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Oz— Bu arastirmamin amaci, empatik liderligin turizm sektoriinde ¢alisan bireylerin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinde ¢alisan
sadakatinin araci roliiniin olup olmadigini belirlemektir. Arastirmamn ¢calisma grubu ise Tiirkiye nin Antalya Ilindeki bes yildizli otellerde
gorev yapan %44.30'u (n=139) kadin, %55.70°i (n=115) erkek olmak iizere toplamda 314 otel ¢calisamndan olusmaktadir. Calisma
grubunun yagi 18 ila 61 arasinda degismekte iken yas ortalamast 33.61 dir (SD=7.98). Arastirmada veriler, demografik bilgi formu ve Ug
Sfarkl oz-bildirim olgegi kullamlarak elde edilmistir. Verilerin analizinde betimsel istatistiklerin yani sira degiskenler arasindaki iligkinin
saptanmast i¢in Pearson Korelasyon Katsayisi ve Bootstrap Analizi kullamilmistir. Arastirma sonuglarina gore turizm sektériindeki beg
yildizli otel ¢calisanlarimin algiladiklar: empatik liderligin, onlarin isten ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkiledigi séylenebilir. Ayrica
otel ¢alisanlarimin algiladiklar: empatik liderlik ile isten ayrilma niyetleri arasindaki bu iliskiye ¢calisan sadakatinin aracilik ettigi tespit
edilmistir. Bu baglamda empatik liderligin otel calisanlarinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisini aciklamak icin ¢alisan sadakatinin
otel ¢calisanlari iizerindeki etkisinden faydalamlabilecegi ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler— Turizm Sektorii, Otel Calisanlar, Isten Ayrilma Niyeti, Empatik Liderlik, Caligan Sadakati.

THE MEDIATING ROLE OF EMPLOYEE LOYALTY IN THE EFFECT OF EMPATHIC
LEADERSHIP ON TURNOVER INTENTION: A RESEARCH IN TOURISM SECTOR

Abstract — The purpose of this study is to determine whether there is a mediating role of employee loyalty in the effect of empathic leadership
on the turnover intentions of individuals working in the tourism sector. The study group of the research consists of 314 hotel employees,
44.30% (n=139) female and 55.70% (n=175) male, working in five-star hotels in Antalya, Turkiye. The age of the study group ranged
between 18 and 61, with a mean age of 33.61 (SD=7.98). The data were obtained using a demographic information form and three different
self-report scales. In addition to descriptive statistics, the Pearson Correlation Coefficient and Bootstrap Analysis were used to determine
the relationship between variables. According to the results of the research, it can be said that the empathic leadership perceived by five-
star hotel employees in the tourism sector negatively affects their turnover intentions. In addition, it was determined that employee loyalty
mediates this relationship between empathic leadership perceived by hotel employees and turnover intentions. In this context, it can be
stated that the effect of employee loyalty on hotel employees can be utilized to explain the effect of empathic leadership on the turnover
intentions of hotel employees.

Keywords — Tourism Sector, Hotel Employees, Turnover Intention, Empathic Leadership, Employee Loyalty.
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Liderlik, uzun siiredir iizerinde aragtirmalar yapilan bir
konudur ve her donem, i¢inde bulunulan kosullara goére
liderlik i¢in farkh teoriler gelistirilmektedir. Modern is
yasaminda liderlik, sadece emirler vermek veya isleri
denetlemekten ¢ok daha fazlasini ifade etmektedir. Ozellikle
son yillarda, liderligin duygusal zeka, empati ve iliski
yonetimi gibi faktorlerle birlestigi “empatik liderlik”
kavrami giderek 6nem kazanmistir. Empatik liderlik kavrami
ilk defa Kock, Mayfield, Mayfield, Sexton ve De La Garza
(2019) tarafindan ileri siriilmistir. Empatik liderlik,
¢alisanlarm duygusal durumlarina odaklanan, onlara 6nem
vermeyi ve onlara hizmet etmeyi gosteren bir liderlik tarzi
olarak tamimlanmaktadir (Kock vd., 2019; Tortumlu, 2023).
Nitekim empati de temelinde, digerlerinin diisiincelerini,
duygularmi veya deneyimlerini deneyimleme ve onlarla
iliskilendirme yetenegidir.

[sletmelerde belirlenen hedeflere ulasmak icin bir arada
bulunan c¢alisanlar ve yoneticiler i¢in empati becerisi,
isletmeye olan baglilik ve sadakat a¢isindan biyiik bir
oneme sahiptir. Ozellikle turizm sektoriindeki otel
isletmelerinde, liderlik ve g¢alisan bagliligi gibi konularin
6nemi giderek artmaktadir (Dedeoglu, Celik, Inanir & Altay,
2016; Tat & Cevirgen, 2020; Yuan vd. 2022). Bu
isletmelerde, miisteri memnuniyeti ve hizmet Xkalitesi,
calisanlarm tutkulu ve isletmelerine bagli olmalariyla
iliskilidir. Bu baglamda, liderlik anlayisinin ve liderlerin
davraniglarinin da c¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve
sadakati Uzerinde dnemli bir etkiye sahip oldugu s6ylenebilir
(Chiok Foong Loke, 2001; Yahaya & Ebrahim, 2016).
Ozellikle son yillarda, isletmelerin daha insan odakli ve
duygusal zekdya dayali liderlik anlayisina yonelmesi,
“empatik liderlik” kavraminin 6nemini artirmistir.

Otel isletmelerinde, calisanlarin sadakati ve liderleri ile
iliskileri, miisteri memnuniyetini dogrudan etkileyen kritik
bir faktordiir. Nitekim bilindigi iizere turizm bolgelerinde
otel isletmeleri arasindaki rekabetin yiiksek oldugu
soylenebilir. Isletmelerin gelistirme siireclerindeki fikirleri,
kampanyalar1 ve stratejilerinde bilginin disariya sizmamasi
kritik oneme sahiptir. Bu durumda isletmeler, sadakati
yiiksek calisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Sadakatli calisanlar,
genellikle isletmelerine ve islerine baglhh kalarak,
isletmelerinin ¢ikarlarin1 korur ve diger rakip isletmelere
bilgi sizdirmazlar. Bu, c¢alisanlarin etik davraniglarina,
isletmeye duyduklar1 baghliga ve giivenilirliklerine
dayanmaktadir. Diger taraftan ¢aligan sadakati isten ayrilma
niyetini de engelleyebilir. Otel isletmelerinde (yildizli olup
olmamasina gore degisken) calisan devir hizinin yiiksek
oldugu sdylenebilir (Sarioglan, 2007; Tuna, 2007).
Dolayisiyla isten ayrilma niyeti, bir¢ok otel isletmesi igin
onemli bir sorun teskil etmektedir. Bu nedenle, otel
isletmelerinde liderlik anlayisi ve calisan sadakatinin 6nemi

biyuktiir.
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Uluslararast alanyazinda empatik liderlik modeli yeni bir
konudur ve empatik liderligin c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini olumsuz etkiledigine dair bir arastirmaya
rastlanmistir (Negoro & Wibowo, 2021). Diger taraftan yerli
alanyazinda yapilan bir arastirmada empatik liderligin
calisanlarin performanslarini ve is tatminlerini olumlu
etkiledigi tespit edilmistir (Tortumlu, 2023). Nitekim yapilan
arastirmalar incelendiginde, empatik liderligin isten ayrilma
niyetine etkisinde araci degiskenlerin saptanmasma iliskin
herhangi bir arastirmaya rastlanmamustir. Bu siirece etki
eden aract degiskenlerin saptanmasi, empatik liderligin
desteklenmesi ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
Online gegilmesi agisindan yapilacak onleyici ¢aligmalar i¢in
onemli goriilmektedir. Ayrica empatik liderlik konusunun
otel calisanlarinin is tutumlari lizerinde etkilerini incelemek
hem yerli hem uluslararas: alanyazinina benzersiz bilgiler
sunmasi agisindan énemli bir yeniliktir.

Tim bu agiklamalardan hareketle, bu arastirmanin temel
problemi, turizm sektoriinde faaliyet gosteren otel
calisanlarinin empatik liderlik algilarmin isten ayrilma
niyetleri lizerindeki etkisini anlamaktir. Empatik liderligin
isten ayrilma niyetini nasil ve ne yonde etkiledigi 6nemli bir
arastirma sorunu olusturmaktadir. Bu baglamda arastirma
sorusu, “empatik liderlik isten ayrilma niyetini ve c¢alisan
sadakatini nasil ve ne yonde etkilemektedir ve empatik
liderligin isten ayrilma niyetine etkisinde calisan sadakati
aract rol oynamakta midir?” seklinde belirlenmistir.
Aragtirmanin bu soruya yanit verebilmesi i¢in bes yildizli
otel calisanlar1 orneklem olarak secilmistir. Bes yildizli
oteller, turizm sektoriinde vyiksek hizmet kalitesi
beklentisinin oldugu ve calisan devir hizinin kritik bir
problem teskil ettigi isletmelerdir. Bu nedenle, miisteri
memnuniyeti saglamak amaciyla ¢alisanlarin isletmeye olan
sadakatini giclendiren faktorler, 6zellikle empatik liderlik
gibi liderlik yaklasimlarmin incelenmesi biiyiik bir 6neme
sahiptir. Ayrica, bes wyildizli otellerde calisan bireyler
genellikle yiiksek miisteri beklentileriyle kars1 karsiya
kalmalarindan dolayi, liderlerin empati diizeyinin bu tir
baskilar altindaki calisanlarin isten ayrilma niyetine etkisi
iizerine yapilan bir arastirma sektore iligskin alanyazina da
o6nemli katkilar sunacaktir.

Teorik Arka Plan ve Hipotezler

Arastirmanin bu kisminda empatik liderlik, isten ayrilma
niyeti ve calisan sadakati arasindaki iligkiler agiklanmis ve
arastirmanin hipotezleri kurulmustur.

Empatik Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligki

Insanlar is yerinde destek ve anlayisa, yani empatiye ihtiyag
duyarlar. Ciinkii is ortami, insanlarm  duygusal
ihtiyaglarindan muaf degildir (Edmondson & Lei, 2014,
Uzun & Yaprakdal-Uzun, 2022). Psikoloji ve liderlik
arastirmalari, birgok insanin davraniginin temelini olusturan
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empatinin 6nemini vurgular (llies, Arvey & Bouchard,
2006). Empati, bagkalarmin duygularini tanima ve anlama
yetenegi olarak tanimlanir (Stevenson, 2010). Empatik
liderlik ise ¢aligsanlarin duygusal durumunu anlama, onlara
hizmet etme ve harekete gegcme istegi tizerine odaklanan bir
liderlik tarzidir (Kock vd., 2019). Empatik liderlik,
Motivasyonel Dil Teorisinden (Mayfield & Mayfield, 2016)
destek alarak is yeri sonuglarmin iyilestirilmesinde
¢alisanlarm duygusal olarak desteklenmesinin, onlara
anlayis gosterilmesinin ve bu anlayisin  karsi tarafa
iletilmesinin 6nemine odaklanmigtir. Dolayisiyla empatik
liderlik, ¢alisan duygularia yonelik olumlu bir yaklagimdir
ve yoneticinin, c¢alisanina Orgiitsel performansindan
bagimsiz ve bir insan olarak anlayis gosterdigini
hissettirmesiyle ilgilidir. Bu durumda ¢alisan hem yoneticisi
hem de gorev yaptigi oOrgiit icin olumlu duygular
besleyebilir.

Empati becerisi ylksek yoneticiler, takipgilerinin olumsuz
duygularla basa ¢ikmasina destek olabilirler. Yo6neticilerin
calisanlariyla bag kurmasi ve kisisel iliskiler gelistirmesi
onemlidir. Zira bunun birka¢ faydasindan bahsedilebilir.
Ornegin calisanlar daha memnun olur ve duygusal olarak
daha az yorgun hissederler (Maslach & Leiter, 2016). Bir
diger onemli fayda ise ¢alisanlarin yoneticileri ile
iliskilerinde psikolojik ihtiya¢larinin daha iyi karsilandigini
hissetmeleridir (Deci vd., 2001). Dolayisiyla bu da daha iyi
bir is-yasam dengesi ortamina ve calisanlarin islerinden
memnun olmalarina (Reb, Narayanan & Chaturvedi, 2014)
ve dolayisiyla calistiklar1 organizasyonlardan ayrilma
niyetlerinin azalmasmna yol acar (Gallup, 2016). Bu
baglamda, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaclarina deger veren ve
onlar1 anlayan yoneticilerin, is performansmi artirmada,
calisan bagliligini giiclendirmede ve isten ayrilma niyetlerini
diisirmede kritik bir rol oynadigi soylenebilir. Bu
cikarimlardan hareketle H; hipotezi gelistirilmistir.

Hj: Otel calisanlarinin algiladiklar1 empatik liderlik ile isten
ayrilma niyetleri negatif yonde anlamli diizeyde iliskilidir.

Empatik Liderlik ile Calisan Sadakati Arasindaki Tliski

Liderlik tarzlar1 ile c¢alisan sadakati arasindaki iliskiyi
inceleyen calismalar, yonetim ile calisanlar arasinda olumlu
bir iletisim ortaminin saglanmasinin, calisan sadakatini
temin etmede Onemli oldugunu ortaya koymustur. Bunu
basarmak icin de yoneticiler, calisanlariyla etkilesimde
bulunurken diirtstliigli oncelikli hale getirmeli ve
performans degerlendirmelerinde adil olmalidirlar (Yahaya
& Ebrahim, 2016). Pozitif liderlik tarzi, ¢alisan giivenine
saglam ve olumlu bir etki yapar, yenilik¢i is davranigini
tesvik eder ve bu da devaminda ¢alisan sadakatini 6nemli
Olciide etkiler (Drescher, Korsgaard, Welpe, Picot &
Wigand, 2014; Giil, Gedik, Canbaz & Saragli, 2023). Lin ve
Hsiao’ya (2014) gore, doniisiimcii liderlik ile ¢alisan
sadakati arasinda gii¢lii bir iliski bulunmaktadir. Pozitif
iletisimden kaynaklanan giiven, etkili iletisime dayali is
birligini tesvik eder. Sonu¢ olarak, calisanlara sorumluluk

alanlarinda etki gdsterme firsati verir ve bu da sadakatlerinde
o6nemli bir artisa neden olur. Empatik liderligin de pozitif
liderlik yaklasimlarmdan biri oldugu sdylenebilir. Empatik
liderler, g¢alisanlarin duygularini dikkate alir ve onlarla
empati kurarlar. Bu yaklasim, c¢alisanlarin liderlerine
giivenmelerini ve onlarin desteklerini hissetmelerini saglar.
Sonug¢ olarak, empatik liderlik c¢alisanlarin Orgiite ve
yoneticilerine olan sadakatini artirabilir. Caliganlara empatik
yaklasim gOsteren yoneticiler, onlar1 samimi bir sekilde anlar
ve bunu yansitabilirler. Bu etkilesim olumlu duygularinin
pekismesini saglayarak baglarin giliclenmesine zemin
hazirlar. Nitekim bu konuda yapilan bir¢ok ¢alisma, liderlik
tarzlarinin ¢alisan sadakatini etkiledigini ortaya koymustur
(Ding, Lu, Song & Lu, 2012; Tseng & Wu, 2017; Wibowo
& Bhinekawati, 2021). Tiim bu agiklamalardan yola ¢ikarak
H> hipotezi gelistirilmistir.

Hy: Otel calisanlarinin algiladiklart empatik liderlik ile
caligan sadakatleri pozitif yonde anlaml diizeyde iliskilidir.

Calisan Sadakati ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Calisan sadakati, siirekli isten ayrilmalar ve is giicii devrinin
ortaya c¢ikardigi maliyetten dolay1 orgiitler icin biiyiik bir
O6neme sahiptir. Ayrica ¢alisan sadakati, isletmelerde {iretim
kayiplarmin  azalmasi, verimliligin  artmasi, isten
ayrilmalarin azalmasi ve giivenligin iyilesmesi gibi farkli
avantajlar saglar (Tirkyilmaz, Akman, Ozkan & Pastuszak,
2011). Bu avantajlar, isletmelerin rekabet giiciinii artirirken,
aynt zamanda calisanlarin moralini ve baghhgm da
yiikseltir. Dolayisiyla, calisan sadakatinin tesvik edilmesi,
uzun vadede hem isveren hem de ¢alisan ig¢in olumlu
sonuglar doguracaktir.

Calisanlarin  isletmelerinden duyduklar1 memnuniyet,
onlarin sirkete olan sadakatiyle biiyiik olc¢iide iliskilidir.
Nitekim calisanlarin is yeri memnuniyeti distiigiinde,
calisan sadakati, moral ve isten ayrilma oranlar1 olumsuz
etkilenir (Khuong & Tien, 2013). Hirschman (1970),
calisanlarin sadakatinin isten ayrilma niyetleri iizerinde
etkisi oldugunu savunur. Ayrica, is yerindeki sadakatin ve
giiclendirmenin, isten ayrilma niyetini minimize edecegi
ifade edilmektedir (Moynihan & Landuyt, 2008).

Sosyal Mubadele Teorisi (Cropanzano & Mitchell, 2005) de
calisanlar ile isverenler arasindaki iliskilerin karsilikli fayda
temelinde gelistigini 6ne siirmektedir. Calisanlar, is yerinde
adil muamele gordiiklerinde ve c¢abalarinin karsiligini
aldiklarinda, is yerlerine daha sadik hale gelirler. Bu sadakat,
caliganlarin isten ayrilma niyetlerini azaltir. Zira ¢alisanlar
mevcut islerinde memnun olduklarinda, yeni bir is arama
gereksinimi duymazlar. Tim bu teori ve caligmalardan
hareketle Hs hipotezi gelistirilmistir.

Hs: Otel calisanlariin ¢alisan sadakatleri ile isten ayrilma
niyetleri negatif yonde anlamli diizeyde iliskilidir.
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Calisan Sadakatinin Aract Rolii

Calisan sadakati, calisanin liderlerine ve orgiitlerine bagl
olan, orgiitiinti tehditlere kars1 koruyan, is birligi yaparak
orgiit c¢ikarlari igin meslektaglariyla calisan ve Orgiitiin
itibarini artiran davraniglar sergilemektir (Matzler & Renzl,
2006). Calisan sadakati, bir ¢alisanin yoneticisine ve
kurumuna, hedeflere, amaglara ve degerlere olan sadakatini
ifade eder. Nitekim arastirmalar, yiliksek ¢alisan sadakatinin,
¢alisanlarm  islerinde  kalma  olasiligmi  artirdigmi
gostermektedir (Chen, Chen, Tsui & Chiang, 2016). Calisan
sadakati kavrami, ¢alisanlarin kendi bireysel ¢ikarlar1 yerine
isverenin ¢ikarlarma odaklanarak c¢aba gosterdigini ve bu
cabalarla igverenin hedeflerine ve degerlerine olan
baglhihgimi ifade eder (Kog¢, 2009). Bu kavram ayrica,
Orgutiin hedeflerini desteklemek ve onaylamakla kalmaz,
ayn1 zamanda zorlayict kosullar altinda bile orgiitte kalma
egilimini icerir (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach,
2000). Eger bir ¢alisan, orgiitiin degerlerine sadiksa ve bu
degerlerin gergeklestirilmesine katki saglamak istiyorsa,
Orgiitten ayrilmak istemeyecektir (Porter, Steers, Mowday &
Boulian, 1974). Ornegin, yapilan arastirmalarda, bagliligin
ti¢ unsuru da isten ayrilma orani ile negatif iliskili bulunmus,
duygusal bagliligm ise isten ayrilma niyeti ile daha giiclii bir
iligkiye sahip oldugu belirlenmistir (Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolnytsky, 2001). Dolayisiyla calisan
sadakatinin Orgiitte kalma egilimini arttirdig1, yani isten
ayrilma niyetini azalttig1 s6ylenebilir.

Lider Uye Etkilesimi Teorisi (Lider-Member Exchange),
yoneticiler ve calisanlar arasindaki kaliteli bireysel
iliskilerin, calisanlarin yoneticilerine daha fazla sadakat
goOstermelerine ve Orgiitten ayrilma niyetlerinin azalmasma
yol acabilecegini ileri siirmektedir. Nitekim yapilan
arastirmalarda da yiiksek diizeyde lider iiye iliskisi, daha
diisiik diizeyde isten ayrilma niyeti ile iliskilendirilmistir
(Demirci & Secilmis, 2020; Han & Jekel, 2011). Diger
taraftan disuk kalitede lider Uye etkilesimi, bilgi eksikligi ve
minimum duizeyde destek, ¢alisanlar icin stresin artmasina
neden olabilir (Thomas & Lankau, 2009) ve bu da isten
ayrilma niyetini besleyen 6nemli bir faktordiir.

Pozitif liderlik tarzi ve liderlerin destekleyici davranislari,
calisanlarin isten daha fazla tatmin olmalarinda ve
sadakatlerini  kazanmalarinda  belirleyici  bir  rol
oynamaktadir (Chiok Foong Loke, 2001; Yahaya &
Ebrahim, 2016). Liderler, takimlarini1 yonlendirirken
sergiledikleri tutum ve davraniglarla, ¢alisanlarinin duygusal
durumunu etkilerler. Empatik liderlik, ¢alisanlarin islerine
duyduklart memnuniyeti artirir (Kock vd., 2019; Tortumlu,
2023), onlar1 motive eder ve Orgiite olan sadakatlerini
gliclendirerek isten ayrilma niyetlerini diislirebilir. Bu
baglamda calisan sadakatinin, empatik liderlik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci bir rol oynayabilecegi
sOylenebilir. Nitekim alanyazinda incelendiginde etik
liderligin, ise adanmuglik davranigt {izerindeki etkisinde
calisan sadakatinin araci bir rol istlendigi goriilmiistiir
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(Oztiirk & Demirtas, 2022). Yine baska bir arastirmada ise
babacan liderligin, ise baglilik {izerindeki etkisinde c¢alisan
sadakatinin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir (Ensari,
Bektas & Nal, 2022). ilgili teoriler ve daha énce yapilmis
tim bu arastrma sonuglarindan hareketle Ha hipotezi
gelistirilmistir.

Ha: Otel ¢alisanlarinin algiladiklar: empatik liderlik ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iligkide ¢aligsan sadakatinin aract
rolii bulunmaktadir.

YONTEM
Calisma Grubu

Arastirmanin calisma grubunu, Tiirkiye’nin Antalya Ilindeki
bes yildizli otellerde gorev yapmakta olan 314 otel ¢alisani
olusturmaktadir. Schumacker ve Lomax (2016), model
olusturmaya dayali nicel arastirmalarda 250 ile 500 arasi
gbzlemin yeterli oldugunu belirtmislerdir. Calisma grubunun
olusturulmasinda sec¢kisiz olmayan bir 6rnekleme yontemi
olan uygun ornekleme tercih edilmistir. Uygun érnekleme,
arastirmacilarm, ¢alismanin saglikli olarak
sonuglandirilabilmesi ig¢in gerekli oldugunu diisiindiikleri
orneklem hacmine ulasana kadar en kolay erisilebilecek olan
katilimcilardan baslayarak calisma grubunu olusturduklari
bir yontemdir (Biiyiikoztirk, Kilic-Cakmak, Akgun,
Karadeniz & Demirel 2016). Bu baglamda olusturulan
calisma grubunda yer alan katilimcilarin %44.30’u (n=139)
kadin, %55.70°1 (n=175) ise erkektir. Calisma grubunun yast
18 ila 61 arasinda degismekte iken yas ortalamasi 33.61°dir
(SD=7.98). Katilimc1 otel ¢alisanlarmin %64.30’u (n=202)
bekar, %35.70’1 (n=112) ise evli medeni durumundadir.
Katilimcilarm  %16.90°1  (n=53) ilkégretim, %51.90’1
(n=163) ortadgretim, %18.50’si (N=58) 6n lisans, %10.20’si
(n=32) lisans, %2.50’si (n=8) ise lisansisti Ogrenim
durumuna sahiptir. Katilimer otel g¢alisanlarinin %35.70°1
(n=112) servis, %23.60’1 (n=74) mutfak, %21.70’i (n=68)

resepsiyon, %19.10’u (n=60) kat hizmetleri
departmanlarinda calismaktadir. Katilimcilarin - mevcut
isletmedeki  calisma  siirelerine  goére  dagilimlari
incelendiginde ise %20.40’mm (n=64) 1 wyildan az,

%44.90’1mn (n=141) 1-3 yil aras1, %20.70’inin (n=65) 4-6
yil arasi, %8.00’inin (n=25) 7-9 yil arasi ve %6.10’unun
(n=19) 10 y1l ve tizeri hizmet siiresine sahip olduklari
anlagilmaktadir.

Veri Toplama Araglari

Bu caligmada veri toplama araglari olarak, otel ¢alisanlarimin
kisisel bilgilerini toplayan demografik bilgi formu ve lc¢
farkli  6z-bildirim oOlgegi  kullanilmistir.  Arastirmada
kullanilan tiim veri toplama araglar igin ilgili fikir haklar1
sahiplerinden e-posta araciligiyla  kullanim  izinleri
alinmustir.
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Demografik Bilgi Formu

Arastirmacilar, ¢aligma grubundaki otel ¢alisanlarnin kisisel
ozelliklerini O0grenmek amaciyla cinsiyet, yas, medeni
durum, 6grenim durumu, calisilan departman ve mevcut
isletmesindeki ¢alisma siiresi gibi bilgileri iceren bir
demografik bilgi formu hazirlamiglardir.

Isten Ayrilma Niyeti Ol¢cegi (IANO)

Calisanlarin is yerinde kalma veya istifa etme niyetlerini
olemek amaciyla gelistirilen TANO, Mobley, Horner ve
Hollingsworth (1978) tarafindan olusturulmustur. Bu
olcegin  Tirk Kkiiltirine uyarlanmasi ise Oriicii ve
Ozafsarlioglu  (2013) tarafindan gerceklestirilmistir. 3
maddeden olusan olgek, 5'li Likert tipi bir puanlama
sistemine sahiptir ve maddeler “[1] Kesinlikle
katilmiyorum” ile “[5] Kesinlikle katiliyorum” arasinda
derecelendirilmistir. Olcekten elde edilebilecek puanlar 3 ile
15 arasinda degisiklik gostermektedir. IANO’de ters
puanlanan madde bulunmamaktadir ve yiikksek puanlar,
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Toplam varyansin %83.91'ini agiklayan
olcek, tek boyutludur ve i¢ tutarlik katsayist .90°dir (Oriicii
& Ozafsarlioglu, 2013). IANO’nin bu arastirmada
kullanilabilirligini  dogrulamak i¢in yapt  gecerligi
Dogrulayict Faktér Analizi (DFA) ile, giivenirligi ise
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayist analizi ile test
edilmistir.  Analiz  sonuclari,  Olgegin  gecerlilik
(£’[n=314]=10.338, df=3, p=.000, 12ldf=3.446,
RMSEA=.075, SRMR=.071, CFI=.995) ve glivenilirlik (.90)
degerlerinin literatiirde belirtilen referans araliklarma uygun
oldugunu gostermistir (Biiyiikoztiirk, 2014; Kline, 2015).
IANO’niin anlasilabilirligini artirmak icin Slcege ait 6rnek
maddeler sunlardir: “[Madde-1] Cogu kez mevcut isimi
birakmay diisiiniiyorum.” “[Madde-3] Isimden muhtemelen
yakin bir zamanda ayrilacagim.”

Empatik Liderlik Olcegi (ELO)

Mayfield ve Mayfield (2016) tarafindan gelistirilen Motive
Edici Dil Olcegi'nin (The Motivating Language Scale)
Empatik Dil (Empathetic Language) alt boyutundan
yararlanilarak Kock ve digerleri (2019) tarafindan
gelistirilen ELO, Tortumlu (2023) tarafindan Tiirk Kiiltiiriine
uyarlanmistir. ELO, yéneticilerin calisanlarinin titkenmislik
belirtilerine karsi duyarhliklarini ve onlarin ihtiyaglarina,
umutlarma ve hayallerine gergek bir ilgi gostermelerini
degerlendirmektedir. 5 maddeden olusan bu olgek, 7°1i
Likert tipi bir puanlama sistemine sahiptir. Maddeler “[1]
Cok az” ile “[7] Cok fazla” arasinda puanlanmaktadir.
ELO’den elde edilebilecek puanlar 5 ile 35 arasinda
degismektedir ve Olgek ters puanlanan madde
icermemektedir. Yiiksek puanlar, ¢alisanlarin algiladiklari
empatik liderligin yiiksek oldugunu gostermektedir. Toplam
varyansin %82.60’mn1 agiklayan dl¢ek tek boyutludur ve i¢
tutarlik katsayis1 .94’tiir (Tortumlu, 2023). ELO’niin bu
aragtirma kapsaminda gecerliligini test etmek i¢in DFA ve

giivenirligini belirlemek i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayis1 analizi kullanilmigtir.  Analizler sonucunda
ELO’niin  gegerlilik (4°[n=314]=8.998, df=4, p=.006,
2°ldf=2.249, RMSEA=.063, SRMR=.032, CFI=.998) ve
giivenirlik (.96) degerlerinin literatiirde belirtilen referans
araliklarina uygun oldugu goriilmiistiir (Biiyiikoztirk, 2014;
Kline, 2015) ve bu arastrmada kullanilabilecegi
soylenebilir. ELO’niin daha iyi anlasilmasi igin olgege
iligkin 6rnek maddeler sunlardir: “[Madde-2] Yo6neticim
isteki ¢abalarim i¢in beni cesaretlendirir.” “[Madde-3]
Yoneticim isimden doyum almama 6nem verir.”

Calisan Sadakati Olgegi (CSO)

Calisanlarm  kurumlarma olan sadakat diizeylerini
degerlendirmek i¢in orijinali Homburg ve Stock-Homburg
(2001) tarafindan Almanca dilinde gelistirilmis olan CSO,
Matzler ve Rentzl (2006) tarafindan Almanca’dan
Ingilizce’ye ¢evirilmistir. Tiirk Kkiiltiiriine ise Ingilizce
dilindeki bu versiyon iizerinden uyarlama yapilmistir (Dede
& Kocoglu-Sazkaya, 2018). Olcek, toplamda 5 madde icerir
ve 5’li Likert tipi bir Olgme aracidir. Maddeler “[1]
Kesinlikle katilmiyorum” ile “[5] Kesinlikle katiliyorum”
arasinda puanlanir. CSO’de ters puanlanan madde
bulunmamaktadir. Olgekten almabilecek puanlar 5 ile 25
arasinda degisir ve yiikksek puanlar, ¢alisanlarm kurumlarma
olan bagliliklarinin arttigin1 gosterir. Orijinalinde oldugu
gibi tek boyutlu bir yap: sergileyen CSO’niin i¢ tutarlik
katsayist .92 olarak belirlenmistir (Dede & Kogoglu-
Sazkaya, 2018). Bu arastirma kapsammda da CSO’niin
gecerliligi ve giivenilirligi test edilmistir. Gegerlilik i¢in
DFA ve giivenilirlik icin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayist analizleri yapilmistir. Elde edilen sonuglar, 6l¢egin
gecerlilik (4°[n=314]=14.906, df=3, p=.002, »?/df=4.969,
RMSEA=.058, SRMR=.029, CFI=.985) ve giivenilirlik (.86)
degerlerinin literatiirde belirtilen referans araliklarina uygun
oldugunu gostermistir (Biyiikoztiirk, 2014; Kline, 2015).
CSO’niin daha iyi anlasiimas: icin dlcege iliskin ornek
maddeler sunlardir: “[Madde-1] Miisterilerimle (vatandas)
konusurken kurum hakkinda olumlu konusurum.” “[Madde-
5] Baska bir is teklifi alirsam asla bagka bir kuruma
gegmezdim.”

Verilerin Toplanmasi

Veri toplamak amaciyla, demografik bilgi formu ve {i¢ farkli
Olcegi iceren bir uygulama formu Google Formlar
kullanilarak tek bir ¢evrimi¢i formda birlestirilmistir. Bu
olusturulan ¢evrimi¢i form, arastirmacilar tarafindan
Antalya Ilindeki bes yildizhi otellerde ¢alismakta olan otel
caliganlarina génderilmis, bu otel ¢alisanlarinin da diger otel
calisanlarina yonlendirmesiyle istenen orneklem
biiyiikliigiine ulasilincaya kadar siire¢ devam etmistir.
Ayrica, arastirmanin igerigi ve Olgekler hakkinda gerekli
agiklamalar ¢evrimigi formun giris kisminda yer almustir.
"Agiklamay1r okudum. Caligmanm amacimi anladim. Bu
calismaya katilmayr goniillii olarak kabul ediyorum."
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ifadesini kabul eden akademisyenler, aragtirma siirecine
katilmiglardir.

Veri toplama yontemi, katilimcilarm kisisel bildirimleri
yoluyla yapilmistir. Bundan kaynakli olarak bagimli
ol¢iimler, ortak yontem yanliligt (Common Method Bias)
i¢cin potansiyel risk uyandiran kesitsel bir tasarim
gergevesinde gergeklestirilmistir. Tiim degiskenlerin algisal
olmasi ve/veya verilerin tek bir yanitlayicidan toplanmast
ozellikle olgekler araciligiyla veri toplanan arastirmalarda
tehdit olusturmaktadir. Ortak yontem yanliligini kontrol
etmek admina, degiskenler arasindaki  kovaryansin
¢ogunlugunu tek bir faktoriin olusturup olusturmadigini
gormek i¢in Harman’in (1960) tek faktor testi yapilmistir.
Kesfedici temel bilesenler faktér analizine dayanarak,
varyansin %46.50’sinin birinci faktor tarafindan agiklandigi
tespit edilmistir. Bu oran yaygin olarak kabul edilen %50.00
esiginin  altindadir  (Podsakoff, MacKenzie, Lee &
Podsakoff, 2003). Dolayisiyla bu ¢alismada ortak yontem
yanlihgmin olmadigi sdylenebilir.

Verilerin Analizi

Calismanm amacina uygun olarak belirlenen 6l¢me araglari
ile toplanan verilerin analizinde SPSS 22.0 ve AMOS 21.0
yazilim paketleri kullanilmis olup, anlamlilik diizeyi .05
olarak belirlenmistir. Toplanan 326 veri seti, istatistiksel
analizlerin yapilabilmesi i¢in 6nce SPSS 22.0 programina
aktarilmistir.  Veriler online bir form araciligiyla
toplandigindan, katilimei otel ¢alisanlarinin formu basariyla
doldurup gonderebilmeleri icin tiim sorular1 eksiksiz
yanitlamalar1 zorunlu tutulmustur. Bu nedenle, katilimcilar
tarafindan  tamamlanip  gonderilen  online  anket
formlarindaki tiim veriler beklenen sinirlar i¢inde yer almis
ve herhangi bir kayip veri icermemistir. Dolayisiyla, veri
setinde kayip veri incelemesi veya kayip veri atama
islemlerine gerek duyulmamistir.

Veri setindeki uc¢ degerleri belirlemek amaciyla tek
degiskenli ve cok degiskenli u¢ deger analizleri yapilmustir.
flk olarak, tek degiskenli uc deger analizi icin Z testi
uygulanmis ve drneklem biyiikliigiiniin 100'den fazla olmasi
nedeniyle Z puani referans araligi olarak -4.00 ile +4.00 aras1
alinmistir (Mertler & Vannatta, 2016). Standartlastirilmis Z
puani -4.00 ile +4.00 araliginin disinda kalan 9 katilimcinin
verileri ¢calisma dis1 birakilmistir. Daha sonra ¢ok degiskenli
u¢ deger incelemesi i¢cin Mahalonobis uzaklik katsayilari
hesaplanmis ve ug deger oldugu belirlenen 3 veri seti de yine
arastirma kapsammin diginda birakilmistir (Tabachnick &
Fidell, 2013). Sonug¢ olarak, 12 katilimcinin verileri
analizden ¢ikarilmis ve diger tlim analizler 314 katilimcinin
verileri kullanilarak gerceklestirilmistir.

Verilerin analiz i¢in hazir hale getirilmesinin ardindan, Isten
Ayrilma Niyeti Olcegi, Empatik Liderlik Ol¢egi ve Calisan
Sadakati Olgegi’nin bu calisma kapsaminda
kullanilabilirligini belirlemek igin gecerlik ve guvenirlik
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analizleri yapilmistir. Gegerlik analizleri i¢in AMOS 21.0
programi kullanilarak DFA yapilmis; giivenirlik analizleri
i¢in ise SPSS 22.0 programui ile Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayist hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar, dlgeklerin bu
arastirmada kullanilabilecek diizeyde gegerli ve giivenilir
oldugunu ortaya koymaktadir. Olgeklerin gegerlik ve
giivenirlik degerleri, aragtirmanmn veri toplama araglari
boliimiinde ayrintili olarak sunulmaktadir.

Bu arastirmada, turizm sektoriindeki bes yildizli otel
calisanlarinin empatik liderlik ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskide c¢alisan sadakatinin aracilik roliinii
degerlendirmek igin aracilik analizi yapilmistir. Aracilik
analizinde, araci degiskenler bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerindeki etkisini agiklamada rol oynamaktadir
(Giirbiiz, 2019a). Bu analizi gergeklestirebilmek igin bazi
varsayimlarin kargilanmasi gerekmektedir; bu dogrultuda,
veri setindeki degiskenlerin normal dagilim varsayimini
saglayip saglamadigi, ¢oklu baglanti probleminin bulunup
bulunmadig1 ve bagimli degiskenin otokorelasyon degeri
incelenmistir. Carpiklik ve basiklik katsayilarmin her bir
degisken icin -1.50 ile +1.50 arasinda kalmasi, verilerin
normal dagilimdan asir1 sapma gostermedigini ve normal
dagilim  varsayimmin  saglandigini  gdstermektedir
(Tabachnick & Fidell, 2013) (bkz. Tablo-1). Coklu baglanti
problemini kontrol etmek amaciyla degiskenler arasindaki
basit korelasyonlar incelenmis ve tiim ikili korelasyon
degerlerinin .90’dan kii¢iik oldugu belirlenmistir (Cokluk,
Sekercioglu & Biiyiikoztirk, 2014) (bkz. Tablo-1). Bu
bulgular, degiskenler arasinda c¢oklu baglantt sorunu
olmadigin1 géstermektedir. Son olarak, bagimli degiskenin
otokorelasyon degeri (Durbin Watson testi) 2.092 olarak
hesaplanmistir. Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore,
hatalarin iliskisiz oldugunu gostermek i¢cin Durbin Watson
testi degerinin 1.50 ile 2.50 arasinda olmasi gerekmektedir;
dolayisiyla, elde edilen bu degerlerin kabul edilebilir
diizeyde oldugu sonucuna varilmistir.

Yapilan tiim bu islemler sonucunda veriler {izerinde araci

etki analizinin yapilabilmesi adma gerekli olan
varsayimlarin  karsilandigi  sdylenebilir. Bu baglamda
arastirmanin  hipotezlerinin  sinanmasi1 i¢in  bagimsiz

degiskenin (empatik liderlik), bagimli degisken (isten
ayrilma niyeti) tizerindeki etkisinde araci degiskenin (¢alisan
sadakati) roliiniin incelenebilmesi i¢in yapilan basit aracilik
analizinde, Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen ve SPSS
22.0 programina entegre edilen Process Makrosu’nun 4.
modeli kullanilmistir (Hayes, 2018). Aracilik analizlerinin
oncelikli odak noktasi, dolayli etkinin hesaplanip
c¢ikarimlarin  yapilmasidir  (Giirbliz, 2019b). Turizm
sektoriindeki bes yildizli otel ¢alisanlarinin algiladiklar
empatik liderligin ¢alisan sadakati vasitasiyla isten ayrilma
niyetleri tizerindeki dolayli etkisi, Sobel testinden daha
gecerli sonuglar verdigi diisiiniilen Bootstrap teknigi (5000
yeniden oOrnekleme) ile test edilmistir (Glirbiiz, 2019a).
Bootstrap teknigi kullanilarak yapilan aracilik etki
analizlerinde, aragtirma hipotezinin desteklenebilmesi icin
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analiz sonucunda elde edilen %95 giliven araliginin
(Confidence Interval, CI) sifir (0) degerini icermemesi
gerekmektedir (MacKinnon, Lockwood & Williams, 2004).
Aracilik modellerini degerlendirirken 6nemli bir parametre
de tam standardize etki biiyiikligi (K?) olarak
belirtilmektedir (Giirbliz, 2019b). Aract degiskenin etki
biiyiikliigii degeri, .01'e yakinsa diisiik etki, .09'a yakinsa orta
diizey etki ve .25'¢ yakinsa yiiksek etki olarak
yorumlanmaktadir (Preacher & Kelley, 2011).

Etik Kurul Onay Bilgileri

Bu arastirma, Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi
Girisimsel Olmayan Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu
tarafindan 07/05/2024 tarihinde yapilan 2024/05 nolu
toplantida GO 2024/282 nolu karar sayisi ile gerekgesi,
amaci, yaklasimi ve yontemi agisindan incelenmis, kapsam
ve uygulama agisindan etik ilkelere ve insan haklarina uygun
bulunmustur.

BULGULAR

Betimsel Istatistiklere ve Korelasyon Sonuclarina iliskin
Bulgular

Arastirmanin hipotezlerinin sinanmasina iligkin analizlere
gecilmeden once arastirmanin degiskenleri icin betimsel
istatistikler hesaplanmis ve degiskenler arasindaki iliskiler
Pearson momentler carpimi  korelasyon analizi ile
incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo-1'de sunulmustur.

Tablo 1: Betimsel Istatistikler ve Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Betimsel istatistikler Korelasyon katsayilan (r)
Olgekler [ M 5D ar & 1. 2. 3.
1IANG .90 7.39 3.07 24 -69 S5TER | 66
2ELO .96 23.59 9.27 -4 -.83 - 61
3.080 .86 18.69 4.11 -07 -94 -
Nof: a1, carpiklik; g;, basiklik; IANO, isten aynilma niveti slcegi; ELO, empatik liderlik slcegi;
CS0, calisan sadakati slcegi. *p=.03, **p=.01.

Tablo-1 incelendiginde, aragtirmanin bagimsiz degiskeni
olan empatik liderligin, bagimli degisken olan isten ayrilma
niyeti (r=-.57, p<.01) ve araci degisken olan ¢aligan sadakati
(r=-.66, p<.01) ile negatif yonde anlamli iliskiler igerisinde
oldugu goriilmektedir. Diger yandan bagimli degisken olan
isten ayrilma niyeti ile aract degisken olan ¢alisan sadakati
(r=.61, p<.01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Bu bulgular dikkate alindiginda, Baron ve
Kenny’nin (1986) yapisal esitlik modelleri icin gerekli
oldugunu ileri siirdiikleri; bagimsiz, bagimli ve araci
degiskenler arasinda anlamli iliskilerin bulunmasi kosulunun
saglandig1 soylenebilir.

Onerilen Modelin Test Edilmesine iliskin Bulgular
Arastirmada Onerilen aracilik modeli kapsaminda, empatik

liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide calisan
sadakatinin araci roliniin olup olmadigi incelenmistir.

Arastrmanin aracilik modeli i¢gin standardize edilmemis
katsayilar Tablo-2’de gdsterilmistir.

Tablo 2: Aracilik Modeli i¢in Standartlastirilmams Katsayilar

Sonuclar
Onciiller Coit | s2 | ¢ | p [ BooiLal | BeotLcl
M(Calisan Sadakati)
X (Empatik Liderlik) a 269 020 13.475 000 229 308
Sabit Ty 12351 506 24414 000 11.356 13.346
Ri= 368
Fuam = 181.566: p<.01
¥ (Isten Ayrilma Niyeti)
X (Empatik Liderlik) c' -.091 017 -5.363 000 -.124 -.057
M (Cahsan Sadakati) b -369 038 -9.607 000 -444 -293
Sabit Iy 16.441 585 28.105 000 15.289 17.591
R= 483
Fram = 145.194: p<01
Not. SE = standart hata. Coeff = standartlagtinlmamug katsay1. X' = bagimsiz degisken; M= arac1 degisken;
¥ = sonug veya bagimh degisken. a = bagimsiz defisken ve aract arasindaki iligks; & = arac1 ve bagunli
degisken arasindaki iligks; ¢" = bagimsiz degigkenin bagimh degigken uzerindeki dogrudan etkisi. § =
kesme veya sabit.

Tablo-2’de  turizm  sektoriindeki otel ¢alisanlarinin
algiladiklar1 empatik liderlik diizeyleri ile calisan sadakati
dizeyleri (b=.269, %95 BCA CI [.229 to .308]) arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu gériilmektedir. Bu
durumda H, hipotezi kabul edilmistir. Ayrica Tablo-2
incelendiginde, otel ¢alisanlarmin algiladiklar1 empatik
liderlik (b=-.091, %95 BCA CI [-.124 to0 -.057]) ve ¢alisan
sadakati (b=-.369, %95 BCA CI [-.444 to -.293]) dlizeyleri
ile isten ayrilma niyetleri arasinda ise negatif yonde anlamli
iligkilerin  oldugu anlagilmaktadir. Bu durumda Hs
hipotezinin de kabul edildigi sdylenebilir. Diger yandan
Tablo-2’de goriildiigii tizere, empatik liderligin ve galigan
sadakatinin hep birlikte otel ¢alisanlarmimn isten ayrilma
niyetlerindeki varyansin %48.30’unu (R%*=.483) agikladigi
tespit edilmistir. Bu baglamda mevcut degiskenlerin otel
calisanlarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde biiyiik bir
etkiye (R>>26) sahip oldugu sdylenebilir (Cohen, 1988).
Standartlastirilmamis toplam, dogrudan ve dolayl: etkiler ve
isten ayrilma niyetini yordayan %95 yanhilik diizeltmeli
giiven aralig1 degerleri ise Tablo-3’te sunulmaktadir.

Tablo 3: Kurgulanan Model icin Standartlagtirilmanmis Toplam, Dogrudan ve Dolaylt

Etkiler
Yollar Effect | SE | BootLLCI | BootULCI
Toplam etki -.190 015 -220 -.160
Dogrudan etki -.091 017 -.124 -.057
Dolayh etki -.099 017 -136 -.068
Not. Yiizdelik yontem ile elde edilen giiven araliklar igin bootstrap
veniden ornekleme sayisi: 5,000

Tablo-3 incelendiginde, algilanan empatik liderligin otel
calisanlarinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki toplam
etkisinin (b=-.190, %95 BCA CI [-.220 to -.160]) negatif
yonde ve anlamli diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu
durumda H; hipotezi kabul edilmistir. Aracit degisken
modele dahil edildikten sonra da algilanan empatik liderligin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki dogrudan
etkisi (b=-.091, %95 BCA CI [-.124 to -.057]) negatif yonde
ve anlamli kalmaya devam etmistir. Araci degiskenin dolayli
etkisi incelendiginde ise c¢alisan sadakatinin otel
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calisanlarmin algiladiklart empatik liderlik ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkide dolayl1 etkisinin anlamli oldugu
gortlmektedir (b=-.099, %95 BCA CI [-.136 to -.068]). Bu
durumda Hs hipotezi kabul edilmistir. Sekil-1’deki
standardize edilmis katsayr degerlerinde de goriildigi gibi
araci degiskenin modele dahil edilmesiyle algilanan empatik
liderlikten isten ayrilma niyetine giden yol -.574’ten -.275’¢
diismiis ve anlamli kalmaya devam etmistir.

Empatik c=-574"" Isten Ayriima
Liderlik - Niyeti
(X) ()
R?= 388
K? =-,209
Calisan
Sadakati
(M)
Empatik ¢'= - 275" Isten Ayriima
Liderlik - Miyeti
(X} (Y)
R¥= 483

Sekil 1: Modele iliskin Bulgular (b = standartlastiriimis katsayilar gostermektedir,
*p<.05, **p<.01)

Bir aracilik modeli degerlendirilirken dikkate almmasi
gereken bir diger énemli parametre de tam standardize etki
biiyiikliigiidiir (K?) (Giirbiiz, 2019b). Arac1 degiskenin,
algilanan empatik liderlik ile isten ayrilma niyeti
degiskenleri arasinda gostermis oldugu anlamli araciligin
etki biiyiikliigiine iligkin deger ise Tablo-4’te sunulmustur.

Tablo 4: Model i¢in Standardize Edilmis Dolayli Etkinin Biiytikligii
Effect | SE | BootLLCI | BootULCI

Degisken

Calisan Sadakati -299 | .050 -.403 -.208

Not. Yiizdelik yontem ile elde edilen giiven araliklar i¢in
bootstrap yeniden drnekleme sayisi: 5,000

Tablo-4 incelendiginde c¢alisan sadakatinin, kurgulanan
modeldeki  etki  biiyiikliigiinin =~ K?=-30  oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda test edilen modeldeki araci
degiskenin, algilanan empatik liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki etki Dbilyiikliigiinin yiiksek diizeyde oldugu
sOylenebilir.

TARTISMA

Calisan davranis ve tutumlari, yasam aliskanliklari,
teknolojik gelismeler ve is yapis sekillerindeki degisim ile
birlikte farklilagsmaya baslar (Tortumlu & Uzun, 2022). Bu
degisim calisma yasamindaki yonetici ve ¢aligan iligkilerine
de yansimaktadir. Ozellikle liderlik caligmalari, zamanla
liderlerin farkl spesifik 6zelliklerine vurgu yapacak bigimde
birbirinden ayristiritlmaktadir. Empatik liderligin de son
yillarda yoneticilerin empati becerisini 6nceleyen bir model
oldugu soylenebilir. Nitekim bu arastirmada, empatik
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liderligin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine etkisinde
calisan sadakatinin araci rolii incelenmistir.

Arastirmada empatik liderligin calisanlarin isten ayrilma
niyetini diigiiriicii bir faktoér oldugu, calisanlarin empatik
liderlik algisi arttikga isten ayrilma niyetlerinin diistigii
goriilmiistiir. Ayni sekilde empatik liderlik algisinin artmasi
calisanlarin sadakatleri ile de olumlu bir iligki igerisindedir.
Diger bir deyisle empatik liderlik algis1 arttikga ¢alisanlarin
sadakat diizeyleri de artmaktadir. Arastirmanin model olarak
sundugu sonu¢ ise empatik liderligin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinde ¢alisan sadakatinin aracit bir rol
oynadigidir. Yani yoneticilerin ¢alisanlara yiiksek empati ile
yaklagiminin, onlarin sadakatini artirarak isten ayrilma
niyetlerini disiirebilen bir faktér oldugu sdylenebilir.
Yoneticinin ¢alisanin mevcut durumuna yodnelik anlayis
gostermesi ve bu anlayist karsi tarafa hissettirmesi c¢alisan
icin hem yoneticiye hem de orgiite yonelik pozitif duygular
besleyebilir. Nitekim Sosyal Mibadele Teorisi bu
karsiliklilig1 en 1yi agiklayan teorilerden biridir. Bu teoride,
bireyler, iliskilerinde elde ettikleri kazanglar (6diiller) ile bu
iliskilerin maliyetlerini (zaman, enerji, duygusal yatirim vb.)
karsilastirarak iliskilerini siirdiirmeye veya sonlandirmaya
karar verirler. Calisanlar, yoneticilerinde destek, taninma ve
kaynaklar alirken; yoneticiler de ¢alisanlardan performans,
sadakat ve is hedeflerine ulagsma konusunda destek beklerler.
Bu durumda yoéneticinin ¢alisgana empati ile yaklasimi
karsiliginda calisandan sadakat almasi bir miibadeleye 6rnek
gosterilebilir. Calisanlarin orgiite olan sadakatleri arttikca
isten ayrilma niyetleri diismektedir (Khuong & Tien, 2013).
Yani bir ¢alisanin Orgiite duydugu sadakat arttikea,
organizasyondan ayrilma niyeti azalmaktadir (Albtoosh,
Ngah & Yusoff, 2022).

Isten ayrilma niyeti, organizasyonlar igin her zaman &nemli
bir sorun teskil etmistir ve gelecekte de bu Onemini
koruyacaktir. Bir calisan isten ayrildiginda, o g¢alisana
yapilan egitim, gelisim ve 6gretim yatirimlari orgiit igin bir
kayiptir. Yiiksek calisan devir hizi, “yiiksek yetenekli”
calisanlarmn  kaybi ve ise alim ile yeniden egitim
maliyetlerindeki biiyiik artiglarla birlikte, organizasyonlara
ciddi mali yukler getirebilir (Mchugh & Brennan, 1992). Bu
bakimdan orgiitler, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
azaltmak i¢in etkin ¢dziimler bulmalidir. Bu arastirmanin
sonuglart da empatik liderligin bu ¢ozlimler arasinda
olabilecegini gostermistir.

Yiiksek devir hiz1 genellikle calisan memnuniyetsizliginin
bir gostergesi olabilir. Memnuniyetsizlik bir¢cok nedenlerden
kaynaklanabilir. Calisanlar diisik maas aliyor olabilir,
kendilerini degersiz hissedebilir, yeterince gelismediklerini
diisiinebilir, gelisim firsatlarinin eksikligini yasayabilir veya
is arkadaslar1 ile kotii iliskiler igerisinde olabilirler (Ertas,
2015; Karatas, Tagay & Uzun, 2022). Tiim bu sayilanlara ek
olarak yoneticilerin de bu sirecteki onemli bir faktor
olabilecegi sdylenebilir. Yoneticinin ¢alisana anlayis ve
empati gostermesi pozitif bir yaklasimdir ve bu yaklagim
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¢alisanin duygusuna hitap eder. Dolayisiyla empatik liderler,
calisanlarin orgiitlerden ayrilma niyetlerini diisiirebilirler.
Nitekim bu aragtirmanm sonucu da bu ihtimalin gigli
oldugunu gosterir niteliktedir. Negoro ve Wibowo’un (2021)
yaptig1 aragtirmada, empatik liderligin ¢alisanlarin i tatmini
ile dogrudan ve pozitif bir iligkisi oldugunu ve isten ayrilma
niyeti ile dogrudan ve negatif bir iliskisi oldugunu ortaya
koymustur. Diger taraftan Wibowo ve Paramita’nin (2022)
yaptig1 aragtirmada ise empatik liderligin ¢aligsanlarda
psikolojik saglamligi artirdig1; ancak empatik liderligin isten
ayrilma niyeti ile olumsuz bir iligki iginde olsa da isten
ayrilma niyetini diigiiren bir faktoér olmadig ifade edilmistir.
Bu farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasi kiiltiirel 6zellikler veya
orneklem farkliliklarinda kaynaklanmig olabilir. Tim bu
sonuglarm ortaya ¢ikmasi, bu gergevede daha fazla arastirma
yapma ihtiyacinin gostergesidir.

Simrhliklar ve Oneriler

Bu aragtirmanin &nemli bulgularma ragmen, bazi
metodolojik  smirlamalarin1  kabul etmek Onemlidir.
Aragtirmanmn en Onemli smirliliklarindan biri Tirkiye
olgeginde sinirh bir kiiltiirii temsil etmesidir. Ortaya ¢ikan
bazi1 sonuglar Tiirkiye baglamindan etkilenmis olabilir.
Dolayisiyla bulgularn  genellestirilmesinde bu  husus
onemlidir. Arastirmanin ikinci bir sinirlilifi, arasgtirmanim
belirli bir bolgede bulunan otel isletmelerindeki calisan
bireylerde test edilmesidir. Farkli ¢alisan gruplarinda farkl
sonuglar ortaya ¢ikabilir. Bir diger smnirlilik ise arastirmanin
kesitsel bir aragtirma olmasidir. Gelecekte, arastirmacilar
degiskenler arasindaki nedensel iligskiyi daha fazla kesfetmek
icin uzunlamasina veya deneysel aragtirma yontemlerini
kullanabilirler.

Mevcut arastirma empatik liderligin, calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin diismesine aracilik eden calisan
sadakatinin roliinii incelemistir. Ancak bu modele aracilik
edebilecek veya duzenleyici rol alabilecek bircok faktor
olabilir. Ornegin ydneticilerin ¢alisana yiiksek empati
gostermesi, Orgiitsel baglillk ve performans gibi pozitif
orgiitsel ¢iktilar1 artirabilir. Bu faktérler teorik agidan
temellendirilerek kurulan modeller araciligi ile test edilebilir.
Bu sayede empatik liderlik roltiniin énemi ve mahiyeti daha
anlagilabilir hale gelecektir.

Aragtirma sonuglar1 1s18inda isletmelere ve profesyonellere
su onerilerde bulunulabilir:

Liderlik Pratiklerini Gelistirilmesi: Orgutler mevcut liderlik
pratiklerini  objektif bir sekilde degerlendirmeli ve
gelistirmelidirler. Bu siirecte, yoneticilerin nasil bir liderlik
tarzi  sergiledigini, ¢alisanlarla nasil  etkilesimde
bulunduklarmi, empati gosterme diizeylerini, is birligi ve
motivasyon saglama yetenekleri ele almmali ve
incelenmelidir. Bu silire¢ 4 asamada tekrarli bir bigimde
gergeklestirilebilir.

1.Degerlendirme: Bu siliregte en Onemli kisim geri
bildirimlerdir. Calisanlardan ve yoneticilerden geribildirim
toplayarak (360 derece degerlendirmeleri) liderlerin giiglii ve
zayif yonleri belirlenmelidir.

2.Analiz: Degerlendirme sonuglarina dayanarak, liderlikteki
gelisim firsatlarmin tanmimlanmas: gereklidir. Ornegin, bazi
yoneticiler empatik davraniglart giiclendirme konusunda
daha fazla egitime veya destek programlarina ihtiyag
duyabilirler.

3.Egitim: Belirlenen iyilestirme alanlarina odaklanarak
liderlik egitim ve gelisim programlar1 diizenlenmelidir.
Ornegin, empatik iletisim, duygusal zeka gelistirme, takim
motivasyonu ve glglendirme gibi konulart kapsayan
egitimler diizenlenebilir.

4.Izleme: Yoneticilerin gelisimini takip etmek igin diizenli
olarak  performansmn  degerlendirilmesi  gereklidir.
Performans degerlendirme siiregleri, hedefler belirleme ve
geri  bildirim  mekanizmalar1  kullanarak  liderlerin
ilerlemelerinin izlenmesi ve geri bildirimlerle saglanabilir.
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Introduction and Purpose

The role of empathy within professional contexts, particularly in fostering organizational commitment and loyalty among employees
and managers, is well-documented. This holds particular significance in the tourism sector, where leadership and employee engagement
are critical to maintaining high service quality and customer satisfaction (Dedeoglu et al., 2016; Tat & Cevirgen, 2020; Yuan et al.,
2022). Leadership behaviors, especially those emphasizing empathy, have been linked to enhanced job satisfaction, motivation, and
loyalty (Chiok Foong Loke, 2001; Yahaya & Ebrahim, 2016). In recent years, the concept of empathic leadership has gained
prominence, reflecting a shift toward emotionally intelligent and people-oriented management approaches.

Given the competitive dynamics in the tourism industry, particularly among hotel businesses, employee loyalty emerges as a strategic
necessity. Loyal employees are instrumental in safeguarding organizational interests, ensuring the confidentiality of business strategies,
and mitigating the high turnover rates prevalent in the sector (Sarioglan, 2007; Tuna, 2007). Turnover intention remains a significant
challenge for hotel businesses, and leadership approaches that enhance employee loyalty may play a pivotal role in addressing this
issue. While prior studies have demonstrated the positive effects of empathic leadership on job satisfaction, performance (Tortumlu,
2023), and turnover intention (Negoro & Wibowo, 2021), there is limited research examining mediating variables in these relationships.
Addressing this gap, the current study investigates the mediating role of employee loyalty in the relationship between empathic
leadership perceptions and turnover intentions among hotel employees. The study also aims to contribute novel insights to the existing
domestic and international literature.

Method

This research was conducted with 314 employees working in five-star hotels in Antalya, Turkiye, selected through convenience
sampling. The sample consisted of 44.3% female (n=139) and 55.7% male (n=175) participants, with an age range of 18 to 61 years
and a mean age of 33.61 (SD=7.98). Data collection instruments included a demographic information form, Turnover Intention Scale,
Empathic Leadership Scale, and Employee Loyalty Scale. These instruments were integrated into a single online survey via Google
Forms and distributed to participants until the desired sample size was reached. Data were analyzed using descriptive statistics, Pearson
Correlation Coefficients, and Bootstrap Analysis to test the proposed mediation model.

Results

The mediation model revealed a significant positive relationship between empathic leadership and employee loyalty (b=.269, 95% CI
[.229 to .308]), confirming H.. Furthermore, significant negative relationships were identified between empathic leadership and
turnover intention (b=-.091, 95% CI [-.124 to -.057]) and between employee loyalty and turnover intention (b=-.369, 95% CI [-.444 to
-.293]), supporting Hs. Empathic leadership and employee loyalty together explained 48.30% (R?=.483) of the variance in turnover
intentions, indicating a substantial effect size (Cohen, 1988).

Analysis of the total, direct, and indirect effects confirmed that empathic leadership had a significant total negative effect on turnover
intention (b=-.190, 95% CI [-.220 to -.160]), supporting Hi. After including employee loyalty as a mediator, the direct effect of
empathic leadership on turnover intention remained significant (b=-.091, 95% CI [-.124 to -.057]). Moreover, the indirect effect of
employee loyalty on the relationship between empathic leadership and turnover intention was also significant (b=-.099, 95% CI [-.136
to -.068]), confirming Ha. Notably, the standardized path coefficient from empathic leadership to turnover intention decreased from -
.574 to -.275 following the inclusion of employee loyalty, indicating a partial mediating effect.

Discussion and Conclusion

The findings underscore the critical role of empathic leadership in mitigating turnover intentions and enhancing employee loyalty. The
mediating role of employee loyalty highlights its significance as a key mechanism linking empathic leadership to reduced turnover
intentions. These findings align with Social Exchange Theory, which posits that relationships are governed by reciprocal exchanges of
resources, support, and loyalty. Managers who demonstrate empathy foster a supportive work environment, which, in turn, cultivates
employee loyalty and reduces turnover intentions. This reciprocity benefits both parties, with employees receiving emotional and
professional support while organizations gain enhanced performance and commitment.

From a practical perspective, these results offer valuable implications for hotel businesses in competitive tourism markets. By adopting
empathic leadership approaches, organizations can create a more loyal and committed workforce, thereby addressing turnover -related
challenges and improving organizational sustainability. Furthermore, this study contributes to the academic literature by providing
empirical evidence on the mediating role of employee loyalty in the relationship between empathic leadership and turnover intention,
addressing a notable gap in the field. Future research could explore additional mediators or moderators, such as organizational culture,
job satisfaction, or employee well-being, to deepen the understanding of these dynamics. Longitudinal studies may also provide further
insights into the temporal aspects of these relationships.

In conclusion, this study demonstrates that empathic leadership serves as a critical determinant of employee loyalty and a significant
factor in reducing turnover intentions. These findings emphasize the importance of empathy-driven managerial practices in fostering
organizational commitment and retention, contributing to the long-term success and competitiveness of hotel businesses.
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