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Oz: Bir isletmenin orgiitsel basarisi, siklikla, distiin performans gosterecek
calisanlarin segilmesi, yerlestirilmesi ve elde tutulmasina dayanwr. Bu nedenle,
calisanlarin isten ayrilmaya niyetlenmesine neden olan unsurlarin belirlenerek
ortadan kaldrilmasi gerekir. Bu baglamda, bu ¢caliymanin ana amacini, yoneticiye
duyulan giiven, lider —iiye etkilegimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimin,
Tiirkiye’'nin Gayrisafi Yurtici Hasilasumin (GSYH 'sinin) %12 sini olusturmasina
karsin, sektorel isgiicii devir orani, %50 nin iizerinde seyreden lojistik sektoriinde
faaliyet gosteren kamuya ait kargo isletmesi ozelinde ortaya konulmasi
olusturmaktadwr. Bulgular, séz konusu degiskenlerin birbirleriyle iliskili
oldugunu, yoneticiye duyulan giivenin, lider — tiye etkilesimi iizerinde pozitif; isten
ayrilma niyeti iizerinde ise negatif bir etkiye sahip oldugunu,; lider — iiye
etkilesiminin isten ayrilma niyetini negatif bir bi¢cimde etkiledigini; lider — iiye
etkilesiminin yéneticiye duyulan giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
ortaya koyan modele dahil edildiginde, “tam aracilik etkisinin” belirlendigini
isaret etmektedir.
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Yoneticiye Duyulan Giiven ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Lider — Uye
Etkilesiminin Rolii

Abstract: Organizational success mainly depends on selecting, recruiting
and retaining high performers. Thus, it is crucial to present and clear off the
elements leading any employee to intent to leave an organization. With this
perspective, it is aimed in this study to examine the interaction among trust in
managers, leader — member exchange (LMX) and intention to leave in a sample
of a state — owned cargo business in operation in an industry which accounts for
12% of Turkish Gross Domestic Product (GDP) and whose employee turnover is
more than 50%. Statistically speaking, data from employees imply that trust in
managers, leader — member exchange and intention to leave are significantly
correlated to each other. In addition, it is presented that trust in managers affects
leader — member exchange in a significant positive; employees’ intention to leave
in a significant negative way whereas leader — member exchange has a negative
effect on their intentions. Finally, it is concluded that leader — member exchange
fully mediates the relationship between trust in managers and employees’
intention to leave the organization.

Keywords: Trust, Trust in Supervisor, Trust in Manager, LMX, Intention to
Leave, Intention to Quit, Logistics, Cargo

1. GIRIS

Orgiitsel basar agisindan iistiin performans gosterecek calisanlarin temini
ve elde tutulmasi kritik oneme sahiptir (Afsar vd., 2018). Etkinlik ve
verimlilik diizeylerinin dusiikliigiinden (Li vd., 2017), isten ayrilan
caliganlarin yerine istihdam edilecek ¢aliganlara iliskin se¢me, yerlestirme
ve egitim maliyetlerinden (Wan ve Chan, 2013); isten ayrilan tecriibeli
calisanlarin potansiyel rakip isletmelerde is arayisina yonelmesinden
(Afsar vd., 2018) kaynaklanan dogrudan ve dolayli maliyetlerin
yliksekligi, calisanlarin neden isten ayrildigi ya da neden isletmede
kaldiklar1 sorusuna yanit arayisinin artmasina neden olmaktadir. Mevcut
durumda, gayrisafi yurtigi hasilamizin (GSYH mizin)%12’sini (UTIKAD,
2018) olusturan lojistik sektoriinde isgiicli devir hizinin %53 (PerYon ve
Willis Towers Watson, 2016) gibi ¢ok yiiksek bir orana ulastig1 goz 6niinde
bulundurulursa, s6z konusu sektériin bir alt iskolunu olusturan kargo
isletmelerinde c¢alisan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin; isten ayrilma
niyetlerini tetikleyen unsurlarin ve bu davranislara yonelmemeleri igin
alinabilecek onlemlerin ortaya konulmasi 6nemli hale gelmistir.
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Bu calisma, “calisanlarin  isletmeden ayrilmadiklari;  aksine
yoneticilerinden ayrildiklar1” (Coleman, 2001) yaklagimi gergevesinde;
iilkemizin 6nemli katma degere sahip olmasina karsin personel devir hizi
yiiksek sektorlerinden birinde ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklart
giivenin, onlarin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkili olup olmadiginin
arastirilmasi amaciyla tasarlanmistir. Liderlerin benzer 6zellikler gosteren
izleyicileri ile kurduklan iligkilerin giiven, sevgi ve saygi Olciitleri
baglaminda daha giiclii, pozitif yonlii ve daha kaliteli oldugunu ileri siiren
lider — iiye etkilesimi degiskeninin de s6z konusu bagimli ve bagimsiz
degisken iliskisi icerisinde oynadigi aracilik roliiniin ortaya konmasi da
mevcut arastirmanin bir diger amacidir. Bu kapsamda kavramsal c¢ergeve
olusturulmus ve model test edilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Yoneticiye Duyulan Giiven

Calisma yasamindaki bireyin davranislarini agiklayabilmek adina ortaya
konulan kavramsal bakis acilarinin en Onemlilerinden biri, Sosyal
Miibadele Kuramidir (Blau, 1964). S6z konusu kuram, is yasamindaki
bireylere yonelik iligkilere odaklanarak taraflar arasindaki sosyal agi
olusturur. Sosyal agin olusum siirecinde ortaya c¢ikan ve gerek sosyal
yasamda gerek is yasaminda 6nem arz eden en temel kavramlardan biri de,
giivendir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu anlamda, giiven, farkl
kiiltiirlerden, deneyimlerden, yasam tarzlarindan gelen calisanlardan
olusan orgiitlerde, degisim (miibadele) igerisinde bulunulan bireylere
yonelik itimat ve kanaat duygularinin karakterize ettigi (Konovsky ve
Pugh, 1994) bir olgu olarak, amaglara ulagsmak adina bireyleri bir arada
tutmaya yarayan ve davranislarini yonlendiren unsurlardan birisi olarak
goriilmektedir (Mayer vd., 1995). Bu bakis agisiyla, glivenin, bir
bagkasinin sdzlerinden, tavirlarindan, hareketlerinden, davranislarindan ve
kararlarindan emin olmay1 ifade ettigi (McAllister, 1995); bir baska
deyisle, bir bireyin, diger birey hakkinda iyi niyetli ve diiriist olduguna
yonelik algisinin  gliveni olusturdugunu ileri siirmek miimkiindiir
(Rousseau vd., 1998).
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Gtliven kavrami, giiven egilimi, yOneticiye duyulan giiven, bireyler arasi
giliven, Orgiite yonelik giiven, kurumlar arasindaki giiven, birimler
arasindaki giliven, durumsal giiven gibi pek cok baslik altinda ele
alinmaktadir (Saglam Ari, 2003; Whitener vd., 1998; Clark ve Payne,
1997). Giiven kavraminin 6ziinii olusturan bireyler arasindaki giiven, “bir
bireyin dogrulugu, baglilig, diiriistliig, yeterliligi, nitelikleri, sorumluluk
diizeyi ve giivenilirligine yonelik diger bireylerin algisim1” ifade eden
biligsel giiven ve “bireylere yonelik ilgi ve alaka sonucunda ortaya ¢ikarak
bireyler arasindaki giiglii iliskileri yansitan olguyu” belirten duygusal
giiven alt basliklarina sahiptir (McAllister, 1995; Arslantag ve Dursun,
2008).

Bireyler arast iligkilerin bir sonucu olarak degerlendirilebilecek yoneticiye
duyulan giiven kavrami, astin yoneticinin verdigi kararlarda kendi lehine
sonuclar bulunacagina inanmasi ve belirsizlik ortaminda dahi yoneticinin
verdigi kararlar1 desteklemesini saglayan duygu olarak tanimlamaktadir
(Gokalp vd., 2015). Bir baska deyisle, gilivenilen yoneticinin, astlarina
yonelik zarar verici bir davranis sergilemeyecegi ve giivenenlerin birtakim
beklentilerini karsilayabilecegine yonelik algi ve diisiinceleri, yoneticiye
duyulan giiveni ifade etmektedir (Ar1 Saglam, 2003). Belirsizlik altinda ve
riskin yiliksek oldugu durumlarda bile, yoneticinin c¢alisanlara adil ve
yardimsever bir sekilde davranacagina yonelik inanig, calisanlarin
yoneticiye giiven duymasini saglamaktadir. Calisan ¢ikarlarini korumak,
onlart somiirmekten uzak durmak, tutarli davranmak, giiclii ve saglikl
iletisim kurmak, yetki devrinden kaginmamak, calisanlarin yoneticiye
giiven duymasi i¢in yOneticinin sergilemesi gereken davraniglar arasinda
yer almaktadir (Eser, 2007). Ayrica yonetici ile kolay iletisim kurabilme,
yoneticilere rahatlikla ulasabilme, yoneticiler tarafindan verilen sézlerin
tutulmasi, yoneticilerin yeni fikirlere agik olmasi, calisanlara karsi
Onyargili olunmamasi1 da yoneticiye duyulan giivenin olusumunu
hizlandirmaktir (Akgiindiiz ve Cin, 2015; Deluga, 1994). Yoneticiye
duyulan giiveni arttiran bir diger olgu ise, yoneticilerin astlarim
odiillendirme ve onlarin faaliyetlerini tamamlayabilmeleri adina gerekli
kaynak dagitimi siirecinde adil davranmasidir. Adil oldugu diisiiniilen
yoneticilerin verdikleri kararlar ¢abuk benimsendigi gibi, astlarimdan
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istedikleri isler, daha yiiksek bir ¢aba—isteklilik diizeyi ile
gerceklesmektedir (DeConinck, 2010).

Yoneticilerin diiriistliik, dogruluk, adalet, esitlik, ahlaklilik ile sekillenen
bir giiven davranisi sergilemesi, taraflarin etkilesim diizeyini arttirdigi
(Kog ve Yazicioglu, 2011) gibi; karar verme siirecinin hizlanmasini ve
igbirlik¢i davranmiglari desteklemekte (Whitener vd., 1998); catismalari
azaltmakta, yoneticilere yonelik pozitif algilar1 giiclendirmekte ve caligan
tatminini yiikseltmektedir (Knoll ve Gill, 2011). Ek olarak, yoneticisine,
amirine, kurumuna giiven duyan birey kendi c¢ikarlarimin
zedelenmeyecegini diisiinerek faaliyetleri belirsizlik ve risk ortaminda da
sorgulamadan devam ettirmektedir (Saglam Ar1 ve Tungay, 2010). Bu
anlamda, herhangi bir orgiit i¢erisindeki giiven diizeyinin yiikselmesi, bir
bagka deyisle, calisan ve yoOnetici arasindaki giivenin giiclenmesi,
dogrudan ve dolayli bicimde oOrgiit yapisi, kontrol mekanizmasi, is
tasarimlari, iletisim giicli, is tatmini, calisan baghligt ve Orgiitsel
vatandaslik davranigi lizerinde etkili olmaktadir (Zeffane ve Connell,
2003).

Liderler, onlari lider yapan iiyelere (izleyicilere) verdikleri giiven duygusu
ile liderlik yaptiklar gruplan kendilerine baglayarak siirdiiriilebilir basar
saglamaktadir. Lider ve {iye arasindaki giiven derecesinin de aslinda, Lider
—Uye Etkilesim (LUE) Modelinin &nemli bir parcasi oldugu
belirtilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Calisma ortaminda lidere
duyulan giivenin, izleyiciler tarafindan yiiksek algilanmasi ile ¢alisanlarin
isteklendirilmesi, orgiitsel baglihigi ve performansi arttirmaktadir
(Eryilmaz, 2019). Ayni sekilde, lidere yonelik olarak giiven diizeyinin
yiiksek olmasi, ¢alisma ortamindaki catismalarin, stresin, is giicii devir
hizinin azalmas1 iizerinde etkili olmaktadir. Ote yandan, yoneticiye
duyulan giivenin azalmasi ise, ¢alisanlarda tilkenmislik, bikkinlik, stres,
isten ayrilma niyeti gibi davramiglarin bas gOstermesine zemin
hazirlamaktadir (Hopkins ve Weathington, 2006).

Liderler, orgiit icerisindeki giliven atmosferini insa etmede oldukca
etkilidir. Liderleri lider yapan ozelliklerden bir tanesi de, izleyicileri
iizerinde gliven atmosferi olusturabilmesi; bir baska deyisle, oOrgiitsel
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gliven duygusunun insa edilebilmesidir (Shaw, 1997). Giiven ortaminin
olusumunu saglayacak davranig sergileyen lider ile iiyeleri arasindaki
etkilesim de giiclenir. Kisilerin sozleri ile davranislarinin uyumlu olmast,
kisilerin niteliklerinin faaliyetleri yerine getirecek diizeyde olmasi, kisiler
arasinda yardimseverlik duygusunun bulunmasi ve giiglii iletisim kurma
yetisinin mevcut olmasi lider ve iiye (ast — izleyici — takipgi) arasinda
gilivenin olugmasini saglamaktadir (Mishra, 1996). Liderin vaatleri ile
uygulamalarinin tutarli olmamasi halinde, izleyicilerin lidere yonelik
giiven duygular1 ortadan kalkmaktadir (Arslantas ve Dursun, 2008). Ote
yandan, taraflar arasinda giiven sorununun olmasi durumunda ise, ¢alisan
kendini yalnizca giivenceye aldig1 faaliyetlerde istekli olmakta, diger
faaliyetlerde ise endise icerisinde hareket ederek performans gostermekten
kacinmaktadir (Kramer ve Tyler, 1996). Liderin giivenilir olmasi ve
iiyelerin lidere giiven duymasi, iiyelerin islerinde daha istekli, daha atik
davranmasin1  saglayarak, bireylerin = gorev  performanslarinin
yikselmesinin yam1 sira ekstra rol davramiginin  ve baglamsal
performanslarimin da artis gdstermesine neden olmaktadir.

2.2.Lider — Uye Etkilesimi

Bicimsel bir orgiit yapisindan ¢ok (Robbins ve Judge, 2011), kisinin
kendisi, izleyicileri (etkilenenleri/iiyeleri/astlari) ve taraflar arasi iligkilerin
bir sonucu (Graen ve Uhl — Bien, 1995) olarak ortaya g¢ikan liderlik
kavrami, en basit haliyle, orgiitsel amaglarin gergeklestirilebilmesi icin
orgiit icerisindeki bireyleri giidilleme, heveslendirme ve etkileyebilme
yetkinligi olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2011). Tanimmdan
da anlasilabilecegi lizere, izleyicilerinden bagimsiz bir liderden soz
edilemeyecegi (Kanbur ve Kanbur, 2015) gibi, bir liderin de — orgiit
icerisindeki tiim bireylerin hem kendi aralarinda hem de yoneticileri ile
karsilikli ve yarar esasli bir iliski igerisinde olmasi nedeniyle, — tiim
izleyicileri ile onlar1 aym diizeyde etkileyecek bir iliski kurmasi olasi
degildir (Dulebohn vd., 2012). Bu anlamda, lider ile her bir izleyicisi
arasindaki iliskinin benzer olmadig1 (Karcioglu ve Kahya, 2011), soz
konusu iliskinin, izleyicisinin lideri ile olan iliskisine yonelik
degerlendirmesi, duydugu memnuniyet diizeyi, taraflarin iletisim
becerileri, aralarindaki iletisimin niceligi ve kalitesi, bireysel
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Ozelliklerinin, niteliklerinin ve deneyimlerinin benzesmesi, liderin
izleyicilerini denetleyici davraniglar gibi ¢ok sayida unsurdan etkilendigi
(Karcioglu ve Kahya, 2011; Borchgrevink ve Boster, 1998; Oguzhan,
2015; Dienesch ve Liden, 1986; Gdkalp vd., 2015; Ordun ve Aktas, 2014)
ileri siiriilmektedir. Bu cercevede, liderin benzer 6zellikler tasiyan bazi
izleyicileri ile kurdugu iliskilerin giiven, sevgi ve karsilikli saygi dlciitleri
baglaminda daha giiclii, pozitif yonlii ve yiiksek kalitede, bazi izleyicileri
ile kurdugu iliskilerin ise, profesyonel faaliyetlerin rutin bir bicimde
devam ettirilmesine dayanan ve resmi rol taniminin digina ¢ikmayan,
bicimsel ve diisiik kalitede oldugu ifade edilmektedir (Karcioglu ve Kahya,
2011; Murphy ve Ensher, 1999; Sparrowe ve Liden, 1997; Murphy vd.,
2003). Bu nedenle, lider — izleyici arasindaki iligki incelenirken, taraflar
arasindaki etkilesimin diizeyinin de incelenmesi gerekir (Karcioglu ve
Kahya, 2011).

Etkilesim anlaminda, Oncelikli olarak, orgiit icerisinde gdrev yapan
bireylerin, is sozlesmelerinde belirtilen gerekleri yerine getirirken birtakim
roller istlendikleri (Bas vd., 2010) belirtilmelidir. Bu anlamda, gerekli
gorevlerin yerine getirilmesi siirecinde, oOrgiit igerisindeki lider de
kendilerine kaynak saglamakta; izleyiciler de kendilerine saglanan
kaynaklardan yararlanmaktadirlar. Yiiriitiilen siire¢ ise, bu anlamda, lider
ve izleyicileri arasinda karsilikli degisimin yasandigi etkilesim modelini
olusturmaktadir (Graen ve Uhl — Bien, 1995). S6z konusu etkilesim,
yazinda, ilk olarak lider — iiye, lider — izleyici, lider — takipgi, tist — ast,
yonetici — ast gibi iki birey arasindaki iligkilerin ele alinmasi (Aslan ve
Ozata, 2010) bigiminde ortaya c¢ikan Dikey Ikili Baglanti Modeli
(Dansereau vd., 1975) ile ortaya konmus; zamanla Lider — Uye Etkilesim
Modeli (LUE) haline evrilmistir (Truckenbrodt, 2000). Ozellikler
yaklasimi, davramigsal yaklasim ve durumsallik yaklagimi gibi
yaklagimlara ek olarak, son donemde ayrintili olarak incelenen islemsel,
etkilesimsel, doniigiimsel, otantik ve hizmetkar liderlik gibi ¢agdas liderlik
yaklagimlari, liderin ya da izleyicilerinin bireysel O6zelliklerine, farkli
ortam ve durumlardaki davraniglarina, gii¢lerine ya da taraflarin
gereksinim ve beklentilerine odaklanir ve bireyler arasi iligkiye tek tarafli
bakarken (Goksel ve Aydintan, 2012; Dienesch ve Liden, 1986; Ordun ve
Aktas, 2014); LUE Modeli, liderin ya da izleyicinin ayr1 ayr1 6zelliklerinin
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ve/veya davraniglarinin incelenmesinden bagimsiz olarak, lider ile farkli
izleyicileri arasindaki ortalamadan farkli iliskilerin ve liderlik bi¢imlerinin
olacagini, hatta etkilesimin giicliniin ve kalitesinin 6nemli oldugunu ileri
stirerek taraflar arasi karsilikli etkilesimin 6nemini gdzler 6niine sermistir
(Borchgrevink ve Boster, 1998; Burton vd., 2008; Giindiiz Cekmecelioglu
ve Ulker, 2014; Martin vd. 2005).

S6z konusu LUE Modeli, yazinda, — icerik olarak ayni olmasina karsin,
ceviri farkliliklart nedeniyle farkli bicimde adlandirilsalar da katki, etki,
sadakat ve profesyonel saygi olarak dort boyutta incelenmistir: Yaptig
islerdeki basarisi ile liderin dikkatini ¢eken ve lider tarafindan katkisi
degerli bulunan izleyicileri ile etkilesimin gili¢clendigini gosteren boyut,
katki boyutu olarak incelenir (Liden ve Maslyn, 1998). Lider ve
izleyicilerinin katilim1 ve izleyicilerin goérevleri ile iliskili davraniglar bu
boyut altinda ele alinir. Lider, izleyicilerinin gorevlerini yerine getirip
getirmemesi ile ilgili olarak izleyicilerine iligkin bir tutum gelistirir (Davis
ve Gardner, 2004) ve gorevlerini basarili bir bi¢cimde yerine getiren
izleyicilerine daha 6zellikli ve onlara daha iyi firsatlar sunacak isler verir
(Liden ve Maslyn, 1998). Bu anlamda, izleyiciler de lider ile aralarindaki
etkilesimi gliglendirmeye yonelik olarak ekstra rol davranisi, gayret, istek
ve c¢aba gosterir. Ozetle, orgiitsel amaclara ulastiracak eylemlerin
gergeklestirilmesi siirecinde, izleyicilerin katkilarimin olmasi ve liderin
izleyicilerinin ¢abasini gorerek s6z konusu katkilar1 degerli bulmasi, lider
ile izleyicileri arasindaki etkilesimin giiclinii arttirir (O'Donnell, 2009).

Lider ve izleyicileri arasindaki ilgi, alaka, ¢ekicilik ile bireylerin birbirini
etkilemesi ¢ergevesinde olusan boyut, etki boyutudur (Gokalp vd., 2015;
Oguzhan, 2015). Taraflar arasinda mevcut olan sevgi, saygi ve is birligi,
lider ve izleyicileri arasindaki etkilesimin giiclinii ve Kkalitesini
belirleyebilecek bir nitelige biiriiniir. Bu noktada, etkilenmeden kaynakli
etkilesimin olusumunun yalnizca ise yonelik algilar ile ilintili olmadig
vurgulanmalidir (Liden ve Maslyn, 1998).

Sorumluluk diizeyi yiiksek islerin, lidere yakin grupta yer aldig1 diisiiniilen
izleyicilere verilmesi ile olusan etkilesim, sadakat boyutu olarak
adlandirilir. Lider ve izleyicilerinin birbirlerine sadik olma; zor
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donemlerde bile birbirlerini koruyarak birbirlerinin yaninda yer alma ve
alman kararlara sadik davraniglar sergileme diizeyleri sadakat boyutunu
belirler (Dienesch ve Liden, 1986).

Lider ve izleyicileri arasinda, kurum igi ve diginda mevcut olan itibar ve
sayginlik nedeniyle olusan etkilesim ise, profesyonel saygi boyutunu
olusturur. Itibar sahibi izleyicilerin lider etrafinda gorevlendirilmesi
asamasinda, profesyonel saygi boyutu taraflar arasi etkilesimi giiclendiren
bir olgu olarak kabul goriir. Taraflarin is ve sosyal hayattaki sayginlik
diizeyi de lider ve izleyicileri arasindaki etkilesimin giiciinii ve kalitesini
belirlemektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

LUE Modeli, izleyici says1 kadar lider — izleyici iliskisi oldugunu ileri
siirerek her iliskide karsilikli etkilesimin farklilagabilecegini savunur. S6z
konusu etkilesimin giiglii olmas1 durumunda, bireysel ve orgiitsel anlamda
performansin yiikselecegi aciktir (Sue — Chan vd., 2011; Kanbur ve
Kanbur, 2015; Cerit, 2012). Bu anlamda, 6rgiit igerisindeki gruplari, lider
ile etkilesimi gorece giiclil olanlar (yakindakiler) ve lider ile etkilesimi
gorece zayif olanlar (uzakta — kiler) olmak iizere etkilesim kalitesine gore
ayirir. Bu noktada, liderin genellikle yakindakiler ve uzaktakiler olmak
tizere farkli grupta bulunan bireylere farkli ancak yakindakiler ya da
uzaktakiler olmak {izere ayni grupta bulunan bireylere benzer bigimde
davrandig1 belirtilmektedir (Yu ve Liang, 2004). S6z konusu ayrim
cercevesinde, lider ile giiglii bir etkilesimi bulunan, orgiitsel vatandaglik
davranis1 sergileyen, lideri tarafindan giivenilen, niteliklerinin gorece
yiiksek oldugu diisiiniilen ve yiiksek performans gdsterecegine inanilan
bireyler, grup i¢i izleyiciler olarak nitelendirilir (Alparslan ve Oktar,
2015). Bu ¢ergevede, grup i¢i olarak goriilen izleyicilerin, lider ile gerek
bigimsel gerekse bigimsel olmayan iliskileri (Lunenburg, 2010) nedeniyle,
orgiit icerisinde gergeklestirilen eylemlere yonelik olarak kararlara katilim
ve sorumluluk diizeylerinin yiiksek; gereksinim duyduklar bilgilere erigim
kabiliyetlerinin hizli (Wang vd., 2005); daha fazla caligma arzusu ve
istegine sahip olduklart (O'Donnell, 2009) ve lidere kendilerini
sevdirmeleri ve onun  gilivenini  kazanmalar1  gergevesinde
performanslarinin yiiksek olacagi (Michael, 2011) ve orgiitsel kaynaklarin
onemli bir kisminin da kendilerine tahsis edilecegi ileri siiriilmektedir.
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Grup disina gelindiginde ise, izleyiciler ile lider arasindaki ilgi ve alaka
diizeyinin gorece olarak diistiigli (Lo vd. 2006); iletisim ve etkilesimin
zayifladig1 ve yanlis anlasilmalarin ortaya ciktigi; bu nedenle, bireylerin
performans sergileme davraniglarindan uzaklasarak kendilerini liderden
uzaktaki dis grup igerisinde hissettigi belirtilmektedir (Burton vd., 2008).

2.3.1sten Ayrilma Niyeti

Amaca yonelik davranig (goal — directed behavior) kurami, bir bireyin
davranisini, onun davranis niyeti ile agiklamaya ¢alismaktadir (Ajzen ve
Madden, 1986). Bu anlamda niyet, davranigi ger¢eklestirmeden 6nceki son
ve nihai karardir. S6z konusu bakis agisiyla, kisinin kendi arzu ve istegiyle
kisa vadede igine son verme istekliligi ile ilgili niyeti — diislincesi yonetim,
sosyoloji ve psikoloji yazininda isten ayrilma niyeti olarak
tanimlanmaktadir (Mobley, 1982). Bu anlamda, bir ¢alisanin, kasith ve
planli olarak igsinden ve organizasyonundan istifa etme diigiincesi (Tett ve
Meyer, 1993), bir baska deyisle, istifa etme davranigini gergeklestirmeden
onceki son adim1 (Mobley, 1977), isten ayrilma niyetini olusturmaktadir.
Isten ayrilma niyeti, ayrilma davranis1 ile sonuclandiginda, isletmelerin
personel devir oranlarinda da dalgalanmalar yasanmakta gerek ayrilmadan
kaynakli gerek yeni personelin istihdam edilmesi ve elde tutulmasina
yonelik ¢aligmalar igletmeler agisindan maliyet yaratacak unsurlar arasinda
yer almaktadir (Kumar vd., 2012). Siklikla, is yiiki, rol karmasgasi, uzun is
saatleri, vardiya sistemi, kariyer zorluklari, ise—kuruma yonelik
tatminsizlik ya da orgiitsel baglilik (Coomber ve Barriball, 2007; Basak
vd., 2013) diizeylerinin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigi ileri siiriilen isten
ayrilma niyeti, isinde mutlu olmayan bir bireyin, yeni bir is arayisi ile
baglamakta; mevcut isi ile alternatif secenekleri karsilastirmasi ile devam
etmekte; calistigi kurumda devam etmesi ile ya da calistigi kurumu
birakarak bagka bir kurumda yaptigi isi yapmaya devam etmesi veya yeni
bir kariyere baglamasi ile sonuglanmaktadir (Mobley, 1977; Omar ve
Noordin, 2016).

Nitelikli ve deneyimli ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti igerisinde olmasi
isletmeler agisindan sarsici sonuglar dogurabilmektedir (Amunkete ve
Rothmann, 2015). Uretken is giiciiniin isten ayrilmasi gerek séz konusu
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kayip gerekse organizasyonun islerine kisa siirede hakim olabilecek
nitelikte isgiicli arayis1 ve istihdaminin maliyeti nedeniyle hem finansal
hem de operasyonel anlamda organizasyonun performansini negatif yonde
etkilemektedir (Leupold vd., 2013). Bu nedenle, nitelikli ¢calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin 6nlenmesine yonelik olarak astlar ve liderler
arasindaki etkilesiminin giicii ve kalitesinin arttirilmasi gerekmektedir
(Sahin, 2011).

2.4. Yéneticiye Duyulan Giiven, Lider — Uye Etkilesimi ve Isten
Ayrilma Niyeti Iliskisi

Karmasik is hayatinin, 6rgiit icerisinde ¢alisma ortaminda pek ¢ok sorunun
ortaya ¢ikmasina neden oldugu; yasanan sorunlarin da yoneticiye duyulan
giiveni sarstigi ileri siiriilmektedir (Davis ve Landa, 1999). Bu anlamda,
isten ayrilma niyeti, s6z konusu giiven zedelenmesinin bir sonucu olarak
ele alinmaktadir (Tan ve Tan, 2000). Bir baska deyisle, ydneticiye
(Akgiindiiz ve Cin, 2015; Connell vd., 2003) ya da 6rgiit icerisinde duyulan
giivenin en 6nemli katkilarindan biri, ¢alisan performansini arttirici (Eren
ve Akyliz, 2014); isten ayrilma niyeti ve davranigini azaltici etkiye sahip
olmasidir (Mishra ve Morrisey, 1990). Bu c¢ercevede, lider—iiye
etkilesiminin yiiksek olmasi durumunda, liderin verdigi kararlar iyeler
tarafindan daha rahat benimsenir ve iiyeler bu kararlarin kendileri igin de
olumlu sonuglar doguracagini diigiinerek tiim faaliyetleri verimli bir
sekilde yerine getirirler.

Yazinda, siklikla, orgiitsel vatandaslhik davranmisi, 6z yeterlilik, isten
ayrilma niyeti, orgiitsel giliven, oOrgiitsel kiiltlir, performans, is tatmini,
tikenmisglik gibi degiskenlerin, lider —tiye etkilesimi ile iliskili oldugu ileri
siiriilmiistiir. Bu anlamda, lider—iiye etkilesiminin kaliteli ve gig¢li
olmasinin izleyicilerin lidere ve orgiite duyduklar giiven diizeyini (Kim
vd., 2004), is tatminini, ¢alisan ve kurum performansini arttirdigi (Unnu ve
Kesken, 2014); orgiitsel baglilik (Kim vd., 2004) ve orgiitsel vatandaglik
davranisini olumlu yonde etkiledigi (Cerit, 2012; Cetin vd., 2012; Kose
vd., 2015); isten ayrilma niyetini azalttig1 (Dirks ve Ferrin, 2002; Trinchero
vd., 2014; Goksel ve Aydintan, 2012; Giindiiz Cekmecelioglu ve Ulker,
2014); hatta isten ayrilma niyeti baglaminda, s6z konusu etkinin erkeklere
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oranla kadinlarda daha gii¢lii bicimde hissedildigi siklikla belirtilmektedir
(Alparslan ve Oktar, 2015; Cheung ve Wu, 2012; Sahin, 2011). Bu
noktada, yiiksek kurumsal memnuniyet diizeyleri ve giicli kurum ici
iligkileri nedeniyle {ist seviyede psikososyal sermayesi bulunan
calisanlarin, gorece daha diisiik diizeyde isten ayrilma niyeti igerisinde
olduklari ileri siiriilmektedir (Barkhuizen vd., 2014).

Bu noktada, lider — iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili
oldugu durumlarda, bireyin, orgiitii degil lideri terk etmek istedigi de
belirtilmektedir (Ribelin, 2003). Ek olarak, isten ayrilma niyeti {izerinde,
yalnizca ¢aligma kapsaminda yer alan yoneticiye duyulan giiven ve lider —
iiye etkilesimi degiskenlerinin etkisinin bulunmadigin1 vurgulamak
gerekir. Calisma kapsaminin boyutunun biliylimemesi ag¢isindan, isten
ayrilma stireci icerisinde, pek cok degiskenin etkili oldugu (Hom vd.,
1992); s6z konusu davranigin, is, isgiicii piyasast olanaklar1 (Carsten ve
Spector, 1987), issizlik orani, kriz ortami, sektoriin ekonomi igerisindeki
durumu gibi dissal; adil iicret dagilimi, yetki devrinin varligi, kararlara
katilim diizeyi, orgiit iklimi gibi i¢sel unsurlarin ve alternatif is firsatlarina
yonelik beklentiler, isyerinde mevcut gorev siiresi (Carsten ve Spector,
1987), egitim, cinsiyet, yas, deneyim, kisilik 6zellikleri gibi kisisel
unsurlarin bir sonucu olarak ortaya (Cotton ve Tuttle, 1986) ¢iktig1; buna
karsin, arastirma modelinde bu unsurlarin ¢alisma kapsamina alinmadigi
ifade edilmelidir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Veri Toplama Yoéntemi

Gerek kuramsal gerek gorgiil anlamda yoneticiye duyulan giiven, lider —
iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti boyutlarinin her birisi i¢in ayr1 ayn
cok sayida ¢alisma mevuttur. Buna karsin, s6z konusu li¢ boyut arasindaki
etkilesimi ortaya koyan calisma sayisi azdir. Bu nedenle, bu ¢alismanin
temel amacini, gergeklestirilen genis, yazin taramasi esliginde gelistirilen
yoneticiye duyulan giiven, lider — iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki etkilesim modelinin, ¢ok sayida personelin gorev yaptig1 bir
kamu kurulusunda, gorgiil bicimde test edilmesi ve yazimin Tiirkiye
uygulamasina katkida bulunmasi olusturmaktadir. So6zii edilen kamu
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kurulusu tiim illerde, hatta ilgelerde faaliyet gosterdiginden gerek zaman
gerek biitce kisidi gercevesinde tiim galigsanlara erisme sanst olmamustir.
Bu nedenle, kolayda 6rnekleme yontemine bagvurulmus; s6zii edilen kamu
kurulusunun iist yonetiminin bulundugu Ankara’da gorev yapan Teknik
Isler Otomasyon Daire Bagkanlig1 calisanlari esas almmustir. ilgili birimde
331 kisi galismaktadir. Orneklem baglaminda, calisanlar arasinda herhangi
bir ayrim gdzetilmemis; tiim calisanlarla baglanti kurularak caligma
kapsaminda yer alip almak istemedikleri sorulmustur. Calisma igerisinde
yer almayi1 kabul eden tiim calisanlara anket formlar1 kapali bir zarf
icerisinde elden ulastirilmig; geri bildirimler ayni bigcimde alinmustir.
[letilen 300 anket formunun 184 tanesi cevaplanmis olarak geri dénmiistiir.
Bu anlamda, cevaplama orani, %61,33 (=184/300) olarak belirlenmistir.

Veri toplama araci olarak gelistirilen anket formu, temel olarak, iki ana
boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, anket formunu dolduran bireyin
pozisyon, cinsiyet, yas, deneyim, medeni durumu ve egitim diizeyi gibi
demografik verilerine iliskin sorular sorulmustur. ikinci boliim ise, calisma
cergevesinde gelistirilen model dogrultusunda, yoneticiye duyulan giiven
boyutu i¢in 5 ifadenin, lider — iiye etkilesimi boyutu i¢in 12 ifadenin, isten
ayrilma boyutu i¢in 4 ifadenin, bir baska deyisle, toplamda 21 ifadenin yer
aldig1 boliimdir. Bu baglamda, tiim ¢alisanlardan, Likert tiirli, besli bir
tutum Olgegi lizerinde, kendi durumlarini en iyi agikladiklar1 yondeki
degeri isaretlemeleri istenmistir. Bu noktada, arastirmanin, sz konusu
daire baskanlig1 calisanlar iizerinde gerceklestirilmesi nedeniyle, elde
edilen sonuglarm, yalnizca sézii edilen grup hakkinda yorum yapmaya
olanak taniyacagi vurgulanmalidir.

3.2. Arastirma Modeli ve Arastirma Kapsaminda Kullanilan
Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmanin amaci c¢ergevesinde tanimlayict bir arastirma modeli
kullanilmig; asagida yer alan arastirma modelinde (bkz. Sekil 1) ileri
striilen degiskenler arasindaki iliski ve etkilesim ortaya konulmaya
calisilmistir. Bu kapsamda olusturulan temel hipotez “modelde ileri
stiriilen yoneticiye duyulan giiven, lider — liye etkilesimi ve isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki ve etkilesim oldugu;
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lider — {iye etkilesimi degiskeninin yoneticiye duyulan giiven ile isten
ayrilma niyeti arasindaki etkilesimde aracilik rolii oynadigi” bi¢imindedir.
Bu cergevede, arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir:

Hi: Yoneticiye duyulan giiven, isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiler.

H>: Yoneticiye duyulan giiven, lider — iiye etkilesimini pozitif
yonde etkiler.

Hs: Lider — iiye etkilesimi, isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiler.

Ha: Lider — iiye etkilesimi, yoneticiye duyulan giiven ile isten
ayrilma niyeti arasindaki etkilesime aracilik eder.

Arastirma modelinde yer alan degiskenlere iliskin ifadeler, yoneticiye
duyulan giiven lgegi (Aslan ve Ozata, 2010), lider — iiye etkilesimi dlgegi
(Ordun ve Aktas, 2014) ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi (Price, 1997) olarak
yazinda daha 6nce kullanilmig; bu anlamda gegerliligi ve giivenilirligi test
edilmis 6lgeklerde bulunan ifadelerin uyarlanarak kullanilmasi bigiminde
gelistirilmistir. Ote yandan, sozii edilen ¢alismalarda kullanilan lgeklerin
gerek yilizey gecerliligine gerekse ¢eviri — geri ceviri siirecine yonelik
kaygilar1 gidermek adma, bir akademisyen ve bir uygulamaci ile
goriigiilmiis; uzman gorisleri dogrultusunda herhangi bir problem
olmadig1 belirlenmistir. Yapt gecerliligini test etmeye yonelik faktor
analizi Oncesi, Olg¢eklerde yer alan ifadelerin madde—toplam
korelasyonlarmma  bakilmistir. Madde—toplam  korelasyon analizi
sonrasinda, dl¢eklerde yer alan yalnizca bir ifadeye iliskin faktor yiikiiniin
0,40’tan diisiik oldugu ve oGlgekten ¢ikarilmasi durumunda i¢ tutarlilik
(Cronbach Alpha) katsayisinda olumlu yonde bir degisime yol agtigi
belirlendiginden, s6z konusu ifade yoneticiye duyulan giiven 6lgeginden
cikarilmistir. Madde — toplam koreldsyon analizi sonrasi, ifadelerin faktor
coziimlemesine uygunluklarinin belirlenmesine yonelik olarak KMO
(Kaiser—Meyer—Olkin) ~ Testi ve  Bartlett  Kiiresellik  Testi
gergeklestirilmigtir. KMO Testi sonuglar1 agisindan, tiim boyutlara iligkin
0,50’den biiyiik olmasi istenen oranlarin 0,881 ile 0,920 arasinda degistigi;
Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 agisindan da istatistiksel olarak anlamli
olduklar belirlenmistir. S6zii edilen sonuglar dogrultusunda, faktor analizi
yapilmis; boyutlarda herhangi bir problem olmadigi, yoneticiye duyulan
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giiven boyutunun %81,165; lider — iiye etkilesimi boyutunun %63,01 ve
isten ayrilma niyeti boyutunun %77,52 aciklayici varyans degerine sahip
oldugu belirlenmis ve giivenilirlik katsayilarinin analizine gecilmistir.

Faktor analizi sonras1 gergeklestirilen giivenirlik analizleri sonucunda,
yoneticiye duyan giiven dlgeginin i¢ tutarlilik katsayis1 0,918; lider — liye
etkilesimi Olceginin ic tutarhilik katsayisi 0,945 ve isten ayrilma niyeti
6lgeginin i¢ tutarlilik katsayis1 0,892 olarak saptanmustir.

Bu noktada verilerin normal dagilima uygunlugunun test edildigi
belirtilmelidir. S6z konusu uygunlugu test etmek agisindan ¢arpiklik ve
basiklik degerleri referans alinmustir. Olgeklerin carpiklik ve basiklik
degerlerinin +1,5 (Tabachnick ve Fidell, 2013) ya da +2,0 (George ve
Mallery, 2010) sinirlart iginde kalmasi verilerin normal dagildigina isaret
etmektedir. Model igerisinde yer alan boyutlarin carpiklik katsayilarinin
+0,924; Dbasiklik katsayilarmmin  ise +£0,784 arasinda degistigi
belirlendiginden, ¢alismanin devaminda, boyutlara iliskin analizler
baglaminda, parametrik testlerin uygulanabilecegi sonucuna varilmaistir.

3.3.Bulgular

Baslangic evresinde, oncelikli olarak degerlendirmeye alinan ¢alisanlarin
demografik bilgilerine yonelik frekans ve yiizde dagilimlarini ortaya
cikaracak tamimlayici analizler yapilmistir. Uygulanan anket formunda,
demografik bilgisini sunan katilimcilarm, 9%63,41’inin kadin %36,
59’unun erkek; %35,48’inin bekar, %64,52’sinin evli; %38,64 iniin 18—
25, %13,64’tinlin 2635, %22,73’iniin 36-45 yas araliginda, kalan
%25’1inin ise 45 yas lizerinde oldugu; %1,27’sinin ilkogretim, %6,37’sinin
lise, %5,73 {iniin 6n lisans, %76,43 {iniin lisans diizeyinde, %10,19’unun
ise lisansiistii diizeyde egitim derecesinin bulundugu; %86,42’sinin ast,
%13,58’inin ise yonetici pozisyonunda gorev yaptigi belirlenmistir (bkz.
Tablo 1).
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Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Ana Degisken Deger Frekans® Yiizde (%)™
Cinsiyet Kadin 104 63,41
Erkek 60 36,59
Medeni Bekar 55 35,48
Durum Evli 100 64,52
Yas 18 - 25 17 38,64
2635 6 13,64
36 —45 10 22,73
45 ve lzerl 11 25,00
Egitim [Ikogretim 2 1,27
Lise 10 6,37
On Lisans 2 1,27
Lisans 10 6,37
Lisansiistii 9 5,73
Ikdgretim 120 76,43
Lise 16 10,19
Pozisyon Yonetici 22 13,58
Caligan 140 86,42

$ Toplammn 184 olmamasmin nedeni, anket formlarinda s6z konusu sorularm
cevaplanmamasidir.

™ Yiizdeler, sorular1 yanitlamis katilimcilarin anket formlarindan elde edilmis
degerler iizerinden hesaplanmuistir.
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Calisanlarin yoneticilerine duyduklar giiven, lider —iiye etkilesimi ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin varligim, yoniini ve siddetini
belirlemeye yonelik olarak gergeklestirilen Pearson korelasyon analizi,
yOneticiye duyulan giiven ile lider — iiye etkilesimi arasinda pozitif yonl,
yiiksek diizeyde gii¢lii (r = 0,86; p < 0,01); isten ayrilma niyeti ile negatif
yonli orta diizeyde giiclii (r = — 0,34; p < 0,01); lider — iiye etkilesimi ile
isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonli orta diizeyde giiglii (r = —
0,39; p < 0,01) iliskilerin var oldugunu isaret etmektedir (bkz. Tablo 2).
Degiskenlere iligkin ortalamalar ele alindiginda; yoneticiye duyulan giiven
ortalamasinin 3.80, lider—iiye etkilesimi ortalamasinin 3.64 ve isten
ayrilma niyeti ortalamasinin da 2.37 oldugu saptanmustir (bkz. Tablo 2).
Yoneticiye duyulan giiven ve lider—iiye etkilesimi ortalamalarinin orta
degerin lizerinde oldugu ve iyi olarak kabul edilebilecegi; isten ayrilma
niyeti ortalamasinin ise diisiik olarak gozlemlendigini soylemek
miimkiindiir.

Tablo 2: Degiskenlere iligskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon
Degerleri

No. Boyut A.O. S.S. 1 2 3
1 YDGTt 3,80 0,90 1,00
2 LUE# 3,64 0,83 0,86** 1,00
3 IANSS 2,37 1,06 | —034** | —0,39** 1,00
**p <0,01

Caliganlarin yoneticilerine duyduklari giiven, lider — iiye etkilesimi ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki etkilesimi belirlemeye yonelik olarak, Baron
ve Kenny (1986) tarafindan ileri siiriilen regresyon modeli esas alinmigtir.
Adi gegen yazarlarin gelistirdikleri model baglaminda herhangi bir aracilik

T Yéneticiye duyulan giiven boyutudur.
H Lider — iiye etkilesimi boyutudur.
% Isten ayrilma niyeti boyutudur.
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etkisinden soz edebilmek igin su kosullarin saglanmasi gerekir (Yildiz,
2014):

a) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde anlamli
bir etkisi olmalidir.
b) Bagimsiz degiskenin araci degisken tizerinde anlamli bir
etkisi olmalidir.
c) Araci degiskenin bagimli degisken lizerinde anlamli bir
etkisi olmalidir.
d) Araci degisken ve bagimsiz degisken birlikte analize
dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisi azalmali ya da tamamen ortadan
kalkmalidir.
S6z konusu etkilesimi belirleyebilmek adina, ilk olarak, isten ayrilma
niyeti (IAN) boyutu bagimli degisken, yéneticiye duyulan giiven (YDG)
boyutu bagimsiz degisken ve lider — iiye etkilesimi (LUE) boyutu araci
degisken olarak ele alinmis; yukarida belirtilen kosullar adim adim test
edilmistir (bkz. Tablo 3).

Tablo 3: Yoneticiye Duyulan Giiven ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Etkilesimde Lider — Uye Etkilesimini Aracilik Etkisi

Adim Boyutlar Diizeltilmis F Standardize t p
R? B
1 YDG - IAN 0,112 24,127 —0,342 —4,912 **
2 YDG - LUE 0,730 496,662 0,855 22,286 **
3 LUE - IAN 0,145 31,943 — 0,386 —5,652 **
4 YDG | YDG 0,139 15,946 —0,035 -0,263 | 0,79
ve
LUE =
RN LUE —-0,355 -2,671 **x
IAN
**p <0,01

Adimm adim gergeklestirilen regresyon analizleri sonucunda elde edilen
degerler, Ha, Hg Ve Hc hipotezlerinin tamamen; Hp hipotezinin ise kismen
kabul edildigini gostermektedir. Bu anlamda bakildiginda, yoneticiye
duyulan giivenin isten ayrilma niyetini negatif (p =—0,342; p < 0,01); lider
—tiye etkilesimini pozitif (g = 0,855; p < 0,01); lider — tiye etkilesiminin de
isten ayrilma niyetini negatif (3 = — 0,386; p < 0,01) yonde etkiledigi ve
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soz konusu etkilesimlerin istatistiki a¢idan da anlamli oldugu
belirlenmistir. Buna karsimn, lider — iiye etkilesimi, yoneticiye duyulan
giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimi iceren modele araci
degisken olarak dahil edildiginde, yoneticiye duyulan giiven boyutunun
istatistiki ag¢idan anlamsiz hale gelerek isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinin tamamen kayboldugu; 6te yandan lider — iiye etkilesiminin ise
isten ayrilma niyetini negatif yonde (B = — 0,355; p < 0,01) ve istatistiki
acidan anlamli bicimde etkiledigi tespit edilmistir. Bir baska deyisle, lider
— iye etkilesimi, yOneticiye duyulan giiven ile isten ayrilma niyeti
arasindaki etkilesimde “tam aracilik” rolii oynamaktadir. Bu anlamda,
yoneticiye duyulan giivenin bir birim artmasi halinde, lider — {iye
etkilesiminin yaklagik olarak 0,855 birim artmasmin; lider — iye
etkilesiminin bir birim artmasi halinde ise, isten ayrilma niyetinin 0,355
birim diigmesinin beklenmesi gerektigini gostermektedir. Dolayisiyla,
yoneticiye duyulan giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde, (0,855 X (-
0,355) = — 0,303525) birimlik bir “dolayli negatif etkisinden” s6z etmek
miimkiindiir. S6z konusu dolayli negatif etkinin Sobel testi sonuglarinin
(Sobel test istatistigi =—5,553; p < 0,001), istatistiki agidan anlaml1 (Soper,
2019) olduguna isaret etmektedir. Bir baska deyisle, yoneticiye duyulan
giivenin lider — liye etkilesimi iizerinden isten ayrilma niyetine olan dolaylh
etkisi diginda istatistiksel olarak anlamli bir dogrudan etkisi (p > 0,05)
bulunmamaktadir.

- Lider — Uye o
) Lo, "?rf’
oF oo Etkilesimi T/

Q-
— 035 (0,627)
. N/S .
Yineticiye Isten Ayrilma
Duyulan Giiven " Niyeti

Standardize edilmis regresyon katsayilaridir.
Parantez i¢cindeki degerler, standart hata degerleridir.
** = 0,01 diizeyinde anlamlidir.

N/S: Istatistiksel agidan anlamli degildir.

Sekil 1: Aracilik Etkisi
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4. TARTISMA ve SONUC

Bu calismada, iilkemizin GSYH’sinin %12’sini olusturmasina karsin,
isglicli devir hiz1 ¢ok yiiksek miktarda olan bir sektdrde, daha 6nce ayri
ayrt degiskenler olarak pek c¢ok c¢alismanin konusunu olusturmus
yoneticiye duyulan giiven, lider — iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti
degiskenleri birlikte ele alinarak, aralarindaki etkilesimin ortaya konulmasi
amaglanmistir. Mevcut yazinda, yoneticiye duyulan giivenin, isten ayrilma
niyetini etkiledigine (Hopkins ve Weathington, 2006; Tan ve Tan, 2000;
Akgiindiiz ve Cin, 2015; Connell v.d, 2003); giivenin, ¢alisanlari kuruma
baglayan “sosyal bir yapistiric1” gorevi gordiigiine (Atkinson ve Butcher,
2013); hatta giivenin olmadig1 bir orgiitte yiiriitiilecek hi¢bir kurumsal
girisimin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini diislirmeyecegi goriislerinin
varligma (Ertirk ve Vurgun, 2015) iligskin ¢alismalar bulunmaktadir.
Bununla birlikte, yoneticiye duyulan giivenin isten ayrilma niyeti iizerinde
bir etkiye sahip olabilecegini ileri siirmek makul goriinse de sasirtici bir
bicimde, hi¢bir deneysel ¢aligsma bu dnermeyi desteklememektedir (Ertiirk
ve Vurgun, 2015). Bu ¢alismada, tek isletme 6zelinde de olsa, gorgiil bir
sekilde, yoneticiye duyulan giivenin isten ayrilma niyetini dogrudan bir
bigimde ve negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Caligmanin ortaya koydugu bir diger sonug, yoneticiye duyulan giivenin
lider — iye etkilesimini pozitif yonde etkiledigidir. Bu anlamda,
yoneticilerine giivenen astlar ile giivendikleri yoneticileri arasinda daha
ileri diizeyli bir lider — {iye etkilesimin ortaya ¢ikmasi; bir bagka deyisle,
lider iiye etkilesimin alt boyutlar1 baglaminda katki, etki, sadakat ve
profesyonel saygi diizeylerinin gelismesi beklenebilir.

Lider — tiye etkilesiminin de yoneticiye duyulan giivene benzer bigimde,
isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu anlamda
calisma, yiiksek diizeyli lider — {iye etkilesiminin goniillii isten ayrilma ve
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi (Dirks ve Ferrin, 2002;
Trinchero vd., 2014; Goksel ve Aydintan, 2012; Giindiiz Cekmecelioglu
ve Ulker, 2014) calismalarla da uyumludur.
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Mevcut caligmada yer alan yoneticiye duyulan giiven, lider — liye
etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki ikili iliski ve etkilesimler
istatistiki agidan anlamli ve beklenildigi gibi olmasina karsin, li¢c degisken
arasindaki etkilesime yonelik bulgu ilgi c¢ekicidir. Gergeklestirilen
regresyon analizleri, yoneticiye duyulan giivenin isten ayrilma niyetini
negatif yOnde ve istatistiki ag¢idan anlamli bigimde etkiledigine
gostermesine karsin, lider — liye etkilesimi, modele dahil edildiginde, s6z
konusu etki ortadan kaybolmaktadir. Bir bagka deyisle, dogrudan etki,
bigim degistirerek yalnizca lider — iiye etkilesimi iizerinden dolayli hale
gelmektedir; lider — iiye etkilesimi “tam araci degisken” rolii
oynamaktadir. Bu anlamda, yoneticiye duyulan giiven, ancak ve ancak
lider — iiye etkilesimi degiskeninin devreye girmesi ile isten ayrilma
niyetini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu agidan bakildiginda, gerek
tilkemizde son donemde devlet memuru olarak atanma ya da bagka bir
kamu kurumuna nakil olma hususunda yiiriitiilen siiregler (sinavlar,
giivenlik sorusturmalari, vb.) gerekse igsizlik oranlarinin artmasi ve diisiik
ticretlerden kaynaklanan 6zel sektorde is bulma gii¢liigii gibi unsurlar, lider
— liye etkilesimini arttirmis; bu nedenle, astlarin isten ayrilma ya da baska
bir kamu kurumuna gegme niyetini olumsuz yonde etkilemis olabilir. Bir
bagka deyisle, yazinda yer almasina karsin, ¢alisma kapsami igerisine
almmayan, isgiicii piyasasi olanaklari, igsizlik orani, kriz ortami, sektoriin
ekonomi igerisindeki durumu gibi dissal unsurlar (Carsten ve Spector,
1987) ile egitim, cinsiyet, yas, deneyim, kisilik 6zellikleri gibi kisisel
unsurlar (Cotton ve Tuttle, 1986) isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasini
ertelemis olabilir.

Bu noktada, ¢alismanin yalnizca bir kamu kurumunda gergeklestirilmesi
nedeniyle, bulgu ve sonuglarin genellenemeyecegi; daha Once de
belirtildigi gibi, isten ayrilma niyetini etkileyen pek ¢ok farkli degisken
oldugu vurgulanmalidir. Bu baglamda, ¢alisma sonuglarini dogrulayacak
diger faktorlerle birlikte gerek kamu sektoriinde gerekse 6zel sektorde
uzun siireleri kapsayan uzamsal c¢alismalarin, yapilmasi gerekir. So6z
konusu uzamsal caligmalarin isten ayrilma niyetini etkileyen diger
faktorlerle birlikte gerceklestirilmesi, bilimsel yazina daha biiyiik katkilar
saglayacaktir.
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