling’s T-Squared Testi ile Lider-Uye Etkilesimi Olgegi test tasarimmin Giivenilirlik
Analizi uygulamalar1 bakimindan uygun yapida oldugu tespit edilmistir (F=4,832, p=0,0001<0,05). Bu
bilgiler dogrultusunda arastirma kapsaminda yararlanilan 6lgeklerin literatiirde kabul edilen giivenirlilik
kosullarini yerine getirdikleri ve bagimsiz olarak i¢ tutarliliklarinin kabul edilebilir ayrica ¢ok iyi 6l¢iide
oldugu goriilmiistiir. Asagida Tablo 1 ve Tablo 2 ile yukarida agiklanan faktor analizi ve giivenirlik
analiz bulgular1 6zetlenmistir.

Tablo 1: Giivenirlik Analizi Bulgulari

st Madde  Cronbach'in .., Testin
Olgekler Sayist  Alpha Degeri  Maddeler Arastlliski o abilirtigi
f; Tatmini OIQegi 3 0,945 F=9,063; p=0,0001* F=0,076, p=0,731
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 3 0,931 F=31,045; p=0,0001* F=1,165; p=0,304
Lider-Uye Etkilesimi Olcegi / Etli 4 0,959 F=7,278; p=0,007* F=2,479; p=0,085
Lider-Uye Etkilesimi Olg:egi/Sadakat 4 0,905 F=6,083; p=0,002* F=1,056, p=0,349
Lider-Uye Etkilesimi Olg:egi / Katki 4 0,897 F=11,312; p=0,0001* F=2,001; p=0,158
Lider-Uye Etkilesimi Olegi / Savgi 4 0,939 F=9,350; p=0,0001* F=2,155: p=0,062
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Tablo 2: Faktor Analizi Bulgular

Yiikii 0= AVaryans X KMO  Bartlett
Degeri

Is Tatmini 4,132
Isim beni tatmin ediyor. 0,950 4,091
Isimde yaptigim galigmalar beni tatmin ediyor. 0,955 2,705 90,152 4,094 0,771 p<0,0001
1$imi seviyorum. 0,944 4,211
Isten Ayrilma Niyeti 1,870
Cogu kez mevcut isimi birakmay1 diisliniiyorum 0,890 2,037
Aktif bir sekilde bagka kurum ve sirketlerde i artyorum. 0,901 2,644 78,134 1,752 0,759 p<0,0001
Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. 0,896 1,820
Lider-Uye Etkilegimi / Etki 4,096
De})arFman miidiirimii is iliskisinin 6tesinde insan olarak gok 0,917 4105
begeniyorum.
Depngman miidiiriim her insanin arkadas olmay isteyebilecegi 0,934 2,772 91,409 4,061
bir kisidir.
Departman miidiiriimle ¢caligmak zevklidir. 0,921 4,122
Lider-Uye Etkilesimi / Sadakat 3,933
Departman miidiiriim yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z
konusu olursa, konuyu tam bilmese bile beni diger iistiime kars1 | 0,822 3,942
§avunur.
Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana yiiklenir veya 2,522 84,065

o . 0,868 3,898
zorlarlarsa departman miidiiriim beni onlara karsi savunur.
E%er 1st§meden bir hata yaparsam, departman midiiriim beni 0,832 3,955
digerlerine kars1 savunur.
Lider-Uye Etkilesimi / Katki 3,952 0,832  p<0,0001
Departman miidiirim igin gorevimin disindaki ekstra gérevleri 0,767 38339
yapmaya hazirim.
Departman miidiirimiin belirledigi hedeflere ulasmak icin,
normalde benden beklenenden daha fazla ¢aba gostermeye | 0,868 2,498 83,252 4,0407
goniilliyim
Departman miidiirim i¢in yapabilecegimin en fazlasimu 0,862 39831
yapmaktan kaginmam.
Lider-Uye Etkilegimi / Profesyonel Saygt 4,042
Departman miidiiriimiin is konusundaki bilgisi bende hayranlik 0,894 39695
uyandirir.
Departman miidiiriimiin isine olan hakimiyetine ve is bilgisine 0,863 2,676 89,184 41085
saygi duyarim.
Devpampan midirimiin  profesyonel yeteneklerini ¢ok 0918 40508
begenirim.

4.2. Katimeilara Ait Demografik Ozellikler ve isletme Bilgileri

Otel isletmelerinde LUE’nin isten ayrilma niyetine ve is tatminine etkisinin arastirildig
caligmada katilimecilarin tanimlayict bir takim ozellikleri Tablo 3°de agiklandigi gibidir. Elde edilen
bilgiler soyledir:

Caligmaya katilan kisilerin  %39,7’si kadinlardan, %60,3’i ise erkek katilimcilardan
olugsmaktadir. Arastirmada yer alan bireylerin dnemli bir ¢ogunlugu (%32,9) 19-25 yas aralifindadir.
Katilimcilarin yine 6nemli bir ¢ogunlugu (%32,5) lise mezunudur. Arastirmadaki bireylerin %43,4’1 4
yildizl, %56,5’1 ise 5 yildizl1 otellerde calismaktadir. Is gdrenlerin ¢alistiklart boliimler farklilik
gostermekle birlikte dnemli bir cogunlugu (%28,1) On Biiro departmaninda ¢alismaktadir. Calisanlarmn
%75,3’1 ¢alistiklar1 boliimde yonetici pozisyonunda degillerdir.
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Tablo 3: Bireylerin Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler N:295 S %

Cinsiyet

Kadin 117 39,7
Erkek 178 60,3
Yas

18 yas alt1 6 2,0
19-25 yas arast 97 32,9
26-35 yas arast 89 30,2
36-45 yas arast 88 29,8
45-55 yas arasi 15 51
Egitim Durumu

[Ikogretim 53 18,0
Lise 96 325
On Lisans 51 17,3
Lisans 85 28,8
Lisans iizeri 10 3,4
Calistigimiz Otel Ka¢ Yildizhdir?

4 yildizli 128 43,4
5 yildizhi 167 56,5
Hangi Boliimde Calisiyorsunuz?

On Biiro 83 28,1
Kat Hizmetleri 58 19,7
Mutfak 50 16,9
Yiyecek-igecek 41 13,9
Satig Pazarlama 30 10,2
Muhasebe-Finansman 25 8,5
Insan Kaynaklari 2 0,7
Teknik Servis 6 2,0
Mevcut Pozisyonunuz Nedir?

Yonetici 73 24,7
Yonetici Degil 222 75,3
Mevcut Pozisyonunuzda Kac¢ Yildir Calistyorsunuz?

1 yildan az 49 16,6
1-4 y1l arast 148 50,2
5-9 yil arasi 59 20,0
10-14 y1l aras1 20 6,8
15-19 y1l arast 13 4,4
20 y1l ve daha fazla 6 2,0
Mevcut Yoneticinizle Ka¢ Yildir Calisiyorsunuz?

1 yildan az 79 26,8
1-4 y1l arast 148 50,2
5-9 yil arasi 34 11,5
10-14 y1l aras1 23 7,8
15-19 y1l arast 11 3,7
Yoneticinizin Cinsiyet Nedir?

Kadin 52 17,6
Erkek 243 82,4
Yoneticinizin Yag1 Nedir?

26-35 yags arast 91 30,9
36-45 yas arast 134 45,4
45-55 yasg arasi 54 18,3
56 yas ve iizeri 16 5,4
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4.3. Korelasyon Analizi Sonuclari

Bu baslik altinda, lider-iiye etkilesimi alt dlgekleri ve isten ayrilma niyeti korelasyon analizi
sonuglart; lider-iiye etkilesimi alt dlgekleri ve is tatmini korelasyon analizi sonuglari; Is tatmini ve isten
ayrilma niyeti korelasyon analizi sonuglarina yer verilmektedir.

4.3.1. Lider-iiye etkilesimi alt dl¢ekleri ve isten ayrilma niyeti korelasyon analizi sonuglar:

Lider-Uye Etkilesimi Alt Olgekleri ve isten Ayrilma Niyeti Olgegi’ne ait ortalama degerler,
standart sapma ve korelasyon katsayilar1 asagida Tablo 4’de gosterildigi gibidir. Tabloya gore Lider-
Uye Etkilesimi Anketi’nin alt dlgeklerine iliskin sonugclar asagida ifade edildigi gibidir:

Lider-Uye Etkilesimi Etki Alt Olgegi ortalama puani 4,09 + 0,97 olarak elde edilmistir.
Katilimcilarin etki 6lgegine verdikleri cevaplar ortalama olarak “Katiliyorum” seklindedir. Elde edilen
sonu¢ dogrultusunda, is gorenler ile yoneticileri arasindaki etki iliskisinin oldukea iyi diizeyde oldugu
belirlenmistir. Katilimeilarin Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puani ise 1,87 + 0,81 olarak belirlenmis olup
ifadelere verilen ortalama cevaplar dogrultusunda katilimcilarin genel olarak isten ayrilma niyetlerinin
olmadig1 belirlenmistir. Etki alt dlgegi ile Isten Ayrilma Niyeti dlcekleri arasinda negatif yonlii ve 0,183
katsayili bir iliski s6z konusudur. Etki alt 6l¢egini puanindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma niyeti
puaninda 0,183 birimlik diisiis olusturmaktadir. Elde edilen bilgiler 1s181nda, etki ve isten ayrilma niyeti
arasinda bir iligki oldugu ve s6z konusu bu iligkinin istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu tespit
edilmistir (r=0,183, p=0,002<0,05).

Lider-Uye Etkilesimi Sadakat Alt Olgegi ortalama puani 3,93 + 0,96 olarak elde edilmistir. Elde
edilen sonu¢ dogrultusunda, i gorenler ile yoneticileri arasindaki sadakat iligkinin iyi diizeyde oldugu
belirlenmistir. Sadakat alt 6lgegi ile Isten Ayrilma Niyeti dlgekleri arasinda negatif yonlii 0,170 katsay1li
bir iligki s6z konusudur. Sadakat alt 6l¢egi puanindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma niyeti puaninda
0,170 birimlik diisiis saglamaktadir. Elde edilen bilgiler 151831nda sadakat ve isten ayrilma niyeti arasinda
bir iliski oldugu ve s6z konusu bu iligkinin istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu tespit edilmistir
(r=0,170, p=0,004<0,05).

Lider-Uye Etkilesimi Katki Alt Olgegi’nin ortalama puani 3,95 + 0,97 olarak elde edilmistir.
Elde edilen sonu¢ dogrultusunda, is gorenler ile yoneticileri arasindaki katki iligkisinin iyi diizeyde
oldugu gdzlenmistir. Katki Alt Olgegi ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi arasinda negatif yonlii 0,114
katsayili bir iliski s6z konusudur. Katk: ve isten ayrilma niyeti arasindaki bahsedilen iliski istatistiksel
olarak da anlamli diizeyde oldugu gézlenmistir (r=0,114, p=0,042<0,05).

Lider-Uye Etkilesimi Profesyonel Sayg1 Alt Olgegi’nin ise ortalama puam 4,04 + 0,91 olarak
bulunmus olup ¢alisanlar ile yoneticileri arasindaki profesyonel saygi iliskisinin ¢ok iyi diizeyde oldugu
belirlenmistir. Saygi alt 8lgegi ile Isten Ayrilma Niyeti dlgekleri arasinda ise yine negatif yénlii ve 0,147
katsayili bir iliski sz konusudur. Saygi alt dlgegi ve isten ayrilma niyeti arasindaki bahsedilen iligki
istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu gozlenmistir (r=0,147, p=0,026<0,05).

Tablo 4: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilar

Etki Sadakat Katki P. Saygi
Ortalama + Standart Sapma 4,09 +0,97 3,93 +£0,96 3,95+0,97 4,04 +£0,91
isten Ayrilma Korelasyon Katsayisi (r) -0,183 -0,170 -0,114 -0,147
Niyeti p Anlam Degeri 0,002" 0,004" 0,042" 0,026"
Ornek Biiyiikliigii (n) 295 295 295 295

Tabloda, aragtirmaya katilan kisilerin Lider Uye Etkilesimi ve isten Ayrilma Niyeti 6lgekleri igin korelasyon iliskilerine ait bilgiler ve lgeklerin ortalama + standart sapma degerleri
raporlanmigtir. Aragtirilan Korelasyon iligkisi ve 6zetlenen ortalama degerleri Lider Uye Etkilesimi ve isten Ayrilma Niyeti Puanlari, iizerinden yiiriitiilmiis olup; s6z konusu puanlar,

uygulanan anketlerden elde edilen veriler esas alinarak olusturulmustur. * % 95 giiven diizeyinde elde edilen bulgulari temsil etmektedir.
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4.3.2. Lider-iiye etkilesimi alt 6l¢ekleri ve is tatmini korelasyon analizi sonuglari

Lider-Uye Etkilesimi Alt Olgekleri ve Is Tatmini Olgegi’ne ait ortalama degerler, standart
sapma ve korelasyon katsayilar1 asagidaki Tablo 5’de gosterildigi gibidir. Tabloya gore:

Lider-Uye Etkilesimi Etki Alt Olgegi ortalama puani 4,09 + 0,97 olarak elde edilmistir.
Katilimeilarin {s Tatmini Olgegi puami ise 4,13 + 0,94 olarak belirlenmis olup ifadelere verilen ortalama
cevaplar dogrultusunda, katilimcilarin genel olarak liderleri ile etki iligkilerinin oldukea iyi diizeyde
oldugu ve islerinden de tatmin olduklar1 tespit edilmistir. Arastirmadaki kisilerin Etki puanlari ile Is
Tatmini olgekleri puanlar1 arasinda pozitif yonlii 0,402 katsayili bir iliski s6z konusudur. Etki dlcegi
puanindaki 1 birimlik artis, calisanlarin Is Tatminini de 0,402 birim artirmaktadir. Sonug olarak lider
iiye etkilesimi alt dlcegi etki boyutu ve is tatmini arasinda giiglii bir iliski oldugu ve s6z konusu bu
iligkinin istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu tespit edilmistir (r=0,402, p<0,0001<0,05).

Lider-Uye Etkilesimi Sadakat Alt Olgegi ortalama puani 3,93 + 0,96 olarak belirlenmistir.
Katilimeilarin genel olarak liderleri ile sadakat iliskilerinin iyi diizeyde oldugu saptanmistir. Is
gorenlerin Sadakat puanlari ile Is Tatmini 6lgekleri puanlari arasinda pozitif yénlii 0,363 katsayili bir
iliski s6z konusudur. Lider iiye etkilesimi alt 6l¢egi olan sadakat ve is tatmini arasinda gii¢lii bir iliski

oldugu ve s6z konusu bu iliskinin istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu belirlenmistir (r=0,363,
p<0,0001<0,05).

Lider-Uye Etkilesimi Katki Olgegi ortalama puani 3,95 + 0,97 olarak elde edilmistir.
Caligmadaki is gorenlerin genel olarak liderleri ile katki iligkilerinin iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.
Calismadaki kisilerin Katki puanlar1 ile Is Tatmini 6lcekleri puanlari arasinda pozitif yénlii 0,365
katsayili bir iligki gézlenmistir. S6z konusu iliski istatistiksel olarak da anlamli diizeydedir (r=0,365,
p<0,0001<0,05).

Lider-Uye Etkilesimi Profesyonel Saygi Alt Olgegi ortalama puani 4,04 + 0,91 olarak
belirlenmis ve is gorenlerin liderleri ile profesyonel saygi iliskilerinin iyi diizeyde oldugu sonucuna
varilmistir. Kisilerin profesyonel saygi puanlari ile Is Tatmini Olcegi puanlar1 arasinda pozitif yonlii
0,358 katsayil bir iliski s6z konusudur. LUE alt dlgegi olan profesyonel saygi ve is tatmini arasinda
giiclii bir iligki oldugu ve s6z konusu bu iliskinin istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu
belirlenmistir (r=0,358, p<0,0001<0,05).

Tablo 5: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Etki Sadakat Katki P. Sayg1
Ortalama + Standart Sapma 4,09 £0,97 3,93 +£0,96 3,95+0,97 4,04 £0,91
. Korelasyon Katsayisi (r) 0,402 0,363 0,365 0,358
Is Tatmini p Anlam Degeri <0,0001" <0,0001" <0,0001" <0,0001"
Ornek Biiyiikliigii (n) 295 295 295 295

Tabloda, arastirmaya katilan kisilerin Lider-Uye Etkilesimi ve is Tatmini 6lgekleri igin korelasyon iliskilerine ait bilgiler ve Glgeklerin ortalama + standart sapma degerleri raporlanmistir.
Aragstirilan Korelasyon iliskisi ve 6zetlenen ortalama degerleri Lider-Uye Etkilesimi ve Is Tatmini Puanlari, iizerinden yiiriitiilmiis olup; s6z konusu puanlar, uygulanan anketlerden elde

edilen veriler esas alinarak olusturulmustur. ** % 99 giiven diizeyinde elde edilen bulgulari temsil etmektedir.

4.3.3. Is tatmini ve isten ayrilma niyeti korelasyon analizi sonuclar

Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti 6lgeklerinin ortalama degerleri, standart sapma degerleri ve
korelasyon katsayilar1 asagida Tablo 6’da gosterildigi gibidir. Tabloya gére, Is Tatmini Olgegi ortalama
puan1 4,13 + 0,94 olarak elde edilmistir. Katilimcilarin mevcut ortalama degeri goz Oniinde
bulunduruldugunda, Is Tatmini Olgegi’ni genel olarak ‘“Katiliyorum” seklinde cevapladiklar1 ve
islerinde tatmin olduklar1 belirlenmistir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puani ise 1,87 £ 0,81 olarak
belirlenmis olup ifadelere verilen ortalama cevaplar dogrultusunda, katilimcilarin genel olarak
islerinden ayrilma niyetlerinin olmadig1 belirlenmistir. Katilimcilarin is tatmini puanlari ile isten ayrilma
niyeti puanlar1 arasinda negatif yonlii 0,648 katsayil bir iliski s6z konusudur. Is Tatmini Olgegi
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puanindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma niyeti puaninda 0,648 birimlik diisiise sebep olmaktadir. Elde
edilen bilgiler 15181nda, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda kuvvetli bir iliski oldugu ve s6z konusu
bu iliskinin istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu tespit edilmistir (r=0,648, p=0,0001<0,05).

Tablo 6: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilar

is Tatmini isten Ayrilma Niyeti
Ortalama + Standart Sapma 4,13+0,94 1,87+0,81
. . Korelasyon Katsayisi (1) 1 -0,648
Is Tatmini p Anlam Degeri 0,0001™
Ornek Biiyiikliigii (n) 295 295

Tabloda, aragtirmaya katilan kisilerin s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti olgekleri igin korelasyon iliskilerine ait bilgiler ve dlgeklerin ortalama + standart sapma degerleri raporlanmistir.
Arastirilan Korelasyon iliskisi ve ozetlenen ortalama degerleri [s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Puanlari, iizerinden yiiriitiilmiis olup; s6z konusu puanlar, uygulanan anketlerden elde edilen

veriler esas alinarak olusturulmustur. ** % 99 giiven diizeyinde elde edilen bulgulari temsil etmektedir.

4.4. Hipotezlerin Test Edilmesi
4.4.1. Hipotez 1: LUE’nin alt élceklerinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir

Aragtirmada is gorenlerin Lider-Uye Etkilesimi Alt Olcekleri’nin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkilerinin aragtirtlmas1 hedeflenerek, bulgular regresyon analizi ile incelenmistir. Elde edilen sonuglar
Tablo 7°de dzetlenmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda: “Isten Ayrilma Niyeti=2,631-0,145*EtKi
— 0,132*Sadakat — 0,092*Katki — 0,077*Saygi1” modeli olusturulmustur. Kurulan model ile kisilerin
lider-tiye etkilesimi alt 6lgeklerinden etki puanlarindaki artigin, isten ayrilma niyetini %14,5; sadakat
puanlarindaki artisin ise %13,2 oraninda azalttig1 belirlenmistir. Ayrica katki puanindaki artisin isten
ayrilma niyetini %9,2 saygi puanindaki artisin ise %7,7 oraninda azalttigi gozlenmistir. Lider-iiye
etkilesimi alt 6lgeklerinin, isten ayrilma niyeti izerindeki etkisi istatistiksel olarak da anlamli 6l¢iidedir
(p<0,05). Mevcut model sayesinde toplam varyasyonun sadece %28,3’1 agiklanabilmistir. Varyasyonun
aciklanamayan kismi, aragtirilan parametre disinda isten ayrilma niyetini etkileyen baska faktdrlerden
kaynaklanmaktadir. Kurulan s6z konusu model de istatistiksel olarak anlamli diizeydedir
(p=0,0014<0,05). Buna gore “Lider-iiye etkilesimi alt 6l¢eklerinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli
etkisi vardir” hipotezinin istatistiksel olarak reddedilemez nitelikte oldugu belirlenmistir.

Tablo 7: Isten Ayrilma Niyeti Regresyon Analizi Sonuglar

Isten Ayrilma

Niyeti B (95 % CI) t Katsayilar p degeri R? Model p
Sabit Terim 2,631 (2,080 — 3,182) 9,401 0,0001"
Etki - 0,145 (-0,347 - -0,076)  -3,262 0,018"
Sadakat - 0,132 (-0,304 —-0,080)  -3,150 0,025" 0,283 0,0014"
Katk1 - 0,092 (-0,156 —-0,021)  -2,418 0,037"
Saygi -0,077 (-0,217 —-0,016)  -1,141 0,048"

isten Ayrilma Niyeti 6lgegi; yordayicilari, giiven araliklari ve istatistik anlam degerleri ile 6zetlenmistir. *p<0,05

4.4.2. Hipotez 2: LUE’nin alt 6l¢eklerinin is tatmini iizerinde etkisi vardir

Calisma kapsaminda katilimcilarin LUE puanlarmin, is tatmini iizerindeki etkilerinin ortaya
konulmas1 amaglanarak, bulgular regresyon analizi ile incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 8’de
ozetlenmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda: “Is Tatmini = 2,597 + 0,157*Etki + 0,249*Sadakat +
0,116*Katki + 0,064*Sayg1” modeli olusturulmustur. Kisilerin lider-liye etkilesimlerinden Etki alt
boyutu puanlarindaki artig, isten tatmin puanini %15,7 oraninda artirdigi gézlenmistir. Sadakat ve katki
puanlarindaki artislar is gorenlerin i§ tatminini sirastyla %24,9 ve %11,6 oraninda artirmaktadir. Ayrica
sayg1 parametresindeki artis da yine calisanlarin is tatmini puanim %6,4 artirmaktadir. S6z konusu LUE
alt 6lgeklerinin is tatmini lizerindeki etkisi istatistiksel olarak da anlamli dlgiidedir (p<<0,05). Mevcut bu
model ile toplam varyasyonun %48,8’1 agiklanabilmistir. Varyasyonun agiklanamayan kismi, arastirilan
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parametreler disinda is tatminini etkileyen baska faktorlerden kaynaklanmaktadir. Kurulan séz konusu
model de istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p=0,0001<0,05). Buna gore “Lider-iiye etkilesimi alt
Olceklerinin is tatmini iizerinde anlamli etkisi vardir” hipotezinin istatistiksel olarak reddedilemez
nitelikte oldugu belirlenmistir.

Tablo 8: Is Tatmini Regresyon Analizi Sonuglart

is Tatmini B (95 % CI) t Katsayilar p degeri R? Model p
Sabit Terim 2,597 (2,105 -3,090) 10,374 0,0001"
Etki 0,157 (0,125-0,346) 8,624 0,003"
Sadakat 0,249 (0,123 -0,320) 5,560 0,001" 0,488 0,0001"
Katki 0,116 (0,072 -0,293) 3,612 0,026"
Saygi 0,064 (0,016 —0,218) 1,544 0,049"

Isten Tatmini 6lgegi; yordayicilari, giiven araliklari ve istatistik anlam degerleri ile 6zetlenmistir. *p<0,05

4.4.3. Hipotez 3: Is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir

Aragtirma bilinyesindeki calisanlarin islerinden tatmin olmalarinin, isten ayrilma niyetleri
iizerindeki etkilerini belirlemek amaclanarak bulgular regresyon analizi ile incelenmistir. Elde edilen
sonuglar Tablo 9°da dzetlenmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda: “Isten Ayrilma Niyeti = 4,723
— 0,790*Is Tatmini” modeli olusturulmustur. Calismadaki is gorenlerin is tatmini puan degerlerindeki
artigin, isten ayrilma niyetini %79,0 oraninda azalttig1 tespit edilmistir. Is tatmininin, isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak da anlamli Slglidedir (p<0,05). Mevcut bu model ile toplam
varyasyonun %51,8’1 agiklanabilmistir. Varyasyonun agiklanamayan kismi, arastirilan parametreler
disinda, isten ayrilma niyetini etkileyen baska faktorlerden kaynaklanmaktadir. Kurulan s6z konusu
model de istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p=0,0001<0,05). Buna gore “Is tatmininin isten
ayrilma niyeti iizerinde anlaml etkisi vardir” hipotezinin istatistiksel olarak reddedilemez nitelikte
oldugu belirlenmistir.

Tablo 9: isten Ayrilma Niyeti Regresyon Analizi Sonuglart

Isten Ayrilma

Niyeti B (95 % CI) t Katsayilar p degeri R? Model p
Sabit Terim 4,723 (4,328 — 5,118) 23,526 0,0001" *
is Tatmini -0,790 (0,884 —-0597)  -13,578 0,0001° 0,518 0,0001

isten Ayrilma Niyeti 6lgegi; yordayicilari, giiven araliklari ve istatistik anlam degerleri ile 6zetlenmistir. *p<0,05

4.4.4. Hipotez 4: LUE’nin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde, is tatmininin aracilik rolii
vardir

Aragtirmada lider-liye etkilesiminin, isten ayrilma niyeti iizerinde olan etkisinde is tatminin
aracilik roliinii analiz etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmis olup sonuclar asagida Tablo
10°da 6zetlendigi gibidir.
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Tablo 10: Lider-Uye Etkilesiminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is Tatmininin Aracilik

Rolii
Model 1: Lider-Uye Etkilegiminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi
Is Tatmini B (95 % CI) t Katsayilar p R? Model p
Sabit Terim 4,094 0.0001"
Lider-Uye Etkilesimi 0,671 (0,492 — 0,650) 14,229 0,0001" 0,481 '
Model 2: Lider-Uye Etkilegiminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi
Isten Ayrilma Niyeti B (95 % CI) t Katsayilar p R? Model p
Sabit Terim 2,635 0.002"
Lider-Uye Etkilesimi -0,291 (-0,321 - -0,97) -2,814 0,005" 0,262 '
Model 3: Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi
Isten Ayrilma Niyeti B (95 % CI) t Katsayilar p R? Model p
Sabit Terim 4,723 0.0001*
Is Tatmini -0,790 (-0,884 —-0,597)  -13,578 0,0001" 0,518 '
Model 4: Lider-Uye Etkilesiminin ve Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi
Isten Ayrilma Niyeti B (95 % CI) t Katsayilar p R? Model p
Sabit Terim 0,501
ITider-Uye Etkilegimi -0,105 (-0,014 — 0,195) 1,529 0,127 0.652 0,0001"
Is Tatmini -0,871 (-0,916 —-0,618)  -14,229 0,0001" ’

Tabloda, arastirilan olgeklerine ait regresyon analizlerine ait bilgiler “katsayist degerleri (giiven araliklar1)” seklinde raporlanmustir. *; istatistiksel aragtirmalar % 95 giiven diizeyinde

gergeklestirilmistir.

Tablo 10°da LUE, isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki dogrusal ve hiyerarsik regresyon
modellerine iliskin bulgular incelenmistir. Elde edilen sonuglar asagida 6zetlendigi gibidir:

Model 1’den izlenebilecegi iizere LUE’nin aracilik etkisi arastirilan is gorenlerin is tatminini
%67,1 oraninda artirmaktadir. Kurulan model ile is tatmininin %48,1’i LUE tarafindan agiklanmaktadir.
S6z konusu model istatistiksel olarak da anlamli diizeydedir (F=40,447, p=0,0001).

Model 2’de ise LUE’nin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi arastirilmigtir. Model 2 ile
LUE’nin isten ayrilma niyetini %29,1 degerinde azalttig1 tespit edilmis olup, LUE isten ayrilma niyeti
toplam varyasyonunun %26,2’sini agiklamaktadir. Elde edilen model istatistiksel olarak da anlaml
diizeydedir (F=7,920, p=0,002). Model 1 ve Model 2 ile Baron ve Kenney (1986)’in ¢alismalarinda s6z
edilen “bagimsiz degiskenin, bagimli degisken ve araci degisken iizerinde istatistiksel olarak anlamli
etkisi olmalidir” gerekliliginin saglandig1 goriilmiistiir. Buradan hareketle yeni bir model kurulmus ve
bagimli degisken iizerindeki aract degiskenin etkisi irdelenmistir.

Model 3’te is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi incelenmis olup; is tatmininin,
isten ayrilma niyetini %79,0 oraninda diisiirdiigii belirlenmistir. Isten ayrilma niyeti, is tatmini ve sabit
terim etkisi birlikteliginde kurulan model ile toplam varyasyonun %51,8’inin a¢iklandigi durumu
saptanmistir. Kurulan model istatistiksel olarak da anlaml diizeydedir (F=212,529, p=0,0001). Model
3 ile yine Baron ve Kenney (1986)’in ¢aligmalarinda bahsedilen “araci degiskenin, bagimli degisken
iizerinde anlaml etkisi olmalidir” ilkesi de yerine getirilmistir.

Model 4 LUE nin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik rolii incelenmek
iizere kurulmustur. Bu model ile isten ayrilma niyetini, LUE nin %10,5 ve is tatmininin ise %87,1
oraninda azalttig1 tespit edilmistir. Model ile isten ayrilma niyeti toplam varyasyonunun %65,2’sinin
LUE ve is tatmini parametreleri ve sabit terim etkisi ile aciklanabildigi belirlenmistir. Kurulan son model
de yine istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (F=138,976, p=0,0001). Araci degisken ile birlikte
kurulan modelde, bagimsiz degiskenin etkisinin istatistiksel olarak ortadan kalkmasi ile bagimsiz
degisken olan LUE’nin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde is tatminin tam aracilik etkisi (Full
Mediation) oldugu tespit edilmistir (Baron ve Kenney, 1986: 1173-1182). Bu baglamda kurulan “lider-
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tiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti izerinde etkisinde is tatmininin aracilik rolii vardir” hipotezi kabul
edilmistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alisma, lider-iiye etkilesimi kavraminin otel isletmeleri ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri
ve isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisini 6l¢meyi amaglamistir. Bir diger amag ise lider-iiye
etkilesiminin igten ayrilma niyeti {izerine etkisinde, is tatmininin aracilik roliiniin arastirilmasidir.
Calisma sonuglarma gore LUE, otel ¢alisanlarinin is tatminine olumlu etki ederken, bu ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerine ise olumsuz yonde etki etmektedir. Ote yandan is tatmini, LUE ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide tam aracilik roliine sahiptir. Aragtirmaya iligskin yukarida agiklanan bulgular
dogrultusunda, i gorenlerin lider-iiye etkilesimlerinin isten ayrilma niyetlerini azalttig1, is tatminlerini
ise artirdig1 gozlenmistir. Buna gore, liderleri ile pozitif yonlii bir etkilesime sahip olan astlar, bu
durumun olumlu bir sonucu olarak daha yiiksek is tatmini duymaktadirlar. Buna karsilik, LUE zayif
seyreden ¢aligsanlarda, bu durumun olumsuz bir neticesi olarak daha yiiksek seviyede isten ayrilma niyeti
gelismektedir. Ayrica is tatmininin aracilik rolii sayesinde, yiiksek LUE ve is tatmini yasayan ¢alisanlar,
daha az islerinden ayrilma diislincesine sahiptirler.

Aragtirma kapsaminda test edilen birinci hipotez ile LUE’nin isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmistir. Elde edilen bulgulara gére, LUE isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Calisma
kapsaminda test edilen hipotez sonuglari, literatiirde LUE ve isten ayrilma niyeti iliskisinin arastirildig
calismalarla (Graen, Liden ve Hoel, 1982; Wilhelm, Herd ve Steiner, 1993; Gestner ve Day, 1997;
Bauer, Erdogan, Liden ve Wayne, 2006; Kim, Lee ve Carlson, 2010; Sahin, 2011; Turung ve Avcl,
2015; Kim, Poulston ve Sankara, 2016; Oztiirk ve Eryesil, 2016; Akin ve Aksoy, 2020; Kurt, 2020)
paralellik gostermektedir. Buna gore, liderleri ile pozitif yonlii bir etkilesime sahip astlar, bu durumun
olumlu bir sonucu olarak daha diisiik seviyede isten ayrilma niyeti gostereceklerdir.

Arastirma kapsaminda test edilen ikinci hipotez ile LUE’nin is tatminine etkisi incelenmistir.
Elde edilen bulgulara gore, LUE is tatminini arttirmaktadir. LUE’nin calisanlar {izerindeki olumlu
etkilerinin arastirildigi ¢aligmalarda, benzer sekilde bu iki degisken arasinda dogrusal bir iliskiden
bahsedilmektedir. Calisma kapsaminda test edilen hipotez sonuglari, literatiirde LUE derecesinin ve
niteliginin yiiksek olmasinin caligsanlarda is tatminini arttirdigina yonelik yapilmis arastirmalara
(Gestner ve Day, 1997; Janssen ve Van Yperen, 2004; Epitropaki ve Martin, 2005; Ozutku, 2007,
Mardanov, Heischmidt ve Henson, 2008; Pellegrini vd., 2010; Volmer vd., 2011; Cekmecelioglu ve
Ulker, 2014; Tat ve Cevirgen, 2020; Sokmen, 2020) iliskin bulgular ile paralellik gdstermektedir.

Aragtirma kapsaminda test edilen iiglincli hipotez ile otel ¢alisanlarinda is tatmininin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina goére is tatmini, isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Literatiirde ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerini ve bu durumun nedenlerini
arastiran ¢alismalarda, is tatmininin ¢aligsanlarda igten ayrilma niyetini azalttig1 sonucuna ulasilmistir
(Yang, 2010; Firth vd., 2004; Siong vd., 2006; Kim, Leong ve Lee, 2005; Shaw, 1999; Tett ve Meyer,
1993). Bu dogrultuda ¢alisma sonuglarinin literatiirde bu konu ile ilgili yapilmis ¢alismalarla paralellik
gosterdigi  belirlenmistir. Bu sonuctan hareketle orgiitlerde c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin
Ol¢iilmesinin, orgiitler i¢in anlaml1 sonuglarinin olacagi sdylenebilmektedir.

Arastirma kapsaminda test edilen dérdiincii hipotez ile LUE nin isten ayrilma niyeti iizerine
etkisinde, is tatmininin aracilik rolii incelenmistir. Elde edilen bulgulara gére, LUE nin isten ayrilma
niyetine etkisinde ig tatmininin tam aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir. Bhatti vd. (2015) nin
LUE’nin isten ayrilma niyeti ile iliskisi {izerinde, is tatmininin aracilik roliinii sinayan ¢alismalarinda;
is tatmininin, LUE ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit
edilmistir. Arastirma sonuglarinin Bhatti vd. (2015)’nin ¢alismalari ile paralellik gosterdigi sdylenebilir.
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Is tatmininin ayni iliskideki aracilik roliinii, saglik ve imalat sektdrii is gorenleri iizerinde yaptigi
caligmalari ile sinayan Akin ve Aksoy (2020)’un bulgulari ise is tatmininin, LUE ve isten ayrilma niyeti
iliskisinde aracilik roliiniin tespit edilemedigini ifade etmistir.

Aragtirma sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda; lider ile iiye, lider ile takipgi, lider ile
ast gibi farkli adlarla ifade edilebilecek yonetici ve birlikte ¢alistigi is goren arasinda gelisecek karsilikli
etkilesimin, calisanlarin islerine karsi gelistirecekleri algi ve tutumlarina yansidigi sdylenebilir. Lider
ve ast arasinda gelisecek karsilikli giiven ve saygiya dayal iyi iliskiler, LUE’yi gii¢lendirecektir.
Calisanlar, liderleri ile etkilesimlerinin olumlu olduguna yonelik bir algiya sahip olduklarinda, bu durum
islerine iliskin algilarina da olumlu yansiyacaktir. Liderle 6rgiit ¢alisanlar1 arasinda etkili ve siirekli bir
iliskinin kurulmas1 sayesinde, LUE seviyesi yiiksek seyredecektir. Bu olumlu iletisim ortamu,
calisanlarin iglerinden duyduklari tatmine olumlu yanstyacak, orgiitlerine duyduklar1 baglilig: arttiracak
ve iglerinden ayrilmakla ilgili bir tutum sergileme ihtimallerini diisiirecektir.

Konaklama endiistrisi emek yogun yapinin hakim oldugu bir is koludur. Bu alanda hizmet veren
isletmelerde, galisanlarin yoneticileri ile gelistirecekleri insani iligkiler, is gorenlerin sayisal cogunlugu
da goz oniinde bulunduruldugunda daha biiyiik 6nem arz etmektedir. Calisanlar1 ile dogru iletisimi
kurabilen ve onlar1 orgiitsel hedeflere yonlendirebilen liderler, hizmet endiistrisinin 6nemli bir girdisi
olan insan kaynagim etkili bir sekilde yonetebileceklerdir. Liderle orgiit ¢aligsanlari arasinda, etkili ve
siirekli bir iliskinin kurulmas1 amacini giiden LUE kavrami, hizmet isletmelerinde calisanlarin iistleri
ile dogru iletisimi kurabilmeleri agisindan avantaj saglamaktadir. Liderleri ile yiiksek kalitede etkilesim
gelistirebilen c¢alisanlar, islerine ve orgiitlerine kars1 daha yiiksek baglilik hissedecek, daha yliksek i
tatmini duyacak, daha ¢ok orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyeceklerdir (Conway, 2015). Yiiksek
kalitede gelisecek LUE sayesinde olumlu ydnde seyredecek calisan algi ve tutumlari, is gdren
performansina ve hizmet kalitesine olumlu yansiyacaktir. Calisanlar tarafindan sunulan hizmetin
kalitesinin ise miigteri memnuniyetine ve Orgiitsel basariya katki saglayacagi diigiiniildiigiinde,
konaklama endiistrisi ¢alisanlarinin liderleri ile gelistirecekleri kaliteli etkilesim daha da dikkat ¢ekici
olacaktir. Yoneticiler, calisanlariyla ikili iliskilerinde LUE’nin kalitesini yiikselterek, calisanin orgiit
icin daha cok ¢aba sarf etmeye goniillii olmasini saglayabilirler. Yine yiiksek kalitede seyredecek LUE,
calisanin isinden duydugu tatmini arttirlp mevcut isinde calismaya devam etmesi i¢in onu motive
edecektir. Oteller gibi isgiicli devir hizimin yiiksek oldugu bir endiistrinin pargast olan isletmelerde,
caliganlarin iglerinde devamliligi hem kalifiye personelin elde tutulmus olmasit hem de isten ayrilan
personelin yerine yenisinin bulunmasinin getirecegi maliyetlerden kaginmak agisindan bir avantajdir.
Bu noktada olumlu LUE ve bu olumlu iletisimin is gdrene yansimasi olan is tatmini, ¢alisanlarin
islerinde devamliliklarini saglamak i¢in yonetilebilecek kavramlardir.

Arastirma bulgular1 neticesinde, kaliteli LUE’nin saglayacagi olumlu iletisim ortaminin
avantajlarindan faydalanmak isteyen konaklama sektorii isletmecileri ve insan kaynaklar1 yoneticileri
icin bir takim oOneriler gelistirilmesi miimkiindiir. Otel isletmeleri yoneticileri, kaliteli LUE’nin
saglanabilmesi i¢in c¢alisanlar1 ile iyi iligkiler gelistirebilmelidir. Bu iletisimin olusabilmesi igin,
yoneticiler ve ¢alisanlarin etkilesim kurabilecekleri ortamlarin yaratilmasi uygun olacaktir. Konaklama
endiistrisi, i§ stresinin ¢alisanlarca yliksek seviyede algilandigi bir endiistridir (Kusluvan vd., 2010). Bu
isletmelerde calisanlar, maruz kaldiklari stresli ortamin olasi olumsuzluklari ile bas edebilmek i¢in LUE
sayesinde kurulacak olumlu iletisim ortammnin avantajlarindan faydalanabilirler. LUE nin ayrica
caligsanlarda is tatminini arttirdig1 diistintildiigiinde, bu etkilesimi ve dolayli olarak is tatmini ve c¢alisan
performansini arttiracak orgiit ikliminin yaratilmasi i¢in insan kaynaklari yoneticileri tarafindan gesitli
programlar planlanabilir. Bu programlar ile daha ¢ok bir araya gelecek olan yonetici ve astlar ikili
iligkilerini arttirarak daha etkili iletisim kurabilirler. Bu iletisim ortaminin yaratilacagi etkinlikler, resmi
olmayan toplantilar ve sosyal aktiviteler olabilir.
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Yoneticiler ¢aligsanlarin ihtiyaglarini karsilamak, onlar1 6rgiitsel hedeflere ulagmak i¢in motive
etmek, calisanlar arasinda saglikli tutum ve davraniglarin siirdiiriilebilmesini saglamak ve bu sayede
calisanlarin ise devamliligini garanti altia alabilmek icin etkili liderlik stillerine yonelmelidir. LUE nin
kalitesini arttirmak icin gesitli liderlik becerileri gelistirilebilir. Kaliteli lider iiye etkilesimi kurabilmek
icin liderler, iletisim becerilerine odaklanmali ve bu alanda kendilerini gerekli durumlarda egitimlerle
gelistirmelidir.

Bu c¢alismanin ¢esitli sinirliliklart bulunmaktadir. Caligma kapsaminda veriler, tek bir
endiistrinin (konaklama endiistrisi) calisanlarindan toplanmistir. Ayrica veriler, bir iilkenin tek bir
sehrinde hizmet veren otel isletmeleri galisanlarindan toplanmistir. Bu dogrultuda ¢aligma sonuglari,
Konya’da hizmet veren 4 ve 5 otel isletmeleri ¢calisanlari ile sinirlidir. Verilerin tek bir endiistride ve tek
bir sehirde hizmet veren isletmelerden toplanmis olmasi, sonuglarin genellenebilirligi acisindan
sinirlandiricidir.  Gelecekte  yapilacak c¢aligmalarda, veri tabani  genisletilerek  calismanin
genellenebilirligini giliclendirmek i¢in restoranlar, kafeler vb. gibi hizmet endiistrisinin diger is
kollarinda ve birden ¢ok sehirde hizmet veren isletmelerin galisanlardan veri toplanabilir.

Aragtirmanin bir diger sinirlilig1 ise verinin yalnizca nicel arastirma yontemi ile toplanmig
olmasidir. Calisma kapsaminda uygulanan anket sorulari otellerde hem yonetici seviyesinde ¢aliganlara
hem de yonetici olmayan ¢alisanlara yoneltilmistir. Ayni departmanda galigan lider ve astlarin karsilikli
alg1 ve tutumlarinin nitel bir arastirma yontemi ile arastirilmasi daha derinlemesine veri elde edilmesini
saglayabilir. Bu nedenle gelecek ¢aligmalarda karma aragtirma yontemlerinin birlikte kullanilmasi
Onerilebilir.

LUE’nin giiclii ya da zayif diizeyde seyretmesinin, calisanlar {izerinde ¢ok cesitli etkileri
bulunmaktadir. Aragtirma kapsaminda bu etkilesimin yalnizca ¢aliganlarin ig tatmini ve isten ayrilma
niyetine etkisine bakilmistr. LUE’nin calisanlar {izerindeki etkileri konusunda, daha farkli
degiskenlerin bir arada test edilecegi caligmalarla, giincel bilgiye katkida bulunulabilir. Ayrica, bu
calisma ile konaklama endiistrisinde, LUE’nin isten ayrilma niyetine etkisinde, is tatmininin araci rolii
arastirllmigtir. Gelecek calismalarda bu iki degisken arasindaki iliskiye aracilik etkisi olabilecek
(orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel vatandaslik, is stresi, rol ¢atigmasi gibi) farkli degiskenler eklenebilir.
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