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ARTICLEINFO

Giinlimiiz rekabet ortaminda, calisanlarin isletmeyi, siiregleri, Uriinleri ya da hizmetleri daha ileriye
tastyabilmeleri i¢in sahip oldugu bilgiyi ve fikirleri 6zgiirce soyleyebilecegi bir ortam hazirlanmasi
gerekmektedir. Calisanlarin psikolojik olarak gii¢lendirilmesi ve lider-iiye etkilesiminin saglanmasi bu ortamin
yaratilmasinda 6nemli birer etken olarak degerlendirilmektedir. Boylece, isletmelerin en 6nemli varligi olan
¢alisanlarin igletmeye deger katmasi ve rekabet avantajinin ortaya ¢ikmasi saglanabilir. Bu ¢aligmada, konuk
agirlama sektoriinde calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin ¢alisan sesliligine ve isten ayrilma niyetine
olan etkisini incelemek ve bu iki iliskide psikolojik giiglendirmenin moderatér etkisini 6lgmek amaglanmustir.
Bu amag dogrultusunda, Kiitahya il merkezinde faaliyet gdsteren gesitli otel, kafe ve restoran isletmelerinde
calisan 155 kisiye ulagilmis ve anket araciligi ile veriler toplanmustir. Elde edilen veriler SPSS 20.0 ve Process
Makro eklentisinden yararlanilarak analiz edilmistir. Arastirma sonucuna gore, lider-iiye etkilesiminin ¢alisan
sesliligine olumlu, isten ayrilma niyetine olumsuz etkisinin oldugunu ve olusan bu etkinin psikolojik
gliclendirmenin moderator etkisiyle birlikte arttigi sonucuna ulagilmigtir. Degiskenler arasindaki psikolojik
gliclendirmenin diizenleyici etkisi arttikga, lider-iiye etkilesiminin ¢alisan sesliligine olumlu, isten ayrima
niyetine olumsuz etkisinin de arttig1 tespit edilmistir.
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In today's competitive environment, businesses need to create an environment in which employees can freely
express their knowledge and ideas to carry the business, processes, products or services into the future.
Empowering employees psychologically and ensuring leader-member exchange are considered as important
factors in creating this environment. Thus, it can be ensured that employees, who are the most important assets
of the enterprise, and businesses gain a competitive advantage eventually. In this study, it is aimed to
investigate the effect of leader-member exchange on employee voice and turnover intention in the hospitality
sector employees and to measure the moderator effect of psychological empowerment in these two
relationships. To achieve these aims, 155 employees were reached in various hotels, cafes, and restaurants
operating in the city center of Kiitahya and the data were gathered through a survey form. The data obtained
were analyzed by SPSS 20.0 and Macro Process extension. According to the results of the research, the leader-
member exchange has a positive effect on employee voice, negative effect on turnover intention and
psychological empowerment has a moderator effect on these two relationships. As the moderating effect of
psychological empowerment increases between among variables, it was determined that the effect of leader-
member exchange on employee voice positively increases, on turnover intention negatively decreases.
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EXTENDED ABSTRACT

In order to build a strong organizational culture and establish long-term permanent relationships with employees, the
business must have capable leaders who can create this environment. Leaders who understand, influence, guide and
motivate their employees, play a critical role in the success of the business. As a result of the positive influence of the
followers of the leaders, the employees whose loyalty to the organization is increased, have positive ideas and opinions
about the development of the business, that is, the emergence of employee voices.

Leader-member exchange, different from many other leadership theories, is based on the fact that leaders treat each
employee differently and interact with each employee based on personality traits. In other words, there is an understanding
that there is a personalized interaction between leaders and their followers rather than a uniform interaction or behavioral
principles (Giirel, 2016, p. 1736).

In the literature, there are limited studies on the moderator role of psychological empowerment, which determines the
strength of the impact of leader-member exchange on employee voice and turnover intention. In this study, the moderator
role of psychological empowerment is investigated especially in the effect of leader-member exchange on employee voice
and turnover intention. For this purpose, hotel, cafe, and restaurant employees operating in Kiitahya city center were chosen
as the main mass. 200 questionnaires were distributed by convenience sampling method and 155 (78%) evaluable
questionnaires were returned. The data obtained through the questionnaire were subjected to explanatory and confirmatory
factor analysis and correlation analysis was performed to reveal the relationship between the variables. In line with the
developed model, simple linear regression analysis and SPSS Process Macro plugin developed by Hayes (2013) were used
to test the research hypotheses.

As indicated in the research model, a total of four different scales were used: leader-member exchange, psychological
empowerment, employee voice, and turnover intention. The leader-member exchange scale was developed by Liden and
Maslyn (1998), the psychological empowerment scale was developed by Spreitzer (1995), the employee voice scale was
developed by Van Dyne and Le Pine (1998) and turnover intention scale was developed Mobley et al. (1978).

According to the results of regression analysis; it is seen that the increase in leader-member exchange leads to an increase
of 0.533 units in employee voices (R2= 0.285; B=0.533; p<0.05). The increase in emotional impact dimension, loyalty
dimension, contribution dimension, and professional respect dimension among the sub-dimensions of leader-member
exchange, respectively leads to an increase of 0.493; 0.409; 0.515; 0.408 units in employee voices. According to these
results, H1, Hla, H1b, Hlc, H1d hypotheses were accepted. According to other results of regression analysis; that the
increase in leader-member exchange caused a decrease of -0.397 units in the turnover intention (R2= 0.158; B=-0.397,;
p<0.05). The increase in emotional impact dimension, loyalty dimension, contribution dimension, and professional respect
dimension among the sub-dimensions of leader-member exchange, respectively leads to a decrease of -0.316; -0.369; -
0.333; -0.345 units in employee voices. According to these results H2, H2a, H2b, H2c, H2d hypotheses were accepted.

In the results of the analysis, it was seen that the interaction value of leader-member exchange and psychological
empowerment was significant (B = -0.121; B = -0.474; p <0.05) on employee voice and turnover intention. When the
values of the employee voice model were examined, it was seen that the data obtained were significant (R2=0.613; F=79.9;
p<0.05) and the rate of explaining the employee voice of the independent variables in the model was 61.35%. When the
turnover intention model values are examined, it is seen that the data obtained are significant (R2=0.222; F=14.366;
p<0.05) and the rate of explaining the employee voice of the independent variables in the model is 22.2%. When the
increase in R2 values in employee voice is examined, it is seen that there is an increase of 1.74% in p <0.05 significance
level. When the increase in R2 values in turnover intention is examined, it is seen that there is an increase of 6.18% in p
<0.05 significance level. All these data obtained show that psychological empowerment has a moderator effect on the
effect of leader-member exchange on employee voice and turnover intention. According to this result, H3 and H4
hypotheses were accepted.

As a result of the study, it was found that the quality of the leader- members exchange was high among the business
employees in the company’s subject to research. However, the leader-member exchange has a significant positive effect
on employee voice and a significant negative effect on turnover intention. In other words, the increase in the quality of the
leader-member exchange leads to rising employee voice but leads to a decrease in turnover intention. These results coincide
with the other studies in the literature (Botero and Van Dyne, 2009, p. 94; Chan and Yeung, 2016, p. 50; Han and Jekel,
2011, p. 46; Jada and Mukhopadhyay, 2019, p. 85; Oztiirk and Eryesil, 2016, p. 137; Sahin, 2011, p. 283; Yildiz, 2018, p.
498; Wijaya, 2019, p. 93).

In the other results of the study; it has been concluded that psychological empowerment has a moderator effect on the
relationship between leader-member exchange and employee voice, and turnover intention. This result also coincides with
the other studies in the literature (Chan and Yeung, 2016, p. 50; Yuan et al., 2019, p. 121). The strength of the relationship
between leader-member exchange and employee voice increases with the moderator impact of psychological
empowerment. However, the strength of the relationship between leader-member exchange and turnover intention
decreases with the moderator impact of psychological empowerment. In other words, with the moderator effect of
psychological empowerment, employees can express their ideas and opinions about the business more freely and tend not
to leave their jobs.
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Giris

Isletmelerin gii¢lii bir orgiit kiiltiirii insa etme ve calisanlariyla uzun vadeli kalict
iligkiler kurmasinin yolu, ilk olarak bu ortam1 olusturabilecek nitelikte yoneticilere ve liderlere
sahip olmasindan ge¢mektedir. Calisanlarini anlayan, etkileyen, onlara yol gdsteren ve motive
eden liderler, isletmenin basar1 siirecinde kritik bir gorev istlenirler. Liderlerin takipgilerini
olumlu yonde etkilemesi sonucunda, orgiite baglilig1 artan ¢aliganlarin isletmeyi gelistirmeye
yonelik olumlu fikir ve diisiincelere sahip olmasina, yani calisan sesliliginin ortaya ¢ikmasina
yol agmaktadir. Calisan sesliligi, isletmelerin rekabet avantaji saglamasinin yani sira,
isletmelerin basarili olma noktasinda da 6nemli bir rolii bulunmaktadir (Maynes ve Podsakoff,
2014, s. 87; Morrison, 2011, s. 374-376). Bununla birlikte, Janssen ve Gao (2015) galisan
sesliliginin, isletmelerin mevcut durumunu iyilestirmesi ve siirdiiriilebilir bir gelisimin
saglamasi i¢in sart oldugunu ileri stirmiistiir. Ayrica, ¢alisan sesliligi yoneticilerin isle ilgili
sorunlar1 onceden ya da erken tespit etmelerine ve kurumsal diizeyde yenilik¢i bir orgiit
kiiltiiriniin olusturulmasinda da 6nemli rol oynamaktadir (Tangirala ve Ramanujam, 2008, s.
1189). Orgiite katki saglamak adina, yapici davranislar sergileyerek yenilikgi fikirlerini ortaya
koyan personelin, uzun vadede elde tutulmasi, isletmelerin karsilastigi biiyiik zorluklardan biri
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Yildiz, 2018, s. 480).

Bunlarla birlikte, Milliken vd. (2003)’nin yaptigi arastirmada, c¢alisanlarin yaklasik
%385 1nin igyerinde karsilastig1 sorunlara karsi sessiz kalmayi tercih ettigi sonucuna ulagsmastir.
Ryan ve Oestreich (1991)’in arastirmasinda ise g¢alisanlarin %70’inin korktugundan dolay1
orgiitteki sorunlar hakkinda konugmayarak sesiz kaldig1 sonucunu ortaya koymustur (Cetin ve
Cakmakgi, 2012, s. 2). Morrison ve Milliken (2000) ise arastirmasinda, ¢alisanlarin isletmedeki
sorunlarin nedenlerini bildiklerini fakat yoneticilerin tutum ve davraniglarindan dolay sessiz
kaldigini belirtmistir. Bu noktada, ¢alisan sesliliginin arttiriimas siirecinde lidere biiytik bir yiik
diistiigi sOylenebilir. Liderin ¢alisanlar ile kuracagi giiglii bir iletisim, ¢alisan sessizligi ile
miicadele edilmesini saglayacagi gibi calisanlarin yapici sesliliginin artmasimi1 da olanak
saglamaktadir (Vakola ve Bouradas, 2005, s. 451-452). Bu nedenle, diger liderlik
yaklagimlarmin 6tesinde lider-iiye etkilesim teorisi 6n plana ¢ikmaktadir.

Lider-iiye etkilesimi diger birgok liderlik teorilerinden farkli olarak, liderlerin her bir
calisana, kisilik 6zelliklerine bagl olarak, farkli davranmasi ve her biriyle farkli etkilesime
girmesi esasina dayanir. Diger bir ifadeyle, liderlerin takipgileri ile arasinda tek tip bir etkilesim
ya da davranig esaslarindan ote kisisellestirilen bir etkilesimin oldugu anlayisi1 mevcuttur
(Giirel, 2016, s. 1736). Lider-iiye etkilesimi, ¢alisanlar ile yoneticiler arasinda karsilikli
davranis ve duygularin etkilesimi noktasinda 6nemli bir modeldir (Dulebohn vd., 2011, s.
1715). Bu etkilesimin, olumlu ¢alisan sesliligi davranisinin olusmasini destekledigi gibi (Botero
ve Van Dyne, 20009, s. 94), isten ayrilma niyetini de azalttig1 bilinmektedir (Han ve Jekel, 2011,
S. 46). Tim bunlarla birlikte, calisan sesliligini tesvik eden énemli bir motivasyon araci olan
psikolojik giiclendirme (Frazier ve Fainshmidt, 2012, s. 692), olumlu bir lider-iiye etkilesiminin
sonucu olarak da ortaya ¢ikmaktadir (Dulebohn vd., 2011, s. 1736).

Yapilan literatiir taramasinda lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskileri
konu alan uluslararasi ¢aligmalara rastlanmis (Botero ve Van Dyne, 2009, s. 94; Chan ve Yeung,
2016, s. 50; Jada ve Mukhopadhyay, 2019, s. 85; Wijaya, 2019, s. 93) ulusal ¢alismalara ise
rastlanilmamustir. Lider-liye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri konu alan
uluslararasi ve ulusal ¢alismalara rastlanilmistir (Flickinger vd., 2016, s. 58; Han ve Jekel, 2011,
s. 46; Oztiirk ve Eryesil, 2016, s. 137; Sahin, 2011, s. 283; Yildiz, 2018, s. 498). Lider-iiye
etkilesimi ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide psikolojik gili¢lendirmenin etkisini konu alan
Chan ve Yeung (2016) ve Yuan vd., (2019) ait iki uluslararas1 ¢alismaya rastlanilmis, ulusal
caligmalara ise rastlanilmamistir. Lider-liye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide




Diiger, Y. S/ Gaziantep University Journal of Social Sciences 2020 19(3) 1215-1236 1218

psikolojik giiclendirmenin etkisini konu alan uluslararasi ve ulusal herhangi bir caligmaya
rastlanilmamistir. Ayrica, arastirmanin degiskenlerine iliskin birbirinden farkli c¢alismalar
olmasina ragmen lider-iiye etkilesimi, psikolojik gii¢lendirme, ¢aligsan sesliligi ve isten ayrilma
niyetini konu alan bir biitiin ¢alismaya rastlanmamustir. Bununla birlikte, Chen ve Wu (2017)
calismasinda otel, restoran, kafe gibi agirlama sektoriinde isten ayrilma niyetinin yiiksek
oldugunu ve etkili bir liderlik yaklagiminin isten ayrilma niyeti lizerinde azaltici bir etkisinin
oldugunu bildirmistir. Benzer sekilde, Collins (2010) otel sektoriinde isten ayrilma oranlarinin
biiyiik bir problem oldugunu, etkili bir lider-iiye etkilesimi ile ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin azaltilabilecegini belirtmistir. Liang vd. (2017) otel sektoriinde uzun ¢alisma saatleri,
yiiksek is stresi ve zorlu is siireclerinden dolayi, ¢alisanlarin 6rgiite karsi olumsuz tutumlar
sergileyebilecegini belirtmektedir. Ayrica, etkin bir liderlik anlayisi ile ¢alisanlarin olumsuz
tavirlarinin degistirilebilecegi ve orgiite katki saglamak adina calisan sesliligi davranisinin
olusmasii desteklenecegini ifade etmektedir. Tim bu agiklamalarin 1s181inda, ulusal
literatiirdeki boslugu doldurmak ve otel, restoran ve kafe gibi konuk agirlama sektoriinden kesit
sunabilmek admna bir arastirma modeli gelistirilmistir. Bu modelle, lider-iiye etkilesiminin
calisan sesliligine ve isten ayrima niyetine etkisinde psikolojik giiclendirmenin diizenleyici
roliinii arastirmak amaclanmustir.

Lider-Uye Etkilesimi

Lider-iiye etkilesimine yonelik ilk ¢alismalar Dansereau, Graen ve Haga (1975) ve
Graen ve Cashman (1975) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismalarda, ortalama liderlik stillerine
alternatif olarak gelistirilen lider-iiye etkilesimi ilk olarak ‘dikey ikili iligski teorisi’ olarak
adlandirilmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 220). Geleneksel liderlik teorileri, lideri kisilik,
davranigsal ve yetenek Ozellikleri bakimindan ele alirken, lider-iiye etkilesim teorisi lider ile
takipgileri arasinda karsilikli gelistirdigi iliskilere odaklanmaktadir (Northouse, 2004, s. 147).
Lider-iiye etkilesimi, liderin her bir ¢alisanlar ile farkli davranis bigimleri ve iliskiler gelistirdigi
varsayimina dayanan iligki temelli bu etkilesim siirecinde, taraflar arasinda degisim maddi ya
da zihinsel ¢abalar1 igermektedir (Liden vd., 1997, s. 48).

Liderin takipgileriyle gelistirdigi iligski iki gruba ayrilmaktadir; grup i¢i ve grup disi.
Grup i¢i olarak kabul edilen bireyler ile lider arasinda etkilesim seviye yliksektir ve ¢alisanlar
formal is tanimlarinin 6tesinde bir performans gosterirler. Bunun karsiliginda maddi ya da
maddi olmayan odiiller beklemektedirler (Liden vd., 1997, s. 48). Yiiksek derecede karsilikli
giiven, saygi ve yiikiimliiliikkle karakterize edilen grup ici iiyeler ile lider arasinda lider-liye
etkilesimi kalitesi yiiksek seviyede gergeklesmektedir. Bu durumda takipgiler liderlerini
‘giivenilir yonetici’ olarak gormektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 227). Yiiksek seviyede
gerceklesen lider-iiye etkilesimi sonucunda, calisanlarin isten ayrilma isteginin azalmasina,
performanslarinin artmasina, orgiitsel bagliliklarinin yiikselmesine, isyerine karsi olumlu
tutumlar sergilenmesine, liderine kars1 baghlik ve verdigi destegin artmasina yol agmaktadir
(Northouse, 2004, s. 151). Grup dis1 olarak kabul edilen bireyler ile lider arasinda etkilesim
seviyesi diisiiktiir. Calisanlarin resmi is tanimlarmin o6tesinde performans gostermeleri
beklenmez. Diisiik seviyede gergeklesen degisimde karsilikli beklentiler de diisiik olur (Liden
vd., 1997:48). Diisiik derecede karsilikli giiven, saygi ve yiikiimliiliikle karakterize edilen grup
dis1 iiyeler ile lider arasinda lider-iiye etkilesimi kalitesi diisiik seviyede gerceklesmektedir. Bu
durumda takipgiler liderlerini ‘maasl ¢alisan olarak gormektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s.
227). Diusiik seviyede gergeklesen lider-iiye etkilesimi sonucunda, ¢aliganlarin isten ayrilma
isteginin artmasina, performanslarinin azalmasina, i memnuniyetlerinin diismesi ve orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin azalmasina yol agmaktadir (Northouse, 2004, s. 151).

Liden ve Maslyn (1998)’a gore lider-iiye etkilesiminin ortaya ¢ikmasinda temel teskil
eden iki teori vardir; Sosyal Degisim ve Rol Teorileri. Sosyal degisim kuramina “miibadele
stirecindeki sosyal etkilesimler” olarak tanimlayan Blau’ya (1964) gore sosyal degisim,
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bireylerin miibadele sonucunda kargidan almay1 bekledikleri kazanimlar ile motive olmasi ile
ortaya ¢ikan ve goniilliiliik esasina dayanan faaliyetlerdir. Sosyal degisim kuraminin karsilikli
degisimin bireyler arasi iliskileri baslatici, giiglendirici ve siirdiiriicii bir niteligi vardir. Bireyler
arasi iligkilerin geligsmesi ve siirdiiriilebilir bir duruma gelmesi her iki taraf i¢in de arzu edilen
bir durumdur. Ayrica sosyal degisimin giicii, taraflarin karsilikli beklentilerinin derecesine
bagli olarak degisir (Lynch vd., 1999, s. 467-470). Sosyal degisim teorisi lider-liye etkilesimi
acisindan ele alindiginda, liderlerin calisanlara davranigsal, sosyal ya da maddi destegiyle,
calisanlarin ¢aba ve isteklerini etkilemekte, Orgiite saglayacaklar1 katki diizeylerini
belirlemektedir. Liderlerin pozitif yaklagimlar sergilemesi sonucunda g¢alisanlarin borgluluk
hissiyle hareket ederek, orglit i¢in ekstra rol davranisi sergileyecegi varsayilmaktadir (Ciftei,
2019, s. 169). Sosyal degisimde taraflar arasinda esitlik ve dengenin saglanmasi olduk¢a
onemlidir. Degisim sonucunda ¢alisanin iizerine diisen sorumlulugu yerine getirdigini, fakat
bunun karsiligimi alamadigini diislindiiglinde ya da tam tersi isveren iizerine diisen
yukiimliiliiklerini yerine getirdigini ama bunun karsiliim1 calisandan alamadigim
diistindiigiinde dengesizlik meydana gelmis olur. Bununla birlikte, hem ¢alisanin hem de
isverenin ylikiimliilikkleri yerine getirmesi diisiik dlizeyde gergeklesiyor ise miibadele iligkisi
zay1f derecede dengededir. Bu durumda ise calisan sinirli bir gayret gosterir ve orgiitten sinirh
bir karsilik alir (Shore ve Barksdale, 1998, s. 732-735).

Katz ve Kahn (1978) rolleri “belirli bir islevsel iligskide, rol oynayan herkes i¢in gerekli
olan standartlastirilmis davranis kaliplar1” olarak tanimlamaktadir (Akt: Dienesch ve Liden,
1986, s. 624). Kahn vd. (1964) rol teorisini bireyin davraniglarinin bigimlenmesinde, bireyin
icinde bulundugu kosullar ve tistlenmis oldugu rollere gore belirlendigini ortaya koymaktadir.
Orgiit igerisinde ¢alisanlarin gdrevlerini yerine getirme noktasinda iistlenmis oldugu bir rol ve
bu roliin yerine getirilmesi karsiliginda beklentileri vardir (Akt: Ciftei, 2019, s. 169). Lider,
calisanlari rolleri ve beklentileri yerine getirme derecesine gore degerlendirir ve gerek maddi,
gerekse davranigsal karsiliklar belirler (Dansereau vd., 1975, s. 51). Rol teorisine gore ¢alisanlar
ilk olarak oOrgiit icerisinde bir rol listlenir, sonrasinda iistlenilen rolii yerine getirme ve
performansina bagli olarak liderle arasindaki iligkinin kalitesi sekillenir. Calisanlarin
performansiyla beklentileri karsiladig takdirde kalic1 ve yiiksek kaliteli bir iliski gelistirilmis
olur (Dienesch ve Liden, 1986, s. 621).

Cahisan Sesliligi

Calisan sesliligi; Van Dyne ve Le Pine (1998) tarafindan “sadece eclestirmek yerine
gelistirmeyi amaglayan, yapict ifadeleri vurgulayan destekleyici davramis” olarak
tanmimlanmustir. Calisan sesliligi Van Dyne vd. (2003)’ne gore, “isle alakali olasi iyilestirmeler
hakkindaki ilgili fikirleri, bilgileri ve diistinceleri saklamak yerine isteyerek ifade etmek”
seklinde, Tangirala ve Ramanujam (2008)’a gore ise, “¢alisanlarin isle ilgili sorunlara yonelik
fikirlerini ya da endiselerini, ilgi ¢ekici ancak yapict bir sekilde ifade etmesi” olarak
tanimlanmistir. Calisan sesliligi literatiirde, calisanlarin fikirlerini karar vericilere, yani
liderlere, sunma firsati olarak kavramsallastig1 gibi, ¢alisanlarin yapici 6nerilerde bulunmasi ve
orgiitteki sorunlar dile getirmesi noktasinda ¢alisanlarin ekstra rol davranisi sergilemesi olarak
da kavramsallasmistir (Zhao, 2014, s. 29).

Calisanlarin degisime zorlayic1 ve yapict fikirleri, yani ¢alisan sesliligi, isletmenin
strateji olusturmasinda (Lewin ve Sherer, 1993, s. 235), karar verme siirecinde (Armstrong,
2009, s. 937), kalite ve verimliliginde (Wilkinson ve Fay, 2011, s. 67), bilgi paylasiminda
(Morrison, 2011, s. 399), yenilik¢i davraniglarda ve etkili problem ¢6zme siirecinde (Bogosian
ve Rousseau, 2011, s. 389) biiyiikk 6neme sahiptir. Bununla beraber g¢alisan sesliliginin,
calisanlarin memnuniyet ve motivasyonlarinin artmasina neden oldugu gibi kisilerin goriis ve
endiselerini ifade etmesi sonucu, calisan sessizliginin dnlenmesi noktasinda da 6nemli rolii
vardir (Morrison, 2011, s. 395-396).
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Van Dyne vd. (2003) galisan sesliligini, 6rgiite katki saglamak adina, ¢alisanlarin yapici
fikir, bilgi ve diisiincelerini ifade etme noktasinda, sergiledikleri ekstra rol davranisi olarak
ifade etmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, yenilik¢i davranis, bilgi paylasimi davranist
gibi diger ekstra rol davranislarindan farkli olarak, calisan sesliligi orgiitler igin riskli bir
davranig haline doniisebilir. Calisanlarin orgiit igerisinde siirekli fikirlerini ortaya koymasi ve
diger ¢alisanlarin bu fikirleri desteklememesi ya da fikir beyan etmemesi belirli bir siire sonra
calisanlar arasinda iligkilerin bozulmasina yol agabilir (Wijaya, 2019, s. 90). Ayrica galisan
sesliligi, kolektif kiiltiire sahip {iilke isletmelerinde liderin otoritesine zarar verebilir ve
istenmeyen durum haline donisebilir (Zhao, 2014, s. 28). Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu
kiiltiirlerde ise calisanlarin sahip oldugu fikirlerini ve diisiinceleri daha az dile getirdikleri
goriilmektedir (Botero ve Van Dyne, 20009, s. 94).

Isten Ayrilma Niyeti

Mobley vd. (1978) isten ayrilma niyetini, ¢calisanlarin orgiitten ayrilmak i¢in bilingli ve
kasith bir isteklilik gdstermesi olarak tamimlamaktadir. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin
gelecekte isten ayrilmayr disiindiigiinii ve istedigini fakat heniiz karar vermedigini ifade
etmektedir (Kanten, 2014, s. 14). Isten ayrilma niyeti aslinda ¢alisanlarin isten tatmin
olmadigini, ise ya da igyerine kars1 olumsuz tutum icerisinde olduklarini gostermektedir (Giirel,
2016, s. 1738; Yildiz, 2018, s. 484). Kim ve Jogaratnam, (2010) ¢alismasinda, isgérenlerin isten
ayrilma niyetine etki eden faktorleri; orgiit kiiltiirti, liderlik tarzi, insan kaynaklar1 politikalari,
diger calisanlarla iliskiler, talep ve beklentiler, terfi firsati, calisma kosullari, is glivenligi, ticret
ve bagka is firsatlar1 olarak siralamaktadir. Ayrica Orgiitsel yapidan kaynaklanan; zayif
psikolojik sozlesme (Collins, 2010, s. 739), isyeri nezaketsizligi (Kanten, 2014, s. 20), algilanan
diisiik orgiitsel destek (Oztiirk ve Eryesil, 2016, s. 137), is tatminsizligi (Cekmecelioglu, 2005,
s. 23), is yiikii fazlaligi, duygusal tikenmislik catisma (Ustiin ve Dogan, 2014, s. 577; Faiz,
2019, s. 34), orgiitsel adaletsizlik (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013, s. 335) ve calisanin bireysel
ozelliklerinden kaynaklanan; yas, cinsiyet, aile yapisi ve kisilik 6zellikleri gibi bazi faktorlerde
calisanlarin isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Kanten, 2014, s. 15; Sahin, 2011, s. 285).

Isten ayrilma niyetine bagl olarak artan isgiicii devir orani isletmelerin finansal,
islemsel ve psikolojik maliyetlerle kars1 karsiya kalmasina yol agar. Yonetsel ve orgiitsel
sorunlara isaret eden bu durum, 6zellikle hizmet sektoriinde, hizmet kalitesinin diismesine ve
buna bagli olarak miisteri memnuniyetinin de azalmasina yol acar (Savaskan ve Goktas
Kulualp, 2019, s. 219). Miisteri memnuniyetsizligi kisa vadede miisteri kaybina, uzun vadede
ise kurumsal itibarin zedelenmesine ve isletmenin biiyiik finansal kayiplara ugramasina neden
olur. Isgdren kaybindan dolay1 yeni personel istihdami, egitimi, verimlilik kayb1 ve is akisinin
kesilmesinden kaynakli bazi islemsel maliyetler de isletmelere mali yiikler getirir (Savaskan ve
Goktas Kulualp, 2019, s. 219; Yildiz, 2018, s. 484). Ayrica, isgoren kaybi diger calisanlar: da
etkileyerek calisanlar arasinda endise ve huzursuzluga yol agtig1 gibi yeni isgdren istihdami,
egitimi ve ise alistirma siireglerinde de olumsuz etkileri vardir (Sahin, 2011, s. 277).

Psikolojik Gii¢lendirme

Gii¢lendirme kavrami, ¢alisanlarin kendi karar almalarini saglayan bir arag ve ayni
zamanda kendi eylemlerinin sorumlulugunu iistlenme noktasinda kisisel bir olgu olarak
tanimlanmaktadir (Erstad, 1997, s. 325). Psikolojik giiclendirme, “Orgiit iiyeleri arasinda 6z-
yeterlik duygusunun gelistirilmesi siirecinde, giigsiizligii arttiran kosullarin belirlenmesi ve
bunlarin orgiitsel uygulamalar ve etkin bilgilendirme yoluyla ortadan kaldirilmasi” dir (Conger
ve Kanungo, 1988, s. 474). Psikolojik gii¢clendirme, ¢alisanlarin kendi kararlarim alma ve
sorumluluk paylagma siirecinde psikolojik olarak giiclendirilmesi temeline dayanir (Jha, 2014,
S. 21). Psikolojik gii¢lendirme kisinin kendisine ve yeteneklerine inanmasinin sonucunda 6z-
yeterlilik duygusunun gelistirilmesine odaklanir (Cift¢i, 2019, s. 170). Bununla beraber,
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psikolojik giiclendirme c¢alisanlarin sahip oldugu giicii, yani kendisine olan inanct, arttirabilmek
i¢in i¢ motivasyona yonelir (Yilmaz ve Tan, 2018, s. 325).

Bilissel gelisimin 6nemli oldugu psikolojik giiglendirme, Spreitzer (1995)’e gore tek
boyutta agiklanamaz. Psikolojik giiclendirmenin tam olarak 6l¢iilebilmesi i¢in Spreitzer (1995)
anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etkiden olusan dort boyut gelistirmistir. Anlam, yapilan igin birey
icin ne derece dnemli oldugunu ve ne Ol¢iide onemsedigini ifade eder. Yetkinlik, kisinin is
faaliyetlerini basarili bir sekilde yerine getirebilecegine dair uzmanlik bilgisi ve kapasitesine
olan inancidir. Ozerklik, isle ilgili gdrevlerin yerine getirilmesi konusunda bir 6zerklige sahip
olma ve kendi kendine karar vermeye iliskin algilar biitiniidiir. Etki, bireyin igyerindeki
sonuglari etkileyebilecegine olan inancini ifade eder. Ayrica, Spreitzer (1995) bu dort boyutun
ayni anda mevcut oldugu durumda psikolojik gii¢clendirmenin saglanacagi; yani, herhangi bir
boyutun eksik oldugu durum gii¢lendirmeyi sinirlayacagini ileri stirmiistiir.

Degiskenler Arasinda fliski ve Hipotezler

Liderle calisanlar arasindaki iliski kalitesine odaklanan lider-liye etkilesimi, karsilikli
giiven, saygi, sadakat ve sorumluluk duygusu ile yiiksek kalitede gerceklesir. Yiiksek kalitede
gerceklesen lider-iiye etkilesimi sayesinde; ¢alisanlar yoneticilere daha kolay ulagir ve iletisim
kurabilir (Van Breukelen vd., 2006, s. 297), ¢alisanlarin yoneticilere duydugu giivene bagl
olarak isyerinin gelisimi desteklenir (Hu vd., s. 3), calisanlarin sahip olduklar1 yiiksek
motivasyonla sorumluluk duygulari artar ve is yerine katki saglamak i¢in daha fazla rol alma
davranig1 sergilerler (Erdogan vd., 2006, s. 395), ¢alisanlar yoneticilerini anlar ve Onerileriyle
onlar1 destekler (Wayne vd., 1997, s. 85). Tiim bunlar lider-iiye etkilesiminin ¢alisan sesliligini
olumlu yonde destekledigini gostermektedir (Botero ve Van Dyne, 2009, s. 94-96; Wang vd.,
2016, s. 607). Literatiirde yapilan bazi1 ¢calismalar (Botero ve Van Dyne, 2009, s. 94; Chan ve
Yeung, 2016, s. 50; Jada ve Mukhopadhyay, 2019, s. 85; Wang vd., 2016, s. 607; Wijaya, 2019,
s. 93) lider-iiye etkilesiminin galisan sesliligini etkileyecegini ileri siirmiistiir. Bu 6ngoériiden
hareketle Hi, H1a, H1b, Hic Ve Hig hipotezleri gelistirilmistir.

Hi: Lider-iiye etkilesiminin ¢alisan sesliligine pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardr.

Hia: Duygusal etki alt faktoriiniin ¢alisan sesliligine pozitif yonlii anlamli bir etkisi
vardir.

Hip: Sadakat alt faktoriiniin ¢alisan sesliligine pozitif yonli anlamli bir etkisi vardir.
Hic: Katki alt faktoriiniin ¢alisan sesliligine pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir.

Hidq: Mesleki saygi alt faktoriiniin ¢alisan sesliligine pozitif yonlii anlamli bir etkisi
vardir.

Lider-iiye etkilesiminin yiiksek oldugu durumlarda calisanlarin tatmin diizeylerinin
yiiksek olmasi ve buna bagh olarak calisanlarin liderlerle giiclii iligkiler kurularak kendilerini
oOrgiitin  bir pargast olarak hissetmeleri beklenir. Tam tersi durumda, yani lider-iiye
etkilesiminin diisiik oldugu durumda, ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin diismesi ve buna baglh
olarak yiiksek diizeyde isten ayrilma egilimi gostermeleri beklenir (Giirel, 2016, s. 1738). Buna
karsin, Collins (2010) lider-iiye etkilesimi ile isten ayrima niyeti arasindaki iligkinin tam olarak
aciklanamayacagini ve etki eden baska faktorlerinde var olacagini ileri siirmiistiir. Yapilan bazi
caligmalar lider-iiye etkilesiminin calisanlarin isten ayrilma niyetini direkt etkiledigini; lider-
iiye etkilesiminin yiiksek oldugu durumda isten ayrilma niyetinin diisiik oldugunu, lider-liye
etkilesiminin diigiik oldugu durumda ise isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu sonuglarini
ortaya koymustur (Flickinger vd., 2016, s. 58; Giirel, 2016, s. 1738; Han ve Jekel, 2011, s. 46;
Oztiirk ve Eryesil, 2016, s. 137; Sahin, 2011, s. 277; Yildiz, 2018, s. 498). Bu 6ngériiden
hareketle Hz, H2a, Hob, Hoc Ve Hag hipotezleri gelistirilmistir.
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H>: Lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine negatif yonli anlamli bir etkisi vardir.

H2a: Duygusal etki alt faktoriiniin isten ayrilma niyetine negatif yonli anlamli bir etkisi
vardir.

Hap: Sadakat alt faktoriiniin isten ayrilma niyetine negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir.
Hac: Katki alt faktoriiniin isten ayrilma niyetine negatif yonli anlamli bir etkisi vardir.

H2q4: Mesleki saygi alt faktoriiniin isten ayrilma niyetine negatif yonlii anlamli bir etkisi
vardir.

Orgiitlerin daha fazla basarili olabilmesi noktasinda psikolojik giiclendirme son
zamanlarda yoneticiler agisindan ¢ok daha fazla 6nemli hale gelmistir. Chiang ve Jang (2008),
ozellikle konuk agirlama sektoriinde, psikolojik giiclendirmeyi g¢alisanlarin davraniglarinm
olumlu yonde etkileyen kritik bir faktor olarak gérmektedirler. Psikolojik olarak giiclendirilmis
calisanlarin ise ve igyerine yonelik olumlu tutum ve inanglara sahip olacagi ve daha katilimci
yaklagimlar sergileyecegi diistiniilmektedir (Garg ve Dhar, 2016, s. 380). Psikolojik
giiclendirme sonucunda, yiiksek i¢ motivasyona sahip c¢alisanlar 6z-yeterlilik duygusuyla
hareketle, ise yonelik inisiyatif ve sorumluluk almaktan kaginmazlar, ayrica isletme igerisinde
olumlu goriis ve fikirlerini yonetici ve diger ¢alisanlarla da paylasirlar (Wang vd., 2016, s. 608)
Bu durum orgiit igerisinde galisan sesliliginin artmasina yol agar.

Psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin yoneticilerle dogrudan iletisim halinde kalmalarini
ve bilgi paylasmalarini saglar. Ayrica, psikolojik giiclendirmeyle birlikte ¢alisanlarin karar
alma siireglerine katiliminin saglanmasi, lider ve ¢alisan arasindaki giiven iliskisini arttiracaktir.
Bu noktada, lider-iiye etkilesimi ve calisan sesliligi davranisi arasindaki iligki, ¢alisanlarin
giiclendirilme diizeyine gore farklilik gosterecektir. Sonug olarak, ¢alisanlar yiiksek diizeyde
psikolojik olarak giiclendirildikge, lider-iiye etkilesimi ve ¢alisan sesliligi davranisi arasindaki
iliski daha da gii¢lenecektir (Chan ve Yeung, 2016, s. 47).

Chan ve Yeung (2016) ve Yuan vd. (2019) galismalarinda, lider-iiye etkilesimi ile
calisan sesligi davranisi arasindaki iliskide calisanlarin giiclendirilmesinin olumlu diizenleyici
etkisinin oldugu sonucunu ortaya koymustur. Bu Ongoriilerden hareketle Hs hipotezi
olusturulmustur. Ayrica literatiirde, lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide c¢alisanlarin gii¢lendirilmesinin diizenleyici etkisini ortaya koyan bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Bu nedenle, ilgili degiskenler arasindaki iliskide diizenleyici etkiyi ampirik
olarak 6lgmek igin Ha hipotezi gelistirilmistir.

Hs: Lider-iiye etkilesimi ve c¢alisan sesliligi arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin diizenleyici rolii vardir.
Ha: Lider-iye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin diizenleyici rolii vardir.
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4
Sekil 1: Arastirma Modeli \ isten Ayrilma
Niyeti

Aragtirma modeli ile iliskili degiskenleri igeren ve konuk agirlama sektorii iizerine
yapilan bazi ¢alismalar asagida verilmektedir:

Kim vd. (2017) ¢alismasinda, lider-iiye etkilesimi, ¢alisan sesliligi, takim-kisi uyumu,
calisan memnuniyeti ve ¢alisanlarin miisteri hizmet baglilig1 arasindaki iligkileri 6l¢mek i¢in
yapisal esitlik modellemesi gelistirmistir. Amerikan 315 ve Cinli 363 otel ¢aligan1 iizerinde
yaptig1 arastirmanin sonucunda; Amerikali ve Cinli ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan
sesliligi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasmistir. Sahin (2011)
caligmasinda, lider-liye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide cinsiyet
degiskeninin etkisini aragtirmistir. 203 turizm calisani lizerinde yaptig1 arastirmanin sonucunda;
lider-tiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonlii bir iliski tespit etmis, ayrica
kadinlarin erkeklere oranla yiiksek isten ayrilma niyeti tasidiklari sonucuna ulagmustir. Jin vd.
(2020) c¢alismasinda, lider-iiye etkilesimi, ¢alisan sesliligi, psikolojik giliven ve is 6zerkligi
arasindaki iligkileri 6l¢mek i¢in model gelistirmistir. Konuk agirlama sektériinde 231 ¢alisan
iizerinde yaptig1 arastirmanin sonucunda; lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan sesliligi arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulagsmistir. Chen ve Wu (2017) ¢alismasinda,
dontistimcii liderlik, lider-iiye etkilesimi, psikolojik s6zlesme ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkileri 6lgmek i¢in yapisal esitlik modellemesi gelistirmistir. Tayvan’da 226 otel calisani
iizerinde yaptig1 arastirmanin sonucunda; lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti iizerinde
negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir. Kim ve George (2005)
caligsmasinda, psikolojik giiclendirme ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi 6lgmiistiir. 173
restoran ¢alisani lizerinde yaptig1 ¢alismada psikolojik giliclendirme ile lider-liye etkilesimi
arasindaki pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir.

Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Chen ve Wu (2017) otel, restoran, kafe gibi agirlama sektoriinde isten ayrilma niyetinin
yiiksek oldugunu ve etkili bir liderlik yaklagiminin isten ayrilma niyetine azaltici bir etkisinin
oldugunu bildirmistir. Benzer sekilde, Collins (2010) otel sektdriinde isten ayrilma oranlarinin
biiylik bir problem oldugunu, etkili bir lider-iiye etkilesimi ile c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin azaltilabilecegini belirtmistir. Liang vd. (2017) otel sektoriinde uzun ¢alisma saatleri,
yiiksek is stresi ve zorlu is siire¢lerinden dolayi, calisanlarin orgiite karst olumsuz tutumlar
sergileyebilecegini belirtmektedir. Ayrica, etkin bir liderlik anlayist ile calisanlarin olumsuz
tavirlarinin degistirilebilecegi ve orgiite katki saglamak adina ¢alisan sesliligi davranisinin
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olusmasimi desteklenecegini ifade etmektedir. Bu arastirmada, konuk agirlama sektdriinde
calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin ¢alisan sesliligine ve isten ayrilma niyetine olan
etkisini incelemek ve bu iki iliskide psikolojik giiclendirmenin diizenleyici etkisini 6lgmek
amaglanmistir. Bu dogrultuda, nicel arastirma yonteminde bir iligkisel tarama modeli
gelistirilmistir. Kiitahya il merkezinde faaliyet gosteren 4 otel, 50 kafe-restoran ¢alisanlari ana
kitle olarak segilmistir. 2019 Ekim-Kasim aylarinda kolayda 6rneklem yontemiyle toplamda
305 galisan1 bulunan ve izin alinan, 2 otel ve 13 kafe-restoran g¢alisanlarina, 200 adet anket
formu elden dagitilmis ve degerlendirilebilir 155 (%78) adet anket formu doniisii saglanmuistir.
Elde edilen anketlerdeki veriler 88 otel ve 67 kisi kafe-restoran ¢alisanlarindan elde edilmistir.
Arastirmada, sadece resmi izin alinabilen ve anket doldurmaya goniillii olan galisanlardan veri
toplanabilmesi, 6rneklem sayist bakimindan 6nemli bir sinirlilik olusturmaktadir. Coskun vd.
(2015) “30°dan biiyiik 500°den kiigiik 6rnek biiytikliikleri bir¢ok arastirma igin yeterli”
olacagini ileri siirdiigiinden dolay1 analizlere devam edilmistir. Anket yoluyla elde edilen veriler
aciklayic1 ve dogrulayict faktor analizine tabi tutulmus, degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya
koymak icin korelasyon analizi yapilmistir. Gelistirilen model dogrultusunda, arastirma
hipotezlerini test etmek igin basit dogrusal regresyon analizi ve Hayes (2013) tarafindan
gelistirilen SPSS Process Makro eklentisi kullanilarak Model-1 g¢ergevesinde analizler
yapilmustir.

Arastirmanin Olgekleri

Arastirma modelinde belirtildigi lizere lider-iiye etkilesimi, psikolojik giiclendirme,
calisan sesliligi ve isten ayrilma niyeti olmak iizere toplam dort farkli 6lgek kullanilmistir.
Olgekler uluslararasi literatiirde mevcut olup, yerli arastirmacilar tarafindan Tiirkce uyarlamasi
yapilmus, gegerliligi ve giivenirliligi test edilmistir. Olgeklerde kullanilan ifadeler aslina baglh
kalinarak 5’li likert tipi derecelendirme (1=Kesinlikle Katilmiyorum - 5=Kesinlikle
Katiliyorum) araligi kullanilmistir.

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi: Lider-iiye etkilesim diizeyini dlgmek i¢in Liden ve
Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen, Bas vd. (2010) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan
Olgek kullanilmustir. Lider-iiye etkilesimi 6l¢egi; duygusal etki, sadakat, katk1 ve mesleki saygi
olmak iizere dort boyuttan olusur. Olgekte duygusal etki boyutunda 3 ifade, sadakat boyutunda
3 ifade, katki boyutunda 3 ifade, mesleki saygi boyutunda 3 ifade olmak iizere toplam 12 ifade
yer almaktadir.

Psikolojik Gii¢lendirme: Psikolojik giiclendirmeyi 6lgmek igin Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen, Siirgevil vd. (2013) tarafindan Tirk¢e uyarlamasi yapilan Olgek
kullanilmustir. Psikolojik gii¢lendirme 6lgegi; anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak iizere
dort boyuttan olusur. Olgekte anlamlilik boyutunda 3 ifade, yeterlilik boyutunda 3 ifade,
ozerklik boyutunda 3 ifade, etki boyutunda 3 ifade olmak {izere toplam 12 ifade yer almaktadir.

Calisan Sesliligi: Calisan sesliligini 6l¢mek i¢in Van Dyne ve Le Pine (1998) tarafindan
gelistirilen, Cetin ve Cakmak¢i (2012) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan 06lgek
kullanilmigtir. Calisan sesliligi 6lcegi tek boyuttan olusmakta ve toplam 6 ifade yer almaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti: Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Mobley vd. (1978)
tarafindan gelistirilen, Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan
olgek kullamlmugtir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi tek boyuttan olugmakta ve toplam 3 ifade yer
almaktadir.

Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 155 calisanin %66,5’1 (103 kisi) erkek %33,5°1 (52 kisi) kadin,
bunlarin %51°1 (79 kisi) evli, %49’u (76 kisi) bekardir. Calisanlarin %32,9’u (51 kisi) 18-25
yas araliginda, %42,6’s1 (66 kisi) 26-37 yas aralifinda, %18,7’si (29 kisi) 38-45 yas araliginda,
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%?5,8°1 (9 kisi) 46-52 yas araliginda bulunmaktadir. Calisanlarin %16,8°1 (26 kisi) ilkogretim,
%45,9’u (71 kisi) lise, %14,8’1 (23 kisi) on lisans, %21,9°u (34 kisi) lisans mezunudur. Ayrica
calisanlarin %29,7’si (46 kisi) 1 yildan az, %52,3’1 (81 kisi) 1-5 yil, %14,2’si (22 kisi) 6-10
yil, %3,8’1 (6 kisi) 11-20 yil caligma siiresine sahiptir. Calisanlarin tiim demografik
degiskenlerine iligkin detaylar Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1: Demografik Degiskenlere iliskin Ozellikler

Say1 % Say1 %
Kadin 52 33,5 Evli 79 51,0
Cinsiyet Erkek 103 665 MedeniDurum  “pep, 76 49,0
Toplam 155  100,0 Toplam 155  100,0
18-25 yas 51 32,9 flkdgretim 26 16,8
26-37 yas 66 42,6 Lise 71 45,9
Yas 38-45yas 29 187 pgitim Durumu  On Lisans 23 148
46-52 yas 9 5,8 Lisans 34 21,9
Toplam 155 100,0 Yiksek Lisans 1 0,6
1 yildan az 46 29,7 Toplam 155  100,0
1-5 yil 81 523
Calisma Siiresi | yil 22 14,2
11-20 yil 6 38
Toplam 155 100,0

Tammlayie Istatistiki Analizler

Aragtirmada kullanilan 6lgekleri giivenilirlik ve gecerliligini 6l¢mek, faktor yapilarim
belirlemek ve ifadelerin Olgegi agiklama oranlarin1 ortaya koymak icin faktor analizi
yapilmistir. Olgeklerin her biri ayr1 ayr1 temel birlesenler analizi ve varimax rotasyon ydntemi
kullanilarak faktor analizine tabi tutulmustur. Aciklayici faktér analizine iliskin ayrintili
sonuglar asagida Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2: Olgeklere iliskin Agiklayic1 Faktor Analizi

Olcekler Faktorler Ifade Faktor Cronbach  KMO
Sayisi Yiikleri Alpha
Sadakat (S) 3 0,783-0,827
ider-T ilesimi D | Etki (DE 3 0,704-0,824
Lider-Uye Etkilesimi uygus'a i (DE) 0,031 0,012
(LUE) Mesleki Saygi (MS) 3 0,669-0,813
Katki (K) 3 0,547-0,840
Etki (E) 3 0,848-0,900
i ik Gii i Anlamlilik (A 3 0,798-0,854
Psikolojik Giiclendirme n am. 1.1 (A) 0,867 0,822
(PG) Yeterlilik (Y) 2 0,834-0,848
Ozerklik (O) 2 0,658-0,795
Calisan Sesliligi (CS) Calisan Sesliligi (Tek Faktor) 6 0,739-0,844 0,881 0,843
Isten Ayrilma Niyeti Isten Ayrilma Niyeti (Tek ]
(IAN) Faktor) 3 0,898-0,956 0,920 0,721

[lk olarak yapilan agiklayici faktor analizine gére ¢apraz yiiklenen dzerklik ve yeterlilik
faktorlerine ait birer ifade analizden ¢ikartilmis ve analiz tekrarlanmistir. Analiz sonucuna gore;
lider-iiye etkilesimine iligkin 6lgegin faktor yiiklerinin 0,5 degerinden yiiksek oldugu Cronbach
Alpha degerinin 0,931 ve KMO degerinin 0,912 oldugu tespit edilmistir bu sonuglar dlgegin
faktor yapilarinin diizgiin oldugu ve milkemmel derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
Psikolojik gliglendirme 6l¢eginin faktor yiiklerinin 0,5 degerinden yiiksek oldugu Cronbach
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Alpha degerinin 0,867 ve KMO degerinin 0,822 oldugu tespit edilmistir bu sonuglar dlgegin
faktor yapilarinin diizgiin oldugu ve yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
Calisan sesliligi 6lgeginin faktor yiiklerinin 0,5 degerinden yiiksek oldugu Cronbach Alpha
degerinin 0,881 ve KMO degerinin 0,843 oldugu tespit edilmistir bu sonuglar 6lgegin faktor
yapilarinin diizgiin oldugu ve yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Son olarak,
isten ayrilma niyeti 6lgeginin faktor yiiklerinin 0,5 degerinden yiiksek oldugu Cronbach Alpha
degerinin 0,920 ve KMO degerinin 0,721 oldugu tespit edilmistir bu sonuglar 6lgegin faktor
yapilarinin diizglin oldugu ve miikkemmel derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Aciklayicr faktor analizi sonrasinda modelin 6l¢eklerine iliskin ayri ayr1 dogrulayict
faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucuna gore Ol¢eklere iliskin uyun indeks degerleri agagida
Tablo 3°de verilmistir.

Tablo 3: Olgeklere iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

OLCEKLER (X¥sd)  NFI CFl  RMSEA GFI  RMR
Lider-Uye Etkilesimi 1938 0929 0964 0078 0907 0,053
Zsi;‘;ﬂﬁgitme 2118 0925 0958 0085 0929 0,052
Calisan Sesliligi 4764 0901 0903 0098 0001 0054
isten Ayrilma Niyeti* - 1 1 0 1 0

*3 ifadeden olusan 6lgegin uyun indeks degerleri 1 ¢ikmaktadir.

Dogrulayici faktor analizi sonucuna gore; Olgeklerin hepsinin kabul edilebilir uyum
deger araliginda yer aldigi, p degerinin p<0,01 oldugu, t degerinin ise 2,56’y1 asmadigi,
dolayisiyla dlgeklerin ve ifadelerin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Arastirmada kullanilan Olgeklerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve korelasyon
degerleri hesaplanmistir. Tablo 4’de ilgili veriler ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 4: Olgeklere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S::)(:ﬁa 1 2 3 4 5 6 7
1 LUE- Duygusal Etki 3,6151 ,99649 1
2 LUE- Sadakat 34645 102950 697%*  ©
3 LUE- Katk 3,4774 95650 5777 ,617** 1
4 LUE- Mesleki Sayg 3,8409 ,83514 ,639™ ,659** 688** 1
5 Psikolojik Giiclendirme  3,9006 ,69014 ,329** 204** 380** ,254** 1
6 Calisan Sesliligi 3,7920 ,68398 ,493™ ,409** 515%* 408** | 707** 1
7 Isten Ayrilma Niyeti 2,3204 1,31364 -,316™ -,369** -333** - 345** _(097 - 185 1

*Korelasyon p<0,05 dlzeyinde anlamlidir.
**Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4 incelendiginde isten ayrilma niyeti haric diger tim degiskenlerin
ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Korelasyon degerleri incelendiginde ana hipotezi
olusturan lider-iiye etkilesiminin alt faktorleri ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonlii gilicli
bir iliskinin oldugu goriilmektedir (r= 0,493, 0,409, 0,515, 0,408; p<0,01). Ayrica lider-iiye
etkilesiminin alt faktorleriyle isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir iligkinin
oldugu goriilmektedir (r= -0,316, -0,369, -0,333, -0,345; p<0,01). Bu baglamda, orgiitlerde
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lider-iiye etkilesiminin artmastyla c¢alisan sesliliginin artmasi ve isten ayrilma niyetinin
azalmasi beklenmektedir.

Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirma kapsaminda lider-iiye etkilesiminin ve alt faktorlerinin ¢alisan sesliligi ve
isten ayrilma niyetine olan etkisini 6lgmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasindaki iliskinin varlig1 tespit edilmis olup,
regresyon analizi ile lider-iiye etkilesiminin bagimli degiskenlere olan etkisinin siddeti ve yoni
belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen sonuglara iliskin detaylar Tablo 5’de
verilmektedir.

Tablo 5: Lider-Uye Etkilesimi ve Alt Faktorlerinin Calisan Sesliligi ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Hipotezler R? Beta t Anlamhihik  Bagimsiz Degisken Bagiml Degisken
H: 0,285 0,533 7,800 0,000 Lider-Uye Etkilesimi Calisan Sesliligi
Hia 0,243 0,493 7,002 0,000 Duygusal Etki Calisan Sesliligi
Hip 0,167 0,409 5,539 0,000 Sadakat Calisan Sesliligi
Hic 0,265 0,515 7,433 0,000 Katki Calisan Sesliligi
Hig 0,167 0,408 5,533 0,000 Mesleki Saygi Calisan Sesliligi
H, 0,158 -0,397  -5,357 0,000 Lider-Uye Etkilesimi Isten Ayrilma Niyeti
Haa 0,100 -0,316 -4,117 0,000 Duygusal Etki [sten Ayrilma Niyeti
Hap 0,136  -0,369 -4,911 0,000 Sadakat Isten Ayrilma Niyeti
Hac 0,111 -0,333 -4,364 0,000 Katki [sten Ayrilma Niyeti
Hoqg 0,119 -0,345 -4,539 0,000 Mesleki Saygi isten Ayrilma Niyeti

Regresyon analizi sonucuna gore; lider-tiye etkilesimindeki artisin ¢alisan sesliliginde
0,533 birimlik artisa yol agtig1 ve % 28,5’sini agikladig1 (R?>= 0,285; B=0,533; p<0,05),
duygusal etki boyutundaki artisin ¢alisan sesliliginde 0,493 birimlik artisa yol agtigi ve %
24,3'unu agikladigi (R?>= 0,243; B=0,493; p<0,05), sadakat boyutundaki artisin calisan
sesliliginde 0,409 birimlik artisa yol agtig1 ve % 16,7’ini acikladign (R?= 0,167; B=0,409;
p<0,05), katk1 boyutundaki artisin ¢alisan sesliliginde 0,515 birimlik artisa yol a¢tig1 ve %
26,5’sini agikladig1 (R?= 0,265; B=0,515; p<0,05), mesleki saygi boyutundaki artisin ¢alisan
sesliliginde 0,408 birimlik artisa yol actig1 ve % 16,7’ini acikladigi (R*= 0,167; B=0,408;
p<0,05) ve degiskenler arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglara gore:

Hi Lider-iiye etkilesiminin ¢alisan sesliligine pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir. Kabul
Hia Duygusal etki alt faktoriiniin ¢aligan sesliligine pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir. Kabul
Hib Sadakat alt faktoriiniin ¢alisan sesliligine pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir. Kabul
Hic Katk alt faktoriiniin calisan sesliligine pozitif yonlii anlaml bir etkisi vardir. Kabul
Hia Mesleki saygi alt faktoriiniin calisan sesliligine pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir. Kabul

Regresyon analizinin diger sonuglarina gore; lider-iiye etkilesimindeki artisin isten
ayrilma niyetinde -0,397 birimlik diisiise yol actig1 ve % 15,8 nini agikladigi (R?= 0,158; B=-
0,397; p<0,05), duygusal etki boyutundaki artigin isten ayrilma niyetinde -0,316 birimlik diisiise
yol actig1 ve % 10’nunu agikladigi (R2: 0,100; B=-0,316; p<0,05), sadakat boyutundaki artisin
isten ayrilma niyetinde -0,369 birimlik diisiise yol agtig1 ve %13,6’1n1 agikladig1 (R?=0,136;
B=-0,369; p<0,05), katk1 boyutundaki artisin isten ayrilma niyetinde -0,333 birimlik diisiise yol
actigt ve %11,1°unu agikladign (R?= 0,111; B=-0,333; p<0,05), mesleki saygi boyutundaki
artisin isten ayrilma niyetinde -0,345 birimlik diisiise yol a¢tig1 ve %11,9’1n1 agikladig1 (R?=
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0,119; B=-0,345; p<0,05) ve degiskenler arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglara gore:

Hz Lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir. Kabul

H2a Duygusal etki alt faktoriiniin isten ayrilma niyetine negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir.  Kabul

H2n Sadakat alt faktoriiniin isten ayrilma niyetine negatif yonlii anlaml bir etkisi vardir. Kabul

Hzc Katki alt faktoriiniin isten ayrilma niyetine negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir. Kabul

H2a Mesleki saygi alt faktoriiniin isten ayrilma niyetine negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir.  Kabul

Lider-iiye etkilesiminin calisan sesliligine ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkide
psikolojik gliclendirmenin diizenleyici roliinii belirlemek i¢cin SPSS analizleri kapsaminda
regresyon analizine ek olarak A. Hayes'in (2013) gelistirdigi Process Makro uzantisi
kullanilmistir. Analize iliskin ayrintili veriler Tablo 6’da verilmektedir.

Tablo 6: Lider-Uye Etkilesiminin Calisan Sesliligi ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Psikolojik
Gii¢lendirmenin Diizenleyici Rolii

Degiskenler Calisan Sesliligine Etki Isten Ayrilma Niyetine Etki
[} Std. Hata t p B Std. Hata t p
Sabit -0,705 0,609 -1,159 0,249 -1,562 1,805 -0,866 0,388
Lider-Uye Etkilesimi 0,694 0,179 3,878 0,000 1,117 0,530 2,106 0,037
Psikolojik 0953 0163 5832 0000 1697 048 3,502 0,001
Giiclendirme
Lider-Uye Etkilesimi
x Psikolojik -0,121 0,0462 -2,609 0,010 -0,474 0,137 -3,463 0,001
Giiclendirme
B Std. Hata t p B Std. Hata t p
Diisiik 0,307 0,049 6,256 0,000 -0,406 0,1453 -2,793 0,006
Yiiksek 0,140 0,057 2,478 0,014 -1,061 0,168 -6,318 0,000
Model Ozeti R R? F p R R? = p
0,7833 0,6135 79,900 0,000 0,471 0,222 14,366 0,000
Etkilesim neticesinde  AR:2 F sd p AR? F sd p
artan R?

0,0174 6,8076 151 0,01 0,0618 11,9952 151 0,001

Tablo 6’da yer alan veriler incelendiginde etkilesim degerinin (lider-iiye etkilesimi x
psikolojik giiclendirme) c¢alisan sesliligine ve isten ayrilma niyeti iizerindeki regresyon
degerinin (B= -0,121; B= -0,474; p<0,05) anlamli oldugu goriilmektedir. Calisan sesliligini
iceren birinci modelin degerleri incelendiginde elde edilen verilerin anlamli oldugu (R?=0,613;
F=79,9; p<0,05) ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin ¢alisan sesliligini a¢iklama oraninin %
61,35 oldugu goriilmektedir. Isten ayrilma niyetini iceren ikinci modelin degerleri
incelendiginde elde edilen verilerin anlamli oldugu (R220,222; F=14,366; p<0,05) ve
modeldeki bagimsiz degiskenlerin calisan sesliligini agiklama oraninin % 22,2 oldugu
goriilmektedir. Birinci modelde etkilesim neticesinde artan R? degerleri incelendiginde p<0,05
anlamlilik diizeyinde % 1,74’liik bir artisin oldugu goriilmektedir. Ikinci modelde etkilesim
neticesinde artan R? degerleri incelendiginde p<0,05 anlamlilik diizeyinde % 6,18’lik bir artigin
oldugu goriilmektedir. Elde edilen tiim bu veriler; lider-liye etkilesiminin ¢alisan sesliligine ve
isten ayrilma niyetine olan etkisinde psikolojik gii¢clendirmenin diizenleyici etkisinin oldugunu
gostermektedir. Bu sonuca gore:

Hs Lider-iiye etkilesimi ve galisan sesliligi arasindaki iliskide psikolojik giiglendirmenin Kabul
diizenleyici rolii vardir.
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Ha Lider-iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik giiglendirmenin  Kgpyl|
diizenleyici rolii vardir.

Psikolojik giiclendirmenin farkli diizeylerdeki diizenleyici etkisini daha 1iyi
anlayabilmek icin Grafik 1 ve Grafik 2’de yiiksek ve diisiik psikolojik giiclendirme
seviyelerinde diizenleyici etki diizlemleri verilmistir. Grafik 1°de diisiik psikolojik giiglendirme
seviyesinde p<0,05 anlamlilik diizeyinde etki degerinin (B) 0,307 oldugu, psikolojik
giiclendirme seviyesinin yiikseldiginde azalan bir ivme ile etki degerinin (B) 0,140’a geriledigi
goriilmektedir. Bu sonug psikolojik giiclendirme seviyesinin artmasi durumunda diizenleyici
etkinin ivme kaybederek arttigimi gostermektedir. Grafik 2’de diisiik psikolojik giiglendirme
seviyesinde p<0,05 anlamlilik diizeyinde etki degerinin (B) -0,406 oldugu, psikolojik
giiclendirme seviyesinin yiikseldiginde artan bir ivme ile etki degerinin (B) -1,061 diistigi
goriilmektedir. Bu sonug psikolojik giiclendirme seviyesinin artmasi durumunda diizenleyici
etkinin ivme kazanarak diistiigiinii gdstermektedir.
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Grafik 1: Farkli Psikolojik Giiclendirme Diizeylerinde Lider-Uye Etkilesimi ve Calisan Sesliligi Iliskisi
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Grafik 2: Farkli Psikolojik Giiglendirme Diizeylerinde Lider-Uye Etkilesimi ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Sonuc¢

Giliniimiiz rekabet ortaminda faaliyet gdsteren isletmelerin en 6nemli rekabet unsuru
sahip olduklar1 nitelikli c¢alisanlardir. Bununla beraber, isletmenin basarisin1 etkileyen
caligsanlarin sirkete bagliligi, tutum ve davranislari, is tatmini ve performansi orgiitsel amaclara
ulasilmasi noktasinda biiylik 6neme sahiptir. Bu siiregte rol model, motive edici ve yonlendirici
olan liderin ¢alisanlar tizerindeki etkisi basar1 sonucunu belirlemektedir. Bu etki, liderle ¢alisan
arasinda uyumun saglanmasi durumunda, c¢alisanlarla uzun dénemli bir iliskinin kurulmasinin
yani sira is tatmini, orgiitsel baglilik ve vatandashigin artmasina yol agmaktadir (Cekmecelioglu
ve Ulker, 2014; Flickinger vd., 2016; Giirel, 2016; Turgut vd., 2015).

Bu ¢alismada, konuk agirlama sektoriinde lider ve galisanlar arasindaki etkilesim
diizeyinin ¢alisan sesliligine ve isten ayrilma niyetine olan etkileri incelenmistir. Ayrica, bu
degiskenler arasindaki iliskide psikolojik gliclendirmenin diizenleyici etkisinin olup olmadigi
belirlenmeye c¢alisilmistir. Calismanin sonucunda, lider-iiye etkilesim kalitesinin arastirmaya
konu olan isletme calisanlarinda yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte,
lider-iiye etkilesim ve alt boyutlarinin (duygusal etki, katki, sadakat ve mesleki saygi) ¢alisan
sesliligi iizerinde pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu ve isten ayrilma niyeti iizerinde
negatif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Diger bir ifadeyle, lider-iiye etkilesim
kalitesinin artmasi ¢alisan sesliligini arttirmakta, buna karsin isten ayrilma niyetinde diisiise yol
acmaktadir. Elde edilen bu sonuglar, literatiirde yer alan (Botero ve Van Dyne, 2009, s. 94,
Chan ve Yeung, 2016, s. 50; Han ve Jekel, 2011, s. 46; Jada ve Mukhopadhyay, 2019, s. 85;
Oztiirk ve Eryesil, 2016, s. 137; Sahin, 2011, s. 283; Yildiz, 2018, s. 498; Wijaya, 2019, s. 93)
caligmalariyla ortiigmektedir. Konuk agirlama sektoriinde yapilan ¢alismalar incelendiginde;
Kim vd. (2017) lider-iiye etkilesiminin ¢alisan sesliligine pozitif yonlii bir etkisinin oldugu ve
bu etkinin boyutunun kiiltiirel degiskenlere gore farklilik gdsterdigini ortaya koymustur. Sahin
(2011) lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii bir iliski tespit etmis,
ayrica kadinlarin erkeklere oranla yiiksek isten ayrilma niyeti tasidiklar: sonucuna ulagmistir.
Chen ve Wu (2017) lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyetine negatif yonli bir etkisinin
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oldugu sonucuna ulagsmistir. Arastirmada elde edilen sonuglar konuk agirlama sektoriinde
yapilan ¢alisma sonuglariyla da ortiismektedir. Bu ¢alisma, konuk agirlama sektoriinde, lider-
iye etkilesimi ile calisan sesliligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin diizenleyici etkisini ortay koymast agisindan literatiire katki saglamaktadir.

Caligmanin diger sonuglarinda ise; lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan sesliligi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin diizenleyici etkisinin oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu sonug ayrica literatiirde yer alan (Chan ve Yeung, 2016, s. 50; Yuan
vd., 2019, s. 121) calismalarla ortiismektedir. Konuk agirlama sektoriinde, Kim ve George
(2005) calismasinda, psikolojik giiglendirme ile lider-iiye etkilesimi arasindaki pozitif yonlii
anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasmistir. Ayrica, Garg ve Dhar (2016) ¢calismasinda, lider-
iiye etkilesimi ile calisanlarin ekstra rol davranisi arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin
diizenleyici rolii oldugunu ortaya koymustur. Arastirmada elde edilen sonuglar konuk agirlama
sektoriinde yapilan ¢alisma sonuglariyla da ortismektedir. Psikolojik gii¢clendirmenin
diizenleyici etkisine yonelik caligma sonucu gostermektedir ki lider-liye etkilesimi ile ¢alisan
sesliligi arasindaki iligkinin giicii psikolojik giiclendirmenin diizenleyici etkisiyle birlikte daha
da artmaktadir. Bununla birlikte, lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
giicii psikolojik giiclendirmenin diizenleyici etkisiyle birlikte azalmaktadir. Diger bir ifade ile
psikolojik giiglendirmenin diizenleyici etkisi ile birlikle ¢alisanlar isletmeye yonelik fikir ve
diistincelerini daha 6zgiirce ifade edebilmekte ve isten ayrilmama egilimi gostermektedirler.

Bu c¢alismanin sonuglari gostermektedir ki; konuk agirlama sektoriinde, liderler
calisanlariyla ne kadar kaliteli bir etkilesim kurarlarsa, ¢alisanlarin isletmenin basarisi i¢in sahip
olduklar1 her tirlii diisiince ve fikri 0 derece Ozgiirce (6zellikle oOrtiik bilgiyi) ortaya
koyacaklardir. Ayrica, nitelikli i giliciine sahip olma ve calisanlarla uzun vadeli iligki
gelistirebilme siirecinde, lider-iiye etkilesimi 6nemli bir rol oynamaktadir. Buna gére, konum
agirlama sektoriinde, ytiksek isgilicii devir oranmiyla miicadele edebilmek adina lider-liye
etkilesiminin 6nemli bir yerinin oldugu sdylenebilir. Ozellikle konuk agirla gibi sektorlerde,
liderlerin ¢alisanlariyla kuracaklar1 gii¢lii iligki ile birlikte, onlarin yaptigi isin neminin farkina
varmasini saglayabilir ve igini en iyi sekilde yapabilecegine ikna edebilirler. Ayrica liderler,
calisanlarina yaptig1 iste azda olsa yetki ve Ozerklik vererek, yani psikolojik olarak
giiclendirerek, ¢alisanlar1 isletmenin basarisi igin iyi bir sekilde motive edebilirler.

Bu ¢alismada, maliyet ve zaman kisitlar1 nedeniyle kolayda oOrnekleme yontemi
kullanilmistir. Kiitahya ilinde faaliyet gosteren konuk agirlama sektoriinde, smirli 6rneklem
sayisi ile arastirmanin yapilmasi ¢alismanin bir diger kisitini olusturmaktadir. Arastirma
sonrasinda elde edilen veriler ¢ikarim yapma noktasinda bir fikrin olusmasini desteklese de,
genelleme yapma noktasinda dikkatli olunmasi gerekmektedir. Elde edilen bu sonuglarin daha
anlamli ve anlasilir olabilmesi i¢cin daha genis Olcekte ve sektorde, farkli degiskenleri ve
arastirma tekniklerini de i¢eren ¢aligmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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