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ÖZET 

 

RESTORAN ĠġLETMELERĠNDE ROL STRESĠ VE LĠDER-ÜYE 

ETKĠLEġĠMĠNĠN ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNE ETKĠSĠ  

 

DEMĠRCĠ, BarıĢ 

Doktora-2017 

Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı 

 

DanıĢman: Doç. Dr. Cihan SEÇĠLMĠġ 

 

AraĢtırmanın amacı, rol stresi, lider-üye etkileĢimi ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve lider-üye etkileĢiminin rol stresi ve iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkiye aracılık etkisini ortaya koymaktır. Ġstanbul‟da faaliyet 

gösteren turizm iĢletme belgeli restoranlarda çalıĢan, kolayda ve kartopu örnekleme 

yöntemleriyle 387 kiĢiden veri toplanmıĢtır. Yapılan normallik testlerinde dokuz adet 

verinin normal dağılımı bozduğu anlaĢılmıĢ ve veri setinden çıkarılmıĢtır. 378 adet 

anket formu güncel istatistik programında analiz edilmiĢ ve araĢtırmanın amacına 

uygun olarak yorumlanmıĢtır. 

Yapılan analizlere göre rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel 

olarak anlamlı  ve pozitif yönlü (r = 0,297); lider üye etkileĢimi ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü (r = -0,479); rol stresi ile 

lider üye etkileĢimi arasında istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü (r = -0,190) 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (p< 0,01). Aracılık etkisine yönelik yapılan analize 

göre lider üye etkileĢiminin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında kısmi aracılık 

etkisi olduğu görülmektedir. 

Ulusal alanyazında rol stresi, lider üye etkileĢimi ve iĢten ayrılma niyeti 

iliĢkisinin ortaya koyulduğu bir çalıĢmaya ulaĢılamamıĢtır. Yiyecek içecek 

sektöründe iĢgören devir oranı diğer sektörlere göre daha yüksektir. Bu değiĢkenler 
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arasındaki iliĢkilerin ortaya koyulması, iĢten ayrılan iĢgörenlerle ilgili ciddi 

maliyetlere katlanmak durumunda kalan yiyecek içecek iĢletmelerine çözüm önerisi 

sunacağı düĢünülmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Rol stresi, lider üye etkileĢimi, iĢten ayrılma niyeti, iĢgören 

devir oranı, yiyecek içecek iĢletmeleri, restoran. 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF ROLE STRESS AND LEADER-MEMBER EXCHANGE 

ON TURNOVER INTENTION ON RESTAURANTS 

 

Doctoral Degree-2017 

Department of Tourism Managament 

 

Adviser: Assoc. Prof. Cihan SEÇĠLMĠġ 

 

The purpose of the study is to determine the relationship between role stress, 

leader-member exchange, and turnover intention, and to show the mediating effect of 

the leader member exchange between role stress and turnover intention. The data was 

gathered with convenience and snowball sampling methods from 387 people who 

work in restaurants with tourism operation certificate in Istanbul. In the normality 

tests conducted, it was understood that the nine distributions distorted the normal 

distribution and removed from the data set. 378 questionnaires were analyzed with 

statistical program and interpreted as appropriate for the purpose of the study. 

There are statistically significant and positive relations (r = 0,297) between 

the role stress and turnover intention according to the analyzes made; statistically 

significant and negative relations (r = -0,479) between leader member exchange and 

turnover intention; and it was found that there was a statistically significant and 

negative correlation (r = -0,190) between the role stress and leader member exchange 

(p <0,01). According to the analysis of the mediation effect, it is seen that the leader 

member exchange has a partial mediating effect between the role stress and the 

turnover intention. 

There is limited research that reveals the relationship of role stress, leader 

member exchange, and turnover intention in the literature. The turnover rate in the 

food and beverage sector is higher than in other sectors. It is thought that the 
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relationship between these variables will provide a solution to the food and beverage 

businesses that have to bear the serious costs related to the staff leaving the work. 

 

Keywords: Role stress, leader member exchange, turnover intention, turnover rate, 

food and beverage operations, restaurant. 
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ÖNSÖZ 

 

Turizm iĢletme belgeli restoranlarda rol stresi, lider üye etkileĢimi ve iĢten 

ayrılma niyeti iliĢkisinin belirlenmesi ve lider üye etkileĢiminin rol stresi ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide aracılık etkisinin ortaya konulması amacıyla 
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Tez izleme komitesinde yer alarak değerli katkılarıyla araĢtırmaya Ģekil veren 

hocalarım Prof. Dr. YaĢar SARI ve Yrd. Doç. Dr. Özer ÖZAYDIN‟a, 

Profesyonel iliĢkilerin ötesinde dostluk ve kardeĢlik duygularıyla 

samimiyetlerini gösteren çalıĢma arkadaĢlarıma; 

AraĢtırma sürecinin tüm aĢamalarında desteği ve varlığıyla yanımda olan 

sevgili eĢim Yağmur BERGEN DEMĠRCĠ‟ye; 

Bu süreçte çok fazla ihmal etmek durumunda kaldığım çocuklarım Yağız Efe 
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Sonsuz teĢekkürlerimi ve minnetlerimi sunarım. 
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GĠRĠġ 

 

Turizm, emek yoğun bir sektördür. Bu sektörde, özellikle de yiyecek içecek 

iĢletmelerinde çalıĢan personel büyük önem arz etmektedir. Hizmetin merkezinde yer 

alan çalıĢanların tutum ve davranıĢları, hizmet kalitesi için çok önemli bir role 

sahiptir. Çünkü hizmeti yüz yüze sunan çalıĢanların misafirlerle etkileĢimleri, 

iĢletmelerin sürdürülebilir bir rekabet avantajı elde edebilmesi için gereklidir. Bu 

yüzden yiyecek içecek endüstrisinde baĢarılı olmanın yolu, çalıĢanların iyi 

yönetilmesi ve elde tutulmasına bağlıdır. ĠĢgören devri, yüksek düzeyde misafir-

çalıĢan etkileĢiminin olduğu yiyecek içecek endüstrisinde diğer sektörlere oranla 

daha önemlidir.  Ayrıca iĢletmeler için iĢten ayrılmalar kritik ve maliyetlidir. 

Yiyecek içecek iĢletmeleri, çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini azaltıcı ya da 

engelleyici stratejiler geliĢtirmeleri gerekir. ĠĢten ayrılmalar, iĢletmelere ciddi oranda 

mali yükümlülükler getirmesinin yanında mevcut çalıĢanları da mental olarak 

olumsuz etkileyebilir. Bu durum, misafirlere verilen hizmetin kalitesini dolayısıyla 

iĢletmelerin baĢarısını etkileyebilir. Bunun önüne geçmek için çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetlerini etkileyen değiĢkenlerin ortaya konulması ve buna yönelik 

önlemler alınması gerekmektedir. Konuyla ilgili literatür incelendiğinde, rol stresinin 

(Nonis vd. 1996; Lee ve Mathur, 1997; Conley ve Woosley, 2000; Ruyter vd. 2001; 

Lou vd. 2007; Ahmady vd. 2007; Glissmeyer vd. 2008; Jones vd. 2010; Jung vd. 

2012; Adıgüzel, 2012; Akgündüz vd. 2014; Kim ve Mor Barak, 2015) ve lider üye 

etkileĢiminin (Wayne vd. 1997; Harris vd. 2005; Morrow vd. 2005; Bauer vd, 2006; 

Sparr ve Sonnentag, 2008; Mardanov vd. 2008; Jordan ve Troth, 2011; ġahin, 2011; 

Agarval vd. 2012; 2013; Ahmed vd. 2013; Aslan, 2013; Islam vd. 2013; Harris vd. 

2014) iĢten ayrılma niyetini etkilediği ortaya konulmuĢtur. 

Türkiye ekonomisinin lokomotif sektörlerinden biri olarak değerlendirilen 

turizm sektöründe, yiyecek içecek iĢletmeleri önemli bir yer tutmaktadır. Türkiye 

genelinde toplam 927 adet turizm iĢletme belgeli yiyecek içecek iĢletmesi vardır. 

Bunların 523‟ünü lokantalar (lüks, 1. sınıf, 2. sınıf) oluĢturmaktadır 

(www.ktbyatirimisletmeler.gov.tr). Lokanta, TDK‟ye göre “Yemek pişirilip satılan 

yer, aşevi, restoran” olarak tanımlanmaktadır. Kültür ve Turizm Bakanlığı ve bu 

bakanlığa bağlı il müdürlüklerinin yeme içme tesisleri istatistiklerinde tür olarak 
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lokanta geçmesine rağmen, çalıĢmanın bundan sonraki aĢamalarında lokanta ile eĢ 

anlamlı olan restoran kelimesi kullanılacaktır. Bu iĢletmelerde çalıĢan personelin 

özellikle mental olarak herhangi bir sıkıntı yaĢamaması hem iĢletmelerin devamlılığı 

hem de ülke turizminin sürdürülebilirliği açısından önem arz etmektedir. Turizm 

iĢletmelerinde özellikle de yiyecek içecek iĢletmelerinde eksik istihdam olması 

çalıĢanların belirsizlik ve çatıĢma gibi rol stresi yaĢamalarına neden olabilmektedir. 

Ayrıca sektörde iĢgören devir hızının yüksek olması da yiyecek içecek iĢletmelerinde 

iĢten ayrılmaların çok olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetine 

etki eden unsurlar arasında yöneticileriyle veya liderleriyle olan iliĢkiler önemli bir 

unsurdur (Bauer ve Green, 1996; 1539). Bu bağlamda lider-üye etkileĢiminin iĢten 

ayrılmayı azaltıcı veya engelleyici bir etkisinin olduğu söylenebilir. 

Rol stresi kaynakları, rol çatıĢması ve rol belirsizliği olarak ele alınmaktadır. 

Rol çatıĢması çalıĢanların kendilerinden beklenen roller ile algıladıkları roller 

arasındaki uyumsuzluk olarak değerlendirilirken, rol belirsizliği ise çalıĢanın iĢiyle 

ilgili kendisinden beklenenleri tam olarak anlayamaması olarak ifade edilmektedir. 

ĠĢten ayrılma niyeti çalıĢanın herhangi bir örgütte çalıĢmak istememesi olarak 

belirtilirken lider-üye etkileĢimi de yöneticilerin her bir astıyla oluĢturduğu ikili 

iliĢkileri kapsamaktadır. 

AraĢtırmanın birinci, ikinci ve üçüncü bölümünde, rol stresi, lider üye 

etkileĢimi ve iĢten ayrılma niyetiyle ilgili teorik çerçeve yer almaktadır. Dördüncü 

bölümde araĢtırmada kullanılan yöntem kapsamında araĢtırmanın modeli, evren ve 

örneklem ve verilerin toplanması ve analiz edilmesi gibi bilgilere yer verilmiĢtir. 

BeĢinci bölümde anket tekniğiyle toplanan verilerle ilgili bulgular ve altıncı bölümde 

bulgularla ilgili sonuçlar ve sonuçlara yönelik öneriler yer almaktadır. 

  



3 
 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ROL STRESĠ 

 

1.1.  STRES 

 

Stres, Latince kökenli olup estrictia sözcüğünden gelmektedir. 17. asırda 

felaket, bela, musibet, dert, keder, elem; 19. asırda güç, baskı ve zor anlamlarında 

kullanılmıĢtır (Güney, 2015). Stres, “kişinin mutluluğunu tehdit eden ya da ona 

meydan okuyan bir duruma uyum sağlama yönünde bir tepki” olarak 

tanımlanmaktadır (McShane ve Von Glinow, 2016: 79). Robbins ve Judge (2015: 

582) stresi, bireyin fırsat, talep veya bireysel arzular ve belirsiz ve önemli olarak 

algılanan sonuçlarla karĢı karĢıya kaldığı dinamik bir durum olarak tanımlamaktadır. 

Stres kavramını ilk kez ortaya atan Selye ise stresi, memnuniyet verip vermediğine 

bakılmaksızın organizmanın her türlü değiĢime olan yaygın tepkisi olarak 

tanımlamaktadır (Pehlivan Aydın, 2002: 2). 

Stres, fiziksel ve psikolojik özel istemleri olan bir eylem veya duruma karĢı 

bireyin genel tepkisinin bir sonucu olarak ortaya çıkan bir durumdur (Jex vd. 1992: 

623). Stres kaynakları (stresör), her zaman ve her yerde var olan ve sürekli 

karĢılaĢılabilecek bir durumdur. Önemli olan bu stresörlere bireylerin verdikleri 

tepkilerdir. Bu tepkiler kiĢilerin biliĢsel, duygusal, demografik veya davranıĢsal 

özelliklerine göre farklılıklar gösterebilmektedir (Fisher, 1995: 11). Örneğin, bir kiĢi 

için stres oluĢturabilecek bir kaynak baĢka bir kiĢi için sıradan bir durum olarak 

algılanabilir. Stres günlük yaĢamın bir parçasıdır ve bir bireyin aktif kalabilmesi için 

orta düzey stres aslında gereklidir. Diğer yandan stresin yüksek olması, insanın refah 

düzeyi ve performansında düĢüĢe neden olur (Srivastav, 2010: 18).  

 

1.1.1. Stres Kaynakları 

 

Stres, insanlar üzerinde etkisi olan ve onların davranıĢlarını ve diğer 

insanlarla iliĢkilerini etkileyen bir kavramdır. Stres, kendiliğinden ya da durup 

dururken oluĢan bir durum değildir. Stresin meydana gelmesi için insanın hayatını 
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sürdürdüğü ortam ve çevrede meydana gelen değiĢimlerden etkilenmesi gerekir. Bu 

değiĢimlerden herkes etkilenir ancak, bazı bireylerin bu değiĢimlerden etkilenmesi 

daha hızlı veya daha yavaĢ olabilir (Güçlü, 2001: 93). 

 

 Strese neden olan sebepler;  organik ve kiĢilikle ilgili, kiĢisel, sosyal, rol ile 

ilgili, mesleki ve çevresel olmak üzere çok çeĢitlidir. Nayar (2005: 38-41) stres 

kaynaklarını aĢağıdaki gibi örneklendirmektedir. 

Organik ve kiĢilikle ilgili 

 Beslenmeyle ilgili, 

 Genetik (metabolizma, alerji, vb.) 

 Fiziksel uygunluk ve direnç seviyesi, 

 Kontrol odağı, 

 KiĢilerarası güven, 

 KiĢilik tipi, 

 Duygusal olgunluk 

KiĢisel; 

 Evlilik, 

 Yeni iĢ, iĢ değiĢikliği, 

 Emeklilik, 

 Hastalık, 

 Ailesel, aile bireyleriyle iliĢkiler, 

 Ekonomik sorunlar 

Sosyal; 

 Gerginlikler, ayrımcılık ve grup çatıĢmaları, 

 ĠĢsizliğin artması, 

 Enflasyon, 

 Kıtlık ve yoksulluk, 

 Grup baskısı 
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Rol ile ilgili; 

 Rol çatıĢması 

 Rol belirsizliği, 

 AĢırı rol yükü 

Mesleki 

 Yeni teknolojiye geçiĢ 

 ġirket birleĢmesi ya da devredilmesi 

 Rekabet  

Çevresel; 

 Hava kirliliği, 

 Gürültü kirliliği, 

 YürüyüĢ yollarının eksikliği, 

 AĢırı nüfus yoğunluğu olarak sıralanabilir. 

Stres kaynakları strese neden olan unsurlar olarak ele alınmaktadır. Örgütlerde 

iĢlerin monotonluğu, olumsuz örgüt iklimi, bireyin çalıĢma alanının değiĢtirilmesi, 

vardiyalı çalıĢma, yanlıĢ yönetim politikaları, iletiĢim ve denetim sisteminin, eğitim 

olanaklarının yetersizliği, iĢ güvenliği, aĢırı ya da yetersiz yükselme, iĢin niteliğinin 

ve rollerin belirgin olmaması gibi faktörler strese neden olmaktadır (Sabuncuoğlu ve 

Tüz, 1998). 

Özmutaf (2006) strese yol açan faktörlerin iki ana grupta toplanabileceğini 

belirtmektedir. Bireysel ve örgütsel faktörler olarak ortaya konulan bu gruplar ġekil 

1‟ de gösterilmiĢtir. 



6 
 

ġekil 1: Strese neden olan baĢlıca faktörler 

  

Bireysel Faktörler 

 YaĢamla ilgili olaylar (ölüm, doğum gibi) 

 Bireyin kiĢiliği (heyecanlı, sakin gibi) 

 Bireysel iliĢkiler 

Örgütsel Faktörler 

 ĠĢin kendisi (zorluğu gibi, örneğin polislik) 

 ĠĢ yükü (workload) 

 Kaçamam (örneğin tatil günü yönetici cep 

telefonu, fax gibi teknolojileri kullanıp astı 

arayabiliyor) 

 ĠĢle ilgili rol belirsizliği (hangi iĢi kimlerin 

yapacağı açıkça tanımlanmamıĢ) 

 ĠĢle ilgili rol çatıĢması (örneğin iyi bir iĢ 

kadını ama evde iyi bir anne olamama) 

 ÇalıĢma koĢulları (zorluğu gibi) 

 ĠĢ iliĢkileri (bozuk iliĢkiler gibi) 

 Liderlik (iĢe uygun olmayan ya da 

çalıĢanlarca istenmeyen yönetici gibi) 

 Örgütsel kültür (baskıcı olma gibi) 

 Örgütsel yapı (yoğun hiyerarĢi gibi) 

 Örgütsel değiĢim (bireylerin yeniliklere 

tepki göstermesi gibi) 

 Kariyer sorunları (yükselmek isteyen birey 

daha fazla çaba gösterir) 

 ĠĢ güvenliği (iĢten çıkarılma riski, sosyal 

güvence durumu gibi) 

Örgütsel Sonuçlar 

 ĠĢ 

devamsızlığında 

yükseklik 

(absenteeism) 

 

 ĠĢe eleman alımı 

ve iĢten eleman 

çıkıĢının hızı 

(çalıĢan devir 

hızı, turnover) 

 

 Performans 

düĢüĢü (bireysel 

ve örgütsel 

olarak) 

 

 Verimlilik düĢüĢü 

 

 Kalite düĢüĢü 

 

 ÇalıĢanlarda 

Ģikayet ve 

rahatsızlıkların 

artıĢı 

S 

T 

R 

E 

S 

Kaynak: Özmutaf  (2006).  
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1.1.2. Örgütsel Stres 

 

Bir örgütte çalıĢan birey, zamanının büyük bir kısmını çalıĢma ortamında 

geçirmekte ve örgüt tarafından belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirmek için kendisinden 

beklenen rol ve görevleri yerine getirmektedir. Bu durum örgütlerde “örgütsel stres” 

kavramını ortaya çıkarmıĢtır (Pehlivan Aydın, 2002: 20-21). 

ĠĢ yaĢamından ve örgütlenmeden kaynaklanan örgütsel stresin; yapılan iĢe, 

kurum içindeki role, mesleki kariyerin geliĢmesine, iĢ iliĢkilerine, kurumsal yapı ve 

iklime ve iĢ/aile iliĢkilerine bağlı olmak üzere 6 kaynağı bulunmaktadır (Stora, 1992) 

ġekil 2‟de bu örgütsel stres kaynaklarının belirtileri ve sonuçları yer almaktadır. 

 

ġekil 2: Örgütsel stres kaynakları, belirtileri ve sonuçları 

Kaynak: Stora (1992). 
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Özkalp ve Kırel (2011) strese neden olabilecek örgütsel etkenleri; 1) baskı, sıkı 

gözetim, soğuk çalıĢma iliĢkileri gibi örgüt yapısı ve örgüt iklimi ile ilgili etkenler, 2) 

sıcaklık, nem, ıĢıklandırma ve gürültü gibi fiziki çevre Ģartları ile ilgili etkenler, 3) 

çok fazla veya çok az iĢ, zaman baskısı, rol belirsizliği ve rol çatıĢması gibi yapılan 

iĢin niteliği ile ilgili etkenler, 4) iĢten çıkarılma, tercih edilmeme düĢüncesi, iĢte 

yükselememe ve engellenme gibi kariyer geliĢimi ile ilgili etkenler ve 5) olumsuz 

iliĢkiler, yetki ve sorumluluk dağılımındaki güçlükler ve davranıĢların kısıtlanması 

gibi iĢletme içi iliĢkiler ile ilgili etkenler olmak üzere beĢ baĢlık altında toplamıĢtır.  

Marshall ve Cooper (1979) çalıĢmalarında örgütsel stres kaynaklarını; 

 ĠĢe iliĢkin: kötü fiziksel koĢullar, iĢ yoğunluğu, zaman baskısı ve fiziksel 

tehlikeler, 

 Örgütteki rol: rol belirsizliği, rol çatıĢması ve insanlara karĢı sorumluluk, 

 Kariyer geliĢimi: terfi, güvenlik eksikliği ve bastırılmıĢ hırs, 

 ĠĢteki iliĢkiler: zayıf iĢ iliĢkileri, yetki devrindeki zorluklar ve  

 Örgütsel yapı ve iklim: karar alma süreçlerine katılmama veya az katılma, 

aidiyet hissetmeme, kötü iletiĢim ve davranıĢlarda kısıtlamalar 

olmak üzere beĢ baĢlık altında toplamıĢlardır. Buna göre örgütsel stresin, birçok 

kaynaktan etkilenen ve rol stresini de kapsayan geniĢ bir kavram olduğunu söylemek 

mümkündür. 

Stres, örgütlerde verimsizliğe, hastalıklardan dolayı iĢe devamsızlığa, 

kalitenin düĢmesine, endiĢenin artmasına, sağlıkla ilgili maliyetlerin artıĢına ve iĢ 

tatminin azalmasına neden olan bir faktördür (Gül, 2007). Madenoğlu (2010) stresin 

örgütsel sonuçlarının iĢ kazaları, devamsızlık, yetiĢmiĢ eleman kayıpları, performans 

düĢüklüğü, sağlık giderlerinin çoğalması, iĢgören devir hızının yüksek olması, 

çatıĢma ve yabancılaĢma Ģeklinde ortaya çıkabileceğini belirtmektedir.  

ÇalıĢanların bir kısmı emeklilik, gönüllü olarak iĢten ayrılma ya da iĢten 

çıkarılma gibi nedenlerle aktif olarak iĢi bırakırken bazıları da ağır çalıĢma koĢulları, 

yöneticilerin adil olmayan tutumları ya da iĢ dıĢı etkenlerden kaynaklanan ve kiĢinin 

etkili çalıĢmasını etkileyen gerilimler gibi strese bağlı nedenlerle iĢten 

ayrılabilmektedir (Saldamlı, 2000: 290). Bu tanımlamalara göre stres ister bireysel 

faktörler ister örgütsel faktörler sonucu ortaya çıkmıĢ olsun, çalıĢanların iĢten 
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ayrılma niyetlerini etkilediği ve aktif olarak iĢi bırakmalarına neden olduğunu 

söylenebilir. 

 

1.1.2.1. Rol Stresi 

 

Wincent ve Örtqvist (2009: 225) rol stresiyle ilgili bilimsel çalıĢmaların Kahn 

vd. (1964), Katz ve Kahn, (1966) ve McGrath (1976) tarafından farklı disiplinlerin 

katkılarıyla çeĢitli alanlarda yapıldığını belirtmektedir. Rol, bir sosyal yapıdaki belirli 

bir statü için davranıĢlarla ilgili beklentilerin kümesidir. Beklentiler, genel olarak 

deneyim, bilgi ve algıları içeren birçok faktöre dayanabilir (Rizzo, House ve 

Lirtzman, 1970). Rol teorisi, kiĢilerarası iliĢkilerde bireyleri etkileyen davranıĢlarla 

ilgili beklentilerin nasıl olması gerektiğini açıklamaktadır (Tonges, 1997: 66). 

Rol davranıĢı, tanımlanmıĢ olan hak ve yükümlülüklerin yerine getirilmesidir. 

Toplum ve iĢletme yaĢamında bireyler örgüt içi ve örgüt dıĢı pek çok rolü aynı anda 

üstlenmek durumunda kalırlar. Bu yüzden rol davranıĢının gereği gibi yerine 

getirilebilmesi için bireyin rolünü ve rolünün içeriğini iyice tanıması ve anlaması 

gerekir (Esatoğlu vd. 2004: 134). 

Rol teorisine göre konaklama ve yiyecek içecek iĢletmeleri gibi hizmet 

iĢletmelerinde, hem müĢteriler hem de iletiĢim kurulan personel uygun rol 

davranıĢlarıyla ilgili benzer beklentilere sahiptir, fakat beklentiler her birinin 

özelliğine göre değiĢtirilebilir. MüĢterilerin personelden beklediği rol, memnuniyeti 

sağlayacak davranıĢlar sergilemesidir (Solomon vd. 1985: 104, Knight, 2001: 31) . 

Rol stresi, rol yükümlülüklerinin belirsiz, rahatsız edici, zor, çeliĢkili ya da 

imkansız olduğu durumları ifade eder (Hardy ve Conway, 1988; 165). Kahn ve 

Quinn (1970: 41), rol stresini kısaca bireyin örgütteki rolüyle ilgili olumsuz sonuçlar 

doğuran herhangi bir Ģey olarak tanımlamaktadır. Schwab ve Iwanicki (1982: 62) rol 

stresinin, kiĢinin iĢiyle ve iĢini nasıl yerine getireceğiyle ilgili kural, görev ve 

sorumlulukları içeren bilgilerdeki eksiklik olduğunu belirmektedir. Örgütlerde rol 

stresi sıklıkla karĢılaĢılan bir sorundur. Çünkü bireyler, rollerinin ne olduğuna ve 

aslında ne iĢ yaptıklarına dair farklı beklentiler içinde olabilirler (Thomas ve Lankau, 

2009: 422). 
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Tansiyon, iĢ tatminsizliği, absenteeism ve iĢten ayrılma niyeti gibi çıktılarla 

rol stresinin doğrudan bir iliĢkisi vardır. Zaten rol teorisi de rol stresörlerinin 

(çatıĢma ve belirsizlik), bu çıktıların doğrudan bir nedeni olduğunu öne sürmektedir. 

Rol stresörlerinin stres ve iĢ tatmini üzerindeki etkileri benzerdir. Rolüyle ilgili açık 

bir bilgiye sahip olmayan ve roller arası karmaĢa yaĢayan bir çalıĢan, stresle birlikte 

tatminsiz olmaktadır (Schaubroeck vd. 1989: 36). Bununla birlikte rol stresi yaĢayan 

bir çalıĢan iĢte var olamama sorunuyla karĢı karĢıya kalmakta ve örgütten 

ayrılmaktadır (Kahn vd. 1964). Conley ve Woosley (2000) de iĢteki performansın 

düĢmesi ve iĢten ayrılma niyeti gibi örgütsel sonuçların, stres süreciyle ilgili 

olabileceğini belirtmektedir. 

Pareek (1983) örgütsel rol stresinin 10 alt boyutta değerlendirilebileceğini 

belirtmiĢtir. Bunlar (Srivastav, 2010: 21):  

 Roller arası mesafe: Rolü yerine getiren kiĢi, örgütsel ve örgütsel olmayan 

roller arasındaki dengeyi kuramadığında ortaya çıkar. 

 Rol durgunluğu: Rolü yerine getiren kiĢinin yeni rol için yetersiz kaldığında 

eski rolünü yapmaya devam ettiği ve yeni rolü üstlenmediği durumlarda 

ortaya çıkar. 

 Rol beklentileriyle ilgili çatıĢma: Rolü yerine getiren kiĢinin rolüyle ilgili 

beklentilerde çatıĢmayla karĢılaĢması durumudur. 

 Rol erozyonu: KiĢinin rolüne iliĢkin bazı önemli iĢlevlerin diğer roller 

tarafından gerçekleĢtirildiğinde ortaya çıkar. 

 AĢırı rol yükü: KiĢinin rolüyle ilgili çok fazla veya çok yüksek beklentiler 

olduğunda ortaya çıkar.  

 Rol izolasyonu: KiĢi, birbirine bağlı rollerle ilgili iletiĢim veya etkileĢim 

eksikliği yaĢadığında oluĢur.  

 KiĢisel yetersizlik: KiĢinin rolü yerine getirmede yetersiz olduğu durumları 

ifade eder. 

 KiĢi-rol mesafesi: KiĢinin benliğiyle rolü arasında çatıĢma yaĢaması ve rolün 

kiĢinin sevmediği talepleri içermesidir. 

 Rol belirsizliği: KiĢinin rolüyle ilgili beklentilerin net olmadığı durumlardır. 

 Kaynak yetersizliği: KiĢinin rolünü yerine getirirken kaynak eksikliği 

yaĢamasıdır. 
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Kahn vd. (1964), bir örgütte stresin en önemli kaynaklarının rol çatıĢması ve 

rol belirsizliği olduğunu belirmiĢtir. Kahn ve Quinn (1970), rol stresinin doğası 

üzerine yaptıkları çalıĢmada rol stresini 1) rol belirsizliği ve rol çatıĢmasını içeren 

stres, 2) aĢırı rol yükü, sorumluluk-otorite uyumsuzluğu gibi yetenek 

farklılıklarından kaynaklanan stres ve 3) rol ve kiĢilik olmak üzere üç baĢlık altında 

toplamıĢlardır. French ve Caplan (1972) rol stresini, rol çatıĢması, rol belirsizliği ve 

aĢırı rol yükü olarak üçe ayırmıĢlardır. 

 

1.1.2.1.1. Rol ÇatıĢması 

 

Rol çatıĢması, örgüt üyelerinden çeliĢkili rol beklentilerinde bulunulmasıdır 

(Conley ve Woosley, 2000: 182; Bailey, 2014: 23). Rol çatıĢması, aynı çalıĢandan 

farklı veya uygun olmayan davranıĢlarla ilgili birçok rol sergilemesi istendiğinde 

ortaya çıkar (Dubinsky ve Mattson, 1979). Bacharach vd. (1990a), rol çatıĢmasını 

kısaca taleplerin uyumsuzluğu olarak kavramsallaĢtırmıĢtır. 

Rol teorisi, çalıĢanların rol çatıĢması durumunda stres yaĢama, tatmin 

olamama ve kendinden beklenen etkinliği gösterememe gibi sorunlarla 

karĢılaĢacağını belirtir. Rol çatıĢmasının neden olduğu kiĢisel memnuniyetsizlik 

örgütün performansına da azaltıcı etki yapmaktadır (Rizzo vd. 1970: 151).   

Rol çatıĢması, farklı aktörlerin kendi kiĢilikleriyle ilgili farklı rol 

beklentilerinde olmalarına ve rolü gerçekleĢtirmek için çeliĢkili davranıĢ 

beklentilerinde bulunmalarına neden olabilir (Kahn vd. 1964).  

Rizzo vd. (1970: 155) rol beklentileriyle ilgili yetersiz, tutarsız ve eksik 

bilgilerin rol çatıĢmasına neden olabileceğini belirterek rol çatıĢmasının ayrıca Ģu 

durumlarda ortaya çıkabileceğini belirtmektedir: 

 Personelin değerleri ile beklenen rol davranıĢı arasındaki çatıĢmalar, 

 Zaman, kaynaklar ve yetenekler ile beklenen rol davranıĢı arasındaki 

çatıĢmalar, 

 Duruma göre beklenen farklı roller arasındaki çatıĢmalar ve 

 Beklentiler ve uygun olmayan ilkeler çerçevesindeki örgütsel taleplerin 

çatıĢması olarak sıralanabilir. 
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Kahn vd. (1964) ise rol çatıĢmasının: 

 Gönderici kaynaklı çatıĢmalar: Aynı göndericiden gelen tutarsız istekler 

 Göndericiler arası çatıĢma: Farklı göndericilerden gelen tutarsız istekler 

 Roller arası çatıĢmalar: Bir kiĢinin birden fazla rolü olduğu durumlar 

 KiĢi – rol çatıĢması: Rol gerekleri ile kiĢinin inanç, değer ve normlarının 

uyuĢmadığı durumlar 

 AĢırı rol yükü: Rol gönderenden makul beklentiler gelmesine rağmen kiĢinin 

hepsini yapacak kadar zamanının olmadığı durumlar gibi beĢ farklı biçimde 

ortaya çıkabileceğini belirtmiĢtir. 

 

1.1.2.1.2. Rol Belirsizliği 

 

Rol belirsizliği, kiĢinin davranıĢsal beklentileriyle ilgili belirginliğin eksik 

olması ve davranıĢlarıyla ilgili sorumluluklarının öngörülememesi olarak 

tanımlanabilir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970). Rol belirsizliği, kiĢinin rolleriyle 

ilgili gerekli bilgilere sahip olmadığı ya da rolünü tam olarak anlayamadığı 

durumlarda ortaya çıkar (Nayar, 2005: 119).  

Hem klasik organizasyon teorisi hem de rol teorisi, rol belirsizliği ile 

yakından ilgilidir. Klasik teoriye göre bir örgütsel yapıdaki her bir pozisyon, belli bir 

takım görevlere ve sorumluluklara sahip olmalıdır. Rol gerekleriyle ilgili 

tanımlamalar, çalıĢanların kendi performanslarından sorumlu olmalarının 

sağlanmasına ve çalıĢanlara rehberlik edilmesine ve yönlendirilmelerine olanak 

sağlar. Eğer bir çalıĢan yetkisini, kendisinden beklenenleri ve nasıl 

değerlendirileceğini bilmiyorsa karar vermek için tereddüt yaĢayacak ve üstünün 

beklentilerini karĢılamak için deneme yanılma yaklaĢımına güvenmek zorunda 

kalacaktır. Rol teorisine göre ise rolüyle ilgili memnun olmayan çalıĢanların, stres 

yaĢama, gerçekleri çarpıtma ve bu yüzden etkisiz bir performans ortaya koyma gibi 

nedenlerle, rol belirsizliği yaĢama olasılıkları artacaktır (Rizzo vd. 1970: 151). 

Hizmet iĢletmelerinde rol belirsizliği, personelin hangi iĢi yerine getireceğiyle 

ilgili bilgi eksikliği olduğunda ve iĢ performansını değerlendirme kriterlerinin 

belirgin olmadığı durumlarda ortaya çıkar. Rol belirsizliği, iĢe yeni baĢlayan 

personelin örgüte bağlılığını etkileyen önemli bir faktördür. ĠĢe yeni baĢlayan 
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personelin eğitilmesi,  rol beklentileriyle ilgili yeterli bilgi sağlar, iĢ gereklerine 

iliĢkin belirginliği ve örgütsel bağlılığı artırırken iĢgören devir oranını azaltır 

(Johnston vd. 1990). 

Rol belirsizliği, iĢteki sorumluluklarla ilgili özgünlüğün yetersiz olması 

olarak da tanımlanabilir (Barbara, 2004: 20). Rol belirsizliği daha çok bireyin iĢteki 

baĢarılarını tehdit eden ya da engelleyen bir stres kaynağı olarak görülmektedir 

(Eatough vd. 2011: 620). Papastylianou vd. (2009: 301) çalıĢanların rol 

belirsizliğiyle dört Ģekilde karĢılaĢabileceğini belirtmektedir. Bunlar, amaçlarla, 

süreçlerle, önceliklerle ve davranıĢlarla ilgili belirsizlikler olarak tanımlanabilir. 

ÇalıĢanlar, yapılması beklenen bir iĢ ve bu iĢin kimin sorumluluğunda olduğuyla 

ilgili bir bilgi eksikliği yaĢadığında amaçlarla ilgili belirsizlik; örgüt amaçlarını tam 

olarak kavrayamadığında süreçlerle ilgili belirsizlik; hangi iĢin daha önce yapılması 

gerektiğiyle ilgili bir karıĢıklık olduğunda önceliklerle ilgili belirsizlik ve örgüt 

tarafından sergilenmesi beklenen davranıĢların neler olduğuyla ilgili bir karıĢıklık 

olduğunda da davranıĢlarla ilgili belirsizlik yaĢarlar. 

ĠĢgörenin iĢinde yetki ve sorumluluklarını tam olarak bilmemesi, iĢiyle ilgili 

hedeflerinin olmaması, iĢinde zamanı etkin kullanamaması, kendisinden 

beklenenlerin ve görevinin ne olduğuyla ilgili açık bir bilgiye sahip olmaması rol 

belirsizliğini arttırmaktadır (Ceylan ve Ulutürk, 2006: 49). 

MüĢterilerle birebir temas kuran personel için örgütün, liderin ve iĢ 

arkadaĢlarının beklentileri ile müĢterilerin beklentileri çeliĢebilir. Örneğin bir 

restoranda Ģef ya da müdür garsondan mümkün olduğunca daha çok misafire hizmet 

etmesini bekleyebilir, buna karĢılık misafirler de özel ilgi isteyebilir (Wetzels vd. 

1999: 51). Bu durum garsonun rol belirsizliği yaĢamasına neden olmaktadır.  

Tonges (1997: 67),  rol çatıĢmasının özelliklerinin, bir rol setinin farklı 

üyelerinin, bireylerin iç dünyalarında farklı davranıĢlara yönelten motivasyonel 

güçleri de uyandıran farklı beklentiler ile hareket ettiklerinde ortaya çıktığını; bunun 

aksine rol belirsizliğinin ise bir iĢi yerine getirirken bilgi eksikliği olmasından dolayı 

ortaya çıktığını belirtmektedir. 

Rol çatıĢması, çalıĢanların iĢ gereksinimlerinde uyumsuzluk olarak kendini 

gösterir. Bir tarafın (amir) önerdiği eylemler ile baĢka tarafın (müĢteri) taleplerinin 

tutarsız olduğu durumlarda ortaya çıkar. Ayrıca bir örgütte hem lider hem de üye 
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rolünde olan birçok çalıĢan vardır. Örneğin, orta düzey yönetici herhangi bir birimin 

sorumlusu olarak “lider”dir. Aynı zamanda üst düzey yöneticiye göre “üye”dir. Her 

iki rolü de bütünleĢtirmek ve etkili kılmak durumundadır. Bu roller arasında 

entegrasyonu sağlayamazsa rol çatıĢması kaçınılmaz olacaktır (Yukl, 2010: 259). Rol 

belirsizliği, çalıĢanların iĢ ortamındaki eylemlere iliĢkin belirsizlik yaĢamalarıdır. 

Örneğin rol belirsizliği, çalıĢanların sahip oldukları yetki miktarı konusunda net 

olmadığı durumlarda veya kendisinden beklenen iĢ performansını bilmediği zaman 

ortaya çıkabilir. Hem rol çatıĢması hem de rol belirsizliği özellikle müĢterilerle yüz 

yüze ilgilenen çalıĢanlarda daha fazla kendini gösterir (Boles ve Babin, 1996: 43). 

Restoran çalıĢanları düĢünüldüğünde misafirlerle yüz yüze iletiĢim halinde olan 

servis personelinin, mutfak personeline oranla daha fazla rol stresi yaĢadığı 

söylenebilir. 

Rol belirsizliği çalıĢanın rolünü yerine getirirken gerekli bilgilere sahip 

olmadığı durumlarda ortaya çıkar. Rolü yerine getiren kiĢi Ģu bilgilere sahip 

olmalıdır (Kahn vd. 1964): 

 Haklar, görevler ve sorumluluklar gibi rollerle ilgili uygun beklentiler, 

 Rolü yerine getiren kiĢinin sorumluluklarını yapabilmesi için uygun 

etkinlikler ve bu etkinlikleri gerçekleĢtirmek için en uygun yol 

 Rolü yerine getirmenin / getirmemenin sonuçları 

 Ödüllendirilen ya da cezalandırılan davranıĢlar ve  

 Terfi için fırsatlar 

 

1.1.2.1.3. AĢırı Rol Yükü 

 

AĢırı rol yükü ise iĢteki talepler ile bu taleplerin yerine getirilmesi için 

belirtilen zaman arasındaki uyumsuzluk olarak tanımlanabilir (Conley ve Woosley, 

2000: 187). 

AĢırı rol yükü, daha fazla iĢ yapma baskısını, günlük olağan iĢleri 

bitiremediğini ve iĢin niteliğinden çok niceliğinin önemli olduğunu hissetmek olarak 

tanımlanmaktadır (Kahn, 1981). (Barbara, 2004: 20). Kahn ve Quinn (1970) aĢırı rol 

yükünün, örgütte rol entegrasyon mekanizması kurarak, rolü yerine getiren kiĢiyi 
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güçlendirerek ya da beklentilerin çeĢitliliğini kontrol ederek azaltılabileceğini 

belirtmiĢlerdir. 

AĢırı rol yükünün kavramsallaĢtırılması ile ilgili çeĢitli tartıĢmalar vardır. 

Rizzo vd. (1970), aĢırı rol yükünün rol çatıĢması içerinde değerlendirilmesi 

gerektiğini belirtirken; bazı araĢtırmacılar (Caplan, 1971; Beer, Walsh ve Taber, 

1976; Kahn, 1981) aĢırı rol yükünün farklı bir kavram olarak ele alınması gerektiğini 

savunmaktadırlar (Bacharach, vd. 1990b: 201). Um ve Harrison (1998) aĢırı rol 

yükünü nicel, rol çatıĢması ve rol belirsizliğini ise nitel faktörler olarak 

değerlendirmektedir. ÇalıĢmada, rol stresi için öncü araĢtırmacılardan olan ve 

geliĢtirdikleri ölçeğin rol stresi ile ilgili araĢtırmaların % 85‟inde kullanıldığından 

dolayı (Fisher, 1995: 89) Rizzo vd. (1970)‟in görüĢü dikkate alınmıĢ ve aĢırı rol 

yükü, rol çatıĢması içerinde değerlendirilmiĢtir. 

 

1.1.3. Ġlgili AraĢtırmalar 

 

O‟Driscoll ve Beehr (1994) ABD‟de 113, Yeni Zelanda‟da 123 muhasebe 

çalıĢanıyla,  Nonis vd. (1996) 150 satıĢ görevlisiyle, Lee ve Mathur (1997), Kore 

imalat sanayinde çalıĢan 140 satıĢ görevlisiyle,  Ruyter vd. (2001) Hollanda‟da 154 

çağrı merkezi çalıĢanıyla, Glissmeyer vd. (2008) ABD‟nin güneybatısında iki kentte 

görev yapan 112 polis memuruyla, Jones vd. (2010) ABD genelinde ofisleri bulunan 

kamu muhasebe firması çalıĢanı 1704 kiĢiyle yaptıkları çalıĢmada rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit etmiĢlerdir. 

Conley ve Woosley (2000) Güneybatı Amerika‟da 371 öğretmenle 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, öğretmenlerin rol çatıĢması ve rol belirsizliği ile iĢte 

kalma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir. Ahmady vd. 

(2007) Ġran‟da üç farklı tıp fakültesinde çalıĢan 525 akademisyenle yaptıkları 

çalıĢmada, rol stresinin tüm öğretim elemanları arasında yüksek olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. Farklı ünvanlara sahip akademisyenlerin neredeyse aynı düzeyde rol 

stresiyle karĢı karĢıya olduğunu belirtmiĢlerdir. Daimi kadroda olanlar ve hizmet 

süresiyle rol stresi arasında pozitif bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. 
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Lou vd. (2007) Tayvan HemĢireler Birliği üyesi 76 erkek hemĢire üzerinde 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, hemĢirelerin büyük bir kısmının rol stresi yaĢadığını, 

özellikle hemĢireliğin kadın mesleği olarak görülmesinden rahatsızlık duyduklarını, 

rol stresi yaĢayan ve hizmet yılı yüksek olan hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetinde 

olduklarını belirtmiĢtir. Adıgüzel (2012), Ġstanbul‟da özel hastanede çalıĢan 346 

hemĢire örnekleminde yaptığı çalıĢmada hemĢirelerin orta düzeyde rol çatıĢması ve 

rol belirsizliği yaĢadığını belirtmiĢ, hemĢirelerin rol çatıĢması ve rol belirsizliği algısı 

ile beklenen personel devri arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Kıdak (2011) Ġzmir Eğitim DiĢ Hastanesi doktorları 

üzerindeki çalıĢmasında, doktorların, iĢle ilgili stresleri ile iĢten ayrılma niyetleri 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit etmiĢtir. Gül (2007) Tokat Devlet Hastanesinde 

çalıĢan sağlık personeliyle ilgili çalıĢmasında iĢ stresi ve iĢten ayrılma niyeti arasında 

herhangi bir iliĢki bulamamıĢlardır. 

Jung vd. (2012), Kore‟de otellerin mutfak bölümünde çalıĢan 316 kiĢiyle 

yaptıkları çalıĢmada rol stresi yaĢayanların iĢten ayrılma eğiliminde olduklarını 

saptamıĢtır. Jung ve Yoon (2013) Seul (Kore)‟de beĢ yıldızlı otellerin yiyecek içecek 

departmanında çalıĢan 111 kiĢiyle yaptıkları çalıĢmada, katılımcıların genel olarak 

yüksek düzeyde rol stresi yaĢadığını ve iĢten ayrılma niyetinin % 18,3‟ünün rol 

çatıĢması, rol belirsizliği ve aĢırı rol yükü gibi rol stresörleriyle açıklanabileceğini 

belirtmiĢtir.  

Akgündüz vd. (2014), Ġzmir‟de turizm iĢletme belgeli otellerde çalıĢan 354 

iĢgörenle yaptıkları çalıĢmada rol stresi kaynaklarından olan aĢırı rol yükü ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2. LĠDER ÜYE ETKĠLEġĠMĠ 

 

2.1. LĠDER ÜYE ETKĠLEġĠMĠ TEORĠSĠNĠN TEORĠK TEMELLERĠ 

 

Örgütsel anlamda bir yönetici ile astı arasındaki etkileĢim iliĢkisi, çalıĢanların 

tutum ve davranıĢlarını anlayabilmek için temel teĢkil etmektedir. Diğer liderlik 

teorileri, liderin kiĢisel ve durumsal özelliklerine ve lider ile gruplar arası etkileĢime 

odaklanmıĢ fakat lider ile üye arasındaki iliĢkinin, üyenin tutum ve davranıĢlarını 

etkileyebileceğini dikkate almamıĢlardır (Lee, 2000).  

Lider üye etkileĢiminde (LÜE), lider ile üyeler arasındaki iliĢkinin kalitesinde 

farklılıklar vardır (Danserau vd. 1975). Lider ile üyeler arasındaki iliĢkilerin yüksek 

kalitede olması, bireysel ve örgütsel amaçların daha olumlu olmasını sağlarken, iĢle 

ilgili sorunları da en aza indirir (Clemens, 2008, 41). Ayrıca lider üye etkileĢimindeki 

iliĢkilerin yüksek kalitede olması iĢletmelere, yetenekli çalıĢanların elde tutulması ve 

motive edilmesi açısından rekabet avantajı sağlar (Erdoğan, Liden ve Kraimer, 2006: 

395). 

Scandura vd. (1986: 580), LÜE‟yi, yönetim kademelerinde karar etkileme 

süreçlerini incelemek için bir yol olarak değerlendirmiĢtir. Buna göre LÜE‟yi; ikili 

bir iliĢkideki iki taraf üyelerini ve birbirine bağımlı davranıĢ kalıplarını içeren, ortak 

amaçları paylaĢan ve çevre, yol haritaları ve değer gibi fikirleri üreten bileĢenler 

sistemi olarak tanımlamaktadır. 

Liderlerin çalıĢma gruplarını yönetebileceği zamanları sınırlıdır, bazı kilit 

astlarına daha fazla sorumluluk vererek hem kendi sorumluluklarını paylaĢtırır hem 

de diğer astların da etkin bir performans göstermesini sağlar. Sonuç olarak 

sorumluluk verilen astlar, liderlerine çalıĢmalarında daha fazla çaba göstererek 

karĢılık verirler (Wu, 2009: 3). Ayrıca liderler, yüksek düzeyde lider üye etkileĢimi 

iliĢkisi yaĢadığı astlarını, daha fazla sorumluluk ve otorite, daha güçlü destek ve 

saygı, ilgi çekici görevlere atama ve para veya diğer somut ödüllerle ödüllendirirler. 

Bunun karĢılığından üyeden, daha çok çalıĢma, görevlerine daha çok bağlı olma, 

lidere sadakat ve liderin bazı yönetim görevlerini paylaĢma gibi davranıĢlar 
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sergilemesi beklenir. Yüksek etkileĢim iliĢkisi geliĢmesi ise karĢılıklı desteklerle 

devam eden etkileĢim döngüsünün sürekli tekrarlanmasıyla birlikte kademeli olarak 

belirli bir zaman diliminde ortaya çıkar.  Döngü bozulmadığı sürece, karĢılıklı güven, 

sadakat ve destekle birlikte bu iliĢkinin geliĢimi devam edecektir (Yukl, 2010: 235-

236). 

Brower, Schoorman ve Tan (2000) LÜE literatüründe, üzerinde durulan en 

önemli beĢ konunun, amir ile iliĢkilerde memnuniyet ve genel memnuniyet, iĢe giriĢ 

çıkıĢ sirkülasyonu, performans, sadakat ve vatandaĢlık davranıĢları olduğunu 

belirtmiĢlerdir. ĠĢgören devir hızının yüksek olduğu turizm sektöründe iĢe giriĢ 

çıkıĢlar iĢletmelere ek bir maliyet olarak yansımaktadır. 

Lider üye etkileĢimi teorisi farklı teorik temellerden etkilenerek geliĢmiĢtir. 

Dienesch ve Liden (1986) bu teorik temellerden birisinin rol teorisi olduğunu 

belirtmektedir. Graen (1976) ise LÜE‟nin hem rol teorisine hem de sosyal değiĢim 

teorisine dayandığını belirtmektedir.  

 

2.1.1. Rol Teorisi 

 

Graen (1976) LÜE modelinin teorik temelini rol teorisiyle iliĢkilendirerek 

geliĢtirmiĢtir. Buna göre LÜE modeli geliĢmiĢ ya da tartıĢılmıĢ rol fikrine dayanır. 

TartıĢılmıĢ rol, bir liderin üyeye, rolünü tanımlamasına izin verdiği ölçüde geliĢmiĢtir 

ve LÜE kalitesinin geliĢiminin merkezinde olması gerekmektedir (Danserau vd. 

1975). 

Bir örgütteki çalıĢanlar, görevlerini üstlendikleri roller vasıtasıyla yerine 

getirirler. Bu yüzden örgüt içinde rollerin tanımlanması önem arz etmektedir. Roller, 

yazılı iĢ tanımları ve resmi belgelerden ziyade rol geliĢtirme süreci olarak 

adlandırılan ve resmi olmayan bir süreç sonunda geliĢmektedir (Graen vd. 1977). 

LÜE‟nin ilk teorisyeni olan Graen, rol teorisinin lider üye davranıĢıyla ilgili üç 

aĢamalı bir süreci kapsadığını belirtmektedir. Buna göre lider ile üye arasındaki rol 

geliĢtirme sürecinin, rol alma, rolü yerine getirme ve rolü alıĢkanlık haline getirme 

(rutinleĢtirme) aĢamalarından oluĢtuğunu belirtmektedir. Rol alma, liderin üyeden 

beklenen davranıĢları iletmesidir. Rolü yerine getirme, lider ve üyenin iĢbirliğinde 
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ikisi arasında bir iliĢki geliĢtirme fonksiyonudur. Rolü rutinleĢtirme ise sosyal 

değiĢime göre rolü tanımlanan üyenin rolün gereklerini yerine getirmek için istekli 

olmasıdır (Clemens, 2008, 45; Graen, 1976). 

 

2.1.2. Sosyal DeğiĢim Teorisi 

 

Sosyal değiĢim teorisi, bir sosyal yapı içindeki ikili iliĢkilerin nasıl geliĢtiğini 

tanımlar. Sosyal etkileĢimin en temel biçimi, menfaat ve iltimas gibi sadece maddi 

faydaları değil aynı zamanda beğenilme, sevgi ve saygı gibi psikolojik faydaları da 

içermesidir (Yukl, 2010). Bu teoriye göre lider ve üyeler arasındaki güç ve etkinin, 

bu lider ve üyelerin değerli kaynakları elde edebilecekleri alternatif değiĢim ortakları 

bulunmasına bağlı olduğunu açıklar. Sosyal değiĢimin ekonomik değiĢimden farkı, 

minnet, Ģükran ve güven gibi hisleri ortaya koyma eğiliminde olmasıdır. Bu fark, 

düĢük kalitede etkileĢim (grup dıĢı) ile yüksek kalitede etkileĢimlerin (grup iç) ayırt 

edilmesinde önem teĢkil etmektedir. Grup dıĢı etkileĢimler iĢ sözleĢmesinin ötesine 

geçmeyen ekonomik değiĢimler olarak değerlendirilirken; grup içi etkileĢimler iĢ 

sözleĢmesinin de ötesine geçen sosyal değiĢimler olarak ele alınır (Lee, 2000). 

Sosyal değiĢim teorisine göre lider ile üye arasındaki iliĢkinin geliĢimi ilk 

etkileĢim ile baĢlar. Bu ilk etkileĢimi, bireylerin yüksek kalitede etkileĢimin 

geliĢmesi için gerekli olan karĢılıklı saygı, güven ve sorumluluk gibi bileĢenleri 

oluĢturup oluĢturamayacaklarını test ettikleri etkileĢim dizisi takip eder. EtkileĢim 

davranıĢı olumlu karĢılandıysa ve etkileĢimi baĢlatan taraf memnunsa bireyler (lider 

ve üyeler) etkileĢime devam eder. Eğer etkileĢim davranıĢı olumsuz karĢılanırsa ya 

da etkileĢim gerçekleĢmezse yüksek kalitede etkileĢim fırsatı sınırlandırılmıĢ olur ve 

iliĢki düĢük düzeyde kalır (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). EtkileĢimin devam etmesi 

durumunda ikili iliĢkide üyelerden biri gönüllü olarak kaynakları diğer üyeye sunar 

ve daha sonra kendisine böyle bir sunum beklentisi içinde olur (Homans, 1974). 
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2.2. LĠDER ÜYE ETKĠLEġĠMĠ TEORĠSĠNĠN GELĠġĠMĠ 

 

Lider üye etkileĢimi teorisi, lider ile üye olarak adlandırılan astları arasındaki 

iliĢkilerin kalitesinde farklılıklar olduğu inancına dayanır. Lider üye iliĢkileri 

heterojendir yani bir örgütsel yapıda lider ile üyeler arasındaki her bir iliĢki 

diğerlerinden farklılık göstermektedir (Dansereau vd. 1975: 40). 

LÜE teorisine göre, lider ile üye arasındaki ikili iliĢkinin geliĢimi, üç olası 

aĢaması olan “yaĢam döngüsü modeli” olarak tanımlanmaktadır (Graen ve Scandura, 

1987).  ĠliĢki, lider ve üyenin birbirlerinin güdülerini, tutumlarını ve değiĢime konu 

olan potansiyel kaynakları test etmeleriyle baĢlar ve buna göre ortak rol beklentileri 

oluĢturulur. Bazı iliĢkiler bu ilk aĢamada kalabilir. ĠliĢki ikinci aĢamaya geçerse, 

değiĢim düzenlemeleri, ortak güven, sadakat ve saygıya dayalı olarak geliĢtirilir. Son 

aĢama ise iĢin misyon ve amaçları doğrultusunda, kiĢisel menfaatlerin ortak bağlılığa 

dönüĢtüğü ve iliĢkilerin “olgun” olarak tanımlandığı üçüncü aĢamadır. Graen ve Uhl-

Bien (1991)‟e göre üçüncü aĢama dönüĢümsel liderliğe karĢılık gelirken ilk aĢama 

iĢlemsel liderlik olarak değerlendirilir (Yukl, 2010: 236). 

 

2.2.1. Dikey Ġkili Bağlantı Modeli 

 

Daha önceki liderlik teorileri, liderlerin astlarıyla yeknesak bir iliĢki 

kurduğunu öne sürerken, LÜE‟nin çıkıĢ noktası olan dikey ikili bağlantı modeline 

göre liderlerin belirli astlarla yakın ve güvene dayalı bir iliĢki geliĢtirdiğini 

varsaymaktadır. Çünkü bu astların yetenek ve özellikleri, güvenirlikleri ve daha 

büyük sorumluluk almak için motive olmaları liderleri tarafından seçilmelerini sağlar 

(Liden ve Graen, 1980: 451-452). Danserau vd. (1975)‟in ortaya koyduğu Dikey Ġkili 

Bağlantı Modeli  (Vertical Dyad Linkage Model), lider ile üyeler arasındaki karĢılıklı 

iliĢkileri tanımlayabilmeyi amaçlamaktadır. Modeldeki “ikili” kavramı bir lider ile 

bir üyeyi ifade etmektedir ve liderin her bir üye ile olan iliĢkileri ikili iliĢki olarak 

değerlendirilmektedir. 

ĠliĢkinin kalitesi grup içi ve grup dıĢı iliĢkilerde farklı tanımlanır. Grup içi 

iliĢkilerde yüksek derecede güven, saygı ve sorumluluk varken, grup dıĢı iliĢkilerde 
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güven, saygı ve sorumluluk düĢük düzeydedir (Graen & Uhl-Bien, 1995: 227). 

Liderlerin yakın iliĢki kurduğu astlar grup içi; diğer astlar ise grup dıĢı olarak 

değerlendirilmektedir (Liden ve Graen, 1980: 452). Erdoğan vd. (2006), liderlerin 

grup içindeki üyelerle yüksek derecede bir etkileĢim iliĢkisi kurma eğiliminde 

olduğunu, çünkü bu üyelerle karĢılıklı güven, destek, sadakat, daha fazla katkı ve 

sorumluluk olasılığının yüksek olduğunu; bunun aksine sadece resmi gereklilikleri 

yerine getiren ve standart faydalarını karĢılamaya çalıĢan grup dıĢı üyelerle nispeten 

normal bir iliĢki geliĢtirdiklerini belirtmektedir (ġekil 3). 

Kaynak: Robbins ve Judge, 2015. 

ġekil 3: Lider üye etkileĢiminde grup içi ve grup dıĢı iliĢkiler 
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2.2.2. Lider Üye EtkileĢimi Teorisine Çok Boyutlu YaklaĢım 

 

Graen ve Uhl-Bien (1995), LÜE‟nin ölçülmesi ve boyutsallığı ile ilgili 

tartıĢmalar olduğundan bahsetmektedir. Bu tartıĢmaların birinci nedeni yapılan 

çalıĢmalarda LÜE‟nin sürekli yeniden tanımlanması ve her seferinde farklı ölçeklerin 

kullanılması; ikincisi de LÜE‟nin tek boyutlu mu yoksa çok boyutlu mu olduğuyla 

ilgilidir. Yapılan çalıĢmaları inceleyen Graen ve Uhl-Bien (1995), LÜE‟nin 

ölçülmesinde farklı araĢtırmacıların farklı ölçekler kullandığını ortaya koymuĢtur. 

Buna göre LÜE‟nin ölçülmesinde, Dansereau, Graen ve Haga (1975) iki ifade, Liden 

ve Graen (1980) dört ifade, Graen, Liden ve Hoel (1982) beĢ ifade, Seers ve Graen 

(1984) yedi ifade, Ridolphi ve Seers (1984) 10 ifade, Wakabayashi ve Graen (1984) 

12 ifade ve Wakabayashi, Graen ve Uhl-Bien (1990) 14 ifadenin olduğu ölçekler 

kullanmıĢlardır. LÜE‟nin boyutsallığı ile ilgili, Dienesch ve Liden (1986: 624) 

LÜE‟nin rol teorisine dayandığını ve rolün çok boyutlu bir yapıya sahip olduğundan 

LÜE‟nin de çok boyutlu bir yapı olarak ele alınması gerektiğini belirtmiĢtir. Buna 

göre LÜE‟nin çok boyutlu yapısının katkı, sadakat ve etki boyutlarıyla 

açıklanabileceğini belirtmiĢtir. Benzer Ģekilde, Graen ve Uhl-Bien (1995) de 

LÜE‟nin üç boyutlu bir yapısı olduğunu ve bu boyutların saygı, güven ve 

yükümlülük olarak isimlendirilebileceğini belirtmiĢtir. 

LÜE‟yi değerlendirmek için çok çeĢitli ölçekler geliĢtirilmiĢtir. Bunlardan en 

çok kabul edileni Scandura ve Graen (1984) tarafından detaylandırılan ve Graen ve 

Uhl-Bien (1995) tarafından son haline getirilen ve LÜE‟yi ölçmek için en sağlam 

ölçek olarak belirttikleri yedi ifadeden oluĢan LMX-7 ölçeğidir. Fakat Liden ve 

Maslyn (1998), söz konusu ölçeğin bazı problemleri olduğunu belirtmiĢ, bu 

problemlerin de psikometrik açıdan desteklenmemesi, çift kutuplu ifadelerin yer 

alması, her bir ifade için farklı yanıt grupları oluĢturulması (7‟li Likert, 5‟li Likert 

gibi) ve en önemlisi de ölçek geçerliliğiyle ilgili bir çalıĢma yapılmaması olarak 

sıralamıĢtır. Bu yüzden, LÜE‟nin ölçülebilmesi için psikometrik olarak sağlam ve 

çok boyutlu bir ölçeğe ihtiyaç olduğunu belirtmiĢtir. 

Genel olarak LMX-7 ölçeğine endekslenen LÜE kalitesi, astların 

liderlerinden memnuniyet, rolün belirgin olması, genel memnuniyet ve örgütsel 

bağlılık gibi birçok örgütsel amaçla ilgili önemli iliĢkiler göstermiĢtir (Wu, 2009: 1). 
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LÜE, geleneksel olarak küresel ve tek boyutlu bir yapı olarak 

değerlendirilmekle birlikte, bazı araĢtırmacılar LÜE‟nin tek boyutlu bir yapıdan 

ziyade, güven, etki, saygı gibi çok boyutlu bir yapı olarak ele alınmasının daha doğru 

olacağını savunmaktadır (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998; Maslyn 

ve Uhl-Bien, 2001). Yukl (2010) LÜE teorisi ortaya konulduğundan beri 15‟ten fazla 

ölçek kullanıldığını, bu durumun LÜE araĢtırmalarının sonuçlarıyla ilgili meta 

analizi yapılmasını zorlaĢtırdığını belirtmektedir. 

LÜE‟nin ölçülmesinde yapılan tartıĢmalar, tek boyutlu mu yoksa çok boyutlu 

bir yapıya mı sahip olduğuyla devam etmektedir. Farklı araĢtırmacılar LÜE‟yi farklı 

ölçeklerle ölçse de literatürde en çok kullanılan ölçekler Graen ve Uhl-Bien 

(1995)‟in LMX-7 ölçeği ve Liden ve Maslyn (1998)‟in dört boyutlu ölçeğidir. 

TartıĢmalar LÜE‟nin çok boyutlu bir yapıya sahip olduğunu göstermektedir. 

LÜE‟nin özellikle rol teorisine dayanması ve rol gibi çok boyutlu bir yapıya sahip 

olması gerektiği görüĢü (Dienesch ve Liden, 1986)  ağır basmaktadır. Yukl (2010) 

ise çok boyutlu ölçeklerin tek boyutlu ölçeklere göre avantajlarının neler olduğu 

konusunun tam olarak açıklığa kavuĢmadığını, bunun için çok boyutlu ölçekler 

kullanarak yapılan LÜE araĢtırmalarının devam etmesi gerektiğini önermektedir. 

AraĢtırmacılar tarafından en çok kabul gören ve BaĢ vd. (2010) tarafından Türkçe 

güvenirlik ve geçerlik analizi yapılan, Liden ve Maslyn (1998)‟in çalıĢmasında 

kullandığı ölçekte yer alan boyutlar “etki”, “katkı”, “bağlılık” ve “mesleki saygı”dır. 

Genel olarak kabul görmüĢ olan bu boyutları aĢağıdaki gibi açıklamak mümkündür. 

 

2.2.2.1. Etki 

 

Lider ve üyelerin birbirlerini karĢılıklı etkilemesini ifade eder. Lider ve üye 

arasındaki karĢılıklı beğenme, geliĢen lider üye etkileĢiminin kalitesini olumlu yönde 

etkileyeceği beklenmektedir (ArslantaĢ, 2007: 163). 

Ġkili içinde yer alan üyelerin karĢılıklı duyguları iĢ veya mesleki değerler 

yerine öncelikle kiĢilerarası çekime dayanmaktadır. Bu duygular arkadaĢlık, dostluk 

gibi kiĢisel olarak ödüllendirici bileĢenleri ve sonuçları olan bir iliĢki olarak kendini 

gösterebilir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).  
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Lider üye etkileĢiminde etki, diğer boyutlara oranla daha kritik bir öneme 

sahiptir. Lider ile üyeler arasındaki etkinin sayısı ve tonu daha sıcak ve samimi bir iĢ 

ortamı yaratır. Ayrıca taraflardan biri diğerinden iĢle ilgili olmayan durumlarda da 

esneklik ve duygusal destek beklentisi içinde olabilir (Dienesch ve Liden, 1986: 

625). 

 

2.2.2.2. Katkı 

 

Katkı boyutu iĢe ya da göreve yönelik davranıĢlara odaklanır. ĠĢteki 

performansıyla lideri etkileyebilen ve liderin davetini kabul eden üyeler, lider ile 

yüksek kalitede bir etkileĢim gerçekleĢtirirler. Yüksek kalitedeki etkileĢim, değerli 

kaynakların lider tarafından seçilen üyelere yönlendirilmesini sağlar. Bu değerli 

kaynakları, fiziksel kaynaklar, önemli bilgiler ve cazip görevler olarak tanımlamak 

mümkündür (ArslantaĢ, 2007: 163). 

ĠĢ odaklı çalıĢmaların değerlendirilmesinde önemli olan, üyenin iĢ tanımının 

ötesine geçerek iĢleri yapması ve sorumlulukları almasında gösterdiği gayretin 

düzeyi ile liderin iĢlerin yapılması için sağladığı kaynakların seviyesidir. Liderden 

fiziksel kaynak, önemli bilgi ve cazip görev gibi daha fazla destek alan üyeler iĢ 

performanslarını arttırmaktadırlar (Liden ve Maslyn, 1998: 50).  Performansı artan 

üyelere, liderin sağladığı kaynak ve destek seviyesi de artmaktadır. Bu durum bir 

döngü gibi LÜE‟de etkileĢimin kalitesini yükseltmektedir.  

 

2.2.2.3. Bağlılık 

 

Bağlılık, lider ve üyelerin birbirlerine karĢı sadakatine odaklanır ve LÜE‟nin 

geliĢiminde ve sürekliliğinde kritik bir rol oynar. LÜE‟de lider veya üyeden birinin 

diğerine sadakati, karĢı tarafın faaliyetlerini ve karakterini açıkça desteklediğini 

gösterir (ArslantaĢ, 2007: 163). 
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Bağlılık, liderin üyeye vermeyi planladığı iĢlerle ilgili de fikir verir. Buna 

göre liderler, önemli ve sorumluluk gerektiren iĢleri kendilerine daha çok bağlı olan 

üyelere verirler  (Dienesch ve Liden, 1986: 624). 

Lider üye etkileĢimi sonucunda ortaya çıkan bağlılık, üyelerin verilen iĢleri 

daha gönülden yapmalarını ve kendilerini daha güçlü hissetmelerini sağlar. Yüksek 

kalitedeki LÜE, üyelerin örgütsel bağlılığını arttırmakta ve bunun sonucunda 

üyelerin örgüte katkıları, liderin ve dolayısıyla örgütün performansı da önemli ölçüde 

artmaktadır (Schriesheim, vd., 2001:525). 

 

2.2.2.4. Mesleki Saygı 

 

Lider veya üyelerin her birinin iĢini iyi yapması sonucunda örgüt içinde veya 

dıĢında sahip olduğu ünün algılanma derecesidir. Bu algılama, kiĢisel deneyim, örgüt 

içinde veya dıĢında kiĢi hakkında yapılan yorumlar, alınan ödüller ve mesleki 

tanınmıĢlık gibi geçmiĢe ait verilere dayanabilir. Bu nedenle gerekli olmamakla 

birlikte kiĢiyle çalıĢmaya baĢlamadan hatta tanıĢmadan bile önce mesleki saygı 

geliĢtirilebilmesi mümkündür (Liden ve Maslyn, 1998: 50).  

Mesleki saygı, liderin uzmanlık gücünü göstermektedir. Üyelerin liderin 

bilgisinden etkilenmelerini, yeteneklerine saygı duymalarını ve mesleki becerilerine 

hayran olmalarını ifade etmektedir (ArslantaĢ, 2007: 164). Schriesheim vd. (2001: 

527), yüksek kalitede LÜE için en önemli boyutlardan birinin, lider ve üyeler 

arasında oluĢan karĢılıklı saygı olduğunu belirtmiĢlerdir. 

 

2.2.3. Ġlgli AraĢtırmalar 

 

Wayne vd. (1997) ABD‟de yönetici ve çalıĢanlarla, Harris vd. (2005) su 

yönetimi bölümünde çalıĢan 402 kiĢiyle, Ohana ve Meyer (2010), Fransa‟da sosyal 

tesislerde daimi kadroya sahip 101 çalıĢanla, Liu vd. (2013) Hong Kong ve Shenzhen 

(Çin)‟de faaliyet gösteren elektronik alanda hizmet veren 190 firma yöneticisiyle, 

Mardanov vd. (2008) ABD‟de bir bankanın Ģubelerinde çalıĢan 130 kiĢiyle, Agarval 

vd. (2012) Hindistan‟da hizmet sektöründe çalıĢan 979 kiĢiyle, Ahmed vd. (2013) 
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Malezya‟da 280 yasama organı çalıĢanıyla, Aslan (2013) KOBĠ‟lerde farklı 

departmanlarda çalıĢan 300 kiĢiyle, Islam vd. (2013) Malezya‟da 415 banka 

çalıĢanıyla,  Harris vd. (2014) Çin‟de imalat, elektronik, telekomünikasyon ve 

konaklama endüstrisinde, insan kaynakları, pazarlama, muhasebe, yönetim ve üretim 

departmanlarında çalıĢan 223 kiĢiyle yaptıkları çalıĢmada, LÜE ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Bauer vd. (2006) bir ilaç firmasında üst düzey göreve yeni baĢlayan ve yeni 

terfi eden çalıĢanlarla yaptıkları çalıĢmada, lider üye etkileĢiminin hem iĢten ayrılma 

niyetiyle hem de aktif olarak iĢi bırakma ile negatif yönlü bir iliĢkisi olduğunu; iĢten 

ayrılma niyetinin % 11‟nin lider üye etkileĢimi ile açıklanabileceğini belirtmiĢlerdir. 

Sparr ve Sonnentag (2008) Almanya, Avusturya ve Ġsviçre‟de Ar-Ge ve kamu 

yönetiminde çalıĢanlarla yaptıkları araĢtırmada LÜE ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğunu; iĢten ayrılma niyetinin yaklaĢık % 10‟unun LÜE ile 

açıklanabileceğini belirtmiĢlerdir. 

Morrow vd. (2005) 207 kamyon Ģoförüyle gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, 

lider-üye etkileĢimi ile iĢten ayrılma niyeti arasında doğrusal olmayan bir iliĢki 

bulmuĢlardır. Buna göre hem düĢük hem de yüksek kalitedeki lider üye etkileĢimi ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında yüksek düzeyde negatif iliĢki vardır. 

Harris vd. (2011) ABD‟nin güneydoğusunda bir otomotiv bayisinde finans, 

satıĢ, genel idari, mekanik gibi departmanlarda çalıĢan 205 kiĢiyle gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmada, LÜE ile iĢten ayrılma niyeti ve aktif iĢten ayrılma arasında negatif yönlü 

bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir. AraĢtırmacılar, veri topladıktan bir yıl sonra söz 

konusu bayi ile iletiĢime geçerek aktif olarak iĢten ayrılanları tespit etmiĢler ve iĢten 

ayrılanların verileriyle LÜE arasındaki iliĢkiyi ortaya koymuĢlardır.  LÜE ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢki, aktif iĢten ayrılmaya oranla daha yüksektir.   

Jordan ve Troth (2011) Avusturalya‟da patoloji çalıĢanlarıyla bir çalıĢma 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. Veriler iki aĢamada toplanmıĢtır. Birinci aĢamada duygusal 

zeka ve LÜE; dört hafta sonra iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti ölçekleri 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma bulguları, LÜE‟nin tüm alt boyutlarıyla iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu göstermektedir.  

ġahin (2011)‟in Muğla‟da turizm, gıda ve taĢımacılık alanında faaliyet 

gösteren iĢletmelerde çalıĢan 203 kiĢiyle gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada lider-üye 
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etkileĢimi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı ve negatif bir 

iliĢki tespit etmiĢlerdir. AraĢtırmada modele cinsiyet değiĢkeni de eklenmiĢ ve bu 

iliĢkinin kadın çalıĢanlar için erkeklerden daha kuvvetli olduğu ortaya konulmuĢtur.  

Dunegan vd. (2002) bir hastanenin laboratuvarında çalıĢan 146 kiĢiyle 

yaptıkları çalıĢmada LÜE ile rol stresinin her iki alt boyutu  (çatıĢma ve belirsizlik) 

arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur.   

Thomas ve Lankau (2009) ABD'nin güneydoğusundaki kar amacı gütmeyen 

orta ölçekli bir hastanenin 422 çalıĢanıyla, Lawrence ve Kacmar (2012) Güneydoğu 

Amerika‟da su yönetimi bölgesinde çalıĢan 418 kiĢi ve Güney Amerika‟da piyango 

komisyonu çalıĢanı 134 kiĢiyle yaptıkları araĢtırmada, lider üye etkileĢimi ile rol 

stresi arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Sears ve Hackett (2011) ulaĢım güvenliği sağlayan çokuluslu bir Ģirkette 

çalıĢan 161 yönetici ve çalıĢanla yaptıkları çalıĢmada, rol belirginliği ile LÜE 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. Rol belirginliği, rol 

belirsizliğinin tersi olarak değerlendirilmektedir. Buna göre, çalıĢanların rolleriyle 

ilgili tanımlamalar ne kadar iyiyse LÜE kalitesinin de o kadar yüksek olması 

beklenmektedir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

 

3.1. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ KAVRAMI 

Literatürde iĢten ayrılma niyetine yönelik farklı tanımlamalar bulunmaktadır. 

Vigoda-Gadot ve Ben-Zion (2004) yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢten ayrılma 

niyetinin etimolojik olarak açıklamasını yaparak bireylerin iĢ yerinden ayrılma 

isteklerine değinmiĢtir. Yazarların konuya iliĢkin ifadesi Ģu Ģekildedir. “bir işletmede 

işten ayrılma, örgütsel davranışlarda çok çalışılan konular arasındadır. Çok çeşitli 

isimlerle anılır. Örneğin; çıkış, bırakma, ayrılma kaçma ve geri çekilme. Tüm bu 

anlamlar bir çalışanın gönüllü bir şekilde, bazı sebeplerden dolayı, alternatif bir iş 

yeri ya da yeni bir iş için, var olan iş veya iş yerinden ayrılmayı çok istemesidir.” 

Diğer yandan Meyer ve Allen (1984)‟e göre ise iĢten ayrılma niyeti bir çalıĢanın 

mevcut iĢ veya organizasyonundan çıkmasıdır. Mowday, Porter ve Steers (1982) 

iĢten ayrılma niyetini açıklarken çalıĢanların kesinlik arz eden davranıĢları olarak 

nitelemekten kaçınmıĢ olup durumun bir ihtimal niteliğinde olduğunu ifade 

etmiĢlerdir.  

ĠĢgörenler çalıĢtıkları iĢ yerinden ayrılmadan önce kendilerinde bu eyleme 

yönelik bir niyet oluĢturmaktadır. ĠĢten ayrılmak konusundaki bilinçli ve temkinli bir 

karar ya da niyet olarak ifade edilen bu durum iĢten ayrılma niyeti olarak 

adlandırılmaktadır (Barlett, 1999; 70). Diğer bir ifade ile iĢten ayrılma niyeti, 

çalıĢanların istihdam koĢullarından tatminsiz olmaları durumunda gösterdikleri 

negatif bir davranıĢtır (Rusbult vd. 1988). Kuean vd. (2010; 2251) ise iĢten ayrılma 

niyetini bir örnek yardımıyla Ģu Ģekilde açıklamaktadır. “İstihdam koşullarından 

memnun olmayan çalışanlar çalıştıkları örgüte karşı olumsuz tutum ve davranışlar 

sergilemeye başlayacaktır. Geliştirdikleri bu negatif tutum ve davranışlar zamanla, 

kişinin örgütle olan bağını zedeleyecek bununla beraber niyet eyleme dönüşecektir. 

İşten ayrılma niyeti, gerçekten işi bırakma davranışının en önemli habercisidir.” 

ĠĢten ayrılma niyeti davranıĢa dönüĢtüğü takdirde kiĢinin iĢten ayrılmasını ve 

beraberinde birçok sorunu getirmektedir. Özellikle iĢveren ve örgüt açısından yeni 

iĢe alımlarda ve eğitimlerde katlanılan yüksek maliyetler, yeni çalıĢanı iĢe 

yerleĢtirme sürecinde oryantasyon problemleri, yüksek performanslı çalıĢanların 
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kaybı ve sosyal yapıların kesintiye uğraması bu sorunlardan bazılarıdır (Kuean vd., 

2010: 2251). ĠĢten ayrılma niyeti beraberinde çalıĢanın örgüte karĢı davranıĢlarını 

olumsuz yönde etkileyerek iĢe devamsızlık ya da performansta azalma gibi sonuçlar 

doğurabilir, bu da beraberinde iĢten kovulma sonucunu getirebilmektedir (Bowen, 

1982: 208).  

ĠĢten ayrılma niyeti gönüllü ya da istemsiz bir Ģekilde gerçekleĢebilir. Ġsteğe 

bağlı ayrılmada çalıĢan, organizasyonu isteyerek terk ederken, bu durumun nedeni 

olarak çalıĢanın iyi bir alternatif fırsat bulması gösterilebilir. Ödeme ve ücretle ilgili 

değiĢkenlerin de iĢten ayrılma isteği üzerinde büyük bir etkisi vardır (Griffeth vd. 

2000). ÇalıĢanların, iĢlerinden memnun olmamaları ve organizasyonların 

çalıĢanlarına güvenmemesi hususları çalıĢanın iĢten ayrılma niyetinde büyük bir 

etkisi olmaktadır. Böylelikle iĢ yerinde çalıĢanların çalıĢma sürelerinde kısalmalar 

gerçekleĢmiĢ olacaktır (Martin, 2003). Ayrıca iĢ yerinde yüksek performansa sahip 

kiĢilerin yetersiz ödüllendirilmeleri durumunda da ilgili kiĢinin iĢten ayrılma durumu 

olasıdır. Ġsteğe bağlı olmayan ayrılmada ise organizasyon, bir çalıĢanın 

performansından memnun olmaması durumu söz konusudur (Shaw vd. 2005). Wiley 

(1993) hazırlamıĢ olduğu çalıĢmada ayrılmanın gönüllü ve gönülsüz olabileceğine 

vurgu yapmıĢtır. Gönülsüz ayrılmayı, genellikle bir çalıĢanı iĢten çıkarmak veya 

iĢine son vermek Ģeklinde açıklarken, gönüllü ayrılmayı ise; bir çalıĢanın, kendi 

isteğinden dolayı iĢten ayrılması olarak tanımlamaktadır. Yazara göre ayrılmaların 

temelinde ise; verimsiz iĢ geribildirimi, iĢ tatminsizliği, karĢılanamayan iĢ 

beklentileri, performans sorunları, daha fazla iĢ stresi ve kariyer geliĢme fırsatlarının 

eksikliği yer almaktadır. 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyeti, kamu ve özel sektör kuruluĢları için büyük 

önem taĢıyan bir konudur. Zira iĢten ayrılma ile iliĢkili olarak büyük mali masraflar 

ortaya çıkmaktadır. Mali açıdan iĢten ayrılma, özellikle iĢe alma ve eğitim 

alanlarında personel giderlerinin artmasına neden olabilir (Staw 1980; Balfour ve 

Neff, 1993). Sürekli yeni personellerle çalıĢmak zorunda kaldığı için iĢlerin 

aksamasına, kârın düĢmesine, satıĢların azalmasına sebep olabilir. Ayrıca her yeni 

personelin oryantasyon süreci boyunca iĢ gücü kaybı yaĢanmaktadır. ĠĢten ayrılma 

oranlarının yüksekliği kurumların itibarının zedelenmesine sebep olmaktadır (Staw 

1980). ġekil 4‟te iĢten ayrılma ve iĢten ayrılma niyetiyle ilgili çalıĢmaların 1995‟ten 

günümüze kadar olan geliĢimi yer almaktadır.  
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Geleneksel tutumlar 

 ĠĢ tatmini 

 Beklentilerin 

karĢılanması 

 Örgütsel 

bağlılık 

Yeni tutumlar 

 Stres ve gerilim 

 TükenmiĢlik 

 Psikolojik 

belirsizlik 

 Algıların 

değiĢimi 

 Stresörlerin 

önlenmesi 

Örgütsel 

bağlam/makro 

düzey 

 Örgüt boyutu 

 Grup uyumu 

 Demografi 

 Ödül sistemleri 

 Örgüt kültürü 

 Örgüt 

saygınlığı 

KiĢi-kaynak 

bağlamı 

 Adalet 

 Liderlik 

 KiĢisel bağlılık 

 KiĢisel uyum 

 SosyalleĢme 

 KiĢiler arası 

iliĢkiler 

Bireysel farklılıklar 
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 KiĢilik 

 

ĠĢin doğası 

 RutinleĢme 

 ĠĢ kapsamı 

 Otonomi 

 Rol stresi 

BiliĢsel çekilmeler 

 Çekilmeden 

beklenen fayda 

 ĠĢten ayrılma 

niyeti 

 ĠĢten 

ayrılmanın 

maliyeti 

 GeliĢmiĢ 

ayrılma planı 

 Ayrılmadan 

kaynaklı 

rahatsızlık 

 

Alternatifler 
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 Gecikme 
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 Gelecek iĢin 

gerilimi 

 Gelecek iĢten 

tatmin 
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 BeĢeri sermaye 
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ġekil 4: 1995‟ten günümüze iĢten ayrılma niyeti çalıĢmalarının geliĢimi 

 

Kaynak: Holtom vd. 2008 
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Bireylerin iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörler hakkında birçok araĢtırma 

bulgusu mevcuttur (Mowday, Steers ve Porter, 1979; Cohen, 1993). Das (2012) 

Bryant Üniversitesi‟nde örgütsel kimlik, mesleki kimlik ve milli kimlik 

değiĢkenlerinin performans dengesini nasıl etkilediği ve bu değiĢkenlerin iĢten 

ayrılma niyetine etkisini incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda örgütsel kimliğin en 

büyük etki sahibi faktör olduğu ardından mesleki kimliğin ve milli kimliğin 

belirleyici olduğu sonucunu ortaya çıkartmıĢtır. Voigt ve Hirst (2014) motivasyon ve 

bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini incelemiĢ ve bulunduğu örgüte bağlılığı ve 

motivasyonu yüksek bireylerde iĢten ayrılma niyetinin düĢük olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Shalley vd. (2000) iĢ çevresinin kiĢiler üzerinde tatmin ve iĢten ayrılma 

niyeti üzerine etkisini incelemiĢ ve benzer sosyo-kültürel yapıdaki bireylerin 

oluĢturduğu örgütlerde iĢten ayrılma niyetinin daha düĢük olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. Sinizm ve örgütsel özdeĢleĢme düzeyi ile iĢten ayrılma arasındaki 

iliĢkiyi araĢtıran Polat ve Meydan (2010) ise bireylerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi 

arttıkça iĢten ayrılma niyetlerinin azaldığı sinizmin (bencilliğin) fazla olduğu 

örgütlerde ise iĢten ayrılma niyetinin yüksek olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Carmeli 

ve Weisberg (2006) ise yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢten ayrılma niyetinin üç 

aĢamada gerçekleĢtiğine vurgu yapmıĢlardır. Yazarlara göre ilk aĢama iĢletmeyi terk 

etme, ikinci aĢama baĢka bir meslek bulma, son aĢama ise ayrılma niyetinde 

olmaktır.  

Birçok araĢtırmacı tarafından çalıĢanın iĢ yerinden ayrılmasının en etkili 

öngörücüsü olarak, bırakma niyetinin olduğu düĢünülmektedir (Brown ve Peterson, 

1993; Randall, 1990; Shore vd. 1990). Önceki araĢtırmalar, ayrılmanın çalıĢanların 

tutumlarıyla doğrudan tahmin edilebileceğini önermekle birlikte (Porter vd. 1974), 

son zamanlardaki araĢtırmalar, çalıĢanların ayrılmasının en iyi öngörüsünün ayrılma 

niyeti olduğuna iĢaret etmektedir (Liou, 2009; Randall, 1990; Shore vd. 1990). Zaten 

Harris vd. (2011) yaptıkları çalıĢmada iĢten ayrılma niyeti ile aktif olarak iĢi bırakma 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

ĠĢten ayrılma niyeti literatürü incelendiğinde birbirinden farklı modeller öne 

sürüldüğü görülmektedir. Bu modeller içerisinde 1970‟li yıllardan itibaren geliĢen 

Price ve Muller‟in ĠĢten Ayrılmanın Nedensellik Modeli (ġekil 5) literatürde yaygın 

olarak kullanılan en güncel modeldir. Model, ikisi çevresel, dördü kiĢisel ve yedisi 
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yapısal olmak üzere toplam 13 dıĢsal değiĢkenden oluĢmaktadır. Çevresel 

değiĢkenler iĢle ilgili olmayan diğer iĢ fırsatları ve sosyal çevreye (aile, akraba, 

arkadaĢ vb) sorumluluk gibi değiĢkenlerdir. KiĢesel değiĢkenler, kiĢinin kendine 

özgü özellikleriyle ilgili değiĢkenlerdir (iĢe katılım, genel çalıĢma ve pozitif - negatif 

duygu). Yapısal deiĢkenler de iĢle ilgili olan değiĢkenlerdir (otonomi, adalet 

dağılımı, iĢ stresi, ücret, promosyon fırsatları, rutinleĢme ve sosyal destek). 

Modeldeki iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢ arama ve kalma niyeti de aracı değiĢkenler 

olarak ele alınır (Shelley, 2010). 
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ġekil 5: Price ve Muller‟in ĠĢten Ayrılmanın Nedensellik Modeli 

 

Kaynak: Shelley, (2010) 
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3.2. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

ĠĢten ayrılma niyeti birçok değiĢkene göre farklılık arz edebilir. Örneğin bir 

bireyin eğitim durumu sahip olduğu iĢte kariyer planlaması noktasında önemli bir 

husus olabilirken, bireyin eğitim düzeyinin düĢük olması gelecek planlamasında 

atacağı adımların daha ağır olmasına neden olması muhtemeldir. Cotton ve Tuttle 

(1986) yaĢ, bir iĢte kadrolu olarak çalıĢma, ödemeler, iĢ tatmini, iĢ algısı ve çoğu 

diğer değiĢkenler ile iĢten ayrılma davranıĢı arasında doğrudan bir iliĢki olduğunu 

vurgulamaktadır. Yazarların bu çalıĢması iĢten ayrılma ile birçok demografik 

değiĢken ve diğer değiĢkenler arasında iliĢkinin olabileceğini desteklemektedir. 

Örneğin Ang vd. (1993) tarafından iĢ tatmini üzerine yapılan bir araĢtırmada, yaĢ ve 

iĢ türünün iĢ tatmini üzerinde doğrudan önemli etkileri olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Ayrıca Dole (2001) ne cinsiyetin ne de etnik kökenin tatmin veya iĢten ayrılma 

niyetini etkileyen anlamlı bir makul değiĢken olarak bulunmadığını, ancak eğitim 

düzeyi ve hiyerarĢik konumun memnuniyetle pozitif iliĢkili olduğunu ifade 

etmektedir. Kavanaugh, Duffy ve Lilly (2006)‟e göre ise mesleki deneyim, iĢ tatmini 

ile en fazla iliĢkili olan demografik değiĢkendir. Bu bağlamda iĢten ayrılma niyeti ile 

dolaylı olarak iliĢki içindedir.  

Gerstner ve Day (1997: 835)‟e göre bir iĢyerindeki lider ve astları arasındaki 

olumlu iliĢki iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilemektedir. Bu durumun 

nedenleri incelendiğinde ġahin (2011)‟e göre lider ve astları arasındaki iliĢkinin 

kalitesinin yüksek olması, astların yüksek iĢ tatmini ve düĢük stres algılamaları, 

yüksek performans sergilemeleri ve iĢten ayrılma niyetlerinin azalması gibi olumlu 

sonuçları etkilemektedir. 

Diğer yandan iĢ tecrübeleri, görev sürelerinin kısa olması, çalıĢma Ģartlarının 

zorlukları, aldıkları düĢük ücretler ve aile baskısı, kadınların iĢten ayrılmaya daha 

eğilimli olduklarını göstermektedir (Lyness ve Judiesch, 2001; 1167). Cotton ve 

Tuttle (1986) yapmıĢ olduğu çalıĢma ile bu sonucu desteklemiĢler ve kadınların 

erkeklerden daha yüksek bir örgütsel ayrılmaya sahip olduklarını ifade etmiĢlerdir. 

Schwartz (1989) ise yönetim kademelerinde iĢten ayrılanların oranını, en iyi 

performans gösteren kadınların erkeklerden daha fazla olduğunu bularak diğer 

çalıĢmaları destekleyecek sonuçlara ulaĢmıĢtır.  
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ÇalıĢanlar üzerindeki olası etkileri dikkate alındığında, iĢ güvencesi 

konusunun örgütler açısından son derece önem arz ettiği ve iĢ güvencesi ile örgütsel 

değiĢkenler arasında önemli iliĢki ve etkileĢimler olabileceği söylenebilir. ĠĢ ortamı 

ve iĢlerinin geleceğine iliĢkin belirsizliklerle birlikte bu konudaki endiĢelerinin 

giderilerek, çalıĢanlara huzurlu ve güvenli bir iĢ ortamı yaratılmasının örgütsel 

değiĢkenler üzerinde çeĢitli etkilere neden olacağı, uygunsuz iĢ davranıĢlarını ve 

ayrılma niyetini olumsuz yönde etkileyerek engelleyeceği; iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılığı ise olumlu yönde etkileyeceği, bunun sonucunda etkinlik ve verimlilik 

artıĢlarının sağlanabileceği düĢünülmektedir. ĠĢ güvencesinin olmayıĢı veya düĢük 

düzeyli iĢ güvencesi algısı ile iĢten ayrılma niyeti pozitif, baĢka bir ifade ile iĢ 

güvencesi ile ayrılma niyeti negatif yönde iliĢkilidir denilebilir (Poyraz ve Kama, 

2008).  

Hasin ve Omar (2007: 21) iĢ tatmini ve iĢle ilgili stresin, iĢten ayrılma niyeti 

ile önemli ölçüde iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur. Sadece ücret ya da maaĢ, iĢ 

pozisyonu ve elde edilen en yüksek eğitim gibi demografik faktörlerin iĢ tatmini 

üzerinde etkili olduğu bulunmuĢtur. Böylelikle iĢten ayrılma niyetinin negatif 

düzeyde olabileceğine vurgu yapılmıĢtır.  

Dole (2001) kiĢinin iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi 

yapmıĢ olduğu bir çalıĢma ile detaylandırmıĢtır. Hazırlanan çalıĢmada, kiĢilik ile 

iĢten ayrılma niyetleri arasında genel bir anlamlı iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ancak iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetleri arasında ters bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢtir. ÇalıĢmaya göre nispeten düĢük iĢ tatmini yaĢayan bireylerin, iĢ 

pozisyonlarını değiĢtirme eğiliminde olduğu ifade edilebilir.  

ĠĢten ayrılma niyeti ile sıklıkla iliĢkilendirilen bir diğer faktör ise örgütsel 

strestir. ĠĢ tatmini ile ilgili oluĢabilecek stresin aynı zamanda iĢten ayrılma niyetine 

de etki edebileceği ifade edilebilir (Hasin ve Omar, 2007: 23). Diğer yandan Lofquist 

ve Dawis (1969)‟e göre artan örgütsel stres düzeylerinin kiĢinin iĢten ayrılma 

kararını vermesinde etkilidir.  

Abdel-Halim (1986) ve Rasch ve Harrell (1990) nispeten düĢük iĢ tatmini 

yaĢayan bireylerin iĢ pozisyonlarını değiĢtirme eğiliminde olduklarını bulmuĢlardır. 

Hom ve Griffeth (1995) tarafından yapılan benzer bir çalıĢmada, memnuniyetsizlik 

ve iĢten ayrılma düzeyleri arasında paylaĢılan varyans oranının yüzde 3,6 olduğu 
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saptanmıĢtır. Chan'ın (1997) bir baĢka araĢtırması, iĢ doyumu ve ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymuĢtur; bu da, iĢ tatmininin her biriminin neredeyse 

ayrılma niyetinde yaklaĢık bir buçuk standart sapma artıĢını yansıttığını saptamıĢtır. 

Lee ve Liu (2006), iĢ doyumunun ve örgütsel bağlılığın örgütten ayrılma niyeti ile 

olumsuz iliĢkili olduğunu bildirmiĢtir. Chang, Rosen ve Levy (2009) hazırlamıĢ 

olduğu çalıĢma ile bu düĢünceyi savunmuĢlar ve yüksek adaletli bir ortamın, 

çalıĢanların kalma niyeti ile pozitif iliĢkili olduğunu tespit etmiĢlerdir. Adaletsiz 

ortamın yaratabileceği duygusal çöküĢ veya diğer duygusal sorunlar da iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde etkisi olan bir husustur. Moore (2000) yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

çalıĢanların moral bozukluğunun (tükenmiĢlik) ayrılma niyetini etkileyebileceğini 

vurgulamıĢtır.  

Taylor (1999) tatmin düzeyinin terfi umutlarıyla iliĢkili olduğunu ve ayrılma 

niyeti üzerinde belirgin bir etkiye sahip olduğunu belirtmiĢtir. Buna ek olarak, Istvan 

(1991), iĢletmelerin çoğu zaman, ortaklık düzeyine ulaĢamamaları durumunda 

çalıĢanların firmaları terk etmeye baĢvurduklarını ileri sürmüĢtür. Bunun, dalgalanma 

etkisine neden olabileceğine ve diğer çalıĢanların büyük çoğunluğunun gönüllü veya 

istemeden bir yere gitmesine neden olacağını belirtmiĢtir. Diğer yandan Liu, Song ve 

Wu (2008)‟a göre düĢük seviyeli bir adalet ortamı yüksek ayrılma niyetiyle 

iliĢkilidir. Böyle bir durumun ortadan kaldırılması için yöneticilerin özellikle astlara 

verilen görevler veya diğer konularda adaletli olmaları ve bu konuda gerekli 

tedbirleri alarak hareket etmeleri önemli bir husustur.   

Firth vd. (2003) iĢten ayrılma niyetinin ortadan kaldırılması veya düĢürülmesi 

için stresin azaltılması ve yönetilmesi gerekliliğini vurgulamıĢlar, yöneticilerin iĢ 

yüklerinin ve astlarla arasındaki iliĢkilerin aktif olarak izlenmesi gerektiğini 

belirtmiĢlerdir. Yöneticiler, çalıĢanlar için mevcut iĢ memnuniyetinin hem dıĢsal hem 

de içsel kaynaklarını izlemeleri gerekmektedir. Bu faaliyetler, iĢ tatmini ve 

organizasyona olan bağlılığının korunması ve arttırılmasına yardımcı olabileceği 

düĢünülmektedir.  

Günümüzde özellikle örgütsel davranıĢlar altında incelenen iĢten ayrılma 

niyetinin birçok farklı faktörle etkili olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Bireylerin bu 

tutumu sergileme koĢulları farklılık göstermektedir. Nedeni ne olursa olsun iĢten 

ayrılma niyetinde olan bireylerin örgüte olumsuz etkileri azımsanamayacak derecede 

fazladır. Örgütler oluĢan çatıĢmaları önlemeli ve iĢgören devir hızını azaltabilmelidir.  
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Voigt ve Hirst (2014) düĢük ve yüksek performansın iĢten ayrılma niyeti 

üzerine etkisi incelemiĢ ve motivasyon ile bağlılığını araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢma 

Avusturalya finans enstitüsü ile yapılmıĢtır. ÇalıĢmada yüksek performanslı iĢler ve 

yükselme fırsatları, duygusal bağlarının iĢten ayrılma niyetini azalttığını ortaya 

çıkartmıĢtır.  

Leisanyane ve Khaola (2013) örgüt kültürü ve iĢ tatmininin iĢten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları incelendiğinde iĢ 

tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ve tüm örgüt 

kültürü ile doğrudan iliĢkisi olduğu tespit edilmiĢtir.  

Gürkan ve Demiralay (2013) yapmıĢ oldukları çalıĢmada konaklama 

iĢletmelerinde meslek özelliklerin, görev çatıĢması ve iliĢki çatıĢmasının iĢten 

ayrılma niyeti ile iliĢkisini incelemiĢ, iliĢki çatıĢması ve iĢten ayrılma niyetinin 

mesleki özelliklere göre farklılaĢmadığı sonucunu bulmuĢlardır. Fakat görev 

çatıĢmasının çalıĢan departmanlara ve otel kategorisine göre farklılık gösterdiği ve 

görev iliĢki çatıĢmasının iĢten ayrılma niyeti ile olumlu iliĢkisi olduğu araĢtırma 

sonuçlarında yer almıĢtır. 

Jung, Yoon ve Kim (2012) çalıĢmalarında iĢten ayrılma niyeti üzerinde iĢ 

stresinin etkisini incelemeyi hedeflemiĢlerdir. Yazarlar araĢtırmayı beĢ yıldızlı bir 

otelde mutfak departmanında 316 Koreli çalıĢanına yapmıĢlardır. AraĢtırma 

sonucunda stres ve tükenmiĢliğin çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini doğrudan 

etkilediği ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmada stresli bir ortamda çalıĢan personelin iĢten 

ayrılma niyetinin daha yüksek bir olasılık olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Hasin ve Omar (2007)‟ın yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢ tatmini, stres ve 

ayrılma niyeti arasında iliĢki incelenmiĢtir. Kamu kurumunda çalıĢanlar üzerinde 

yapılan çalıĢmada iĢ tatmini ve stresin önemi ölçüde iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca araĢtırmada çalıĢanların demografik özelliklerinin, 

maaĢlarının, pozisyonlarının ve eğitim seviyelerinin, iĢ tatmini üzerinde etkisi olduğu 

ortaya çıkarılmıĢtır. 

Brashear, Bellenger, Boles ve Barksdale (2012) ücretin, iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde etkisini araĢtırmıĢlar ve yüksek maaĢlı çalıĢanların iĢten ayrılma niyetinin 

düĢük olduğunu ortaya çıkartmıĢlardır. Aynı çalıĢmada düĢük performanslı 
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çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olduğu ortaya çıkarılan bir diğer 

sonuçtur. 

Kassing, Piemonte, Goman ve Mitchell (2012) yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢ 

sözleĢmelerinde yer alan kuralların iĢçiler üzerinde oluĢturduğu baskının iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonuçlarına göre 

sözleĢme baskısının iĢten ayrılma niyetine etkisi olduğu belirlenmiĢtir.  

Yurchisin, Park ve O‟Brien (2010) iĢ tatmini ve iĢçi-mağaza uyumunun iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. 276 perakende iĢçisi üzerinde 

yapılan çalıĢmada mağaza imajı çekiciliğinin doğrudan ya da dolaylı olarak iĢ 

tatminini etkilediğini iĢ tatminin de doğrudan iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili 

olduğu sonucuna varmıĢtır. Ayrıca iĢçi-mağaza uyumunun da iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde olumlu yönde etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir.  

Chew ve Wong (2008) Malezya‟daki otel çalıĢanları arasında kariyer 

rehberliği ve algılanan örgütsel desteğin iĢçilerin iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini 

incelemiĢtir. Kariyer rehberliğinin iĢten ayrılma niyeti ile anlamlı bir iliĢkisi olmadığı 

halde algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyetine ile doğrudan etkisi olduğunu 

ortaya koymuĢtur. 

Vigoda-Gadot ve Ben-Zion (2004) askeri personel üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada iliĢkilerde organizasyon imajı ve ordu mensuplarının ve yüksek teknoloji 

servis hizmetlerinde çalıĢan personelin iĢten ayrılma niyetleri incelenmiĢtir. 224 

Ġsrailli deniz kuvvetleri personeli üzerinde yapılan çalıĢmada örgüt imajının hem 

ordu hem de yüksek teknoloji servis hizmetlerinde çalıĢanlar arasında iĢten 

ayrılmaya en büyük etken olduğu ortaya çıkarılmıĢtır.  

Veloutsou ve Panigyrakis (2004) örgütsel stres, iĢ tatmini ve algılanan 

performansın iĢten ayrılma niyeti üzerindeki iliĢkiyi incelemiĢtir. ÇalıĢma yüksek 

performans beklentisinin stresi arttırdığını, düĢük performans ve tatminin iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığını ancak yüksek performans 

algısının daha çok iĢten ayrılma niyeti ile ilgili olduğunu ortaya çıkartmıĢtır.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. YÖNTEM 

 

Bu bölümde araĢtırmanın amacı ve önemi, sınırlılıkları, araĢtırmanın modeli 

ve hipotezler, evren ve örneklem, veri toplama araçları ve teknikleri ve verilerin 

analizine dönük bilgilere yer verilmektedir. 

 

4.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

 

AraĢtırmanın amacı, rol stresi, lider-üye etkileĢimi ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve lider-üye etkileĢiminin rol stresi ve iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkiye aracılık etkisini ortaya koymaktır.   

Konuyla ilgili literatür incelendiğinde, rol stresi, lider-üye etkileĢimi ve iĢten 

ayrılma niyeti kavramlarının ayrı ayrı veya baĢka kavramlarla iliĢkileri; rol stresi ile 

iĢten ayrılma niyeti, rol stresi ile lider-üye etkileĢimi ve lider-üye etkileĢimi ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkilerin değerlendirildiği göze çarpmaktadır. Ulusal ve 

uluslararası yazın tarandığında, rol stresi, lider-üye etkileĢimi ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi ve lider üye etkileĢiminin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkide aracılık etkisini ortaya koyan çalıĢmanın Kim ve Mor Barak 

(2015) tarafından farklı bir sektörde yapıldığı görülmektedir.  Turizm iĢletme belgeli 

yiyecek içecek iĢletmelerinde rol stresi ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide 

lider-üye etkileĢiminin aracılık etkisinin ortaya konulması hem ilgili literatüre katkı 

sağlayacak hem de iĢgören devir hızının yüksek olduğu yiyecek içecek iĢletmelerine 

bir çözüm önerisi sunarak özellikle katlanılan maliyetlerin en aza indirilmesi 

hususunda destek olacaktır. 

Örgüt içinde çalıĢanların rol belirsizliği ve rol çatıĢması algılamasının yüksek 

olması, onların stres yaĢamasına neden olur. Rol stresi olarak değerlendirilen bu 

durum, örgütte birçok çıktıyı etkileyebilecek olumsuz sonuçlar doğurabilir (Akar ve 

Yıldırım, 2008: 100). Bu olumsuz sonuçlardan biri de çalıĢanların iĢten ayrılma 

eğiliminde olması olarak değerlendirilebilir. Lider üye etkileĢimi teorisi; diğer 

liderlik teorilerinden farklı olarak, tüm astların benzer olmadığını baĢka bir deyiĢle 
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liderin tüm astlarına benzer Ģekilde davranmadığını varsaymakta ve liderin her bir 

astı ile oluĢturduğu ikili iliĢkiler üzerine odaklanmaktadır (Breukelen vd, 2006; 295).  

Demir (2002) Muğla‟da gerçekleĢtirdiği çalıĢmada, konaklama iĢletmelerinde 

iĢgören devir hızının yaklaĢık % 50 olduğunu tespit etmiĢ ve yiyecek içecek 

departmanındaki iĢgören devir hızının diğer departmanlara göre daha yüksek 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Gün (2008) Kapadokya bölgesindeki konaklama 

iĢletmelerinin iĢgücü devir hızı oranının % 46,8 olduğunu belirmiĢtir. Sarıoğlan 

(2007) ise ağırlama sektöründe yeni iĢe baĢlayan çalıĢanların %45‟i ilk ay içerisinde, 

% 15‟i ise ilk üç ay içerisinde iĢlerinden ayrıldığını ve diğer sektörlere oranla turizm 

iĢletmelerinde iĢgören devrinin yüksek olduğunu belirtmektedir. 

ABD‟de yıllık ortalama iĢgören devir hızı % 10–20 aralığında olmasına 

rağmen, konaklama ve yiyecek içecek sektöründe % 100‟leri geçmektedir. ABD 

ağırlama endüstrisinde bir iĢgören devrinin ortalama maliyetinin 1700 $ ve haftada 

sadece bir iĢgören kaybının yılda 88400 $‟a denk geldiği belirtilmektedir. Bu 

maliyetler ülkeden ülkeye hatta bölgeden bölgeye değiĢiklik gösterebilmektedir. Batı 

ülkelerinde iĢgörenlere yapılan yardımlar (eğitim imkanları, diğer yatırımlar) önemli 

bir miktara ulaĢırken, yatırım yapılan insan kaynaklarından mahrum olmak, 

iĢletmelerin mali açıdan önemli bir zarara katlanmalarına neden olmaktadır. (Ertan, 

1997: 23). Türkiye gibi Batıya oranla daha az geliĢmiĢ ülkelerde çalıĢanlara yapılan 

yatırımlar, genel olarak özel sektörlerde daha az olmaktadır. Bu durum Türkiye‟de 

iĢgören devrinin neden olduğu maliyetlerin daha az olabileceğini gösterse de 

(Aksu,1995: 35) iĢletmeler için önemli bir maliyet olarak değerlendirilebilir. 

Bir çalıĢanın kendi isteğiyle iĢini bırakmasına etkisi olan iĢten ayrılma niyeti, 

zamanında örgütler tarafından tespit edilerek önlem alınmazsa örgütlere önemli 

maliyetler getirebilir. Bu olumsuz etkilere ve maliyetlere bakıldığında bir çalıĢanın 

iĢten ayrılmasının; hem nitelikli bir insan gücünün kaybı hem de yerine yeni bir 

çalıĢanın istihdam edilmesiyle ilgili iĢe alma, eğitme ve uyum sağlama açısından 

olumsuz etkileri vardır (Bannister ve Griffeth, 1986). Bu olumsuz etkiler, iĢgören 

devir hızının yüksek olduğu yiyecek içecek iĢletmelerinde kendini daha fazla 

göstermektedir. ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen birçok değiĢken (iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık, algılanan örgütsel destek, motivasyon, örgüt kültürü, stres, liderlik vb.) 

olmakla birlikte iĢten ayrılma niyeti üzerinde rol stresinin pozitif; lider üye 
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etkileĢiminin negatif etkisi olduğu yapılan araĢtırmalardan anlaĢılmaktadır. Bu 

kapsamda turizm iĢletme belgeli restoranlarda rol stresi, lider üye etkileĢimi ve iĢten 

ayrılma niyeti iliĢkisinin ortaya konulması, iĢletmelerin iĢgören devriyle ilgili 

sorunlarla baĢa çıkması anlamında önemli olduğu düĢünülmektedir. 

 

4.2. ARAġTIRMA MODELĠ VE HĠPOTEZLER 

 

AraĢtırma kapsamında belirli bir konu hakkındaki olayları gözleyerek ya da 

sistematik bir Ģekilde bilgileri toplayarak ve analiz ederek belli sonuçlara varmak ve 

bu sonuçlar ıĢığında güncel sorunlara çözüm önerileri getirmek amaçlandığından, 

amaç ve düzey yönünden uygulama araĢtırmaları kapsamındadır (Dinler, 1998: 9). 

AraĢtırmada analiz edilen orijinal verilerin toplanması için geliĢtirilmiĢ 

yöntemler uygulandığı için teorik değil ampirik bir çalıĢmadır (Arıkan, 2000: 24). 

Belirlenen değiĢkenler arasında hipotezler kurup iliĢki analizleri de yapıldığından 

araĢtırma aynı zamanda açıklayıcı özelliğe sahiptir (Clark, Riley, Wilkie ve Wood, 

1998: 9).  

Rol teorisine göre iĢgörenler iĢyerinde rol stresi yaĢadıklarında, rol stresiyle 

baĢa çıkmaya çalıĢırlar. ĠĢgücü devri, rol stresini azaltmak için baĢa çıkma davranıĢı 

olarak görülür. BaĢka bir deyiĢle, yüksek düzeyde rol stresi, yüksek düzeyde iĢten 

ayrılma niyeti ve aktif olarak iĢten ayrılmayla sonuçlanır (Kim ve Mor Barak, 2015). 

Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde ister kamuda, ister özel sektörde olsun bütün 

çalıĢanların iĢte rol stresi yaĢadığı görülmektedir. Ayrıca, rol stresi yaĢayan 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetinde oldukları araĢtırmaların bulgularından 

anlaĢılmaktadır. Buna göre; 

H1: Rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Lider üye etkileĢimi teorisi, lider ile üye arasındaki iĢle ilgili değiĢimlerin 

sonucu olarak geliĢen iliĢkiler olarak tanımlamaktadır. Bu iliĢkiler yüksek 

kalitedeyse iyi; düĢük kalitedeyse kötü olarak adlandırılır. Lider ile üyeler arasında 

iyi iliĢkiler geliĢtirmek, üyelerin örgütte kalmasına yardımcı olurken, örgütten 

ayrılma fikrine de önleyici bir etken olur (Morrow vd. 2005: 682). Buna göre; 
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H2: Lider-üye etkileĢimi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

Liderler, rolleri ve beklentileri açıkça belirleyerek üyeleri doğru role 

yönlendirmek için uygun bir konumdadır. Yüksek lider üye etkileĢimi iliĢkilerinde, 

destek ve artan düzeyde iletiĢim, belirsizliği azaltmaya yardımcı olabilir (Harris ve 

Kacmar, 2006). Dolayısıyla, yüksek kalitede lider üye etkileĢimi içinde olan 

çalıĢanlar daha olumlu rol algısı eğilimindedir ve genellikle liderleriyle benzer rol 

algısı ve beklentileri içerinde olurlar. Bununla birlikte düĢük kalitede etkileĢim içinde 

olan çalıĢanlar için bilgi eksikliği ve minimum düzeyde destek, stresin artmasına 

neden olabilir (Thomas ve Lankau, 2009: 420). Buna göre; 

H3: Rol stresi ile lider-üye etkileĢimi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Kim ve Mor Barak (2015) LÜE‟nin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki aracılık etkisini belirlemeye yönelik bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. Sosyal 

hizmet kurumlarında çalıĢan 364 kiĢiyle yaptıkları bu çalıĢmada, rol stresi ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında pozitif; rol stresi ve iĢten ayrılma niyeti ile LÜE arasında 

negatif yönlü iliĢki olduğunu, ayrıca LÜE‟nin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkide aracılık etkisi olduğunu ortaya koymuĢtur. Buna göre; 

H4: Lider-üye etkileĢiminin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında aracılık 

etkisi vardır. Ģeklinde hipotezler kurulabilir. 

Hipotezlerden hareketle araĢtırmanın modeli ġekil 6‟daki gibidir. 
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Rol Stresi 
Lider Üye 

EtkileĢimi 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

H3 
H2 

H1 

H4 

ġekil 6: AraĢtırmanın Modeli 

 

 

 

 

 

4.3. EVREN VE ÖRNEKLEM 

 

Rol stresi, lider-üye etkileĢimi ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinin 

belirlenmesini amaçlayan bu çalıĢmada evreni, Ġstanbul‟da faaliyet gösteren Turizm 

ĠĢletme Belgeli Lüks, 1. Sınıf ve 2. Sınıf restoranlarda çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

Ġstanbul Ġl Kültür ve Turizm Müdürlüğü‟nün 2017 yılı Temmuz ayında yayınladığı 

Ġstanbul Turizm Ġstatistikleri Raporu‟nda, Ġstanbul‟da 1 adet Lüks sınıf, 163 adet 1. 

Sınıf ve 48 adet 2. Sınıf olmak üzere toplam 212 adet turizm iĢletme belgeli restoran 

bulunmaktadır. Türkiye genelindeki toplam turizm iĢletme belgeli restoran sayısı 

(lüks, 1. sınıf, 2. sınıf) 523‟tür (www.istanbulkulturturizm.gov.tr). Ġstanbul tek baĢına 

Türkiye genelindeki söz konusu iĢletme sayısının yaklaĢık yarısına ev sahipliği 

yapmaktadır. Turizm iĢletme belgeli restoran sayısının çok olması nedeniyle 

araĢtırma evreninin Ġstanbul olarak belirlenmesine karar verilmiĢtir. Ayrıca 

Türkiye‟de turist kabul eden Antalya, Aydın, Ġzmir, Muğla gibi önemli 

destinasyonların genel olarak kitle turizmine yönelik olması, buradaki iĢletmelerin 

bir kısmının sezon sonunda kapanmasına neden olmaktadır. AraĢtırma konusunun 

iĢten ayrılma niyetiyle ilgili olması sezonluk çalıĢan iĢgörenler açısından çok sağlıklı 

sonuçlar vermeyeceği aĢikardır. Ġstanbul‟daki iĢletmelerin yıl boyunca açık olması 

nedeniyle mevsimsellik sorununun olmayıĢı da Ġstanbul‟un evren olarak 

seçilmesinde önemli bir etkendir.  

Ġstanbul‟daki Turizm ĠĢletme Belgeli restoranlarda toplam kaç kiĢi çalıĢtığıyla 

ilgili herhangi bir veriye ulaĢılamamıĢtır. Sosyal Güvenlik Kurumu‟nun verilerine 
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göre Ġstanbul‟da yiyecek ve içecek hizmeti sunan 30 367 iĢletme ve bu iĢletmelerde 

toplam 206 653 sigortalı çalıĢan olduğu görülmektedir (http://www.sgk.gov.tr). Bu 

verilerden Ġstanbul‟daki turizm iĢletme belgeli restoranlarda çalıĢanların sayısına 

ulaĢma imkanı yoktur. ÇalıĢanlardan veriler toplanırken ölçeğe “ÇalıĢtığınız 

iĢletmede toplam kaç kiĢi istihdam edilmektedir” sorusu sorularak çalıĢan sayılarıyla 

ilgili bir istatistiki bilgi oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. Toplanan verilerin aritmetik 

ortalaması alınmıĢ ve  ̅ = 19,5 olarak hesaplanmıĢtır. Buna göre örneklem 

kapsamında veri toplanan iĢletmelerde yaklaĢık 20 kiĢi çalıĢtığını söylemek 

mümkündür. 

Zaman, maliyet, enerji tasarrufu gibi etkenler göz önüne alındığında evrene 

ulaĢmak çok zor olduğundan örneklem alma yoluna gidilmiĢtir. Söz konusu 

iĢletmelerde çalıĢanların sayısı, isimleri vb. bilgilere ulaĢılamadığından, ayrıca 

iĢletmelerin çoğunun veri toplama izni vermediğinden dolayı olasılığa dayalı 

örnekleme yöntemleri kullanılamamıĢtır. Çünkü olasılığa dayalı örnekleme 

yöntemlerinde evreni oluĢturan her katılımcının araĢtırmaya dahil olma Ģansı eĢittir. 

AraĢtırmada, olasılığa dayalı olmayan örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme 

yöntemi ve kartopu örnekleme yöntemi kullanılmıĢ ve Mayıs-Ağustos 2017 

tarihlerinde toplam 387 kiĢiye ulaĢılmıĢtır. Kolayda örnekleme yönteminde, 

araĢtırma kapsamında kabul eden herkes örnekleme dahil olabilir. Veri toplama 

aĢamasında birçok iĢletme araĢtırma izni vermediğinden kolayda örnekleme 

kapsamında yeterli sayıda kiĢiye ulaĢılamamıĢtır. Bu durumda kartopu örnekleme 

yöntemine baĢvurulmuĢtur. Veri toplama izni veren iĢletmelerin yöneticilerinden 

referans olmaları istenmiĢ ve tavsiye ettikleri iĢletmelere gidilerek veri toplama 

iĢlemine devam edilmiĢtir. 

 

4.4. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ 

 

AraĢtırmalarda veri toplarken dikkat edilmesi gereken en önemli noktalardan 

birisi, katılımcıların “gönüllü” olmasıdır. Evreni oluĢturan kiĢiler bir iĢletmede 

çalıĢtıkları için, veri toplama aĢamasında iĢletme yöneticilerinin de izin vermesi 

gerekmektedir.  
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AraĢtırmada birincil ve ikincil veri toplama yöntemleri kullanılmıĢtır. 

Literatür taraması olarak da bilinen ikincil veri toplama yöntemi, önceden ortaya 

çıkarılmıĢ ve basılı hale getirilmiĢ verilerin taranmasına dayalı bir yöntemdir 

(Kumar, 1999: 27). AraĢtırmada birincil veri toplama yöntemi olarak, rol stresi, lider 

üye etkileĢimi ve iĢten ayrılma niyeti kavramlarını ölçtüğü düĢünülen soru 

formlarından oluĢan, anket tekniği kullanılmıĢtır. Bilgisayar destekli istatistik 

programlarının giderek geliĢmesi ve anketlerden elde edilen verilerin bu 

programlarda analiz edilmesinin kolay olması (Ural ve Kılıç, 2006: 56) anket tekniği 

için bir avantaj olarak değerlendirilmektedir. 

Kullanılan anket formu dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde rol 

stresi, ikinci bölümde lider üye etkileĢimi, üçüncü bölümde iĢten ayrılma niyeti ve 

dördüncü bölümde katılımcıların genel özelliklerine iliĢkin ifadeler yer almaktadır. 

1., 2. ve 3. bölümdeki ifadeler “Kesinlikle katılmıyorum… Kesinlikle katılıyorum” 

Ģeklindeki 5‟li Likert tipi derecelendirme ölçeği ile sayısallaĢtırılmıĢtır. 

 

4.5. VERĠ ANALĠZ YÖNTEMĠ 

 

AraĢtırma kapsamında elde edilen veriler güncel istatistik programlarına 

girilmiĢ ve araĢtırmanın amacına uygun olarak analizler yapılmıĢtır. AraĢtırmada 

kullanılan ölçeklerin yapı geçerliğini sağlamak için faktör analizi yapılmıĢ; 

güvenirlik için de Croanbach Alpha yöntemi kullanılmıĢtır. Verilerin 

değerlendirilmesinde frekans, yüzde, aritmetik ortalama, standart sapma değerleri 

alınmıĢ ve yorumlanmıĢtır. Hipotezleri test etmek amacıyla korelasyon ve regresyon 

analizleri yapılmıĢtır. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

5. BULGULAR 

 

Bu bölümde, araĢtırma kapsamında elde edilen verilerle ilgili bulgular yer 

almaktadır. 

 

5.1. ÖLÇEKLERĠN GEÇERLĠK VE GÜVENĠRLĠĞĠ 

 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliğinin sağlanması ve ölçekteki 

ifadelerin kaç boyutta incelenebileceğinin belirlenmesi için faktör analizi yapılmıĢtır.  

 

5.1.1. Rol Stresi Ölçeği 

 

ÇalıĢmada rol stresi için öncü araĢtırmacılardan olan Rizzo vd. (1970)‟nin 

geliĢtirdiği ve Kara (2010) tarafından Türkçe‟ye uyarlanan ölçek kullanılmıĢtır. Rol 

stresiyle ilgili yapılan araĢtırmaların %85‟inde bu ölçek kullanılmıĢtır (Fisher, 1995).  

Turizm iĢletme belgeli restoranlarda çalıĢanların rol stresi algılarının kaç 

boyutta incelenebileceğini belirlemek amacıyla açıklayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 1: Rol Stresi Ölçeği 

Ölçek Maddeleri 
Rol 

çatıĢması 

Rol 

belirsizliği 

Birbirinden farklı iĢlevleri olan iki ya da daha çok meslek grubu ile birlikte 

çalıĢıyorum. 
0,701 

 

Biri tarafından kabul edilirken, diğerlerinin kabul edemeyebileceği 

görevler yapıyorum. 
0,689 

 

Çoğu kez gereksiz iĢlerle uğraĢıyorum. 0,618 
 

Ġki ya da daha fazla kiĢiden emirler alabiliyorum. 0,564 
 

Birbirinden farklı Ģekillerde yapılması gereken iĢleri yapmak zorunda 

kalıyorum. 
0,553 

 

Görevimi baĢarmak için bazı karar ya da kurallara ters hareket etmek 

zorunda kalıyorum. 
0,529   

ĠĢimle ilgili belirgin, planlanmıĢ hedefler ve amaçlar vardır. 0,742 

Ne kadar yetkiye sahip olduğumu biliyorum. 
 

0,664 

Benden tam olarak ne beklendiğini biliyorum. 
 

0,636 

Sorumluluklarımın ne olduğunu biliyorum. 
 

0,585 

Görevimle ilgili olarak ne yapılması gerektiğine iliĢkin açıklamalar yeterlidir. 0,466 

Zamanımı uygun bir Ģekilde planlayabiliyorum.   0,438 
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Faktör eigen değerleri 2,947 2,772 

Faktörlere ait açıklanan varyans değerleri (%) 24,560 23,104 

Cronbach Alfa 0,775 0,733 

Açıklanan toplam varyans (%) 47,664 

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçümü 0,756 

Barlett Yüzeysellik Testi                     Kikare: 1171,512 Anlamlılık: p< 0,001   

 

Ölçeğin orijinalinde 14 ifade yer almaktadır. Bunlardan 6‟sı rol belirsizliğini, 

8‟i rol çatıĢmasını ölçmeye yönelik ifadeleri içermektedir. Faktör analizi sonucunda 

madde toplam korelasyonu 0,30‟un altında ve karmaĢık olan (birden çok faktör 

altında çok yakın faktör yüklerine sahip) iki adet ifade ölçekten çıkarılmıĢtır. Faktör 

analizine göre, rol stresi iki alt boyuta ayrılmıĢtır. Bu faktörler alanyazında olduğu 

gibi “rol çatıĢması” ve “rol belirsizliği” olarak isimlendirilmiĢtir. Belirlenen iki boyut 

toplam varyansın %47,66‟sını açıklamaktadır. 

Rol stresi ölçeğinin güvenirliğini (iç tutarlılık) sınamak için güvenirlik 

hesaplamalarında en çok tercih edilen yöntem olan Cronbach‟s Alpha (α) yöntemi 

kullanılmıĢtır. Rol stresi ölçeğinin içsel tutarlılık katsayısı α = 0,713 olarak 

hesaplanmıĢtır. Alpha değeri, 0,80-1,00 arasında ise ölçek yüksek derecede güvenilir, 

0,60-0,80 arasında ise oldukça güvenilir, 0,40-0,60 arasında ise düĢük derecede 

güvenilir, 0,40‟ın altında ise güvenilir değildir (Özdamar, 2004).  Buna göre rol stresi 

ile ilgili kullanılan ölçeğinin oldukça güvenilir olduğunu söylemek mümkündür. 

 

5.1.2. Lider Üye EtkileĢimi Ölçeği 

 

ÇalıĢmada Liden ve Maslyn (1998) tarafından geliĢtirilen ve Aslan (2013) 

tarafından Türkçe olarak kullanılan çok boyutlu LÜE ölçeği kullanılmıĢtır. 

Turizm iĢletme belgeli restoranlarda çalıĢanların lider üye etkileĢimi 

algılarının kaç boyutta incelenebileceğini belirlemek amacıyla açıklayıcı faktör 

analizi yapılmıĢtır. 
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Tablo 2: Lider Üye EtkileĢimi Ölçeği 

Ölçek Maddeleri Katkı 
Mesleki 

saygı 
Etki Bağlılık 

Amirimin belirlediği hedeflere ulaĢmak için, normalde 

benden beklenenden daha fazla çaba göstermeye 

gönüllüyüm. 

0,813 
 

    

Amirim için yapabileceğimin en fazlasını yapmaktan 

kaçınmam. 
0,724 

  
  

Amirim için, görevimin dıĢındaki ekstra görevleri yapmaya 

hazırım.  
0,698       

Amirimin mesleki yeteneklerini çok beğenirim.   0,880     

Amirimin iĢine olan hakimiyetine ve iĢ bilgisine saygı 

duyarım. 
  0,815 

 
  

Amirimin iĢ konusundaki bilgisi bende hayranlık uyandırır. 0,611     

Amirim ile çalıĢmak zevklidir.   
 

0,764 
 

Amirim her insanın arkadaĢ olmayı isteyeceği bir kiĢidir.  0,667 
 

Amirimi kiĢi olarak çok severim.     0,646   

ĠĢyerinde, herhangi bir konuda diğerleri bana yüklenir veya 

zorlarlarsa amirim beni onlara karsı savunur. 
      0,955 

Yaptığım isler veya verdiğim kararlar söz konusu olursa, 

amirim konuyu tam bilmese bile beni diğer amirime karsı 

savunur. 

    
 

0,651 

Eğer istemeden bir hata yaparsam, amirim beni diğerlerine karsı beni savunur. 0,476 

Faktör eigen değerleri 5,929 1,543 1,091 0,837 

Faktörlere ait açıklanan varyans değerleri (%) 49,406 12,856 9,095 6,971 

Cronbach Alfa 0,871 0,864 0,843 0,820 

Açıklanan toplam varyans (%) 
 

78,329 

 KMO Örneklem Yeterliliği Ölçümü 0,862 

 Barlett Yüzeysellik Testi                     Kikare: 2758,824 Anlamlılık: p<0,001     

 

Faktör analizi sonucuna göre lider üye etkileĢimi dört boyuta ayrılmıĢtır. Bu 

faktörler alanyazında olduğu gibi “katkı”, “mesleki saygı”, “etki” ve “bağlılık” 

olarak isimlendirilmiĢtir. Belirlenen dört boyut toplam varyansın %78,32‟sini 

açıklamaktadır.  

Lider üye etkileĢimi ölçeğinin güvenirliğini sınamak için Cronbach Alpha 

yöntemi kullanılmıĢ ve α = 0,905 olarak hesaplanmıĢtır. Özdamar (2004)‟a göre LÜE 

ölçeğinin yüksek derecede güvenilir olduğunu söylemek mümkündür. 

 



49 
 

5.1.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

 

ÇalıĢmada Wayne vd. (1997)‟nin geliĢtirdiği iĢten ayrılma niyeti ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçekte yer alan ifadeler, çeviri tekrar çevirir yöntemine göre 

Türkçe‟ye uyarlanmıĢtır. Turizm iĢletme belgeli restoranlarda çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetlerin kaç boyutta incelenebileceğini belirlemek amacıyla faktör analizi 

yapılmıĢtır. 

 

Tablo 3: ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

Ölçek Maddeleri ĠAN 

Bu iĢyerinden ayrılmayı ciddi bir Ģekilde düĢünüyorum 0,886 

ġu anki iĢimden sık sık ayrılmayı düĢünüyorum 0,833 

Gelecek yıl baĢka bir yerde çalıĢmayı planlıyorum 0,817 

Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum 0,804 

Daha iyi bir iĢ bulduğumda burdan ayrılmayı düĢünüyorum 0,742 

Faktör eigen değeri 3,672 

Cronbach Alfa 0,906 

Açıklanan toplam varyans (%) 73,433 

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçümü 0,838 

Barlett Yüzeysellik Testi                     Kikare: 1263,117 Anlamlılık: p< 0,000 

 

Faktör analizi sonucuna göre iĢten ayrılma niyeti ölçeği tek boyutta 

toplanmıĢtır. ĠĢten ayrılma niyeti olarak isimlendirilen bu boyut toplam varyansın 

%73,43‟nü açıklamaktadır. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin güvenirliğini sınamak için Cronbach Alpha 

yöntemi kullanılmıĢ ve α = 0,906 olarak hesaplanmıĢtır. Özdamar (2004)‟a göre iĢten 

ayrılma niyeti ölçeğinin yüksek derecede güvenilir olduğunu söylemek mümkündür. 

 

5.2. ARAġTIRMAYA KATILANLARIN ÖZELLĠKLERĠNE ĠLĠġKĠN 

TANIMLAYICI ĠSTATĠSTĠKLER 

 

AraĢtırmaya katılanlar cinsiyet yönünden değerlendirildiğinde yaklaĢık %80‟i 

erkek, %20‟si kadındır. Katılımcıların yaĢları incelendiğinde yarıya yakını (%48,7) 
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25-34 yaĢ aralığındadır. 18-24 yaĢ aralığında olanlar ile 35 yaĢ ve üzerinde olanların 

oranları birbirine yakındır. 

 

 

Tablo 4: KiĢisel Özellikler 

    n % 

Cinsiyet 
Kadın 79 20,9 

Erkek 299 79,1 

YaĢ 

18-24 105 27,8 

25-34 184 48,7 

35+ 89 25,5 

Medeni durum 
Bekar 209 55,3 

Evli 169 44,7 

Eğitim düzeyi 

Ġlköğretim 82 21,7 

Lise 199 52,6 

Önlisans 28 7,4 

Lisans 69 18,2 

 

AraĢtırmaya katılanların medeni durumları incelendiğinde oranlar birbirine 

yakın olmakla birlikte bekar olanların oranı (%55,3) evli olanlardan daha fazladır. 

AraĢtırmada ilköğretimden lisansa kadar farklı eğitim düzeylerine sahip katılımcılar 

yer almakla birlikte yarıdan fazlası (%52,6) lise eğitim düzeyine sahiptir. 

AraĢtırmaya katılanların bağlı oldukları amirlerinin cinsiyetleri 

değerlendirildiğinde yaklaĢık %90‟ının erkek olduğu görülmektedir. 

Tablo 5: Amirlerin kiĢisel özellikleri 

    n % 

Amirin cinsiyeti 

Kadın 36 9,5 

Erkek 340 89,9 

Belirtmeyen 2 0,6 

Amirin yaĢı 

21-30 yaĢ 68 18,0 

31-40 yaĢ 166 43,9 

41+ yaĢ 126 33,3 

Belirtmeyen 18 4,8 

Amirin eğitim 

düzeyi 

Ġlköğretim 32 8,5 

Lise 165 43,7 

Önlisans 55 14,6 

Lisans 103 27,2 

Lisansüstü 10 2,6 

Belirtmeyen 13 3,4 
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Katılımcıların bağlı oldukları amirlerinin yaĢlarına bakıldığında %43,9‟unun 

31 ile 40 yaĢ aralığında, %33,3‟ünün 41 ve daha fazla yaĢında ve %18‟inin 21 ile 30 

yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılanların bağlı oldukları amirler 

ilköğretimden lisansüstüne kadar farklı eğitim düzeylerine sahiptir. Amirlerin yarıya 

yakını (%43,7) lise mezunu olmakla birlikte lisans (%27,2) ve önlisans (%14,6) 

mezunu olan amirlerin oranının da fazla olduğunu söylemek mümkündür. 

AraĢtırmaya katılanların %61,9‟u servis bölümünde, %38,1‟i mutfak 

bölümünde çalıĢmaktadır. Katılımcıların yiyecek içecek sektörüyle ilgili deneyimleri 

incelendiğinde yarıya yakınının (%46,6) 1 ile 5 yıl arasında, %28,8‟inin 6 ile 10 yıl 

arasında, %23,8‟inin de 11 ve daha fazla yıl deneyime sahip olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılanların mevcut çalıĢtıkları iĢletmedeki deneyimleri incelendiğinde, 

yarıdan fazlası (%59) 1 ile 3 yıl arasında, %23,6‟sı 4 ile 6 yıl arasında ve %17,2‟si 7 

ve daha fazla yıl aynı iĢletmede çalıĢtıkları görülmektedir. Katılımcıların günlük 

çalıĢma sürelerine bakıldığında çok büyük bir çoğunluğunun (%70,4) günlük 9 ile 12 

saat arasında, %22,2‟sinin maksimum 8 saat ve %7,2‟sinin de 13-16 saat arasında 

çalıĢtığı görülmektedir. 

 

Tablo 6: Mesleki Özellikler 

    n % 

ÇalıĢılan bölüm 
Mutfak 144 38,1 

Servis 234 61,9 

Sektör deneyimi 

(yıl) 

1-5 yıl 177 46,6 

6-10 yıl 109 28,8 

11+ yıl 90 23,8 

Belirtmeyen 2 0,8 

ĠĢletme deneyimi 

(yıl) 

1-3 yıl 223 59,0 

4-6 yıl 89 23,6 

7+ yıl  65 17,2 

Belirtmeyen 1 0,2 

Günlük çalıĢma 

süresi (saat) 

1-8 saat 84 22,2 

9-12 saat 266 70,4 

13-16 saat 28 7,2 

Amirle birlikte 

çalıĢılan yıl 

1-3 yıl 222 58,7 

4-6 yıl 91 24,1 

7+ yıl 59 15,6 

Belirtmeyen 6 1,6 

Amirle günlük 

çalıĢma süresi (saat) 

1-8 saat 120 31,7 

9-12 saat 231 61,1 
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13-16 saat 18 4,8 

Belirtmeyen 9 2,4 

Amirin iĢletme 

deneyimi (yıl) 

1-5 yıl 150 39,7 

6-10 yıl 122 32,3 

11+ yıl 74 19,6 

Belirtmeyen 32 8,4 

ĠĢletmede çalıĢan 

kiĢi sayısı 

1-10 183 48,4 

11-20  79 20,9 

21+ 114 30,2 

Belirtmeyen 2 0,5 

 

AraĢtırmaya katılanlara kaç yıldır bağlı oldukları amirle çalıĢtığı sorulmuĢ ve 

katılımcıların yarıdan fazlası (%58,7) 1 ile 3 yıl arasında, %24,1‟i 4 ile 6 yıl arasında 

ve %15,6‟sı 7 ve daha fazla yıldır amirleriyle beraber çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 

Katılımcıların amirleriyle birlikte günlük çalıĢma süreleri incelendiğinde %61,1‟i 

günlük 9 ile 12 saat arasında, %31,7‟si maksimum 8 saat ve %4,8‟i de 13 ile 16 saat 

arasında amirleriyle beraber çalıĢmaktadır. AraĢtırmaya katılanların bağlı oldukları 

amirlerin mevcut iĢletmedeki deneyimleri incelendiğinde %39,7‟si 1 ile 5 yıl 

arasında, %32,3‟ü 6 ile 10 yıl arasında, %19,6‟sı da 11 ve daha fazla yıldır aynı 

iĢletmede çalıĢtıkları görülmektedir. ĠĢletmelerdeki toplam çalıĢan sayıları 

incelendiğinde %48,4‟ü 1 ile 10 kiĢi arasında, %30,2‟si 21 ve daha fazla kiĢi ve 

%20,9‟u 11 ile 20 arasında kiĢinin iĢletmede istihdam edildiği görülmektedir. 

 

5.3. ANKET FORMUNDAKĠ ĠFADELERE ĠLĠġKĠN TANIMLAYICI 

ĠSTATĠSTĠKLER  

 

Bu bölümde araĢtırmada kullanılan ölçeklerde yer alan ifadeleri ortalama ve 

standart sapma değerleri yer almaktadır. 

5.3.1. Rol Stresi Ölçeğindeki Ġfadelere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

Katılımcıların rol stresi ölçeğinde yer alan ifadelere verdikleri cevapların 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 7‟de verilmiĢtir. 

Katılımcıların rol belirsizliği boyutuyla ilgili ifadelere verdikleri cevaplar 

incelendiğinde, beklenti, yetki ve sorumluluklarla ilgili ifadelere diğerlerine oranla 
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daha olumsuz cevap verdikleri görülmektedir. Zaman planlamasıyla ilgili ifadeye 

verilen cevap nispeten daha yüksektir. 

 

Tablo 7: Rol Stresi Ölçeğindeki Ġfadelerin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Boyutlar Ġfadeler  ̅ s.s. 

R
o

l 
b

el
ir

si
zl

iğ
i 

Zamanımı uygun bir Ģekilde planlayabiliyorum. 2,65 1,245 

Görevimle ilgili olarak ne yapılması gerektiğine iliĢkin 

açıklamalar yeterlidir. 
2,13 0,879 

ĠĢimle ilgili belirgin, planlanmıĢ hedefler ve amaçlar vardır. 2,03 0,865 

Benden tam olarak ne beklendiğini biliyorum. 1,93 0,816 

Ne kadar yetkiye sahip olduğumu biliyorum. 1,91 0,809 

Sorumluluklarımın ne olduğunu biliyorum. 1,88 0,692 

R
o
l 

ça
tı

Ģm
a
sı

 

Ġki ya da daha fazla kiĢiden emirler alabiliyorum. 3,35 1,236 

Birbirinden farklı Ģekillerde yapılması gereken iĢleri yapmak 

zorunda kalıyorum. 
3,29 1,169 

Biri tarafından kabul edilirken, diğerlerinin kabul 

edemeyebileceği görevler yapıyorum. 
2,93 1,111 

Birbirinden farklı iiĢlevleri olan iki ya da daha çok meslek 

grubu ile birlikte çalıĢıyorum. 
2,92 1,188 

Görevimi baĢarmak için bazı karar ya da kurallara ters hareket 

etmek zorunda kalıyorum. 
2,90 1,069 

Çoğu kez gereksiz iĢlerle uğraĢıyorum. 2,75 1,243 

Genel ortalama 2,56 1,027 

 

Katılımcıların rol çatıĢması boyutuyla ilgili cevapları incelendiğinde, gereksiz 

iĢlerle uğraĢma, kurallara ters hareket etmek zorunda kalma ve birden çok meslek 

grubu ile birlikte çalıĢma gibi ifadelere daha düĢük puan vermiĢlerdir. Bu boyuttaki 

ifadeler anlam olarak olumsuz olduğu için düĢük puan verilen ifadelerle ilgili daha az 

çatıĢma yaĢandığını; birden fazla kiĢiden emirler alma gibi yüksek puan verilen 

ifadelerle ilgili nispeten daha fazla çatıĢma yaĢandığını söylemek mümkündür. 

 

5.3.2. Lider Üye EtkileĢimi Ölçeğindeki Ġfadelere ĠliĢkin Tanımlayıcı 

Ġstatistikler 

 

AraĢtırmaya katılanların lider üye etkileĢimi ölçeğinde yer alan ifadelere 

verdikleri cevapların ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 8‟de verilmiĢtir. 
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Katılımcıların etki boyutuyla ilgili ifadelere verdikleri cevaplar 

incelendiğinde genel olarak ortalamaların yüksek olduğu görülmektedir ( ̅=3,94). 

“Amirimi kiĢi olarak çok severim” ifadesine verilen cevapların ortalaması, hem 

“etki” boyutunun hem de LÜE ölçeğinin genelindeki ifadelerin ortalamalarından 

yüksektir. 

Bağlılık boyutundaki ifadelere verilen cevaplar incelendiğinde ortalamaların 

genel olarak yüksek olduğu söylenebilir. “Yaptığım iĢler veya verdiğim kararlar söz 

konusu olursa, amirim konuyu tam bilmese bile beni diğer amirime karsı savunur” 

ifadesine verilen cevapların ortalaması, hem “bağlılık” boyutunun hem de LÜE 

ölçeğinin genelindeki ifadelerin ortalamalarından düĢüktür. 

 

Tablo 8: Lider Üye EtkileĢimi Ölçeğindeki Ġfadelerin Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri 

Boyutlar Ġfadeler  ̅ s.s. 

E
tk

i 

Amirimi kiĢi olarak çok severim. 4,08 0,818 

Amirim ile çalıĢmak zevklidir. 3,90 0,894 

Amirim her insanın arkadaĢ olmayı isteyeceği bir kiĢidir.  3,85 0,923 

B
a
ğ
lı

lı
k

 

Eğer istemeden bir hata yaparsam, amirim beni diğerlerine 

karsı beni savunur. 
3,70 0,910 

ĠĢyerinde, herhangi bir konuda diğerleri bana yüklenir veya 

zorlarlarsa amirim beni onlara karsı savunur. 
3,58 0,995 

Yaptığım isler veya verdiğim kararlar söz konusu olursa, 

amirim konuyu tam bilmese bile beni diğer amirime karsı 

savunur. 

3,46 1,001 

K
a
tk

ı 

Amirim için yapabileceğimin en fazlasını yapmaktan 

kaçınmam. 
3,65 1,049 

Amirimin belirlediği hedeflere ulaĢmak için, normalde benden 

beklenenden daha fazla çaba göstermeye gönüllüyüm. 
3,62 0,991 

Amirim için, görevimin dıĢındaki ekstra görevleri yapmaya 

hazırım.  
3,47 1,080 

M
es

le
k

i 

sa
y

g
ı 

Amirimin iĢine olan hakimiyetine ve iĢ bilgisine saygı 

duyarım. 
4,03 0,907 

Amirimin mesleki yeteneklerini çok beğenirim. 3,95 0,943 

Amirimin iĢ konusundaki bilgisi bende hayranlık uyandırır. 3,76 1,059 

Genel ortalama 3,75 0,964 

 

Katkı boyutundaki ifadelerin cevapları incelendiğinde ortalamaların genel 

olarak yüksek düzeye yakın olduğu söylenebilir. Katılımcıların bağlılık ve katkı 

boyutlarına verdikleri cevapların ortalamalarının ( ̅=3,58) birbirlerine eĢit olduğu 

görülmektedir. 
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Mesleki saygı boyutundaki ifadelere verilen cevapların ortalamaları 

incelendiğinde, mesleki saygı boyutu LÜE ölçeğindeki ortalaması en yüksek ikinci 

boyuttur (  ̅=3,91). “Amirimin iĢine olan hakimiyetine ve iĢ bilgisine saygı duyarım” 

ifadesinin ortalaması da ölçekteki ifadeler değerlendirildiğinde en yüksek ortalamaya 

sahip ikinci ifadedir.  

Boyutlar değerlendirildiğinde “etki” ve “mesleki saygı” boyutlarına verilen 

cevapların ortalaması daha yüksektir. Bu durum liderlerin üyeler tarafından hem 

kiĢisel olarak sevilen hem de mesleki anlamda saygı duyulan kiĢiler olduğunu 

göstermektedir. 

 

5.3.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğindeki Ġfadelere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

Katılımcıların iĢten ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadelere verdikleri 

cevapların ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 9‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 9: ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğindeki Ġfadelerin Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri 

Ġfadeler  ̅ s.s. 

Daha iyi bir iĢ bulduğumda burdan ayrılmayı düĢünüyorum 2,80 1,301 

Gelecek yıl baĢka bir yerde çalıĢmayı planlıyorum 2,49 1,214 

ġu anki iĢimden sık sık ayrılmayı düĢünüyorum 2,18 1,061 

Bu iĢyerinden ayrılmayı ciddi bir Ģekilde düĢünüyorum 2,10 1,106 

Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum 2,07 1,039 

Genel ortalama 2,33 1,144 

 

Katılımcıların iĢten ayrılma niyetiyle ilgili ifadelere verdikleri cevaplar 

incelendiğinde ortalamaların genel olarak düĢük olduğu görülmektedir. Bununla 

birlikte “Daha iyi bir iĢ bulduğumda buradan ayrılmayı düĢünüyorum”  ve “Gelecek 

yıl baĢka bir yerde çalıĢmayı planlıyorum” ifadelerinin ortalamaları diğerlerine göre 

en yüksek ortalamaya sahiptir. 
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5.4. ROL STRESĠ, LĠDER-ÜYE ETKĠLEġĠMĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

DEĞĠġKENLERĠNE ĠLĠġKĠN KORELASYON ANALĠZĠ BULGULARI 

 

Bu bölümde değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ortaya koymak amacıyla yapılan 

korelasyon analizine ait bulgular yer almaktadır. 

Korelasyon katsayısı “r” ile gösterilir ve -1 ile +1 arasında bir değer alır. Bu 

katsayının aldığı değerler Tablo 10‟daki aralıklara göre kuvvetli, orta ve zayıf 

düzeyde iliĢki olarak adlandırılır (Gürbüz ve ġahin, 2016). 

 

Tablo 10: Korelasyon Katsayıları 

-1 ≤ r <-0,7 
Kuvvetli 

0,7 <r ≤ +1 

-07 ≤ r <-0,3 
Orta 

0,3 < r ≤ 0,7 

-0,3 ≤ r < 0 
DüĢük 

0 < r ≤ 0,3 

Kaynak: (Gürbüz ve ġahin, 2016) 

 

“Rol stresi” ile “iĢten ayrılma niyeti” arasında pozitif (r = 0,297; p< 0,001) 

yönlü ve orta düzeye yakın bir iliĢki vardır. Turizm ĠĢletme Belgeli restoranlarda 

çalıĢanların rol stresi yaĢama düzeylerinin artması iĢten ayrılma niyetlerini de 

artıracaktır. Buna göre, “H1: Rol stresi ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir ilişki vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Korelasyon analizine göre “lider üye etkileĢimi” ile “iĢten ayrılma niyeti” 

arasında negatif (r = -0,479; p< 0,001) yönlü ve orta düzeyde bir iliĢki vardır. Turizm 

ĠĢletme Belgeli restoranlarda çalıĢanların lider üye etkileĢimi kalitesi arttıkça iĢten 

ayrılma niyetleri azaltacaktır. Buna göre, “H2: Lider-üye etkileşimi ile işten ayrılma 

niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki vardır.” hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 
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Tablo 11: Korelasyon Analizi 

n=378  ̅ s.s. Rol stresi LÜE ĠAN 

Rol stresi 2,55 0,495 -     

LÜE 3,76 0,677 -,190** - 
 

ĠAN 2,33 0,979 ,297** -,479** - 

**. Korelasyon 0,001 düzeyinde anlamlıdır. 
  

 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak amacıyla yapılan korelasyon 

analizine göre “rol stresi” ile “lider üye etkileĢimi” arasında negatif (r = -0,190;       

p< 0,001) yönlü ve zayıf bir iliĢki vardır. Turizm ĠĢletme Belgeli restoranlarda 

çalıĢanların lider üye etkileĢimi kalitesi arttıkça rol stresi yaĢama düzeylerinin 

azalacağı söylenebilir. Buna göre, “H3: Rol stresi ile lider-üye etkileşimi arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.5. ROL STRESĠ, LĠDER-ÜYE ETKĠLEġĠMĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

DEĞĠġKENLERĠNE ĠLĠġKĠN REGRESYON ANALĠZĠ BULGULARI 

 

Lider üye etkileĢiminin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında aracılık 

etkisinin olup olmadığını ortaya koymak amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır.  

Regresyon analizlerinde hataların bağımsızlığı için Durbin-Watson testi 

uygulanmıĢ ve test değerleri yapılan dört regresyon analizinde sırasıyla, birinci 

aĢamada: 1,912; ikinci aĢamada: 1,645; üçüncü aĢamada: 1,710 ve dördüncü 

aĢamada: 1,774 olarak bulunmuĢtur. Söz konusu değerler kabul edilebilir sınırlar 

olan 1-3 arasındadır. 

Aracılık modellerinin test edilmesinde kullanılan ve nedensel adım yaklaĢımı 

olarak da bilinen Baron ve Kenny yöntemine göre aracılık testinin yapılabilmesi için 

bazı kıstasların olması gerekmektedir. Bu kıstaslar (Gürbüz ve ġahin, 2016) 

Ģunlardır: 
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 Bağımlı değişken ile bağımsız değişken arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir ilişki olmalıdır, (1. aĢama) 

 Bağımsız değişken ile aracı değişken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

ilişki olmalıdır. (2. aĢama) 

 Bağımsız değişken ile birlikte model içerisinde kullanıldığında, aracı 

değişken ile bağımlı değişken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

olmalıdır. (3. aĢama) 

 Bağımsız değişken ile aracı değişken birlikte regresyon analizine dahil 

edildiğinde, bağımsız değişken ile bağımlı değişken arasında anlamlı 

olmayan ilişki çıkarsa tam aracılık etkisi; bağımsız değişken ile bağımlı 

değişken arasındaki ilişkide azalma meydana gelirse kısmi aracılık etkisinden 

bahsedilebilir. (4. aĢama) 

Birinci aĢamada, rol stresinin (bağımsız değiĢken) iĢten ayrılma niyeti 

(bağımlı değiĢken) üzerindeki etkisinin belirlenebilmesi için basit doğrusal regresyon 

analizi yapılmıĢtır. 

 

Tablo 12: Regresyon Analizi (1. AĢama) 

DeğiĢken B 
Standart 

Hata 
β t p 

Sabit 0,829 0,254 

 

3,265 0,001 

Rol stresi 0,588 0,097 0,297 6,036 0,000 

R= 0,297 R
2
= 0,088 ∆R

2
= 0,086 Durbin-Watson= 1,912 

F(1,376) =  36,438 p< 0,001       

Bağımlı değiĢken: ĠĢten ayrılma niyeti 

Genel olarak değerlendirildiğinde model bir bütün olarak anlamlıdır 

(p<0,001). Rol stresinin iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisi olduğu (β = 0,297); iĢten 

ayrılma niyetinin % 8,6‟sının rol stresi ile açıklanabileceği tespit edilmiĢtir. Bu 

durumda 1. aĢama bulgularla sağlanmıĢtır. 

Ġkinci aĢamada rol stresinin (bağımsız değiĢken) lider üye etkileĢimi (aracı 

değiĢken) üzerindeki etkisinin belirlenebilmesi için basit doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. 
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Tablo 13: Regresyon Analizi (2. AĢama) 

DeğiĢken B 
Standart 

Hata 
β t p 

Sabit 4,426 0,180 

 

24,530 0,000 

Rol stresi -0,260 0,069 -0,190 -3,759 0,000 

R= 0,190 R
2
= 0,036 ∆R

2
= 0,034 Durbin-Watson= 1,645 

F(1,376) =  14,126 p< 0,001       

Bağımlı değiĢken: Lider üye etkileĢimi 

 

Genel olarak değerlendirildiğinde kurulan model anlamlıdır (p < 0,001). Rol 

stresinin lider üye etkileĢimi üzerinde etkisi olduğu (β = -0,190); lider üye 

etkileĢiminin % 3,4‟ünün rol stresiyle açıklanabileceği tespit edilmiĢtir. Buna göre, 2. 

aĢama bulgularla sağlanmıĢtır. 

Üçüncü aĢamada lider üye etkileĢiminin (aracı değiĢken) iĢten ayrılma niyeti 

(bağımlı değiĢken) üzerindeki etkisini ortaya koymak için basit doğrusal regresyon 

analizi yapılmıĢtır. 

 

Tablo 14: Regresyon Analizi (3. AĢama) 

DeğiĢken B 
Standart 

Hata 
β t p 

Sabit 4,940 0,250 
  

19,733 0,000 

Lider üye etkileĢimi -0,693 0,066 -0,479 -10,575 0,000 

R= 0,479 R
2
= 0,229 ∆R

2
=0,227 Durbin-Watson= 1,710 

F(1,376) =  111,835 p< 0,001       

Bağımlı değiĢken: ĠĢten ayrılma niyeti 

 

Genel olarak değerlendirildiğinde model anlamlıdır (p<0,001). Lider üye 

etkileĢiminin iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olduğu (β = -0,479); iĢten ayrılma 

niyetinin % 22,7‟sinin lider üye etkileĢimi ile açıklanabileceği tespit edilmiĢtir. Bu 

durumda 3. aĢama bulgularla sağlanmıĢtır. 
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 Dördüncü aĢamada rol stresi (bağımsız değiĢken) ile lider üye etkileĢiminin 

(aracı değiĢken) iĢten ayrılma niyeti (bağımlı değiĢken) üzerindeki etkilerinin 

belirlenebilmesi için çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Çoklu regresyon analizinde, yordayan değiĢkenler arasında bağıntı ve uç 

değerler sorunları olmaması gerekir. Bağıntı sorunun olup olmadığı Tolerance ve 

VIF değerlerinden anlaĢılmaktadır. Tolerance değerlerinin 0,10‟dan düĢük olmaması 

ve VIF değerlerinin 10‟dan küçük olması gerekmektedir. Tablo 15 incelendiğinde 

yordayan değiĢkenler arasında çoklu doğrusal bağıntı sorunu olmadığı 

görülmektedir. Uç değerler sorunu için Cook, Centered leverage ve Mahalanobis 

uzaklık değerlerine bakılmıĢtır. Cook uzaklık değerleri 1‟den yüksek olmamalı, 

Centered leverage değerleri 0,02‟nin altında olmalı ve hiç biri 0,05‟ten yüksek 

olmamalıdır. Mahalanobis uzaklık değerleri ise iki yordayan değiĢken için hiçbir 

verinin 13,82‟den yüksek olmaması gerekir (Akbulut, 2010). Söz konusu değerler 

kontrol edilmiĢ ve veri setinde uç değerler sorunu olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 15: Regresyon Analizi (4. AĢama) 

DeğiĢken B 
Standart 

Hata 
β t p Tolerance VIF 

Sabit 3,635 0,366   9,930 0,000 
    

Rol stresi 0,423 0,089 0,214 4,770 0,000 0,964 1,038 

Lider üye 

etkileĢimi 
-0,634 0,065 -0,438 -9,770 0,000 0,964 1,038 

R= 0,523 R
2
= 0,273 ∆R

2
= 0,269 Durbin-Watson= 1,774 

    

F(2,375) =  70,527 p < 0,001       
    

Bağımlı değiĢken: ĠĢten ayrılma niyeti 

   

ĠĢten ayrılma niyetinin yordanmasına iliĢkin kurulan model bir bütün olarak 

anlamlıdır (p < 0,001). Rol stresi (β = 0,214) ve lider üye etkileĢiminin (β = -0,438) 

iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisi olduğu ve iĢten ayrılma niyetinin %26,9‟unun rol 

stresi ve lider üye etkileĢimi ile açıklanabileceği tespit edilmiĢtir. 
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Elde edilen bulgulara göre, rol stresinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

anlamlı etkisi β = 0,297; p < 0,001 iken; lider üye etkileĢimi aracı değiĢkeni modele 

eklendiğinde rol stresinin anlamlı etkisi devam etmiĢ ve β = 0,214; p < 0,001 olarak 

etkide azalma meydana gelmiĢtir. Lider üye etkileĢimi (aracı değiĢken), rol stresinin 

(bağımsız değiĢken) iĢten ayrılma niyeti (bağımlı değiĢken) üzerindeki anlamlı 

etkisini devam ettirdiğinden tam aracılık koĢulu gerçekleĢmemiĢtir. Tam aracılık için 

bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki anlamlı etkisini aracı değiĢken 

vasıtasıyla yitirmesi gerekmektedir. Bununla birlikte, modelde aracı değiĢken olan 

lider üye etkileĢimi, rol stresinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini azalttığı için 

kısmi aracılık meydana gelmiĢtir. Bu durumda, lider üye etkileĢiminin rol stresi ile 

iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde kısmi aracılık etkisi olduğunu söylemek mümkündür. 

Lider üye etkileĢiminin kısmi aracılık etkisinin istatistiksel olarak anlamlı olup 

olmadığını belirlemek için Sobel testi yapılmıĢtır. Sobel testine göre, lider üye 

etkileĢiminin kısmi aracılık etkisi istatistiksel olarak anlamlı (z = 2,854, p = 0,004) 

olduğu bulunmuĢtur. Buna göre “H4: Lider-üye etkileşiminin rol stresi ile işten 

ayrılma niyeti arasında aracılık etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Regresyon analizleriyle ilgili bulguların daha iyi anlaĢılabilmesi için Tablo 16 

hazırlanmıĢtır. 

Tablo 16: Regresyon Analizlerinin Özeti 

AĢamalar 

Regresyon Katsayıları 
Model 

Ġstatistikleri 
B S.H. β 

1. aĢama B.sız değiĢken: Rol stresi, B.lı 

değiĢken: ĠĢten ayrılma niyeti 
0,588 0,097 0,297*** 

R2=,088; 

F(1,376)=36,438; 

p<.001 

2. aĢama B.sız değiĢken: Rol stresi, B.lı 

değiĢken: Lider üye etkileĢimi 
-0,260 0,069 -0,190*** 

R2=,036; 

F(1,376)=14,126; 

p<.001 

3. aĢama B.sız değiĢken: Lider üye etkileĢimi, 

B.lı değiĢken: ĠĢten ayrılma niyeti 
-0,693 0,066 -0,479*** 

R2=,229; 

F(1,376)=111,835; 

p<.001 

4. aĢama B.sız değiĢken: Rol stresi, B.sız 

değiĢken: Lider üye etkileĢimi, B.lı değiĢken: 

ĠĢten ayrılma niyeti 

0,423 0,089 0,214*** R2=,273; 

F(2,375)=70,527; 

p<.001 -0,634 0,065 -0,438*** 

*** p < 0,001                          

Kaynak: Gürbüz ve ġahin (2016)‟ den uyarlanmıĢtır.    
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Rol Stresi 
Lider Üye 

EtkileĢimi 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

β= -,190 β= -,479 

β= ,297 

β= ,214 

ġekil 7: Hipotezlerin Beta Katsayıları 

Hipotezlerin kabul durumunu özet olarak göstermek adına Tablo 17 

hazırlanmıĢtır. 

Tablo 17: Hipotezlerin Kabul Durumu 

Hipotezler 
H0 Kabul 

durumu 

H0:  Rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki yoktur. 

Ret 

   : Rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

vardır. 
H0: Lider-üye etkileĢimi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki yoktur. 

Ret 

   : Lider-üye etkileĢimi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 
H0: Rol stresi ile lider-üye etkileĢimi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki yoktur. 

Ret 

   : Rol stresi ile lider-üye etkileĢimi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H0: Lider-üye etkileĢiminin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında aracılık 

etkisi yoktur. 

Ret 

   : Lider-üye etkileĢiminin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında aracılık etkisi 

vardır.  

 

 

Tablo 17‟den de görüldüğü üzere H0 hipotezi reddedilmiĢtir. 

 

Kabul edilen hipotezlerin Beta katsayıları ġekil 7‟de gösterilmiĢtir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

AraĢtırma, turizm iĢletme belgeli restoranlarda çalıĢan iĢgörenlerin rol stresi, 

lider üye etkileĢimi ve iĢten ayrılma niyeti düzeylerini belirlemek ve lider üye 

etkileĢiminin rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide aracılık etkisini 

ortaya koymak amacıyla yapılmıĢtır. Ġstanbul‟da faaliyet gösteren turizm iĢletme 

belgeli restoranlardaki çalıĢan personelden toplanan verilerle elde edilen sonuçlar 

aĢağıda verilmiĢtir. 

AraĢtırmada rol stresi ölçeğine verilen cevapların genel ortalamasına ( ̅= 2,56 

± 1,027) bakıldığında, çalıĢanların orta düzeyde bir rol stresi yaĢadıkları 

görülmektedir. Jung ve Yoon (2013) Seul (Kore)‟de otellerin yiyecek içecek 

departmanında yaptığı çalıĢmada katılımcıların rol stresi düzeylerinin çok yüksek 

olduğunu belirtmiĢtir. Yiyecek içecek iĢletmelerinin de içinde yer aldığı turizm 

sektörü emek yoğun, fazla çalıĢma saatleri ve yüksek düzeyde misafir-çalıĢan 

etkileĢimi gibi özelliklerinden dolayı stresli bir yapıya sahiptir (Hayes ve 

Weathington, 2007). Sektörün bu yapısından dolayı, yöneticisinden en alt 

kademedeki personele kadar tüm çalıĢanlar stresten etkilenmektedir.  Rol stresiyle 

ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, sağlık, güvenlik, eğitim, imalat, hizmet vb. 

gibi sektörlerde çalıĢan bireylerin genel olarak düĢük, orta ya da yüksek düzeyde rol 

stresi yaĢadığı görülmektedir. Buradan hareketle herhangi bir kurum ya da kuruluĢta 

çalıĢan herkesin düĢük ya da yüksek düzeyde rol stresi yaĢadığını ve/veya 

yaĢayacağını söylemek mümkündür. Ayrıca bu durum rol stresinin tamamen 

engellenebilecek bir kavram olmadığını da göstermektedir. Burada önemli olan nokta 

yöneticilerin, bütün personelin rol stresi yaĢayabileceğinin farkında olması ve bunu 

azaltmaya yönelik önlemler almasıdır. Rol çatıĢması ve belirsizliğinin potansiyel 

etkileri sadece çalıĢan açısından yüksek gerginlik ve düĢük iĢ tatmini gibi duygusal 

sonuçlar değil aynı zamanda örgüt için de düĢük kalitede performans gösterme ve 

iĢten ayrılma gibi maliyetler getirmesidir (Senatra, 1980: 594). Yiyecek içecek 

sektörü gibi insan odaklı bir sektörde çalıĢan personelin rol stresi düzeyinin 

azaltılması, iĢletmeyi tercih eden misafirler tarafından hızlı ve olumlu olarak 

algılanacaktır (Ross, 1995). 
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AraĢtırmada lider üye etkileĢimi ile ilgili ifadelerin genel ortalaması ( ̅ =3,75 

± 0,964) incelendiğinde çalıĢanların yöneticileriyle yüksek denilebilecek bir kalitede 

etkileĢim yaĢadığı görülmektedir. Zaten yiyecek içecek sektörü, çalıĢanlar ile 

yöneticileri arasında yüksek etkileĢim gerektiren bir sektördür. Bu etkileĢimin 

yüksek kalitede olması iĢletmenin baĢarısını etkileyen önemli bir değiĢkendir (Yen 

ve Liu, 2013). Ayrıca yiyecek içecek iĢletmelerinde çalıĢanlar ile yöneticileri 

arasında karĢılıklı sadakat ve güven duygularının geliĢmesi, çalıĢanların 

performansını arttırıcı bir etkiye sahiptir (Settoon vd. 1996). 

AraĢtırmada iĢten ayrılma niyetiyle ilgili ifadelerin genel ortalaması ( ̅ =2,33 

± 1,144) incelendiğinde çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin orta düzeyde olduğu 

görülmektedir. ĠĢten ayrılma niyeti genellikle çalıĢanların mevcut pozisyonları ve 

iĢletmeyle ilgili olumsuz konuĢmaya baĢladıklarında ve iĢe katılımları azaldığında 

ortaya çıkar (Kim vd. 2015). Yiyecek içecek sektörü, yapısı itibariyle iĢgören devir 

hızının yüksek olduğu bir sektördür. Bu oranın yüksek olması iĢletmelere ek maliyet 

getirmesinin yanında (Kim vd. 2009), iĢletmenin sadık misafirleri tarafından imajın 

bozulduğu ve hizmet kalitesinde düĢüĢ olduğu algısına neden olabilir (Kim ve 

Brymer, 2011). ĠĢgören devrinin emeklilik, iĢten çıkartılma, istifa gibi nedenlerle 

olmasının yanı sıra bunlara yol açan sebeplerinden birisi de strestir. Albrecht (1998) 

doğrudan ya da dolaylı olarak iĢten duyulan tatminsizlik, iĢ yerindeki olumsuz 

koĢullar ve stresin iĢgören devir oranının üçte birini açıkladığını belirtmektedir. 

(Madenoğlu, 2010). 

Rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı ve 

pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Sonuçlar, daha önce rol stresi ve iĢten ayrılma 

niyeti iliĢkisine yönelik yapılan çalıĢmalarla örtüĢmektedir (O‟Driscoll ve Beehr, 

1994; Nonis vd. 1996; Conley ve Woosley, 2000; Ruyter vd. 2001; Lou vd. 2007; 

Ahmady vd. 2007; Glissmeyer vd. 2008; Jones vd. 2010; Jung vd. 2012; Adıgüzel, 

2012; Jung ve Yoon, 2013; Akgündüz vd. 2014). Kim vd. (2015) rol stresörlerinden 

rol çatıĢmasının iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi varken, rol 

belirsizliğinin etkisinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığını tespit etmiĢtir. Bu 

durumun çalıĢanların rol çatıĢması ve rol belirsizliğini kavramsallaĢtırmalarında bir 

farklılık olabileceğinden kaynaklandığını belirtmektedir. Lee ve Mathur (1997), rol 

stresiyle iĢten ayrılma niyeti arasındaki doğrudan iliĢkinin, stresli durumların 

yarattığı psikolojik rahatsızlık ve sıkıntılardan veya depresyon, iĢe yaramama 
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duygusu, düĢük iĢe katılma hissi gibi psikolojik duygulardan geldiğini belirtmektedir. 

Rol stresi, kiĢiden çeliĢkili rol beklentileri bulunulduğunda (çatıĢma) ve rolüyle ilgili 

gerekli bilgilere sahip olmadığında (belirsizlik) ortaya çıkar. Buna göre, turizm 

iĢletme belgeli restoranlarda çalıĢan iĢgörenlere kesin bilgi ve yetki verildiğinde rol 

stresi düzeylerinin azalacağını söylemek mümkündür. Bu durum iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma niyetlerine de azaltıcı etki yapacaktır. 

AraĢtırmada lider üye etkileĢimi ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel 

olarak anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre lider ve 

üyeler arasındaki etkileĢimin kalitesinin artmasının, iĢten ayrılma niyetine azaltıcı bir 

etki yapacağını söylemek mümkündür. Lider ile üyeler arasındaki iyi iliĢkiler ve 

yüksek kalitede etkileĢim, çalıĢanların memnun olmalarını ve yüksek performans 

sergilemelerini sağlar (Erdoğan ve Enders, 2007). Yöneticileri tarafından dikkate 

alınan ve yöneticilerin nazarında önemli olduğu hissine sahip çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetleri diğer çalıĢanlara oranla daha düĢüktür (Eisenberger vd. 2002). 

Wang (2014) Yeni Zelanda‟da lider üye etkileĢimi ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisine 

yönelik yaptığı çalıĢmada, otel çalıĢanları örnekleminde istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki tespit ederken; restoran çalıĢanları örnekleminde bulunan iliĢkinin anlamlı 

olmadığı sonucuna varmıĢtır. Bu durumu, otel gibi büyük iĢletmelerde çok fazla 

çalıĢan olmasına bağlamaktadır. 

AraĢtırma sonuçları, rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde lider üye 

etkileĢiminin kısmi aracılık etkisi olduğunu göstermektedir. BaĢka bir ifadeyle 

yüksek kalitedeki lider üye etkileĢimi, rol stresinin iĢten ayrılma niyetine olan 

etkisini azaltmaktadır. DüĢük kalitedeki lider üye etkileĢimi ve yüksek düzeydeki rol 

stresi, iĢten ayrılma niyeti gibi çalıĢanların örgüte yönelik olumsuz tutumlarını 

arttırabilir. Yiyecek içecek sektörü, yoğun misafir-çalıĢan iletiĢiminin olduğu ve 

çalıĢanların yöneticileriyle daha uzun mesai saatlerinde birlikte çalıĢmak durumunda 

kaldığı bir sektördür. Ayrıca yiyecek içecek iĢletmelerinde sürekli misafir 

ağırlanmasından dolayı yoğun bir iĢ temposu vardır. Bu durum hem yöneticilerin 

hem de çalıĢanların birçok misafirle meĢgul olmalarına neden olmaktadır. 

ÇalıĢanların yöneticileri ile iyi iliĢkilere sahip olmaları, onların iĢlerini daha büyük 

bir Ģevkle yapmalarını sağlamaktadır. Bu nedenle çalıĢanlarla yöneticileri arasında 

yüksek kalitede lider üye etkileĢimi olması kaçınılmazdır (Yen ve Liu, 2013).  
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Yiyecek içecek iĢletmeleri, bazı nedenlerden (özellikle ekonomik) dolayı 

çalıĢanların iĢ yüklerini azaltmak için daha fazla personel istihdam edemeyebilir ya 

da maaĢlarını ciddi bir oranda arttıramayabilir. AraĢtırmanın sonuçları lider üye 

etkileĢiminin kısmi aracılık etkisini ortaya koymuĢtur. Buna göre iĢletmeler lider üye 

etkileĢiminin kalitesini arttırmaya yönelik stratejiler geliĢtirebilirler. Lider üye 

etkileĢimi kalitesini arttırmak çok fazla mali yatırım gerektirmediği gibi rol stresini 

azaltma çabalarına kıyasla daha kolay uygulanabilir. Bu nedenle çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetini azaltmak isteyen iĢletmeler, lider üye etkileĢimi gibi sosyal değiĢim 

teorisine dayanan konular üzerine eğilebilirler. 

Yiyecek içecek sektörü, uzun çalıĢma saatleri, asgari ücretli maaĢ verilmesi 

gibi zorlu Ģartlara sahiptir. AraĢtırma sonuçlarından da anlaĢılacağı üzere çalıĢanların 

büyük bir çoğunluğu günlük sekiz saatten fazla çalıĢmaktadır. Sektörün bu yönü 

düĢünüldüğünde hem sektöre yeni çalıĢanların özendirilmesi hem de mevcut 

çalıĢanların iĢletmelerden ve sektörden kopmasının önüne geçilmesi için bir teĢvik 

sistemi geliĢtirilebilir. Bu teĢvikler, ödül, ücret artıĢı, uygun çalıĢma saatleri ve ekstra 

izin verilmesi gibi olanaklar olabilir. 

Yiyecek içecek iĢletmeleri gibi hizmet sektöründe çalıĢan personel önemlidir, 

çünkü bu iĢletmelerde çalıĢan personelin tutum ve davranıĢları hem hizmet 

kalitesinin arttırılmasında hem de iĢletmelerin baĢarıya ulaĢmasında kilit rol 

oynamaktadır. ÇalıĢanların yöneticileriyle olan yüksek düzeyde destek ve güven 

iliĢkisi ve yüksek kalitede etkileĢimlerinin olması, onların iĢten ayrılma niyetlerine 

azaltıcı etki yapacaktır. Bu yüzden yiyecek içecek iĢletmeleri, çalıĢanların 

yöneticileriyle olan iliĢkilerinin düzeyini ve etkileĢimlerinin kalitesini arttırmaya 

yönelik faaliyetlerde bulunmaları gerekmektedir. 

Turizm sektöründeki kalifiye (turizm eğitimi almıĢ)  personel sıkıntısı 

yiyecek içecek sektöründe de kendini göstermektedir. Bu sektörde çalıĢanların daha 

üretken olmaya, yeni yetenekler edinmeye ve daha fazla sorumluluk almaya teĢvik 

edilmeleri iĢgören devrini azaltabilir. Sektörde turizm eğitimi almıĢ kiĢilerin istihdam 

edilmesi, hazırbulunuĢluk düzeyi yüksek olan iĢgörenlerle çalıĢmak anlamına 

gelmektedir. Bu durum yöneticiler için de avantaj olarak değerlendirilmektedir. 

Ayrıca kalifiye personelin terfi ve kariyer olanakları daha yüksektir. Bu yüzden aynı 

dili konuĢan lider ve üyelerin olması iĢletmelerin baĢarısını arttırırken iĢgören 

devrine de azaltıcı etki yapabilir. 
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Turizm iĢletme belgeli restoran iĢletmeleri, çalıĢanların rol stresi düzeylerini 

tespit etmeye yönelik araĢtırmalar yapılması ve yüksek düzeydeki rol stresinin nasıl 

azaltılacağı konularında alanında uzman olan akademisyenlerden danıĢmanlık 

hizmeti alabilirler.  

Rol stresi düzeyini azaltıcı bir etki yapması açısından iĢ tanımlarında 

iĢgörenlerin görev, yetki ve sorumluluklarının iyi tanımlanması gerekir. ĠĢ tanımları 

çalıĢanların iĢ ile ilgili rollerini kesin olarak ortaya koyduğunda, çalıĢanların çatıĢma 

ve belirsizlik yaĢama ihtimali daha düĢük olacaktır. 

ĠĢletmeler, çalıĢanların rol stresi düzeylerini azaltmak ve iĢlerini benimseyen, 

severek çalıĢan iĢgörenler için örgüt kültürünü geliĢtirici çalıĢmalar yapabilir. ĠĢini 

severek yapanların daha baĢarılı olduğu genel kabul görmüĢ bir gerçektir. Bu 

baĢarının iĢletmeye de yansıması kuvvetle muhtemeldir. Çünkü iĢinden memnun 

olan çalıĢanlar, misafirleri de memnun etmek adına çaba göstereceklerdir. 

Sonuç olarak konuyla ilgili yapılan araĢtırmaların sonuçlarından da 

anlaĢılacağı üzere tüm sektörlerde olduğu gibi yiyecek içecek sektöründe de 

çalıĢanların rol stresi yaĢadığı görülmektedir. Rol stresinin iĢten ayrılma niyetini 

arttırdığı ve lider üye etkileĢiminin, rol stresinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisini azalttığı araĢtırma sonuçlarından anlaĢılmaktadır. Ayrıca iĢten ayrılma 

niyetinin %26,9‟u rol stresi ve lider üye etkileĢimi ile açıklanmaktadır. Buna göre 

yiyecek içecek iĢletmelerinin yöneticileri, mevcut çalıĢanlarını iĢletmede tutabilmek 

için rol stresi ve lider üye etkileĢimi konularına özel önem vermeleri gerekmektedir.  

Sınırlılıklar ve gelecek araĢtırmalar için öneriler 

Bu çalıĢmada örneklem olarak turizm iĢletme belgeli restoranlardaki 

çalıĢanlar alınmıĢtır. Dolayısıyla sonuçlar, bu kategorideki iĢletmelerde çalıĢanlara 

genellenebilir. Ayrıca veriler iĢletme sahipleri ve yöneticilerin izniyle 

toplandığından, çalıĢanlar ifadelere cevap verirken etkilenmiĢ olma ihtimali vardır.  

ÇalıĢanların iĢten ayrılmasının, iĢletmelere olumlu ve olumsuz etkileri vardır. 

Yetenekli çalıĢanların iĢten ayrılması iĢletme için ciddi bir kayıpken, yeteneksiz, 

örgüt kültürüne uyumsuz çalıĢanların iĢten ayrılması da iĢletme için bir fırsattır. Bu 

araĢtırmada örneklem kapsamında veri toplanan çalıĢanların, yetenekli ve iĢletmeler 

için önemli oldukları varsayılmıĢ ve yorumlar buna yönelik yapılmıĢtır. 
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Bu araĢtırmada rol stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında lider üye 

etkileĢiminin aracılık rolü test edilmiĢtir. Bundan sonraki araĢtırmalarda bu iki 

değiĢken arasındaki iliĢkiye aracılık veya düzenleyicilik etkisi olabilecek yeni 

değiĢkenler eklenebilir. Bu çalıĢmalar literatüre katkı sağlarken iĢletmelere de çalıĢan 

personelin elde tutulması adına önemli getirileri olacaktır. 
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EKLER 

Ek- 1: Rol Stresi Ölçeği 

Sayın katılımcı, 

 Size ulaĢan bu anketin amacı, turizm sektöründe çalıĢan sizlerin, rol stresi, lider-üye 

(ast-üst) iliĢkileri ve iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢki ortaya koymaktır. Ankete 

vereceğiniz cevaplar, bilimsel bir çalıĢmada kullanılacaktır. ÇalıĢmada isminiz yer 

almayacak ve sizden de böyle bir bilgi vermeniz istenmeyecektir. Bilgiler kesinlikle 

gizli tutulacak ve baĢka amaçlarla kullanılmayacaktır. Katkılarınızdan dolayı 

Ģimdiden teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda baĢarılar dilerim. Saygılarımla, 

Doç. Dr. Cihan SEÇĠLMĠġ & ArĢ. Gör. BarıĢ DEMĠRCĠ 

EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi Turizm Fakültesi 

Tel: 0222 239 37 50 / 1509 E-posta: bdemirci@ogu.edu.tr 
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Rol stresi ölçeği toplam 14 ifadeden oluĢmaktadır. Lütfen yanıtlarınızı sizi en iyi 

yansıtacak biçimde veriniz. Katıldığınız ve içtenlikle yanıtladığınız için 

teĢekkürler… 

Ġfadeler 
Kesinlikle 

Katılmıyorum 

(1) 

Katılmıyorum 

(2) 

Ne 

Katılmıyorum 

Ne 

Katılıyorum 

(3) 

Katılıyorum 

(4) 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

(5) 

Ne kadar yetkiye sahip 

olduğumu biliyorum.           

ĠĢimle ilgili belirgin, 

planlanmıĢ hedefler ve amaçlar 

vardır. 

  

        

Zamanımı uygun bir Ģekilde 

planlayabiliyorum.           

Sorumluluklarımın ne 

olduğunu biliyorum.           

Benden tam olarak ne 

beklendiğini biliyorum.           

Görevimle ilgili olarak ne 

yapılması gerektiğine iliĢkin 

açıklamalar yeterlidir.           

Birbirinden farklı Ģekillerde 

yapılması gereken iĢleri 

yapmak zorunda kalıyorum.           

Herhangi birinin söylemesine 

gerek kalmadan ya da yardımı 

olmadan da görevimi 

yapabilirim.           

Görevimi baĢarmak için bazı 

karar ya da kurallara ters 

hareket etmek zorunda 

kalıyorum.           

Birbirinden farklı iĢlevleri olan 

iki ya da daha çok meslek 

grubu ile birlikte çalıĢıyorum. 

  

        

Ġki ya da daha fazla kiĢiden 

emirler alabiliyorum.           

Biri tarafından kabul edilirken, 

diğerlerinin kabul 

edemeyebileceği görevler 

yapıyorum.           

ĠĢimle ilgili uygun kaynak ve 

malzeme olmadan da görevimi 

yapabilirim.           

Çoğu kez gereksiz iĢlerle 

uğraĢıyorum.           
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 Ek- 2: Lider Üye EtkileĢimi Ölçeği 

AĢağıdaki sorular Lider-Üye iliĢkileri ile ilgilidir. Grup üyesi olarak bağlı olduğunuz 

lider ile iliĢkileriniz açısından aĢağıdaki ifadelerden size göre en uygun seçeneği 

iĢaretleyiniz. 

Ġfadeler 
Kesinlikle 

Katılmıyorum 

(1) 

Katılmıyorum 

(2) 

Ne 

Katılmıyorum 

Ne 

Katılıyorum 

(3) 

Katılıyorum 

(4) 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

(5) 

Amirimi kiĢi olarak çok severim. 
          

Amirim her insanın arkadaĢ olmayı 

isteyeceği bir kiĢidir.            

Amirim ile çalıĢmak zevklidir. 
          

Yaptığım iĢler veya verdiğim 

kararlar söz konusu olursa, amirim 

konuyu tam bilmese bile beni diğer 

amirime karĢı savunur.           

ĠĢyerinde, herhangi bir konuda 

diğerleri bana yüklenir veya 

zorlarlarsa amirim beni onlara 

karĢı savunur.           

Eğer istemeden bir hata yaparsam, 

amirim beni diğerlerine karĢı beni 

savunur.           

Amirim için, görevimin dıĢındaki 

ekstra görevleri yapmaya hazırım.            

Amirimin belirlediği hedeflere 

ulaĢmak için, normalde benden 

beklenenden daha fazla çaba 

göstermeye gönüllüyüm.           

Amirim için yapabileceğimin en 

fazlasını yapmaktan kaçınmam.           

Amirimin iĢ konusundaki bilgisi 

bende hayranlık uyandırır.           

Amirimin iĢine olan hakimiyetine 

ve iĢ bilgisine saygı duyarım.           

Amirimin mesleki yeteneklerini 

çok beğenirim.           



91 
 

Ek- 3: ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

 

AĢağıdaki ifadeler iĢten ayrılma niyetiyle ilgilidir. Cevaplar kimseyle 

paylaĢılmayacaktır. Samimiyetiniz için teĢekkürler… 

 

Ġfadeler 
Kesinlikle 

Katılmıyorum 

(1) 

Katılmıyorum 

(2) 

Ne 

Katılmıyorum 

Ne 

Katılıyorum 

(3) 

Katılıyorum 

(4) 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

(5) 

ġu anki iĢimden sık sık 

ayrılmayı düĢünüyorum           

Daha iyi bir iĢ bulduğumda 

buradan ayrılmayı 

düĢünüyorum           

Aktif olarak yeni bir iĢ 

arıyorum           

Bu iĢyerinden ayrılmayı ciddi 

bir Ģekilde düĢünüyorum           

Gelecek yıl baĢka bir yerde 

çalıĢmayı planlıyorum           
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Ek- 4: Demografik Veriler 

 

 

Cinsiyetiniz ( ) Kadın ( ) Erkek       

YaĢınız …………         

Medeni Durumunuz ( ) Bekar ( ) Evli       

Çocuk sayısı ………..         

Kaç yıldır bu sektörde çalıĢıyorsunuz ………..         

Bu iĢletmede kaç yıldır çalıĢıyorsunuz ………..         

Amirinizle kaç yıldır çalıĢıyorsunuz ………..         

Eğitim Düzeyiniz ( ) Ġlköğretim ( ) Lise ( ) Önlisans ( ) Lisans ( ) Lisansüstü 

Hangi bölümde (departmanda) çalıĢıyorsunuz ……….         

Günlük çalıĢma süreniz …… (saat)         

Amirinizle günlük çalıĢma süreniz …… (saat)         

Amirinizin yaĢı ………..         

Amirinizin cinsiyeti ( ) Kadın ( ) Erkek       

Amirinizin eğitim düzeyi ( ) Ġlköğretim ( ) Lise ( ) Önlisans ( ) Lisans ( ) Lisansüstü 

Amiriniz kaç yıldır bu iĢletmede çalıĢıyor ………..         

ÇalıĢtığınız bölümde toplam kaç kiĢi var ………..         



 
 

 

 


