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OZET

RESTORAN ISLETMELERINDE ROL STRESI VE LIDER-UYE
ETKILESIMININ iISTEN AYRILMA NiYETINE ETKIiSi

DEMIRCI, Baris
Doktora-2017

Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal

Danmisman: Dog. Dr. Cihan SECILMIS

Aragtirmanin amaci, rol stresi, lider-iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiyi belirlemek ve lider-iiye etkilesiminin rol stresi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye aracilik etkisini ortaya koymaktir. Istanbul’da faaliyet
gosteren turizm isletme belgeli restoranlarda ¢alisan, kolayda ve kartopu drnekleme
yontemleriyle 387 kisiden veri toplanmistir. Yapilan normallik testlerinde dokuz adet
verinin normal dagilimi bozdugu anlasilmis ve veri setinden ¢ikarilmigtir. 378 adet
anket formu giincel istatistik programinda analiz edilmis ve aragtirmanin amacina

uygun olarak yorumlanmastir.

Yapilan analizlere gore rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlii (r = 0,297); lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii (r = -0,479); rol stresi ile
lider tiye etkilesimi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii (r = -0,190)
bir iliski oldugu tespit edilmistir (p< 0,01). Aracilik etkisine yonelik yapilan analize
gore lider iiye etkilesiminin rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda kismi aracilik

etkisi oldugu gortilmektedir.

Ulusal alanyazinda rol stresi, lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti
iliskisinin ortaya koyuldugu bir c¢alismaya ulasilamamistir. Yiyecek icecek

sektoriinde iggoren devir orani diger sektorlere gore daha yiliksektir. Bu degiskenler
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arasindaki iligkilerin ortaya koyulmasi, isten ayrilan iggorenlerle ilgili ciddi
maliyetlere katlanmak durumunda kalan yiyecek igecek isletmelerine ¢6ziim Onerisi

sunacagi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Rol stresi, lider iiye etkilesimi, isten ayrilma niyeti, isgéren
devir orani, yiyecek igcecek isletmeleri, 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 SECILMIS

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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GIRIS

Turizm, emek yogun bir sektordiir. Bu sektorde, 6zellikle de yiyecek igecek
isletmelerinde ¢alisan personel biiyiik 6nem arz etmektedir. Hizmetin merkezinde yer
alan calisanlarin tutum ve davranislari, hizmet kalitesi i¢in ¢ok Onemli bir role
sahiptir. Ciinkii hizmeti yiiz ylize sunan calisanlarin misafirlerle etkilesimleri,
isletmelerin stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in gereklidir. Bu
yiizden yiyecek icecek endiistrisinde basarili olmanin yolu, c¢alisanlarin iyi
yonetilmesi ve elde tutulmasina baghdir. Isgdren devri, yiiksek diizeyde misafir-
calisan etkilesiminin oldugu yiyecek igecek endiistrisinde diger sektorlere oranla
daha Onemlidir. Ayrica isletmeler igin isten ayrilmalar kritik ve maliyetlidir.
Yiyecek icecek isletmeleri, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltict ya da
engelleyici stratejiler gelistirmeleri gerekir. Isten ayrilmalar, isletmelere ciddi oranda
mali yiikiimliilikler getirmesinin yaninda mevcut calisanlar1 da mental olarak
olumsuz etkileyebilir. Bu durum, misafirlere verilen hizmetin kalitesini dolayisiyla
isletmelerin basarisini etkileyebilir. Bunun Oniine ge¢mek i¢in calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini etkileyen degiskenlerin ortaya konulmasi ve buna ydnelik
onlemler alinmasi gerekmektedir. Konuyla ilgili literatiir incelendiginde, 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; Adigiizel, 2012; Akgiindiiz vd. 2014; Kim ve Mor Barak, 2015) ve lider {iye
etkilesiminin (Wayne vd. 1997; Harris vd. 2005; Morrow vd. 2005; Bauer vd, 2006;
Sparr ve Sonnentag, 2008; Mardanov vd. 2008; Jordan ve Troth, 2011; Sahin, 2011;
Agarval vd. 2012; 2013; Ahmed vd. 2013; Aslan, 2013; Islam vd. 2013; Harris vd.

2014) isten ayrilma niyetini etkiledigi ortaya konulmustur.

Tiirkiye ekonomisinin lokomotif sektorlerinden biri olarak degerlendirilen
turizm sektoriinde, yiyecek igecek isletmeleri onemli bir yer tutmaktadir. Tiirkiye
genelinde toplam 927 adet turizm isletme belgeli yiyecek icecek isletmesi vardir.
Bunlarin  523’tnii  lokantalar  (liks, 1. smf, 2. smif) olusturmaktadir
(www.ktbyatirimisletmeler.gov.tr). Lokanta, TDK’ye gore “Yemek pisirilip satilan
ver, asevi, restoran” olarak tanimlanmaktadir. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1i ve bu

bakanliga bagli il miidiirliiklerinin yeme i¢gme tesisleri istatistiklerinde tiir olarak
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lokanta ge¢gmesine ragmen, calismanin bundan sonraki asamalarinda lokanta ile es
anlamli olan restoran kelimesi kullanilacaktir. Bu isletmelerde calisan personelin
Ozellikle mental olarak herhangi bir sikinti yasamamasi hem isletmelerin devamlilig
hem de iilke turizminin siirdiiriilebilirligi agisindan 6nem arz etmektedir. Turizm
isletmelerinde Ozellikle de yiyecek icecek isletmelerinde eksik istihdam olmasi
calisanlarin belirsizlik ve ¢atisma gibi rol stresi yagamalarina neden olabilmektedir.
Ayrica sektorde iggoren devir hizinin yiiksek olmasi da yiyecek icecek isletmelerinde
isten ayrilmalarin ¢ok oldugunu gostermektedir. Calisanlarin isten ayrilma niyetine
etki eden unsurlar arasinda yoneticileriyle veya liderleriyle olan iligkiler 6nemli bir
unsurdur (Bauer ve Green, 1996; 1539). Bu baglamda lider-iiye etkilesiminin isten

ayrilmay1 azaltici veya engelleyici bir etkisinin oldugu sdylenebilir.

Rol stresi kaynaklari, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi olarak ele alinmaktadir.
Rol c¢atismasi calisanlarin kendilerinden beklenen roller ile algiladiklari roller
arasindaki uyumsuzluk olarak degerlendirilirken, rol belirsizligi ise c¢alisanin isiyle
ilgili kendisinden beklenenleri tam olarak anlayamamasi olarak ifade edilmektedir.
Isten ayrilma niyeti ¢alisanin herhangi bir &rgiitte calismak istememesi olarak
belirtilirken lider-iiye etkilesimi de yoneticilerin her bir astiyla olusturdugu ikili

iligkileri kapsamaktadir.

Arastirmanin birinci, ikinci ve tlglincii boliimiinde, rol stresi, lider liye
etkilesimi ve isten ayrilma niyetiyle ilgili teorik cergeve yer almaktadir. Dordiincii
boliimde arastirmada kullanilan yontem kapsaminda aragtirmanin modeli, evren ve
orneklem ve verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi gibi bilgilere yer verilmistir.
Besinci boliimde anket teknigiyle toplanan verilerle ilgili bulgular ve altinci boliimde

bulgularla ilgili sonuclar ve sonuglara yonelik oneriler yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM

ROL STRESI

1.1. STRES

Stres, Latince kokenli olup estrictia sozciigiinden gelmektedir. 17. asirda
felaket, bela, musibet, dert, keder, elem; 19. asirda gii¢, baski ve zor anlamlarinda
kullanilmistir (Gtliney, 2015). Stres, “kisinin mutlulugunu tehdit eden ya da ona
meydan okuyan bir duruma wyum saglama yéniinde bir tepki” olarak
tanimlanmaktadir (McShane ve Von Glinow, 2016: 79). Robbins ve Judge (2015:
582) stresi, bireyin firsat, talep veya bireysel arzular ve belirsiz ve onemli olarak
algilanan sonuclarla kars1 karsiya kaldigir dinamik bir durum olarak tanimlamaktadir.
Stres kavramini ilk kez ortaya atan Selye ise stresi, memnuniyet verip vermedigine
bakilmaksizin organizmanm her tirli degisime olan yaygin tepkisi olarak

tanimlamaktadir (Pehlivan Aydin, 2002: 2).

Stres, fiziksel ve psikolojik 6zel istemleri olan bir eylem veya duruma karsi
bireyin genel tepkisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan bir durumdur (Jex vd. 1992:
623). Stres kaynaklari (stresor), her zaman ve her yerde var olan ve siirekli
karsilasilabilecek bir durumdur. Onemli olan bu stresdrlere bireylerin verdikleri
tepkilerdir. Bu tepkiler kisilerin bilissel, duygusal, demografik veya davranigsal
ozelliklerine gore farkliliklar gdsterebilmektedir (Fisher, 1995: 11). Ornegin, bir kisi
icin stres olusturabilecek bir kaynak baska bir kisi i¢in siradan bir durum olarak
algilanabilir. Stres gilinliik yagamin bir parcasidir ve bir bireyin aktif kalabilmesi igin
orta diizey stres aslinda gereklidir. Diger yandan stresin yiiksek olmasi, insanin refah

diizeyi ve performansinda diisiise neden olur (Srivastav, 2010: 18).

1.1.1. Stres Kaynaklar

Stres, insanlar {zerinde etkisi olan ve onlarin davraniglarint ve diger
insanlarla iliskilerini etkileyen bir kavramdir. Stres, kendiliginden ya da durup

dururken olusan bir durum degildir. Stresin meydana gelmesi igin insanin hayatinm

3



siirdiirdiigii ortam ve gevrede meydana gelen degisimlerden etkilenmesi gerekir. Bu
degisimlerden herkes etkilenir ancak, bazi bireylerin bu degisimlerden etkilenmesi
daha hizli veya daha yavas olabilir (Giiglii, 2001: 93).

Strese neden olan sebepler; organik ve kisilikle ilgili, kisisel, sosyal, rol ile
ilgili, mesleki ve cevresel olmak iizere ¢ok ¢esitlidir. Nayar (2005: 38-41) stres
kaynaklarimi asagidaki gibi 6rneklendirmektedir.

Organik ve kisilikle ilgili

e Beslenmeyle ilgili,
e Genetik (metabolizma, alerji, vb.)
e Fiziksel uygunluk ve direng seviyesi,
e Kontrol odag,
e Kisilerarasi giiven,
o Kisilik tipi,
e Duygusal olgunluk
Kisisel,
e Evlilik,
e Yeni is, is degisikligi,
e Emeklilik,
e Hastalik,
e Ailesel, aile bireyleriyle iligkiler,

e Ekonomik sorunlar

e QGerginlikler, ayrimcilik ve grup ¢atismalari,
e Issizligin artmast,

e Enflasyon,

e Kitlik ve yoksulluk,

e Grup baskisi



Rol ile ilgili;

e Rol catigmasi
e Rol belirsizligi,
e Asir rol yiikii

Mesleki

e Yeni teknolojiye gecis
o Sirket birlesmesi ya da devredilmesi

e Rekabet

Cevresel,

e Hava kirliligi,
o  Giirilti kirliligi,
e Yiiriiyiis yollarinin eksikligi,

e Agsir niifus yogunlugu olarak siralanabilir.

Stres kaynaklar1 strese neden olan unsurlar olarak ele alinmaktadir. Orgiitlerde
islerin monotonlugu, olumsuz orgiit iklimi, bireyin ¢alisma alaninin degistirilmesi,
vardiyali ¢aligma, yanlis yonetim politikalari, iletisim ve denetim sisteminin, egitim
olanaklarinin yetersizligi, is giivenligi, agir1 ya da yetersiz yiikselme, isin niteliginin
ve rollerin belirgin olmamasi gibi faktorler strese neden olmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998).

Ozmutaf (2006) strese yol agan faktorlerin iki ana grupta toplanabilecegini
belirtmektedir. Bireysel ve orgiitsel faktorler olarak ortaya konulan bu gruplar Sekil

1’ de gosterilmistir.



Bireysel Faktorler

Yasamla ilgili olaylar (6liim, dogum gibi)
Bireyin kisiligi (heyecanli, sakin gibi)
Bireysel iligkiler

Orgiitsel Faktorler

Isin kendisi (zorlugu gibi, 6rnegin polislik)
Is yiikii (workload)

Kacamam (6rnegin tatil giinii yonetici cep
telefonu, fax gibi teknolojileri kullanip asti
arayabiliyor)

Isle ilgili rol belirsizligi (hangi isi kimlerin
yapacagi agikc¢a tanimlanmamis)

Isle ilgili rol ¢atismas1 (6rnegin iyi bir is
kadin1 ama evde iyi bir anne olamama)
Calisma kosullar1 (zorlugu gibi)

Is iliskileri (bozuk iliskiler gibi)

Liderlik (ise uygun olmayan ya da
calisanlarca istenmeyen yonetici gibi)
Orgiitsel kiiltiir (baskict olma gibi)
Orgiitsel yap1 (yogun hiyerarsi gibi)
Orgiitsel degisim (bireylerin yeniliklere
tepki gostermesi gibi)

Kariyer sorunlar1 (ylikselmek isteyen birey
daha fazla ¢aba gosterir)

Is giivenligi (isten cikarilma riski, sosyal
giivence durumu gibi)

v m O -4 »

Kaynak: Ozmutaf (2006).

Sekil 1: Strese neden olan baslica faktorler

Orgiitsel Sonuclar

Is
devamsizliginda
yitkseklik
(absenteeism)

Ise eleman alim1
ve isten eleman
¢ikisinin hizi
(calisan devir
hizi, turnover)

Performans
diisiisti (bireysel
ve Orgiitsel
olarak)

Verimlilik distst
Kalite diisiisii
Calisanlarda
sikayet ve

rahatsizliklarin
artisi




1.1.2. Orgiitsel Stres

Bir orgiitte calisan birey, zamanmin biiyiik bir kismimi ¢aligma ortaminda
gecirmekte ve Orgiit tarafindan belirlenmis amaclari gerceklestirmek i¢in kendisinden
beklenen rol ve gorevleri yerine getirmektedir. Bu durum orgiitlerde “Orgiitsel stres”

kavramini ortaya ¢ikarmistir (Pehlivan Aydin, 2002: 20-21).

Is yasamindan ve orgiitlenmeden kaynaklanan orgiitsel stresin; yapilan ise,
kurum i¢indeki role, mesleki kariyerin gelismesine, is iliskilerine, kurumsal yap1 ve
iklime ve is/aile iliskilerine bagli olmak {izere 6 kaynagi bulunmaktadir (Stora, 1992)

Sekil 2’de bu orgiitsel stres kaynaklarinin belirtileri ve sonuglar1 yer almaktadir.

STRES KISISEL
KAYNAKLARI OZELLIKLER BELIRIEES RASEREIRESY:
Ise ait esaslar Kisisel belirtiler
Calisma kosullan Kan basmnct
Zamanm ivediligi Kisi orani: tansiyon
Insan hayatindan \ - Koroner
sorumlu olma Kolestrol diizeyi hastabklar
Kurum icindekd rol Aksiyete diizeyl Agsin tiitin
Rol catismasi / Nevroam nemi bagumlligs
belirsizlizi 3 Depresif mizag
T Belirsiz durumlar
Mesleki Kariyerin kargismda Alkoliklik
gelismesi hosgonilii ; e
2 Mesleki Dengesiz akil
Fazla terfi davranma 3 ki & glf
Yetersiz terf A stsuzly g
I sigortasimn FL T CHvEaIR Tutkularda
olmamasi
Bastinlan istekler
Is iliskileri
Ust, ast ve
meslektaslarla oL:m
g}:}ﬁm zayifligy Is/Aile Tliskileri
i ve Kurumsal

sorumluluklarda Aile sorunlan belirtiler

Tuklar vb. iireli
e Aule ferleinin ik dizeyde ey
Isletme yapisi ve tasiun birden ise devamsizlik i
ildimi mesleg Sik gorillen
Karar verme Calisanlann uzh dnemli 15 kazalan
siirecine yetersiz ya rotasyonu h
da hic katlmama . SIS
Karar verme Zor gndusln_\el dugiklugi
yetkisinin ihigkiler
kisitlanmas: (biitge Vasat bir kalite
) kontrolit

Kaynak: Stora (1992).

Sekil 2: Orgiitsel stres kaynaklari, belirtileri ve sonuglar



Ozkalp ve Kirel (2011) strese neden olabilecek orgiitsel etkenleri; 1) baski, siki
gozetim, soguk caligsma iliskileri gibi 6rgiit yapisi ve orgiit iklimi ile ilgili etkenler, 2)
sicaklik, nem, 1siklandirma ve giiriiltii gibi fiziki cevre sartlar ile ilgili etkenler, 3)
cok fazla veya ¢Ok az ig, zaman baskisi, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi gibi yapilan
isin niteligi ile ilgili etkenler, 4) isten ¢ikarilma, tercih edilmeme diisiincesi, iste
yiikselememe ve engellenme gibi kariyer gelisimi ile ilgili etkenler ve 5) olumsuz
iliskiler, yetki ve sorumluluk dagilimindaki gii¢liikler ve davraniglarin kisitlanmasi

gibi isletme ici iliskiler ile ilgili etkenler olmak tizere bes baslik altinda toplamustir.
Marshall ve Cooper (1979) ¢alismalarinda orglitsel stres kaynaklarini;

e Ise iliskin: kotii fiziksel kosullar, i yogunlugu, zaman baskis1 ve fiziksel
tehlikeler,

e  Orgiitteki rol: rol belirsizligi, rol ¢atigmasi ve insanlara kars1 sorumluluk,

e Kariyer gelisimi: terfi, glivenlik eksikligi ve bastirilmis hirs,

e Isteki iliskiler: zayif is iliskileri, yetki devrindeki zorluklar ve

e Orgiitsel yap1 ve iklim: karar alma siireclerine katilmama veya az katilma,

aidiyet hissetmeme, kotii iletisim ve davraniglarda kisitlamalar

olmak {izere bes baslik altinda toplamislardir. Buna gore oOrgiitsel stresin, bircok
kaynaktan etkilenen ve rol stresini de kapsayan genis bir kavram oldugunu sdylemek

mumkindiir.

Stres, oOrgiitlerde verimsizlige, hastaliklardan dolay1r ise devamsizliga,
kalitenin diismesine, endisenin artmasina, saglikla ilgili maliyetlerin artisina ve is
tatminin azalmasina neden olan bir faktordiir (Giil, 2007). Madenoglu (2010) stresin
orgiitsel sonuglarinin is kazalari, devamsizlik, yetismis eleman kayiplari, performans
distikliigii, saglik giderlerinin c¢ogalmasi, isgoren devir hizinin yiiksek olmasi,

catisma ve yabancilasma seklinde ortaya ¢ikabilecegini belirtmektedir.

Calisanlarin bir kismi emeklilik, goniillii olarak isten ayrilma ya da isten
cikarilma gibi nedenlerle aktif olarak isi birakirken bazilar1 da agir ¢alisma kosullari,
yoneticilerin adil olmayan tutumlari ya da is dis1 etkenlerden kaynaklanan ve kisinin
etkili c¢aligmasmi etkileyen gerilimler gibi strese bagli nedenlerle isten
ayrilabilmektedir (Saldamli, 2000: 290). Bu tanimlamalara gore stres ister bireysel

faktorler ister Orgiitsel faktorler sonucu ortaya c¢ikmis olsun, g¢alisanlarin isten



ayrilma niyetlerini etkiledigi ve aktif olarak isi birakmalarmma neden oldugunu

sOylenebilir.

1.1.2.1. Rol Stresi

Wincent ve Ortqvist (2009: 225) rol stresiyle ilgili bilimsel ¢alismalarin Kahn
vd. (1964), Katz ve Kahn, (1966) ve McGrath (1976) tarafindan farkli disiplinlerin
katkilariyla ¢esitli alanlarda yapildigini belirtmektedir. Rol, bir sosyal yapidaki belirli
bir statli i¢in davraniglarla ilgili beklentilerin kiimesidir. Beklentiler, genel olarak
deneyim, bilgi ve algilar1 igeren bircok faktdre dayanabilir (Rizzo, House ve
Lirtzman, 1970). Rol teorisi, kisilerarasi iliskilerde bireyleri etkileyen davranislarla

ilgili beklentilerin nasil olmas1 gerektigini agiklamaktadir (Tonges, 1997: 66).

Rol davranisi, tanimlanmis olan hak ve yiikiimliiliikklerin yerine getirilmesidir.
Toplum ve isletme yasaminda bireyler 6rgiit i¢i ve orgiit dis1 pek ¢ok rolii ayn1 anda
tistlenmek durumunda kalirlar. Bu ylizden rol davranisinin gere§i gibi yerine
getirilebilmesi i¢in bireyin roliinii ve roliiniin igerigini iyice tanimasi ve anlamasi

gerekir (Esatoglu vd. 2004: 134).

Rol teorisine gore konaklama ve yiyecek igecek isletmeleri gibi hizmet
isletmelerinde, hem miisteriler hem de iletisim kurulan personel uygun rol
davraniglariyla ilgili benzer beklentilere sahiptir, fakat beklentiler her birinin
ozelligine gore degistirilebilir. Miisterilerin personelden bekledigi rol, memnuniyeti

saglayacak davranislar sergilemesidir (Solomon vd. 1985: 104, Knight, 2001: 31) .

Rol stresi, rol ylikiimliiliiklerinin belirsiz, rahatsiz edici, zor, geligkili ya da
imkansi1z oldugu durumlari ifade eder (Hardy ve Conway, 1988; 165). Kahn ve
Quinn (1970: 41), rol stresini kisaca bireyin orgiitteki roliiyle ilgili olumsuz sonuglar
doguran herhangi bir sey olarak tanimlamaktadir. Schwab ve Iwanicki (1982: 62) rol
stresinin, kisinin isiyle ve igini nasil yerine getirecegiyle ilgili kural, gorev ve
sorumluluklar iceren bilgilerdeki eksiklik oldugunu belirmektedir. Orgiitlerde rol
stresi siklikla karsilagilan bir sorundur. Ciinkii bireyler, rollerinin ne olduguna ve
aslinda ne is yaptiklarina dair farkli beklentiler i¢inde olabilirler (Thomas ve Lankau,

2009: 422).



Tansiyon, is tatminsizligi, absenteeism ve isten ayrilma niyeti gibi ¢iktilarla
rol stresinin dogrudan bir iliskisi vardir. Zaten rol teorisi de rol stresorlerinin
(catisma ve belirsizlik), bu ¢iktilarin dogrudan bir nedeni oldugunu 6ne stirmektedir.
Rol stresorlerinin stres ve is tatmini iizerindeki etkileri benzerdir. Roliiyle ilgili agik
bir bilgiye sahip olmayan ve roller aras1 karmasa yasayan bir ¢alisan, stresle birlikte
tatminsiz olmaktadir (Schaubroeck vd. 1989: 36). Bununla birlikte rol stresi yagsayan
bir calisan iste var olamama sorunuyla karsi karsiya kalmakta ve Orgiitten
ayrilmaktadir (Kahn vd. 1964). Conley ve Woosley (2000) de isteki performansin
diismesi ve isten ayrilma niyeti gibi Orglitsel sonuglarin, stres siireciyle ilgili

olabilecegini belirtmektedir.

Pareek (1983) orgiitsel rol stresinin 10 alt boyutta degerlendirilebilecegini
belirtmistir. Bunlar (Srivastav, 2010: 21):

e Roller aras1i mesafe: Rolil yerine getiren kisi, orgiitsel ve orgiitsel olmayan
roller arasindaki dengeyi kuramadiginda ortaya ¢ikar.

e Rol durgunlugu: Rolii yerine getiren kiginin yeni rol i¢in yetersiz kaldiginda
eski rollinii yapmaya devam ettigi ve yeni roli listlenmedigi durumlarda
ortaya ¢ikar.

e Rol beklentileriyle ilgili ¢atigma: Rolii yerine getiren kisinin roliiyle ilgili
beklentilerde catigsmayla karsilasmast durumudur.

e Rol erozyonu: Kisinin roliine iliskin bazi 6nemli islevlerin diger roller
tarafindan gercgeklestirildiginde ortaya ¢ikar.

e Asin rol yiikii: Kisinin roliiyle ilgili ¢ok fazla veya c¢ok yiiksek beklentiler
oldugunda ortaya ¢ikar.

e Rol izolasyonu: Kisi, birbirine bagli rollerle ilgili iletisim veya etkilesim
eksikligi yasadiginda olusur.

e Kisisel yetersizlik: Kisinin rolii yerine getirmede yetersiz oldugu durumlari
ifade eder.

e Kisi-rol mesafesi: Kisinin benligiyle rolii arasinda ¢atigsma yasamasi ve roliin
kisinin sevmedigi talepleri icermesidir.

e Rol belirsizligi: Kisinin roliiyle ilgili beklentilerin net olmadig1 durumlardir.

e Kaynak yetersizligi: Kisinin roliinii yerine getirirken kaynak eksikligi

yasamasidir.
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Kahn vd. (1964), bir orgiitte stresin en dnemli kaynaklarinin rol ¢atigmasi ve
rol belirsizligi oldugunu belirmistir. Kahn ve Quinn (1970), rol stresinin dogasi
lizerine yaptiklar1 ¢alismada rol stresini 1) rol belirsizligi ve rol catigmasini igeren
stres, 2) asir1 rol yiikli, sorumluluk-otorite uyumsuzlugu gibi yetenek
farkliliklarindan kaynaklanan stres ve 3) rol ve kisilik olmak iizere ii¢ baslik altinda
toplamislardir. French ve Caplan (1972) rol stresini, rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve

asir1 rol yiikii olarak tice ayirmiglardir.

1.1.2.1.1. Rol Catismasi

Rol catigmasi, orgiit iiyelerinden geliskili rol beklentilerinde bulunulmasidir
(Conley ve Woosley, 2000: 182; Bailey, 2014: 23). Rol gatismasi, ayn1 ¢alisandan
farkli veya uygun olmayan davraniglarla ilgili bir¢ok rol sergilemesi istendiginde
ortaya ¢ikar (Dubinsky ve Mattson, 1979). Bacharach vd. (1990a), rol ¢atigmasini

kisaca taleplerin uyumsuzlugu olarak kavramsallagtirmistir.

Rol teorisi, calisanlarin rol ¢atismasi durumunda stres yasama, tatmin
olamama ve kendinden beklenen etkinligi gosterememe gibi sorunlarla
karsilasacagint belirtir. Rol ¢atismasinin neden oldugu kisisel memnuniyetsizlik
orglitlin performansina da azaltici etki yapmaktadir (Rizzo vd. 1970: 151).

Rol c¢atigmasi, farkli aktorlerin kendi kisilikleriyle ilgili farklt rol
beklentilerinde olmalarina ve rolii gergeklestirmek igin ¢eliskili davranig
beklentilerinde bulunmalarina neden olabilir (Kahn vd. 1964).

Rizzo vd. (1970: 155) rol beklentileriyle ilgili yetersiz, tutarsiz ve eksik
bilgilerin rol ¢atismasina neden olabilecegini belirterek rol catismasinin ayrica su
durumlarda ortaya ¢ikabilecegini belirtmektedir:

e Personelin degerleri ile beklenen rol davranis1 arasindaki ¢atigmalar,

e Zaman, kaynaklar ve yetenekler ile beklenen rol davranisi arasindaki
catismalar,

e Duruma gore beklenen farkli roller arasindaki ¢atigmalar ve

e Beklentiler ve uygun olmayan ilkeler c¢ercevesindeki oOrgiitsel taleplerin

catismasi olarak siralanabilir.
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Kahn vd. (1964) ise rol ¢atismasinin:

e (Gonderici kaynakli ¢catigsmalar: Ayni1 gondericiden gelen tutarsiz istekler

e (Gondericiler arasi ¢atisma: Farkli gondericilerden gelen tutarsiz istekler

e Roller aras1 ¢catigmalar: Bir kisinin birden fazla rolii oldugu durumlar

e Kisi — rol catismasi: Rol gerekleri ile kisinin inang, deger ve normlarinin
uyusmadigi durumlar

e Asir rol yiikii: Rol gonderenden makul beklentiler gelmesine ragmen kisinin
hepsini yapacak kadar zamaninin olmadigi durumlar gibi bes farkli bigimde

ortaya ¢ikabilecegini belirtmistir.

1.1.2.1.2. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, kisinin davranigsal beklentileriyle ilgili belirginligin eksik
olmasi ve davraniglartyla ilgili sorumluluklarmin  6ngoriilememesi olarak
tanimlanabilir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970). Rol belirsizligi, kisinin rolleriyle
ilgili gerekli bilgilere sahip olmadigi ya da roliinii tam olarak anlayamadigi

durumlarda ortaya ¢ikar (Nayar, 2005: 119).

Hem Klasik organizasyon teorisi hem de rol teorisi, rol belirsizligi ile
yakindan ilgilidir. Klasik teoriye gore bir orgiitsel yapidaki her bir pozisyon, belli bir
takim gorevlere ve sorumluluklara sahip olmalidir. Rol gerekleriyle ilgili
tanimlamalar, c¢alisanlarin  kendi performanslarindan sorumlu olmalarinin
saglanmasina ve calisanlara rehberlik edilmesine ve yonlendirilmelerine olanak
saglar. Eger bir c¢alisan yetkisini, kendisinden beklenenleri ve nasil
degerlendirilecegini bilmiyorsa karar vermek i¢in tereddiit yasayacak ve {istiiniin
beklentilerini karsilamak i¢in deneme yanilma yaklagimima glivenmek zorunda
kalacaktir. Rol teorisine gore ise roliiyle ilgili memnun olmayan ¢alisanlarin, stres
yasama, gercekleri carpitma ve bu ylizden etkisiz bir performans ortaya koyma gibi

nedenlerle, rol belirsizligi yasama olasiliklar1 artacaktir (Rizzo vd. 1970: 151).

Hizmet isletmelerinde rol belirsizligi, personelin hangi isi yerine getirecegiyle
ilgili bilgi eksikligi oldugunda ve is performansini degerlendirme kriterlerinin
belirgin olmadigi durumlarda ortaya c¢ikar. Rol belirsizligi, ise yeni baslayan

personelin &rgiite baghiligim etkileyen onemli bir faktdrdiir. Ise yeni baslayan
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personelin egitilmesi, rol beklentileriyle ilgili yeterli bilgi saglar, is gereklerine
iliskin belirginligi ve Orgiitsel bagliligi artirirken isgéren devir oranini azaltir

(Johnston vd. 1990).

Rol belirsizligi, isteki sorumluluklarla ilgili 6zgiinliigiin yetersiz olmasi
olarak da tanimlanabilir (Barbara, 2004: 20). Rol belirsizligi daha ¢ok bireyin isteki
basarilarin1 tehdit eden ya da engelleyen bir stres kaynagi olarak goriilmektedir
(Eatough vd. 2011: 620). Papastylianou vd. (2009: 301) c¢alisanlarin rol
belirsizligiyle dort sekilde karsilasabilecegini belirtmektedir. Bunlar, amaclarla,
stireclerle, Onceliklerle ve davraniglarla ilgili belirsizlikler olarak tanimlanabilir.
Calisanlar, yapilmasi beklenen bir is ve bu isin kimin sorumlulugunda olduguyla
ilgili bir bilgi eksikligi yasadiginda amaclarla ilgili belirsizlik; 6rgiit amaclarini tam
olarak kavrayamadiginda siireclerle ilgili belirsizlik; hangi isin daha 6nce yapilmasi
gerektigiyle ilgili bir karigiklik oldugunda oOnceliklerle ilgili belirsizlik ve Orgiit
tarafindan sergilenmesi beklenen davraniglarin neler olduguyla ilgili bir karisiklik

oldugunda da davranislarla ilgili belirsizlik yasarlar.

Isgdrenin isinde yetki ve sorumluluklarini tam olarak bilmemesi, isiyle ilgili
hedeflerinin  olmamasi, isinde zamam etkin kullanamamasi, kendisinden
beklenenlerin ve gorevinin ne olduguyla ilgili a¢ik bir bilgiye sahip olmamasi rol

belirsizligini arttirmaktadir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 49).

Miisterilerle birebir temas kuran personel ic¢in Orgiitiin, liderin ve is
arkadaslarinin beklentileri ile miisterilerin beklentileri celisebilir. Ornegin bir
restoranda sef ya da miidiir garsondan miimkiin oldugunca daha ¢ok misafire hizmet
etmesini bekleyebilir, buna karsilik misafirler de 6zel ilgi isteyebilir (Wetzels vd.

1999: 51). Bu durum garsonun rol belirsizligi yagsamasina neden olmaktadir.

Tonges (1997: 67), rol catismasinin ozelliklerinin, bir rol setinin farkl
tiyelerinin, bireylerin i¢ diinyalarinda farkli davraniglara yonelten motivasyonel
giicleri de uyandiran farkli beklentiler ile hareket ettiklerinde ortaya ¢iktigini; bunun
aksine rol belirsizliginin ise bir isi yerine getirirken bilgi eksikligi olmasindan dolay1

ortaya ¢iktigini belirtmektedir.

Rol c¢atigmasi, ¢alisanlarin is gereksinimlerinde uyumsuzluk olarak kendini
gosterir. Bir tarafin (amir) onerdigi eylemler ile baska tarafin (miisteri) taleplerinin

tutarsiz oldugu durumlarda ortaya ¢ikar. Ayrica bir orgiitte hem lider hem de iiye
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roliinde olan birgok ¢alisan vardir. Ornegin, orta diizey ydnetici herhangi bir birimin
sorumlusu olarak “lider”dir. Ayn1 zamanda iist diizey yoneticiye gore “liye”dir. Her
iki rolii de biitiinlestirmek ve etkili kilmak durumundadir. Bu roller arasinda
entegrasyonu saglayamazsa rol ¢atigmasi kaginilmaz olacaktir (Yukl, 2010: 259). Rol
belirsizligi, ¢alisanlarin is ortamindaki eylemlere iliskin belirsizlik yasamalaridir.
Omegin rol belirsizligi, ¢alisanlarin sahip olduklar1 yetki miktar1 konusunda net
olmadig1 durumlarda veya kendisinden beklenen is performansini bilmedigi zaman
ortaya ¢ikabilir. Hem rol ¢atismasi hem de rol belirsizligi 6zellikle miisterilerle yiiz
yiize ilgilenen g¢alisanlarda daha fazla kendini gdsterir (Boles ve Babin, 1996: 43).
Restoran c¢alisanlart diisliniildiigiinde misafirlerle yiiz yilize iletisim halinde olan
servis personelinin, mutfak personeline oranla daha fazla rol stresi yasadigi

sOylenebilir.

Rol belirsizligi ¢aliganin roliinii yerine getirirken gerekli bilgilere sahip
olmadig1 durumlarda ortaya ¢ikar. Rolii yerine getiren kisi su bilgilere sahip

olmalidir (Kahn vd. 1964):

e Haklar, gorevler ve sorumluluklar gibi rollerle ilgili uygun beklentiler,

e Rolii yerine getiren kisinin sorumluluklarini yapabilmesi i¢in uygun
etkinlikler ve bu etkinlikleri ger¢eklestirmek i¢in en uygun yol

e Rolii yerine getirmenin / getirmemenin sonuglari

e (Odiillendirilen ya da cezalandirilan davramslar ve

e Terfi igin firsatlar

1.1.2.1.3. Asir1 Rol Yiikii

Asirt rol yiki ise isteki talepler ile bu taleplerin yerine getirilmesi igin
belirtilen zaman arasindaki uyumsuzluk olarak tanimlanabilir (Conley ve Woosley,
2000: 187).

Asir1 rol yikii, daha fazla is yapma baskisini, giinliik olagan isleri
bitiremedigini ve isin niteliginden ¢ok niceliginin 6nemli oldugunu hissetmek olarak
tanimlanmaktadir (Kahn, 1981). (Barbara, 2004: 20). Kahn ve Quinn (1970) asir1 rol

yiikiiniin, orgiitte rol entegrasyon mekanizmasi kurarak, rolii yerine getiren kisiyi

14



giiclendirerek ya da beklentilerin ¢esitliligini kontrol ederek azaltilabilecegini

belirtmislerdir.

Asir1 rol yiikiiniin kavramsallastirilmasi ile ilgili cesitli tartismalar vardir.
Rizzo vd. (1970), asir1 rol yiikiiniin rol c¢atigmasi igerinde degerlendirilmesi
gerektigini belirtirken; bazi1 arastirmacilar (Caplan, 1971; Beer, Walsh ve Taber,
1976; Kahn, 1981) asir1 rol yiikiiniin farkli bir kavram olarak ele alinmas1 gerektigini
savunmaktadirlar (Bacharach, vd. 1990b: 201). Um ve Harrison (1998) asir1 rol
yiikiinii nicel, rol catismasi ve rol belirsizligini ise nitel faktorler olarak
degerlendirmektedir. Calismada, rol stresi i¢in Oncii arastirmacilardan olan ve
gelistirdikleri 6lgegin rol stresi ile ilgili arastirmalarin % 85’inde kullanildigindan
dolay1 (Fisher, 1995: 89) Rizzo vd. (1970)’in goriisli dikkate alinmis ve asir1 rol

yiiki, rol ¢catigsmasi igerinde degerlendirilmistir.

1.1.3. Tlgili Arastirmalar

O’Driscoll ve Beehr (1994) ABD’de 113, Yeni Zelanda’da 123 muhasebe
calisaniyla, Nonis vd. (1996) 150 satis gorevlisiyle, Lee ve Mathur (1997), Kore
imalat sanayinde calisan 140 satis gorevlisiyle, Ruyter vd. (2001) Hollanda’da 154
cagrt merkezi calisaniyla, Glissmeyer vd. (2008) ABD’nin gilineybatisinda iki kentte
gorev yapan 112 polis memuruyla, Jones vd. (2010) ABD genelinde ofisleri bulunan
kamu muhasebe firmasi ¢alisan1 1704 kisiyle yaptiklar1 ¢calismada rol ¢atismasi ve rol

belirsizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit etmislerdir.

Conley ve Woosley (2000) Giineybati Amerika’da 371 Ogretmenle
gerceklestirdikleri calismada, 6gretmenlerin rol gatismasi ve rol belirsizligi ile iste
kalma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki oldugunu belirtmislerdir. Ahmady vd.
(2007) Iran’da ii¢ farkli tip fakiiltesinde calisan 525 akademisyenle yaptiklari
caligmada, rol stresinin tiim O0gretim elemanlar1 arasinda yiiksek oldugunu tespit
etmiglerdir. Farkli iinvanlara sahip akademisyenlerin neredeyse ayni diizeyde rol
stresiyle karsi karsiya oldugunu belirtmislerdir. Daimi kadroda olanlar ve hizmet

siiresiyle rol stresi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.
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Lou vd. (2007) Tayvan Hemsireler Birligi iiyesi 76 erkek hemsire iizerinde
gerceklestirdikleri calismada, hemsirelerin biiyiik bir kisminin rol stresi yasadigini,
Ozellikle hemsireligin kadin meslegi olarak goriilmesinden rahatsizlik duyduklarini,
rol stresi yasayan ve hizmet yil1 yiiksek olan hemsirelerin isten ayrilma niyetinde
olduklarini belirtmistir. Adigiizel (2012), Istanbul’da &zel hastanede ¢alisan 346
hemsire 0rnekleminde yaptig1 calismada hemsirelerin orta diizeyde rol ¢atismasi ve
rol belirsizligi yasadigini belirtmis, hemsirelerin rol ¢atismasi ve rol belirsizligi algisi
ile beklenen personel devri arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Kidak (2011) izmir Egitim Dis Hastanesi doktorlari
tizerindeki ¢alismasinda, doktorlarin, isle ilgili stresleri ile isten ayrilma niyetleri
arasinda pozitif yonli bir iligki tespit etmistir. Giil (2007) Tokat Devlet Hastanesinde
calisan saglik personeliyle ilgili calismasinda is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda

herhangi bir iligski bulamamuislardir.

Jung vd. (2012), Kore’de otellerin mutfak boliimiinde calisan 316 kisiyle
yaptiklari calismada rol stresi yasayanlarin isten ayrilma egiliminde olduklarini
saptamigtir. Jung ve Yoon (2013) Seul (Kore)’de bes yildizli otellerin yiyecek i¢ecek
departmaninda c¢alisan 111 kisiyle yaptiklar1 ¢alismada, katilimcilarin genel olarak
yiiksek diizeyde rol stresi yasadigini ve isten ayrilma niyetinin % 18,3’linlin rol
catigmasi, rol belirsizligi ve asir1 rol yiikii gibi rol stresorleriyle agiklanabilecegini

belirtmistir.

Akgiindiiz vd. (2014), izmir’de turizm isletme belgeli otellerde ¢alisan 354
isgorenle yaptiklari ¢aligmada rol stresi kaynaklarindan olan asir1 rol yiikii ile isten

ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu belirtmislerdir.
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IKINCi BOLUM

2. LIDER UYE ETKILESIMI

2.1. LIDER UYE ETKILESIiMI TEORISININ TEORIK TEMELLERI

Orgiitsel anlamda bir yonetici ile ast1 arasindaki etkilesim iliskisi, ¢alisanlarin
tutum ve davranislarini anlayabilmek igin temel teskil etmektedir. Diger liderlik
teorileri, liderin kisisel ve durumsal 6zelliklerine ve lider ile gruplar arasi etkilesime
odaklanmis fakat lider ile liye arasindaki iligkinin, tiyenin tutum ve davraniglarini

etkileyebilecegini dikkate almamislardir (Lee, 2000).

Lider iiye etkilesiminde (LUE), lider ile iiyeler arasindaki iliskinin kalitesinde
farkliliklar vardir (Danserau vd. 1975). Lider ile iiyeler arasindaki iliskilerin yiiksek
kalitede olmasi, bireysel ve orgiitsel amaclarin daha olumlu olmasini saglarken, isle
ilgili sorunlar1 da en aza indirir (Clemens, 2008, 41). Ayrica lider {iye etkilesimindeki
iligkilerin yliksek kalitede olmasi isletmelere, yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi ve
motive edilmesi agisindan rekabet avantaji saglar (Erdogan, Liden ve Kraimer, 2006:

395).

Scandura vd. (1986: 580), LUE’yi, yonetim kademelerinde karar etkileme
siireclerini incelemek igin bir yol olarak degerlendirmistir. Buna gére LUEyi; ikili
bir iligkideki iki taraf tiyelerini ve birbirine bagimli davranis kaliplarini iceren, ortak
amaglar1 paylasan ve g¢evre, yol haritalar1 ve deger gibi fikirleri {ireten bilesenler

sistemi olarak tanimlamaktadir.

Liderlerin c¢alisma gruplarim1 yonetebilecegi zamanlart sinirhdir, bazi kilit
astlarina daha fazla sorumluluk vererek hem kendi sorumluluklarini paylastirir hem
de diger astlarin da etkin bir performans goOstermesini saglar. Sonu¢ olarak
sorumluluk verilen astlar, liderlerine c¢alismalarinda daha fazla caba gostererek
karsilik verirler (Wu, 2009: 3). Ayrica liderler, yiiksek diizeyde lider iiye etkilesimi
iligskisi yasadigi astlarini, daha fazla sorumluluk ve otorite, daha gii¢lii destek ve
saygl, ilgi ¢ekici gorevlere atama ve para veya diger somut ddiillerle ddiillendirirler.
Bunun karsiligindan iiyeden, daha ¢ok calisma, gorevlerine daha ¢ok bagli olma,

lidere sadakat ve liderin baz1 yoOnetim gorevlerini paylasma gibi davranislar
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sergilemesi beklenir. Yiiksek etkilesim iliskisi gelismesi ise karsilikli desteklerle
devam eden etkilesim dongiisiiniin siirekli tekrarlanmasiyla birlikte kademeli olarak
belirli bir zaman diliminde ortaya ¢ikar. Dongii bozulmadigi siirece, karsilikli giiven,
sadakat ve destekle birlikte bu iliskinin gelisimi devam edecektir (Yukl, 2010: 235-
236).

Brower, Schoorman ve Tan (2000) LUE literatiiriinde, iizerinde durulan en
onemli bes konunun, amir ile iliskilerde memnuniyet ve genel memnuniyet, ise giris
cikis sirkiilasyonu, performans, sadakat ve vatandaslik davranislart oldugunu
belirtmislerdir. isgéren devir hizinin yiiksek oldugu turizm sektoriinde ise giris

cikislar isletmelere ek bir maliyet olarak yansimaktadir.

Lider iiye etkilesimi teorisi farkli teorik temellerden etkilenerek gelismistir.
Dienesch ve Liden (1986) bu teorik temellerden birisinin rol teorisi oldugunu
belirtmektedir. Graen (1976) ise LUE’nin hem rol teorisine hem de sosyal degisim

teorisine dayandigini belirtmektedir.

2.1.1. Rol Teorisi

Graen (1976) LUE modelinin teorik temelini rol teorisiyle iliskilendirerek
gelistirmistir. Buna gore LUE modeli gelismis ya da tartisilmis rol fikrine dayanur.
Tartis1lmis rol, bir liderin tiyeye, roliinii tanimlamasina izin verdigi dlgiide gelismistir
ve LUE Kkalitesinin gelisiminin merkezinde olmasi gerekmektedir (Danserau vd.

1975).

Bir orgiitteki calisanlar, gorevlerini listlendikleri roller vasitasiyla yerine
getirirler. Bu ylizden orgiit iginde rollerin tanimlanmasi 6nem arz etmektedir. Roller,
yazili is tamimlart ve resmi belgelerden ziyade rol gelistirme siireci olarak
adlandirilan ve resmi olmayan bir slire¢ sonunda gelismektedir (Graen vd. 1977).
LUE’nin ilk teorisyeni olan Graen, rol teorisinin lider iiye davramsiyla ilgili ii¢
asamal1 bir siireci kapsadigini belirtmektedir. Buna gore lider ile liye arasindaki rol
gelistirme siirecinin, rol alma, rolii yerine getirme ve rolii aligkanlik haline getirme
(rutinlestirme) agsamalarindan olustugunu belirtmektedir. Rol alma, liderin {iyeden

beklenen davranislari iletmesidir. Rolii yerine getirme, lider ve {iyenin isbirliginde
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ikisi arasinda bir iligki gelistirme fonksiyonudur. Rolii rutinlestirme ise sosyal
degisime gore rolii tanimlanan iiyenin roliin gereklerini yerine getirmek i¢in istekli

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

2.1.2. Sosyal Degisim Teorisi

tanimlar. Sosyal etkilesimin en temel bi¢imi, menfaat ve iltimas gibi sadece maddi
faydalar1 degil ayn1 zamanda begenilme, sevgi ve saygi gibi psikolojik faydalari da
icermesidir (Yukl, 2010). Bu teoriye gore lider ve tiyeler arasindaki gii¢ ve etkinin,
bu lider ve iiyelerin degerli kaynaklar1 elde edebilecekleri alternatif degisim ortaklari
bulunmasina bagli oldugunu agiklar. Sosyal degisimin ekonomik degisimden farki,
minnet, siikran ve giiven gibi hisleri ortaya koyma egiliminde olmasidir. Bu fark,
diisiik kalitede etkilesim (grup dis) ile yiiksek kalitede etkilesimlerin (grup ic) ayirt
edilmesinde 6nem teskil etmektedir. Grup dis1 etkilesimler is sézlesmesinin Gtesine
geemeyen ekonomik degisimler olarak degerlendirilirken; grup ici etkilesimler is

sOzlesmesinin de Otesine gecen sosyal degisimler olarak ele alinir (Lee, 2000).

Sosyal degisim teorisine gore lider ile iiye arasindaki iliskinin gelisimi ilk
etkilesim 1ile baglar. Bu ilk etkilesimi, bireylerin yiiksek kalitede etkilesimin
gelismesi i¢in gerekli olan karsilikli saygi, giiven ve sorumluluk gibi bilesenleri
olusturup olusturamayacaklarini test ettikleri etkilesim dizisi takip eder. Etkilesim
davranisi olumlu karsilandiysa ve etkilesimi baglatan taraf memnunsa bireyler (lider
ve liyeler) etkilesime devam eder. Eger etkilesim davranisi olumsuz karsilanirsa ya
da etkilesim ger¢eklesmezse yliksek kalitede etkilesim firsati sinirlandirilmis olur ve
iligki diistik diizeyde kalir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Etkilesimin devam etmesi
durumunda ikili iligkide iiyelerden biri goniillii olarak kaynaklar1 diger liyeye sunar

ve daha sonra kendisine boyle bir sunum beklentisi iginde olur (Homans, 1974).
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2.2. LIDER UYE ETKILESIiMIi TEORISININ GELiSiMi

Lider tiye etkilesimi teorisi, lider ile iiye olarak adlandirilan astlar1 arasindaki
iligskilerin kalitesinde farkliliklar oldugu inancina dayanir. Lider tye iligkileri
heterojendir yani bir Orgiitsel yapida lider ile liyeler arasindaki her bir iliski

digerlerinden farklilik géstermektedir (Dansereau vd. 1975: 40).

LUE teorisine gére, lider ile iiye arasindaki ikili iliskinin gelisimi, ii¢ olas
asamasi olan “yasam dongiisii modeli” olarak tanimlanmaktadir (Graen ve Scandura,
1987). 1liski, lider ve iiyenin birbirlerinin giidiilerini, tutumlarini ve degisime konu
olan potansiyel kaynaklar1 test etmeleriyle baglar ve buna gore ortak rol beklentileri
olusturulur. Bazi iliskiler bu ilk asamada kalabilir. Iliski ikinci asamaya gecerse,
degisim diizenlemeleri, ortak giiven, sadakat ve saygiya dayali olarak gelistirilir. Son
asama ise igin misyon ve amaclari dogrultusunda, kisisel menfaatlerin ortak bagliliga
dontistiigi ve iliskilerin “olgun” olarak tanimlandigi tigiincii asamadir. Graen ve Uhl-
Bien (1991)’e gore tigiincii asama doniigiimsel liderlige karsilik gelirken ilk asama

islemsel liderlik olarak degerlendirilir (Yukl, 2010: 236).

2.2.1. Dikey Ikili Baglanti Modeli

Daha oOnceki liderlik teorileri, liderlerin astlariyla yeknesak bir iliski
kurdugunu 6ne siirerken, LUE nin ¢ikis noktasi olan dikey ikili baglanti modeline
gore liderlerin belirli astlarla yakin ve giivene dayali bir iliski gelistirdigini
varsaymaktadir. Clinkii bu astlarin yetenek ve ozellikleri, giivenirlikleri ve daha
biiylik sorumluluk almak i¢in motive olmalari liderleri tarafindan secilmelerini saglar
(Liden ve Graen, 1980: 451-452). Danserau vd. (1975)’in ortaya koydugu Dikey Ikili
Baglant1 Modeli (Vertical Dyad Linkage Model), lider ile iiyeler arasindaki karsilikli
iligkileri tanimlayabilmeyi amaglamaktadir. Modeldeki “ikili” kavrami bir lider ile
bir iiyeyi ifade etmektedir ve liderin her bir {iye ile olan iliskileri ikili iliski olarak

degerlendirilmektedir.

Iliskinin kalitesi grup i¢i ve grup dis1 iliskilerde farkli tanimlanir. Grup ici

iliskilerde yiiksek derecede giiven, saygi ve sorumluluk varken, grup disi iliskilerde
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giiven, saygi ve sorumluluk diisikk diizeydedir (Graen & Uhl-Bien, 1995: 227).
Liderlerin yakin iliski kurdugu astlar grup ici; diger astlar ise grup dist olarak
degerlendirilmektedir (Liden ve Graen, 1980: 452). Erdogan vd. (2006), liderlerin
grup icindeki iiyelerle yiiksek derecede bir etkilesim iligkisi kurma egiliminde
oldugunu, ¢iinkii bu iiyelerle karsilikli giiven, destek, sadakat, daha fazla katki ve
sorumluluk olasiliginin yiiksek oldugunu; bunun aksine sadece resmi gereklilikleri
yerine getiren ve standart faydalarini karsilamaya calisan grup disi1 liyelerle nispeten

normal bir iliski gelistirdiklerini belirtmektedir (Sekil 3).

Kisisel uyumluluk,
tye yeterliligi — Lider
ve / veya disa doniik kisilik

i e Resmi
: i Guven jrmmmmemmmemmnmmnemnnee : 111$k11€1’
! ! . Yiksek etkilesim
v v *
Uye Uye Uye Uye Uye Uye
A B C D E F
Grup ici Grup dist

Kaynak: Robbins ve Judge, 2015.

Sekil 3: Lider iiye etkilesiminde grup i¢i ve grup disi iliskiler
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2.2.2. Lider Uye Etkilesimi Teorisine Cok Boyutlu Yaklasim

Graen ve Uhl-Bien (1995), LUE’nin 6lgiilmesi ve boyutsalligi ile ilgili
tartismalar oldugundan bahsetmektedir. Bu tartigmalarin birinci nedeni yapilan
calismalarda LUE’nin siirekli yeniden tanimlanmas1 ve her seferinde farkli dlgeklerin
kullanilmasi; ikincisi de LUE’nin tek boyutlu mu yoksa ¢ok boyutlu mu olduguyla
ilgilidir. Yapilan calismalar1 inceleyen Graen ve Uhl-Bien (1995), LUE’nin
Ol¢iilmesinde farkli arastirmacilarin farkli 6lgekler kullandigini ortaya koymustur.
Buna gore LUE nin 8l¢iilmesinde, Dansereau, Graen ve Haga (1975) iki ifade, Liden
ve Graen (1980) dort ifade, Graen, Liden ve Hoel (1982) bes 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 oldugu 6lgekler
kullanmiglardir. LUE nin boyutsalligr ile ilgili, Dienesch ve Liden (1986: 624)
LUE’nin rol teorisine dayandigmi ve roliin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugundan
LUE’nin de ¢ok boyutlu bir yap1 olarak ele alinmas1 gerektigini belirtmistir. Buna
gore LUE’nin c¢ok boyutlu yapismin katki, sadakat ve etki boyutlariyla
aciklanabilecegini belirtmistir. Benzer sekilde, Graen ve Uhl-Bien (1995) de
LUE’nin ii¢ boyutlu bir yapisi oldugunu ve bu boyutlarin saygi, giiven ve

yiikiimliiliik olarak isimlendirilebilecegini belirtmistir.

LUE’yi degerlendirmek icin ¢ok cesitli dlgekler gelistirilmistir. Bunlardan en
cok kabul edileni Scandura ve Graen (1984) tarafindan detaylandirilan ve Graen ve
Uhl-Bien (1995) tarafindan son haline getirilen ve LUE’yi 6lgmek icin en saglam
Olcek olarak belirttikleri yedi ifadeden olusan LMX-7 oOlgegidir. Fakat Liden ve
Maslyn (1998), s6z konusu Olgegin bazi problemleri oldugunu belirtmis, bu
problemlerin de psikometrik agidan desteklenmemesi, ¢ift kutuplu ifadelerin yer
almasi, her bir ifade i¢in farkli yanit gruplar olusturulmasi (7°1i Likert, 5’11 Likert
gibi) ve en Onemlisi de dlgek gegerliligiyle ilgili bir calisma yapilmamasi olarak
siralamistir. Bu yiizden, LUE nin dl¢iilebilmesi i¢in psikometrik olarak saglam ve

cok boyutlu bir 6lgege ihtiyag oldugunu belirtmistir.

Genel olarak LMX-7 o&lgegine endekslenen LUE Kkalitesi, astlarin
liderlerinden memnuniyet, roliin belirgin olmasi, genel memnuniyet ve Orgiitsel

baglilik gibi birgok orgiitsel amagla ilgili 6nemli iligkiler gostermistir (Wu, 2009: 1).
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LUE, geleneksel olarak kiiresel ve tek boyutlu bir yapt olarak
degerlendirilmekle birlikte, bazi arastirmacilar LUE’nin tek boyutlu bir yapidan
ziyade, giliven, etki, saygi gibi cok boyutlu bir yap1 olarak ele alinmasinin daha dogru
olacagini savunmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998; Maslyn
ve Uhl-Bien, 2001). Yukl (2010) LUE teorisi ortaya konuldugundan beri 15°ten fazla
oleek kullanildigini, bu durumun LUE arastirmalarinin sonuglariyla ilgili meta

analizi yapilmasini zorlastirdigini belirtmektedir.

LUE’nin 6l¢iilmesinde yapilan tartismalar, tek boyutlu mu yoksa ¢ok boyutlu
bir yapiya mi sahip olduguyla devam etmektedir. Farkl1 arastirmacilar LUE’yi farkli
Olceklerle olgse de literatiirde en ¢ok kullanilan Olgekler Graen ve Uhl-Bien
(1995)’in LMX-7 ol¢egi ve Liden ve Maslyn (1998)’in dort boyutlu olgegidir.
Tartismalar LUE’nin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.
LUE’nin 6zellikle rol teorisine dayanmasi ve rol gibi cok boyutlu bir yapiya sahip
olmasi1 gerektigi goriisii (Dienesch ve Liden, 1986) agir basmaktadir. Yukl (2010)
ise ¢ok boyutlu dlgeklerin tek boyutlu 6lgeklere gore avantajlarinin neler oldugu
konusunun tam olarak ag¢ikliga kavusmadigini, bunun i¢in ¢ok boyutlu olgekler
kullanarak yapilan LUE arastirmalarinin devam etmesi gerektigini &nermektedir.
Arastirmacilar tarafindan en ¢ok kabul goren ve Bas vd. (2010) tarafindan Tiirkce
giivenirlik ve gecerlik analizi yapilan, Liden ve Maslyn (1998)’in c¢alismasinda
kullandig1 6lgekte yer alan boyutlar “etki”, “katk1”, “baglilik” ve “mesleki saygi”dir.

Genel olarak kabul gérmiis olan bu boyutlar1 asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir.

2.2.2.1. Etki

Lider ve iiyelerin birbirlerini karsilikli etkilemesini ifade eder. Lider ve iiye
arasindaki karsilikli begenme, gelisen lider liye etkilesiminin kalitesini olumlu yonde

etkileyecegi beklenmektedir (Arslantag, 2007: 163).

Ikili icinde yer alan iiyelerin karsilikli duygular1 is veya mesleki degerler
yerine oncelikle kisilerarasi ¢ekime dayanmaktadir. Bu duygular arkadaglik, dostluk
gibi kisisel olarak ddiillendirici bilesenleri ve sonuglar1 olan bir iligki olarak kendini

gosterebilir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).
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Lider iiye etkilesiminde etki, diger boyutlara oranla daha kritik bir 6éneme
sahiptir. Lider ile liyeler arasindaki etkinin sayisi ve tonu daha sicak ve samimi bir i
ortami yaratir. Ayrica taraflardan biri digerinden isle ilgili olmayan durumlarda da
esneklik ve duygusal destek beklentisi i¢ginde olabilir (Dienesch ve Liden, 1986:
625).

2.2.2.2. Katki

Katki boyutu ise ya da goreve yonelik davramslara odaklanir. Isteki
performansiyla lideri etkileyebilen ve liderin davetini kabul eden iiyeler, lider ile
yiiksek kalitede bir etkilesim gerceklestirirler. Yiiksek kalitedeki etkilesim, degerli
kaynaklarin lider tarafindan segilen iiyelere yonlendirilmesini saglar. Bu degerli
kaynaklari, fiziksel kaynaklar, dnemli bilgiler ve cazip gorevler olarak tanimlamak

miimkiindiir (Arslantas, 2007: 163).

Is odakli galigsmalarin degerlendirilmesinde énemli olan, iiyenin is tanimmin
Otesine gecerek isleri yapmasi ve sorumluluklari almasinda gosterdigi gayretin
diizeyi ile liderin islerin yapilmasi i¢in sagladigi kaynaklarin seviyesidir. Liderden
fiziksel kaynak, onemli bilgi ve cazip gorev gibi daha fazla destek alan iiyeler is
performanslarimi arttirmaktadirlar (Liden ve Maslyn, 1998: 50). Performans1 artan
tiyelere, liderin sagladig1 kaynak ve destek seviyesi de artmaktadir. Bu durum bir

dongii gibi LUE’de etkilesimin kalitesini yiikseltmektedir.

2.2.2.3. Baghhk

Baglilik, lider ve iiyelerin birbirlerine kars1 sadakatine odaklanir ve LUE nin
gelisiminde ve siirekliliginde kritik bir rol oynar. LUE’de lider veya iiyeden birinin
digerine sadakati, karsi tarafin faaliyetlerini ve karakterini agik¢a destekledigini

gosterir (Arslantas, 2007: 163).
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Baglilik, liderin liyeye vermeyi planladig: islerle ilgili de fikir verir. Buna
gore liderler, 6nemli ve sorumluluk gerektiren isleri kendilerine daha ¢ok bagli olan

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

Lider tiye etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan baglilik, {iyelerin verilen isleri
daha goniilden yapmalarini ve kendilerini daha giiglii hissetmelerini saglar. Yiiksek
kalitedeki LUE, {iyelerin orgiitsel bagliligin1 artirmakta ve bunun sonucunda
tiyelerin Orgiite katkilari, liderin ve dolayistyla orgiitiin performansi da énemli 6l¢iide

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

2.2.2.4. Mesleki Saygi

Lider veya iiyelerin her birinin igini iyi yapmasi sonucunda orgiit i¢inde veya
disinda sahip oldugu iiniin algilanma derecesidir. Bu algilama, kisisel deneyim, orgiit
icinde veya disinda kisi hakkinda yapilan yorumlar, alinan odiiller ve mesleki
taninmiglik gibi gegmise ait verilere dayanabilir. Bu nedenle gerekli olmamakla
birlikte kisiyle calismaya baslamadan hatta tanismadan bile dnce mesleki saygi

gelistirilebilmesi miimkiindiir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).

Mesleki saygi, liderin uzmanlik giiciinii gostermektedir. Uyelerin liderin
bilgisinden etkilenmelerini, yeteneklerine saygi duymalarini ve mesleki becerilerine
hayran olmalarim1 ifade etmektedir (Arslantas, 2007: 164). Schriesheim vd. (2001:
527), yiiksek kalitede LUE igin en &nemli boyutlardan birinin, lider ve iiyeler

arasinda olusan karsilikli saygi oldugunu belirtmislerdir.

2.2.3. Iigli Arastirmalar

Wayne vd. (1997) ABD’de yonetici ve calisanlarla, Harris vd. (2005) su
yonetimi boliimiinde ¢alisan 402 kisiyle, Ohana ve Meyer (2010), Fransa’da sosyal
tesislerde daimi kadroya sahip 101 ¢alisanla, Liu vd. (2013) Hong Kong ve Shenzhen
(Cin)’de faaliyet gosteren elektronik alanda hizmet veren 190 firma yoneticisiyle,
Mardanov vd. (2008) ABD’de bir bankanin subelerinde ¢alisan 130 kisiyle, Agarval
vd. (2012) Hindistan’da hizmet sektoriinde calisan 979 kisiyle, Ahmed vd. (2013)

25



Malezya’da 280 yasama orgami calisaniyla, Aslan (2013) KOBI’lerde farkl
departmanlarda calisgan 300 kisiyle, Islam vd. (2013) Malezya’da 415 banka
calisamyla, Harris vd. (2014) Cin’de imalat, elektronik, telekomiinikasyon ve
konaklama endiistrisinde, insan kaynaklari, pazarlama, muhasebe, yonetim ve iiretim
departmanlarinda calisan 223 kisiyle yaptiklar1 ¢alismada, LUE ile isten ayrilma

niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu belirtmislerdir.

Bauer vd. (2006) bir ilag firmasinda iist dlizey goreve yeni baslayan ve yeni
terfi eden calisanlarla yaptiklari ¢alismada, lider iiye etkilesiminin hem isten ayrilma
niyetiyle hem de aktif olarak isi birakma ile negatif yonlii bir iliskisi oldugunu; isten
ayrilma niyetinin % 11’°nin lider {liye etkilesimi ile agiklanabilecegini belirtmislerdir.
Sparr ve Sonnentag (2008) Almanya, Avusturya ve Isvigre’de Ar-Ge ve kamu
yonetiminde ¢alisanlarla yaptiklar1 arastirmada LUE ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugunu; isten ayrilma niyetinin yaklasik % 10’unun LUE ile

aciklanabilecegini belirtmislerdir.

Morrow vd. (2005) 207 kamyon soforiiyle gergeklestirdikleri ¢aligmada,
lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrusal olmayan bir iliski
bulmuslardir. Buna gore hem diisiik hem de yiiksek kalitedeki lider iiye etkilesimi ile

isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek diizeyde negatif iliski vardir.

Harris vd. (2011) ABD’nin giineydogusunda bir otomotiv bayisinde finans,
satig, genel idari, mekanik gibi departmanlarda calisan 205 kisiyle gergeklestirdikleri
calismada, LUE ile isten ayrilma niyeti ve aktif isten ayrilma arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Arastirmacilar, veri topladiktan bir y1l sonra sz
konusu bayi ile iletisime gegerek aktif olarak isten ayrilanlar: tespit etmisler ve isten
ayrilanlarin verileriyle LUE arasindaki iligkiyi ortaya koymuslardir. LUE ile isten

ayrilma niyeti arasindaki iligki, aktif isten ayrilmaya oranla daha yiiksektir.

Jordan ve Troth (2011) Avusturalya’da patoloji ¢alisanlariyla bir calisma
gerceklestirmislerdir. Veriler iki asamada toplanmistir. Birinci asamada duygusal
zeka ve LUE; dort hafta sonra is tatmini ve isten ayrilma niyeti Olcekleri
uygulanmigtir. Arastirma bulgulari, LUE nin tiim alt boyutlariyla isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir.

Sahin (2011)’in Mugla’da turizm, gida ve tasimacilik alaninda faaliyet
gosteren isletmelerde calisan 203 kisiyle gergeklestirdikleri calismada lider-liye
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etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir
iligki tespit etmislerdir. Arastirmada modele cinsiyet degiskeni de eklenmis ve bu

iliskinin kadin ¢aligsanlar i¢in erkeklerden daha kuvvetli oldugu ortaya konulmustur.

Dunegan vd. (2002) bir hastanenin laboratuvarinda galisan 146 kisiyle
yaptiklar1 ¢alismada LUE ile rol stresinin her iki alt boyutu (gatisma ve belirsizlik)

arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Thomas ve Lankau (2009) ABD'nin giineydogusundaki kar amaci giitmeyen
orta Olgekli bir hastanenin 422 ¢alisaniyla, Lawrence ve Kacmar (2012) Giineydogu
Amerika’da su yonetimi bolgesinde ¢alisan 418 kisi ve Gliney Amerika’da piyango
komisyonu ¢alisan1 134 kisiyle yaptiklart arastirmada, lider iiye etkilesimi ile rol

stresi arasinda negatif yonlii bir iligki oldugunu belirtmislerdir.

Sears ve Hackett (2011) ulasim giivenligi saglayan c¢okuluslu bir sirkette
calisan 161 yonetici ve c¢alisanla yaptiklari ¢aligmada, rol belirginligi ile LUE
arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir. Rol belirginligi, rol
belirsizliginin tersi olarak degerlendirilmektedir. Buna gore, ¢alisanlarin rolleriyle
ilgili tanimlamalar ne kadar iyiyse LUE Kkalitesinin de o kadar yiiksek olmasi

beklenmektedir.
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UCUNCU BOLUM

3. ISTEN AYRILMA NIYETi

3.1. ISTEN AYRILMA NiYETI KAVRAMI

Literatiirde isten ayrilma niyetine yonelik farkli tanimlamalar bulunmaktadir.
Vigoda-Gadot ve Ben-Zion (2004) yapmis olduklar1 calismada isten ayrilma
niyetinin etimolojik olarak agiklamasin1 yaparak bireylerin is yerinden ayrilma
isteklerine deginmistir. Yazarlarin konuya iliskin ifadesi su sekildedir. “bir isletmede
isten ayrilma, drgiitsel davramslarda ¢ok ¢alisilan konular arasindadwr. Cok ¢esitli
isimlerle anmilir. Ornegin; cikis, birakma, ayrilma kacma ve geri ¢ekilme. Tiim bu
anlamlar bir ¢calisamin goéniillii bir sekilde, bazi sebeplerden dolay, alternatif bir is
veri ya da yeni bir is i¢in, var olan is veya is yerinden ayrilmayr ¢ok istemesidir.”
Diger yandan Meyer ve Allen (1984)’e gore ise isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin
mevcut is veya organizasyonundan g¢ikmasidir. Mowday, Porter ve Steers (1982)
isten ayrilma niyetini agiklarken c¢alisanlarin kesinlik arz eden davraniglari olarak
nitelemekten kaginmis olup durumun bir ihtimal niteliginde oldugunu ifade

etmislerdir.

Isgorenler calistiklar1 is yerinden ayrilmadan 6nce kendilerinde bu eyleme
yonelik bir niyet olusturmaktadir. Isten ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli bir
karar ya da niyet olarak ifade edilen bu durum isten ayrilma niyeti olarak
adlandirilmaktadir (Barlett, 1999; 70). Diger bir ifade ile isten ayrilma niyeti,
calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gosterdikleri
negatif bir davranistir (Rusbult vd. 1988). Kuean vd. (2010; 2251) ise isten ayrilma
niyetini bir 6rnek yardimiyla su sekilde aciklamaktadir. “Istihdam kosullarindan
memnun olmayan ¢alisanlar ¢alistiklar: orgiite karsi olumsuz tutum ve davraniglar
sergilemeye baslayacaktir. Gelistirdikleri bu negatif tutum ve davranislar zamanla,
kiginin orgiitle olan bagini zedeleyecek bununla beraber niyet eyleme doniisecektir.

Isten ayrilma niyeti, gercekten isi birakma davranisimin en 6nemli habercisidir.”

Isten ayrilma niyeti davranisa doniistiigii takdirde kisinin isten ayrilmasini ve
beraberinde birgok sorunu getirmektedir. Ozellikle isveren ve orgiit agisindan yeni
ise alimlarda ve egitimlerde katlanilan yiiksek maliyetler, yeni c¢alisan1 ise

yerlestirme siirecinde oryantasyon problemleri, yiiksek performansli calisanlarin
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kayb1 ve sosyal yapilarin kesintiye ugramasi bu sorunlardan bazilaridir (Kuean vd.,
2010: 2251). isten ayrilma niyeti beraberinde ¢alisanin orgiite karst davramislarmni
olumsuz yonde etkileyerek ise devamsizlik ya da performansta azalma gibi sonuglar
dogurabilir, bu da beraberinde isten kovulma sonucunu getirebilmektedir (Bowen,

1982: 208).

Isten ayrilma niyeti goniillii ya da istemsiz bir sekilde gerceklesebilir. Istege
bagh ayrilmada galisan, organizasyonu isteyerek terk ederken, bu durumun nedeni
olarak calisanin iyi bir alternatif firsat bulmas1 gosterilebilir. Odeme ve iicretle ilgili
degiskenlerin de isten ayrilma istegi lizerinde biiyiik bir etkisi vardir (Griffeth vd.
2000). Calisanlarin, islerinden memnun olmamalari Ve organizasyonlarin
calisanlarina giivenmemesi hususlar1 ¢alisanin isten ayrilma niyetinde biiyiik bir
etkisi olmaktadir. Boylelikle is yerinde ¢alisanlarin ¢alisma siirelerinde kisalmalar
gerceklesmis olacaktir (Martin, 2003). Ayrica is yerinde yiiksek performansa sahip
kisilerin yetersiz odiillendirilmeleri durumunda da ilgili kisinin isten ayrilma durumu
olasidir. Istege bagli olmayan ayrilmada ise organizasyon, bir ¢alisanin
performansindan memnun olmamasi durumu s6z konusudur (Shaw vd. 2005). Wiley
(1993) hazirlamis oldugu ¢alismada ayrilmanin goniillii ve goniilsiiz olabilecegine
vurgu yapmistir. Goniilstiz ayrilmayi, genellikle bir ¢alisani isten ¢ikarmak veya
isine son vermek seklinde aciklarken, goniillii ayrilmay1 ise; bir calisanin, kendi
isteginden dolay: isten ayrilmasi olarak tanimlamaktadir. Yazara gore ayrilmalarin
temelinde ise; verimsiz 1is geribildirimi, is tatminsizligi, karsilanamayan is
beklentileri, performans sorunlari, daha fazla is stresi ve kariyer gelisme firsatlarinin

eksikligi yer almaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, kamu ve 6zel sektor kuruluslari i¢in biiyiik
Onem tastyan bir konudur. Zira isten ayrilma ile iligkili olarak biiyiik mali masraflar
ortaya c¢ikmaktadir. Mali agidan isten ayrilma, oOzellikle ise alma ve egitim
alanlarinda personel giderlerinin artmasina neden olabilir (Staw 1980; Balfour ve
Neff, 1993). Siirekli yeni personellerle ¢alismak zorunda kaldigi i¢in islerin
aksamasina, karm diismesine, satiglarin azalmasina sebep olabilir. Ayrica her yeni
personelin oryantasyon siireci boyunca is giicii kayb1 yasanmaktadir. Isten ayrilma
oranlarmin yiiksekligi kurumlarin itibarinin zedelenmesine sebep olmaktadir (Staw
1980). Sekil 4’te isten ayrilma ve isten ayrilma niyetiyle ilgili ¢alismalarin 1995’ten

giiniimiize kadar olan gelisimi yer almaktadir.
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Bireylerin igten ayrilma niyetini etkileyen faktorler hakkinda bir¢ok arastirma
bulgusu mevcuttur (Mowday, Steers ve Porter, 1979; Cohen, 1993). Das (2012)
Bryant Universitesi’'nde orgiitsel kimlik, mesleki kimlik ve milli kimlik
degiskenlerinin performans dengesini nasil etkiledigi ve bu degiskenlerin isten
ayrilma niyetine etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda Orgiitsel kimligin en
blyiik etki sahibi faktér oldugu ardindan mesleki kimligin ve milli kimligin
belirleyici oldugu sonucunu ortaya ¢ikartmistir. Voigt ve Hirst (2014) motivasyon ve
baglilik ile isten ayrilma niyeti iligkisini incelemis ve bulundugu orgiite bagliligi ve
motivasyonu yiiksek bireylerde isten ayrilma niyetinin diisik oldugu ortaya
¢ikmigtir. Shalley vd. (2000) is gevresinin kisiler iizerinde tatmin ve isten ayrilma
niyeti lizerine etkisini incelemis ve benzer sosyo-kiiltiirel yapidaki bireylerin
olusturdugu orgiitlerde isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu sonucuna
varmiglardir. Sinizm ve oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyi ile isten ayrilma arasindaki
iligkiyi aragtiran Polat ve Meydan (2010) ise bireylerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi
arttikga isten ayrilma niyetlerinin azaldigi sinizmin (bencilligin) fazla oldugu
orgiitlerde ise isten ayrilma niyetinin yiliksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Carmeli
ve Weisberg (2006) ise yapmis olduklar1 calismada isten ayrilma niyetinin g
asamada gerceklestigine vurgu yapmislardir. Yazarlara gore ilk asama igletmeyi terk
etme, ikinci asama baska bir meslek bulma, son asama ise ayrilma niyetinde

olmaktir.

Bir¢ok arastirmaci tarafindan c¢alisanin is yerinden ayrilmasmin en etkili
Ongoriiciisii olarak, birakma niyetinin oldugu disiiniilmektedir (Brown ve Peterson,
1993; Randall, 1990; Shore vd. 1990). Onceki arastirmalar, ayrilmanin ¢alisanlarin
tutumlariyla dogrudan tahmin edilebilecegini onermekle birlikte (Porter vd. 1974),
son zamanlardaki arastirmalar, ¢alisanlarin ayrilmasinin en iyi ongoriisiiniin ayrilma
niyeti olduguna isaret etmektedir (Liou, 2009; Randall, 1990; Shore vd. 1990). Zaten
Harris vd. (2011) yaptiklar ¢aligmada isten ayrilma niyeti ile aktif olarak isi birakma
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Isten ayrilma niyeti literatiirii incelendiginde birbirinden farkli modeller 6ne
striildiigii gortilmektedir. Bu modeller icerisinde 1970’11 yillardan itibaren gelisen
Price ve Muller’in Isten Ayrilmanin Nedensellik Modeli (Sekil 5) literatiirde yaygin

olarak kullanilan en giincel modeldir. Model, ikisi ¢evresel, dordii kisisel ve yedisi
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yapisal olmak iizere toplam 13 digsal degiskenden olusmaktadir. Cevresel
degiskenler isle ilgili olmayan diger is firsatlar1 ve sosyal c¢evreye (aile, akraba,
arkadas vb) sorumluluk gibi degiskenlerdir. Kisesel degiskenler, kisinin kendine
Ozgii Ozellikleriyle ilgili degiskenlerdir (ise katilim, genel ¢alisma ve pozitif - negatif
duygu). Yapisal deiskenler de isle ilgili olan degiskenlerdir (otonomi, adalet
dagilimi, is stresi, iicret, promosyon firsatlari, rutinlesme ve sosyal destek).
Modeldeki is tatmini, orgiitsel baglilik, is arama ve kalma niyeti de arac1 degiskenler

olarak ele alinir (Shelley, 2010).
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Sekil 5: Price ve Muller’in Isten Ayrilmanin Nedensellik Modeli
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3.2. ILGILI ARASTIRMALAR

Isten ayrilma niyeti bircok degiskene gore farklilik arz edebilir. Ornegin bir
bireyin egitim durumu sahip oldugu iste kariyer planlamasi noktasinda 6nemli bir
husus olabilirken, bireyin egitim diizeyinin diisiik olmasi gelecek planlamasinda
atacagl adimlarin daha agir olmasina neden olmasi muhtemeldir. Cotton ve Tuttle
(1986) yas, bir iste kadrolu olarak c¢alisma, 6demeler, is tatmini, is algist ve ¢ogu
diger degiskenler ile isten ayrilma davranigi arasinda dogrudan bir iliski oldugunu
vurgulamaktadir. Yazarlarin bu c¢alismasi isten ayrilma ile bircok demografik
degisken ve diger degiskenler arasinda iliskinin olabilecegini desteklemektedir.
Ornegin Ang vd. (1993) tarafindan is tatmini iizerine yapilan bir arastirmada, yas ve
ig tliriiniin i tatmini lizerinde dogrudan 6nemli etkileri oldugu sonucuna varilmaistir.
Ayrica Dole (2001) ne cinsiyetin ne de etnik kokenin tatmin veya isten ayrilma
niyetini etkileyen anlamli bir makul degisken olarak bulunmadigini, ancak egitim
diizeyi ve hiyerarsik konumun memnuniyetle pozitif iliskili oldugunu ifade
etmektedir. Kavanaugh, Duffy ve Lilly (2006)’e gore ise mesleki deneyim, is tatmini
ile en fazla iliskili olan demografik degiskendir. Bu baglamda isten ayrilma niyeti ile

dolayli olarak iliski i¢indedir.

Gerstner ve Day (1997: 835)’e gore bir isyerindeki lider ve astlar1 arasindaki
olumlu iliski isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Bu durumun
nedenleri incelendiginde Sahin (2011)’e gore lider ve astlari arasindaki iligkinin
kalitesinin yiiksek olmasi, astlarin yliksek is tatmini ve diisiik stres algilamalari,
yiiksek performans sergilemeleri ve isten ayrilma niyetlerinin azalmasi gibi olumlu

sonuclar etkilemektedir.

Diger yandan is tecriibeleri, gorev siirelerinin kisa olmasi, ¢alisma sartlarinin
zorluklari, aldiklar diigiik ticretler ve aile baskisi, kadinlarin isten ayrilmaya daha
egilimli olduklarimi gostermektedir (Lyness ve Judiesch, 2001; 1167). Cotton ve
Tuttle (1986) yapmis oldugu c¢alisma ile bu sonucu desteklemisler ve kadinlarin
erkeklerden daha yliksek bir orgiitsel ayrilmaya sahip olduklarini ifade etmislerdir.
Schwartz (1989) ise yonetim kademelerinde isten ayrilanlarin oranini, en iyi
performans gosteren kadinlarin erkeklerden daha fazla oldugunu bularak diger

caligmalar1 destekleyecek sonuglara ulagsmistir.
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Calisanlar iizerindeki olas1 etkileri dikkate alindiginda, is giivencesi
konusunun orgiitler acisindan son derece 6nem arz ettigi ve is glivencesi ile orgiitsel
degiskenler arasinda énemli iliski ve etkilesimler olabilecegi sdylenebilir. Is ortamu
ve islerinin gelecegine iliskin belirsizliklerle birlikte bu konudaki endiselerinin
giderilerek, calisanlara huzurlu ve giivenli bir is ortami yaratilmasimin orgiitsel
degiskenler iizerinde ¢esitli etkilere neden olacagi, uygunsuz is davraniglarini ve
ayrilma niyetini olumsuz yonde etkileyerek engelleyecegi; is tatmini ve Orgiitsel
baglilig1 ise olumlu yonde etkileyecegi, bunun sonucunda etkinlik ve verimlilik
artislarin saglanabilecegi diisiiniilmektedir. Is giivencesinin olmayis1 veya diisiik
diizeyli is giivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti pozitif, baska bir ifade ile is
giivencesi ile ayrilma niyeti negatif yonde iligkilidir denilebilir (Poyraz ve Kama,
2008).

Hasin ve Omar (2007: 21) is tatmini ve isle ilgili stresin, isten ayrilma niyeti
ile 6nemli olgiide iligkili oldugunu ortaya koymustur. Sadece iicret ya da maas, is
pozisyonu ve elde edilen en yiiksek egitim gibi demografik faktorlerin is tatmini
tizerinde etkili oldugu bulunmustur. Boylelikle isten ayrilma niyetinin negatif

diizeyde olabilecegine vurgu yapilmstir.

Dole (2001) kisinin is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
yapmis oldugu bir ¢alisma ile detaylandirmistir. Hazirlanan c¢alismada, kisilik ile
isten ayrilma niyetleri arasinda genel bir anlaml iliski olmadig1 sonucuna ulagmistir.
Ancak is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasinda ters bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Caligmaya gore nispeten diisik is tatmini yasayan bireylerin, is

pozisyonlarini degistirme egiliminde oldugu ifade edilebilir.

Isten ayrilma niyeti ile siklikla iliskilendirilen bir diger faktor ise orgiitsel
strestir. Is tatmini ile ilgili olusabilecek stresin ayn1 zamanda isten ayrilma niyetine
de etki edebilecegi ifade edilebilir (Hasin ve Omar, 2007: 23). Diger yandan Lofquist
ve Dawis (1969)’e gore artan Orgiitsel stres diizeylerinin kisinin isten ayrilma

kararint vermesinde etkilidir.

Abdel-Halim (1986) ve Rasch ve Harrell (1990) nispeten diisiik is tatmini
yasayan bireylerin is pozisyonlarint degistirme egiliminde olduklarini bulmuslardir.
Hom ve Griffeth (1995) tarafindan yapilan benzer bir ¢alismada, memnuniyetsizlik

ve isten ayrilma diizeyleri arasinda paylasilan varyans oraninin yiizde 3,6 oldugu
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saptanmigtir. Chan'in (1997) bir bagka aragtirmasi, is doyumu ve ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi ortaya koymustur; bu da, is tatmininin her biriminin neredeyse
ayrilma niyetinde yaklasik bir buguk standart sapma artigini1 yansittigini saptamistir.
Lee ve Liu (2006), is doyumunun ve oOrgiitsel bagliligin 6rgiitten ayrilma niyeti ile
olumsuz iliskili oldugunu bildirmistir. Chang, Rosen ve Levy (2009) hazirlamis
oldugu calisma ile bu diisiinceyi savunmuslar ve yiikksek adaletli bir ortamin,
calisanlarin kalma niyeti ile pozitif iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Adaletsiz
ortamin yaratabilecegi duygusal ¢okiis veya diger duygusal sorunlar da isten ayrilma
niyeti {lizerinde etkisi olan bir husustur. Moore (2000) yapmis oldugu calismada
calisanlarin moral bozuklugunun (tiikenmislik) ayrilma niyetini etkileyebilecegini

vurgulamaistir.

Taylor (1999) tatmin diizeyinin terfi umutlariyla iliskili oldugunu ve ayrilma
niyeti lizerinde belirgin bir etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Buna ek olarak, Istvan
(1991), isletmelerin ¢ogu zaman, ortaklik diizeyine ulagamamalari durumunda
calisanlarin firmalari terk etmeye bagvurduklarini ileri siirmiistiir. Bunun, dalgalanma
etkisine neden olabilecegine ve diger calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun goniillii veya
istemeden bir yere gitmesine neden olacagini belirtmistir. Diger yandan Liu, Song ve
Wu (2008)’a gore diisiik seviyeli bir adalet ortami yiiksek ayrilma niyetiyle
iligkilidir. Boyle bir durumun ortadan kaldirilmasi i¢in yoneticilerin 6zellikle astlara
verilen gorevler veya diger konularda adaletli olmalari ve bu konuda gerekli

tedbirleri alarak hareket etmeleri 6nemli bir husustur.

Firth vd. (2003) isten ayrilma niyetinin ortadan kaldirilmasi veya diistiriilmesi
icin stresin azaltilmasi ve yonetilmesi gerekliligini vurgulamislar, yoneticilerin is
yiiklerinin ve astlarla arasindaki iligkilerin aktif olarak izlenmesi gerektigini
belirtmislerdir. Yoneticiler, calisanlar i¢in mevcut is memnuniyetinin hem digsal hem
de icsel kaynaklarini izlemeleri gerekmektedir. Bu faaliyetler, is tatmini ve
organizasyona olan bagliliginin korunmasi ve arttirilmasina yardimci olabilecegi

diistiniilmektedir.

Giliniimiizde 6zellikle Orglitsel davraniglar altinda incelenen isten ayrilma
niyetinin birgok farkli faktorle etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin bu
tutumu sergileme kosullar1 farklilik gostermektedir. Nedeni ne olursa olsun isten
ayrilma niyetinde olan bireylerin 6rgiite olumsuz etkileri azimsanamayacak derecede

fazladir. Orgiitler olusan ¢atismalar1 dnlemeli ve isgdren devir hizini azaltabilmelidir.
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Voigt ve Hirst (2014) diisiik ve yiiksek performansin isten ayrilma niyeti
lizerine etkisi incelemis ve motivasyon ile bagliligini aragtirmislardir. Calisma
Avusturalya finans enstitiisii ile yapilmistir. Calismada yiiksek performansli isler ve
yiikselme firsatlari, duygusal baglarinin isten ayrilma niyetini azalttigini ortaya

cikartmistir.

Leisanyane ve Khaola (2013) orgiit kiltiirii ve is tatmininin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Arastirma sonuglari incelendiginde is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki oldugunu ve tiim orgiit

kiiltiirti ile dogrudan iliskisi oldugu tespit edilmistir.

Gilirkan ve Demiralay (2013) yapmis olduklar1 c¢alismada konaklama
isletmelerinde meslek 06zelliklerin, gorev c¢atismasi ve iligki catismasimnin isten
ayrilma niyeti ile iliskisini incelemis, iligki catismasi ve isten ayrilma niyetinin
mesleki Ozelliklere gore farklilagmadigi sonucunu bulmuglardir. Fakat goérev
catismasinin calisan departmanlara ve otel kategorisine gore farklilik gosterdigi ve
gorev iligki catismasinin isten ayrilma niyeti ile olumlu iligkisi oldugu arastirma

sonuglarinda yer almistir.

Jung, Yoon ve Kim (2012) calismalarinda isten ayrilma niyeti {izerinde is
stresinin etkisini incelemeyi hedeflemislerdir. Yazarlar arastirmayi bes yildizli bir
otelde mutfak departmaninda 316 Koreli ¢alisanina yapmuslardir. Arastirma
sonucunda stres ve tiikenmisligin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini dogrudan
etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Calismada stresli bir ortamda c¢alisan personelin isten

ayrilma niyetinin daha yiiksek bir olasilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Hasin ve Omar (2007)’in yapmis oldugu calismada is tatmini, stres ve
ayrilma niyeti arasinda iliski incelenmistir. Kamu kurumunda g¢alisanlar iizerinde
yapilan calismada is tatmini ve stresin 6nemi Olgiide isten ayrilma niyeti ile iliskisi
oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica arastirmada g¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin,
maaglarinin, pozisyonlarinin ve egitim seviyelerinin, i§ tatmini lizerinde etkisi oldugu

ortaya ¢ikarilmistir.

Brashear, Bellenger, Boles ve Barksdale (2012) {icretin, isten ayrilma niyeti
izerinde etkisini arastirmislar ve yiiksek maagh ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin

disiik oldugunu ortaya ¢ikartmiglardir. Ayni calismada diisiik performanslh
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calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu ortaya c¢ikarilan bir diger

sonugtur.

Kassing, Piemonte, Goman ve Mitchell (2012) yapmis olduklar1 ¢alismada is
sozlesmelerinde yer alan kurallarin isgiler ilizerinde olusturdugu baskinin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore

s0zlesme baskisinin isten ayrilma niyetine etkisi oldugu belirlenmistir.

Yurchisin, Park ve O’Brien (2010) is tatmini ve is¢i-magaza uyumunun isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemislerdir. 276 perakende isgisi iizerinde
yapilan calismada magaza imaj1 cekiciliginin dogrudan ya da dolayli olarak is
tatminini etkiledigini is tatminin de dogrudan isten ayrilma niyeti tlizerinde etkili
oldugu sonucuna varmistir. Ayrica is¢i-magaza uyumunun da isten ayrilma niyeti

tizerinde olumlu yonde etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Chew ve Wong (2008) Malezya’daki otel calisanlari arasinda kariyer
rehberligi ve algilanan orgiitsel destegin iscilerin isten ayrilma niyeti ile iliskisini
incelemistir. Kariyer rehberliginin isten ayrilma niyeti ile anlamli bir iliskisi olmadigi
halde algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma niyetine ile dogrudan etkisi oldugunu

ortaya koymustur.

Vigoda-Gadot ve Ben-Zion (2004) askeri personel iizerinde yapmis oldugu
caligmada iligkilerde organizasyon imaji ve ordu mensuplarmin ve yiiksek teknoloji
servis hizmetlerinde c¢alisan personelin isten ayrilma niyetleri incelenmistir. 224
Israilli deniz kuvvetleri personeli iizerinde yapilan c¢alismada orgiit imajinin hem
ordu hem de yiiksek teknoloji servis hizmetlerinde calisanlar arasinda isten

ayrilmaya en biiyiik etken oldugu ortaya ¢ikarilmstir.

Veloutsou ve Panigyrakis (2004) orgiitsel stres, is tatmini ve algilanan
performansin isten ayrilma niyeti iizerindeki iliskiyi incelemistir. Calisma ytliksek
performans beklentisinin stresi arttirdigini, diisiik performans ve tatminin isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisinin olmadigimi ancak yiiksek performans

algisinin daha ¢ok isten ayrilma niyeti ile ilgili oldugunu ortaya ¢ikartmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci ve onemi, sinirliliklari, arastirmanin modeli
ve hipotezler, evren ve Orneklem, veri toplama araglar1 ve teknikleri ve verilerin

analizine doniik bilgilere yer verilmektedir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Aragtirmanin amaci, rol stresi, lider-iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiyi belirlemek ve lider-iiye etkilesiminin rol stresi ve isten ayrilma

niyeti arasindaki iligskiye aracilik etkisini ortaya koymaktir.

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde, rol stresi, lider-iiye etkilesimi ve isten
ayrilma niyeti kavramlariin ayr1 ayri1 veya baska kavramlarla iliskileri; rol stresi ile
isten ayrilma niyeti, rol stresi ile lider-liye etkilesimi ve lider-iiye etkilesimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin degerlendirildigi géze ¢arpmaktadir. Ulusal ve
uluslararasi yazin tarandiginda, rol stresi, lider-iiye etkilesimi ve igten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi ve lider iiye etkilesiminin rol stresi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide aracilik etkisini ortaya koyan ¢alismanin Kim ve Mor Barak
(2015) tarafindan farkl bir sektdrde yapildigr goriilmektedir. Turizm isletme belgeli
yiyecek icecek isletmelerinde rol stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisinin ortaya konulmasi hem ilgili literatiire katki
saglayacak hem de isgoren devir hizinin yiiksek oldugu yiyecek icecek isletmelerine
bir ¢0ziim Onerisi sunarak Ozellikle katlanilan maliyetlerin en aza indirilmesi

hususunda destek olacaktir.

Orgiit icinde ¢alisanlarin rol belirsizligi ve rol ¢atismas: algilamasinin yiiksek
olmasi, onlarin stres yasamasia neden olur. Rol stresi olarak degerlendirilen bu
durum, orgiitte birgok ¢iktiy etkileyebilecek olumsuz sonuglar dogurabilir (Akar ve
Yildirim, 2008: 100). Bu olumsuz sonuglardan biri de calisanlarin isten ayrilma
egiliminde olmasi olarak degerlendirilebilir. Lider tiye etkilesimi teorisi; diger

liderlik teorilerinden farkl: olarak, tiim astlarin benzer olmadigin: baska bir deyisle
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liderin tiim astlarina benzer sekilde davranmadigini varsaymakta ve liderin her bir

Demir (2002) Mugla’da gercgeklestirdigi calismada, konaklama igletmelerinde
isgdren devir hizinin yaklasik % 50 oldugunu tespit etmis ve yiyecek icecek
departmanindaki isgéren devir hizinin diger departmanlara goére daha yiliksek
oldugunu ortaya koymustur. Giin (2008) Kapadokya bolgesindeki konaklama
isletmelerinin isgilicii devir hizi oraninin % 46,8 oldugunu belirmistir. Sarioglan
(2007) ise agirlama sektoriinde yeni ise baslayan ¢alisanlarin %45°1 ilk ay igerisinde,
% 15’1 ise ilk ii¢ ay icerisinde islerinden ayrildigini ve diger sektorlere oranla turizm

isletmelerinde isgdren devrinin yiiksek oldugunu belirtmektedir.

ABD’de yillik ortalama isgdren devir hizi % 10-20 aralifinda olmasina
ragmen, konaklama ve yiyecek icecek sektoriinde % 100’leri ge¢mektedir. ABD
agirlama endiistrisinde bir isgéren devrinin ortalama maliyetinin 1700 $ ve haftada
sadece bir isgoren kaybinin yilda 88400 $’a denk geldigi belirtilmektedir. Bu
maliyetler iilkeden {ilkeye hatta bolgeden bolgeye degisiklik gosterebilmektedir. Bati
tilkelerinde isgdrenlere yapilan yardimlar (egitim imkanlari, diger yatirimlar) 6nemli
bir miktara ulasirken, yatinm yapilan insan kaynaklarindan mahrum olmak,
isletmelerin mali agidan onemli bir zarara katlanmalarina neden olmaktadir. (Ertan,
1997: 23). Tiirkiye gibi Batiya oranla daha az gelismis iilkelerde ¢alisanlara yapilan
yatirimlar, genel olarak 6zel sektorlerde daha az olmaktadir. Bu durum Tiirkiye’de
isgéren devrinin neden oldugu maliyetlerin daha az olabilecegini gosterse de

(Aksu,1995: 35) isletmeler i¢in 6nemli bir maliyet olarak degerlendirilebilir.

Bir ¢alisanin kendi istegiyle isini birakmasina etkisi olan isten ayrilma niyeti,
zamaninda orgiitler tarafindan tespit edilerek Onlem alinmazsa orgiitlere 6nemli
maliyetler getirebilir. Bu olumsuz etkilere ve maliyetlere bakildiginda bir ¢alisanin
isten ayrilmasinin; hem nitelikli bir insan giiciiniin kayb1 hem de yerine yeni bir
calisanin istthdam edilmesiyle ilgili ise alma, egitme ve uyum saglama agisindan
olumsuz etkileri vardir (Bannister ve Griffeth, 1986). Bu olumsuz etkiler, isgéren
devir hizinin yiiksek oldugu yiyecek igecek isletmelerinde kendini daha fazla
gostermektedir. Isten ayrilma niyetini etkileyen bir¢ok degisken (is tatmini, drgiitsel
baglilik, algilanan Orgiitsel destek, motivasyon, Orgiit kiiltiirti, stres, liderlik vb.)

olmakla birlikte isten ayrilma niyeti lizerinde rol stresinin pozitif; lider iiye
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etkilesiminin negatif etkisi oldugu yapilan arastirmalardan anlasilmaktadir. Bu
kapsamda turizm isletme belgeli restoranlarda rol stresi, lider iiye etkilesimi ve isten
ayrilma niyeti iliskisinin ortaya konulmasi, isletmelerin isgoéren devriyle ilgili

sorunlarla basa ¢ikmasi anlaminda onemli oldugu diisiiniilmektedir.

4.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Arastirma kapsaminda belirli bir konu hakkindaki olaylar1 gozleyerek ya da
sistematik bir sekilde bilgileri toplayarak ve analiz ederek belli sonuglara varmak ve
bu sonuglar 1s1¢inda giincel sorunlara ¢oziim onerileri getirmek amaglandigindan,

amag ve diizey yoniinden uygulama arastirmalar1 kapsamindadir (Dinler, 1998: 9).

Arastirmada analiz edilen orijinal verilerin toplanmasi icin gelistirilmis
yontemler uygulandigi i¢in teorik degil ampirik bir calismadir (Arikan, 2000: 24).
Belirlenen degiskenler arasinda hipotezler kurup iliski analizleri de yapildigindan
arastirma ayni1 zamanda acgiklayict 6zellige sahiptir (Clark, Riley, Wilkie ve Wood,
1998: 9).

Rol teorisine gore isgdrenler igyerinde rol stresi yasadiklarinda, rol stresiyle
basa ¢ikmaya calisirlar. Isgiicii devri, rol stresini azaltmak icin basa ¢ikma davranisi
olarak goriiliir. Baska bir deyisle, yliksek diizeyde rol stresi, yiiksek diizeyde isten
ayrilma niyeti ve aktif olarak isten ayrilmayla sonug¢lanir (Kim ve Mor Barak, 2015).
Yapilan arastirmalar incelendiginde ister kamuda, ister 6zel sektorde olsun biitlin
calisanlarin iste rol stresi yasadigi gorilmektedir. Ayrica, rol stresi yasayan
calisanlarin isten ayrilma niyetinde olduklar1 arastirmalarin  bulgularindan

anlasilmaktadir. Buna gore;

Hi: Rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski vardir.

Lider iiye etkilesimi teorisi, lider ile iliye arasindaki isle ilgili degisimlerin
sonucu olarak gelisen iligkiler olarak tanimlamaktadir. Bu iliskiler yiiksek
kalitedeyse 1yi; diisiik kalitedeyse kotii olarak adlandirilir. Lider ile {iyeler arasinda
iyi iligkiler gelistirmek, iiyelerin Orgiitte kalmasina yardimeci olurken, Orgiitten

ayrilma fikrine de onleyici bir etken olur (Morrow vd. 2005: 682). Buna gore;
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H,: Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski vardir.

Liderler, rolleri ve beklentileri acik¢a belirleyerek iiyeleri dogru role
yonlendirmek i¢in uygun bir konumdadir. Yiiksek lider iiye etkilesimi iliskilerinde,
destek ve artan diizeyde iletisim, belirsizligi azaltmaya yardimci olabilir (Harris ve
Kacmar, 2006). Dolayisiyla, yiiksek kalitede lider {iye etkilesimi i¢inde olan
calisanlar daha olumlu rol algis1 egilimindedir ve genellikle liderleriyle benzer rol
algis1 ve beklentileri igerinde olurlar. Bununla birlikte diistiik kalitede etkilesim iginde
olan calisanlar i¢in bilgi eksikligi ve minimum diizeyde destek, stresin artmasina

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

Hs;: Rol stresi ile lider-iiye etkilesimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski vardir.

Kim ve Mor Barak (2015) LUE’nin rol stresi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki aracilik etkisini belirlemeye yonelik bir ¢alisma gergeklestirmistir. Sosyal
hizmet kurumlarinda ¢alisan 364 kisiyle yaptiklar1 bu ¢alismada, rol stresi ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif; rol stresi ve isten ayrilma niyeti ile LUE arasinda
negatif yonlii iliski oldugunu, ayrica LUE’nin rol stresi ile isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkide aracilik etkisi oldugunu ortaya koymustur. Buna gore;

H,: Lider-iiye etkilesiminin rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik

etkisi vardir. seklinde hipotezler kurulabilir.

Hipotezlerden hareketle aragtirmanin modeli Sekil 6’daki gibidir.
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Sekil 6: Arastirmanin Modeli

4.3. EVREN VE ORNEKLEM

Rol stresi, lider-iye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti iliskisinin
belirlenmesini amaglayan bu calismada evreni, Istanbul’da faaliyet gdsteren Turizm
Isletme Belgeli Liiks, 1. Sinif ve 2. Simf restoranlarda calisanlar olusturmaktadir.
Istanbul i1 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’niin 2017 yili Temmuz aymda yaymladig
Istanbul Turizm Istatistikleri Raporu’nda, Istanbul’da 1 adet Liiks sinif, 163 adet 1.
Sinif ve 48 adet 2. Sinif olmak tizere toplam 212 adet turizm isletme belgeli restoran
bulunmaktadir. Tiirkiye genelindeki toplam turizm isletme belgeli restoran sayisi
(liiks, 1. smif, 2. sinif) 523 tiir (Www.istanbulkulturturizm.gov.tr). Istanbul tek basina
Tiirkiye genelindeki s6z konusu isletme sayisinin yaklasik yarisina ev sahipligi
yapmaktadir. Turizm isletme belgeli restoran sayisinin ¢ok olmasi nedeniyle
aragtirma evreninin Istanbul olarak belirlenmesine karar verilmistir. Ayrica
Tiirkiye’de turist kabul eden Antalya, Aydmn, Izmir, Mugla gibi O6nemli
destinasyonlarin genel olarak kitle turizmine yonelik olmasi, buradaki isletmelerin
bir kisminin sezon sonunda kapanmasina neden olmaktadir. Arastirma konusunun
isten ayrilma niyetiyle ilgili olmas1 sezonluk calisan isgorenler agisindan ¢ok saglikli
sonuglar vermeyecegi asikardir. Istanbul’daki isletmelerin y1l boyunca agik olmasi
nedeniyle mevsimsellik sorununun olmayis1 da Istanbul’un evren olarak

secilmesinde 6nemli bir etkendir.

Istanbul’daki Turizm Isletme Belgeli restoranlarda toplam kac kisi calistigiyla

ilgili herhangi bir veriye ulagilamamistir. Sosyal Giivenlik Kurumu’nun verilerine
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gore Istanbul’da yiyecek ve igecek hizmeti sunan 30 367 isletme ve bu isletmelerde
toplam 206 653 sigortali ¢alisan oldugu goriilmektedir (http://www.sgk.gov.tr). Bu
verilerden Istanbul’daki turizm isletme belgeli restoranlarda calisanlarin sayisina
ulasma imkam1 yoktur. Calisanlardan veriler toplanirken oOlgege “Calistiginiz
isletmede toplam kag kisi isttihdam edilmektedir” sorusu sorularak calisan sayilariyla
ilgili bir istatistiki bilgi olusturulmaya calisilmistir. Toplanan verilerin aritmetik
ortalamas1 almmis ve X = 19,5 olarak hesaplanmistir. Buna gore Orneklem
kapsaminda veri toplanan isletmelerde yaklasik 20 kisi c¢alistiginmi soylemek

mumkuindiir.

Zaman, maliyet, enerji tasarrufu gibi etkenler goz oniine alindiginda evrene
ulasmak c¢ok zor oldugundan orneklem alma yoluna gidilmistir. S6z konusu
isletmelerde ¢alisanlarin sayisi, isimleri vb. bilgilere ulagilamadigindan, ayrica
isletmelerin ¢ogunun veri toplama izni vermediginden dolayr olasiliga dayali
ornekleme yoOntemleri kullanilamamigtir. Ciinkii olasiliga dayali 6rnekleme
yontemlerinde evreni olusturan her katilimcinin arastirmaya dahil olma sansi esittir.
Arastirmada, olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme
yontemi ve kartopu Ornekleme yontemi kullanilmis ve Mayis-Agustos 2017
tarihlerinde toplam 387 kisiye ulasilmistir. Kolayda ornekleme yonteminde,
aragtirma kapsaminda kabul eden herkes ornekleme dahil olabilir. Veri toplama
asamasinda birgok isletme arastirma izni vermediginden kolayda Ornekleme
kapsaminda yeterli sayida kisiye ulasilamamistir. Bu durumda kartopu 6rnekleme
yontemine basvurulmustur. Veri toplama izni veren isletmelerin yoOneticilerinden
referans olmalar1 istenmis ve tavsiye ettikleri isletmelere gidilerek veri toplama

islemine devam edilmistir.

4.4. VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirmalarda veri toplarken dikkat edilmesi gereken en 6nemli noktalardan
birisi, katilmecilarin “goniilli” olmasidir. Evreni olusturan kisiler bir isletmede
calistiklar1 icin, veri toplama asamasinda isletme yoneticilerinin de izin vermesi

gerekmektedir.
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Arastirmada birincil ve ikincil veri toplama yontemleri kullanilmistir.
Literatiir taramasi olarak da bilinen ikincil veri toplama yontemi, 6nceden ortaya
cikarilmis ve basili hale getirilmis verilerin taranmasina dayali bir yontemdir
(Kumar, 1999: 27). Arastirmada birincil veri toplama yontemi olarak, rol stresi, lider
tiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti kavramlarmi oOlgtiigli diisliniilen soru
formlarindan olusan, anket teknigi kullanmilmistir. Bilgisayar destekli istatistik
programlarinin  giderek gelismesi ve anketlerden elde edilen verilerin bu
programlarda analiz edilmesinin kolay olmasi (Ural ve Kilig, 2006: 56) anket teknigi

icin bir avantaj olarak degerlendirilmektedir.

Kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde rol
stresi, ikinci boliimde lider {iye etkilesimi, {igiincii boliimde isten ayrilma niyeti ve
dordiincii boliimde katilimcilarin genel 6zelliklerine iligkin ifadeler yer almaktadir.
1., 2. ve 3. boliimdeki ifadeler “Kesinlikle katilmiyorum... Kesinlikle katiliyorum”

seklindeki 5°1i Likert tipi derecelendirme 6lcegi ile sayisallastirilmistir.

4.5. VERI ANALIZ YONTEMI

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler giincel istatistik programlarina
girilmis ve arastirmanin amacina uygun olarak analizler yapilmistir. Arastirmada
kullanilan olceklerin yap1 gegerligini saglamak icin faktér analizi yapilmis;
giivenirlik i¢cin de Croanbach Alpha yontemi kullanilmistir.  Verilerin
degerlendirilmesinde frekans, yiizde, aritmetik ortalama, standart sapma degerleri
alinmig ve yorumlanmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon ve regresyon

analizleri yapilmustir.

45



BESINCi BOLUM

5. BULGULAR

Bu béliimde, arastirma kapsaminda elde edilen verilerle ilgili bulgular yer

almaktadir.

5.1. OLCEKLERIN GECERLIK VE GUVENIRLIiGI

Arastirmada kullanilan 6lc¢eklerin yap1 gecerliginin saglanmasi ve Olcekteki

ifadelerin kag boyutta incelenebileceginin belirlenmesi i¢in faktor analizi yapilmistir.

5.1.1. Rol Stresi Olgegi

Calismada rol stresi i¢in oncli aragtirmacilardan olan Rizzo vd. (1970)’nin
gelistirdigi ve Kara (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir. Rol
stresiyle ilgili yapilan aragtirmalarin %85’inde bu 6l¢ek kullanilmistir (Fisher, 1995).

Turizm isletme belgeli restoranlarda c¢alisanlarin rol stresi algilarinin kag
boyutta incelenebilecegini belirlemek amaciyla agiklayici faktor analizi yapilmistir.

Tablo 1: Rol Stresi Olgegi

.. . Rol Rol
Olgek Maddeleri catismasi belirsizligi
Birbirinden farkli islevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek grubu ile birlikte 0701
calistyorum. '

Biri tarafindan kabul edilirken, digerlerinin kabul edemeyebilecegi 0689

gorevler yapryorum. ’

Cogu kez gereksiz iglerle ugragiyorum. 0,618

Iki ya da daha fazla kisiden emirler alabiliyorum. 0,564
Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri yapmak zorunda 0553

kaltyorum. '

Gorevimi bagarmak i¢in bazi karar ya da kurallara ters hareket etmek 0529

zorunda kaliyorum. '

Isimle ilgili belirgin, planlanmis hedefler ve amaglar vardir. 0,742
Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum. 0,664
Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum. 0,636
Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum. 0,585
Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iligkin agiklamalar yeterlidir. 0,466
Zamanimi uygun bir sekilde planlayabiliyorum. 0,438
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Faktor eigen degerleri 2,947 2,772

Faktorlere ait aciklanan varyans degerleri (%) 24,560 23,104
Cronbach Alfa 0,775 0,733
Agiklanan toplam varyans (%) 47,664
KMO Orneklem Yeterliligi Olgiimii 0,756
Barlett Yiizeysellik Testi Kikare: 1171,512 Anlamlilik:  p< 0,001

Olgegin orijinalinde 14 ifade yer almaktadir. Bunlardan 6’s1 rol belirsizligini,
8’1 rol ¢atismasini 6lgmeye yonelik ifadeleri icermektedir. Faktor analizi sonucunda
madde toplam korelasyonu 0,30’un altinda ve karmasik olan (birden ¢ok faktor
altinda ¢ok yakin faktor yiiklerine sahip) iki adet ifade 6lgekten ¢ikarilmistir. Faktor
analizine gore, rol stresi iki alt boyuta ayrilmistir. Bu faktorler alanyazinda oldugu
gibi “rol ¢atigmas1” ve “rol belirsizligi” olarak isimlendirilmistir. Belirlenen iki boyut
toplam varyansin %47,66’si1 agiklamaktadir.

Rol stresi olgeginin giivenirligini (i¢ tutarlilik) simamak igin gilivenirlik
hesaplamalarinda en ¢ok tercih edilen yontem olan Cronbach’s Alpha (o) yontemi
kullanilmigtir. Rol stresi Ol¢eginin igsel tutarlilik katsayis1 o = 0,713 olarak
hesaplanmistir. Alpha degeri, 0,80-1,00 arasinda ise dl¢ek yliksek derecede giivenilir,
0,60-0,80 arasinda ise oldukca giivenilir, 0,40-0,60 arasinda ise diisiik derecede
giivenilir, 0,40’1n altinda ise giivenilir degildir (Ozdamar, 2004). Buna gore rol stresi

ile ilgili kullanilan 6l¢eginin oldukga giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

5.1.2. Lider Uye Etkilesimi Olcegi

Calismada Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ve Aslan (2013)
tarafindan Tiirkge olarak kullanilan ¢ok boyutlu LUE &l¢egi kullanilmustir.

Turizm isletme belgeli restoranlarda ¢alisanlarin lider iiye etkilesimi
algilarinin ka¢ boyutta incelenebilecegini belirlemek amaciyla acgiklayici faktor

analizi yapilmistir.
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Tablo 2: Lider Uye Etkilesimi Olgegi

Olcek Maddeleri Katki  VeSIeKT Eui Baghink

saygl

Amirimin belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in, normalde

benden beklenenden daha fazla caba gostermeye 0,813
goniillitytim.

Amirim i¢in yapabilecegimin en fazlasim1 yapmaktan
kaginmam.

Amirim i¢in, gérevimin disindaki ekstra gérevleri yapmaya 0698
hazirim. '

0,724

Amirimin mesleki yeteneklerini ¢ok begenirim. 0,880

Amirimin isine olan hakimiyetine ve is bilgisine sayg1

duyarim. 0,815

Amirimin is konusundaki bilgisi bende hayranlik uyandirir. 0,611

Amirim ile ¢alismak zevklidir. 0,764
Amirim her insanin arkadas olmayi isteyecegi bir kisidir. 0,667

Amirimi kisi olarak ¢ok severim. 0,646

Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana yiiklenir veya
zorlarlarsa amirim beni onlara kars1 savunur.

Yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z konusu olursa,
amirim konuyu tam bilmese bile beni diger amirime kars1 0,651
savunur.

0,955

Eger istemeden bir hata yaparsam, amirim beni digerlerine kars1 beni savunur. 0,476

Faktor eigen degerleri 5,929 1,543 1,091 0,837
Faktorlere ait agiklanan varyans degerleri (%) 49,406 12,856 9.095 6971
Cronbach Alfa 0,871 0,864 (843 0,820
Aciklanan toplam varyans (%) 78,329

KMO Orneklem Yeterliligi Olgiimii 0,862

Barlett Yiizeysellik Testi Kikare: 2758,824 Anlamlilik: p<0,001

Faktor analizi sonucuna gore lider liye etkilesimi dort boyuta ayrilmistir. Bu
faktorler alanyazinda oldugu gibi “katki”, “mesleki saygi”, “etki” ve “baglilik”
olarak isimlendirilmistir. Belirlenen dort boyut toplam varyansin %78,32’sini
acgiklamaktadir.

Lider iiye etkilesimi Olgeginin gilivenirligini sinamak ig¢in Cronbach Alpha
yontemi kullanilmis ve o = 0,905 olarak hesaplanmistir. Ozdamar (2004)’a gére LUE

Olceginin yiiksek derecede gilivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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5.1.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Calismada Wayne vd. (1997)’nin gelistirdigi isten ayrilma niyeti Olcegi

kullanilmistir. Olgekte yer alan ifadeler, geviri tekrar cevirir ydntemine gore

Tirkge’ye uyarlanmistir. Turizm isletme belgeli restoranlarda calisanlarin isten

ayrilma niyetlerin ka¢ boyutta incelenebilecegini belirlemek amaciyla faktor analizi

yapilmustir.

Tablo 3: isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi

Olcek Maddeleri IAN

Bu igyerinden ayrilmay1 ciddi bir sekilde diigiiniiyorum 0,886
Su anki isimden sik sik ayrilmayi diigiinityorum 0,833
Gelecek yil bagka bir yerde ¢alismay1 planliyorum 0,817
Aktif olarak yeni bir ig artyorum 0,804
Dabha iyi bir ig buldugumda burdan ayrilmay1 diisiiniiyorum 0,742
Faktor eigen degeri 3,672
Cronbach Alfa 0,906
Aciklanan toplam varyans (%) 73,433
KMO Orneklem Yeterliligi Olgiimii 0,838

Barlett Yiizeysellik Testi Kikare: 1263,117

Anlamlilik: p< 0,000

Faktor analizi sonucuna gore isten ayrilma niyeti Olgegi tek boyutta

toplanmustir. Isten ayrilma niyeti olarak isimlendirilen bu boyut toplam varyansin

%73,43 nii agiklamaktadir.

Isten ayrilma niyeti 6lgeginin giivenirligini smamak igin Cronbach Alpha

yontemi kullanilmis ve o = 0,906 olarak hesaplanmistir. Ozdamar (2004)’a gore isten

ayrilma niyeti dl¢eginin yliksek derecede giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

5.2. ARASTIRMAYA KATILANLARIN OZELLIKLERINE ILIiSKIN

TANIMLAYICI iISTATISTiKLER

Arastirmaya katilanlar cinsiyet yoniinden degerlendirildiginde yaklasik %80’

erkek, %20’si kadindir. Katilimeilarin yaslar1 incelendiginde yariya yakini (%48,7)

49



25-34 yas araligindadir. 18-24 yas araliginda olanlar ile 35 yas ve iizerinde olanlarin

oranlar birbirine yakindir.

Tablo 4: Kisisel Ozellikler

n %
. Kadmm 79 20,9
Cinsiyet Erkek 299 79,1
18-24 105 27,8
Yas 25-34 184 48,7
35+ 89 25,5
. Bekar 209 55,3
Medeni durum Evli 169 44,7
ko gretim 82 21,7
Egitim diizeyi Ijlse 199 52,6
Onlisans 28 7,4
Lisans 69 18,2

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlar1 incelendiginde oranlar birbirine
yakin olmakla birlikte bekar olanlarin orani (%55,3) evli olanlardan daha fazladir.
Arastirmada ilkdgretimden lisansa kadar farkli egitim diizeylerine sahip katilimcilar
yer almakla birlikte yaridan fazlasi (%52,6) lise egitim diizeyine sahiptir.

Arastirmaya  katilanlarin  bagli  olduklari  amirlerinin  cinsiyetleri
degerlendirildiginde yaklasik %90’ 1mnin erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Amirlerin kisisel 6zellikleri

n %

Kadin 36 9,5
Amirin cinsiyeti  Erkek 340 89,9
Belirtmeyen 2 0,6
21-30 yas 68 18,0
Amirin yas: 31-40 yas 166 43,9
41+ yas 126 33,3

Belirtmeyen 18 4.8

kogretim 32 8,5
Lise 165 43,7
Amirin egitim Onlisans 55 14,6
diizeyi Lisans 103 27,2
Lisanstistii 10 2,6

Belirtmeyen 13 3,4
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Katilimeilarin bagl olduklari amirlerinin yaglarma bakildiginda %43,9’unun
31 ile 40 yas araliginda, %33,3’iiniin 41 ve daha fazla yasinda ve %18’inin 21 ile 30
yas araliginda oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin bagli olduklar1 amirler
ilkogretimden lisansiistiine kadar farkli egitim diizeylerine sahiptir. Amirlerin yariya
yakii (%43,7) lise mezunu olmakla birlikte lisans (%27,2) ve onlisans (%14,6)
mezunu olan amirlerin oraninin da fazla oldugunu séylemek miimkiindiir.

Arastirmaya katilanlarin  %61,9’u servis boliimiinde, %38,1°1 mutfak
boliimiinde ¢alismaktadir. Katilimcilarin yiyecek icecek sektoriiyle ilgili deneyimleri
incelendiginde yariya yakininin (%46,6) 1 ile 5 yil arasinda, %28,8’inin 6 ile 10 y1l
arasinda, %23,8’inin de 11 ve daha fazla yil deneyime sahip oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin mevcut calistiklar isletmedeki deneyimleri incelendiginde,
yaridan fazlasi (%59) 1 ile 3 yil arasinda, %23,6’s1 4 ile 6 y1l arasinda ve %17,2°s1 7
ve daha fazla yil aymi isletmede calistiklar1 goriilmektedir. Katilimeilarin giinliik
calisma stirelerine bakildiginda ¢ok biiyiik bir gogunlugunun (%70,4) giinliik 9 ile 12
saat arasinda, %22,2’sinin maksimum 8 saat ve %7,2’sinin de 13-16 saat arasinda

calistig1 goriilmektedir.

Tablo 6: Mesleki Ozellikler

n %
Calisilan bliim Mutfak 144 38,1
Servis 234 61,9
1-5 yil 177 46,6
Sektor deneyimi  6-10 yil 109 28,8
(yiD) 11+ y1l 90 23,8
Belirtmeyen 2 0,8
1-3 y1l 223 59,0
Isletme deneyimi  4-6 y1l 89 23,6
(yi) 7+ yil 65 17,2
Belirtmeyen 1 0,2
1-8 saat 84 22,2
Giinliik calisma g 15 g5y 266 70,4
siiresi (saat)

13-16 saat 28 7,2
1-3y1l 222 58,7
Amirle birlikte ~ 4-6 y1l 91 24,1
calisilan y1l 7+ yil 59 15,6
Belirtmeyen 6 1,6
Amirle giinliik ~ 1-8 saat 120 31,7
calisma siiresi (saat) 9-12 saat 231 61,1
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13-16 saat 18 4,8

Belirtmeyen 9 2,4

1-5yil 150 39,7

Amirin igletme ~ 6-10 y1l 122 323
deneyimi (y1l) 11+ y1l 74 19,6
Belirtmeyen 32 8,4

1-10 183 48,4

isletmede calisan ~ 11-20 9 20,9
kisi sayis1 21+ 114 30,2
Belirtmeyen 2 0,5

Arastirmaya katilanlara kag¢ yildir bagli olduklar1 amirle ¢alistig1 sorulmus ve
katilimcilarin yaridan fazlasi (%58,7) 1 ile 3 yil arasinda, %24,1°1 4 ile 6 yil arasinda
ve %15,6’s1 7 ve daha fazla yildir amirleriyle beraber ¢alistiklarini belirtmislerdir.
Katilimeilarin amirleriyle birlikte gilinliik ¢aligma siireleri incelendiginde %61,1°1
giinliik 9 ile 12 saat arasinda, %31,7’si maksimum 8 saat ve %4,8’1 de 13 ile 16 saat
arasinda amirleriyle beraber calismaktadir. Arastirmaya katilanlarin bagli olduklari
amirlerin mevcut isletmedeki deneyimleri incelendiginde %39,7’s1 1 ile 5 yil
arasinda, %32,3’l 6 ile 10 yil arasinda, %19,6’s1 da 11 ve daha fazla yildir ayn1
isletmede calistiklar1  goriilmektedir. Isletmelerdeki toplam ¢alisan sayilar
incelendiginde %48,4’1 1 ile 10 kisi arasinda, %30,2’si 21 ve daha fazla kisi ve
%20,9’u 11 ile 20 arasinda kisinin isletmede istthdam edildigi goriilmektedir.

5.3. ANKET FORMUNDAKI iIFADELERE ILISKiN TANIMLAYICI
ISTATISTIKLER

Bu boliimde arastirmada kullanilan 6lgeklerde yer alan ifadeleri ortalama ve

standart sapma degerleri yer almaktadir.

5.3.1. Rol Stresi Olcegindeki Ifadelere fliskin Tanimlayici Istatistikler

Katilimeilarin rol stresi 6lgeginde yer alan ifadelere verdikleri cevaplarin
ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 7°de verilmistir.
Katilimcilarin rol belirsizligi boyutuyla ilgili ifadelere verdikleri cevaplar

incelendiginde, beklenti, yetki ve sorumluluklarla ilgili ifadelere digerlerine oranla
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daha olumsuz cevap verdikleri goriilmektedir. Zaman planlamasiyla ilgili ifadeye

verilen cevap nispeten daha yiiksektir.

Tablo 7: Rol Stresi Olgegindeki Ifadelerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar ifadeler X S.S.
Zamanimi uygun bir sekilde planlayabiliyorum. 2,65 1,245
Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iliskin

b 1 2,13 0,879
= aciklamalar yeterlidir.
N .
g Isimle ilgili belirgin, planlanmis hedefler ve amaglar vardir. 2,03 0,865
é Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum. 193 0,816
=]
= Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum. 191 0,809
Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum. 1,88 0,692
ki ya da daha fazla kisiden emirler alabiliyorum. 3,35 1,236
Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri yapmak
3,29 1,169
= zorunda kaliyorum.
2 — — — —
g Biri taraflr}dan }<.ab}'11 edilirken, digerlerinin kabul 203 1111
z edemeyebilecegi gorevler yapryorum.
8 Birbirinden farkli iiglevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek
_ S 292 1,188
) grubu ile birlikte ¢alistyorum.
~ Gorevimi bagsarmak i¢in bazi karar ya da kurallara ters hareket
2,90 1,069
etmek zorunda kaliyorum.
Cogu kez gereksiz islerle ugragiyorum. 2,75 1,243
Genel ortalama 256 1,027

Katilimcilarin rol ¢atismasi boyutuyla ilgili cevaplari incelendiginde, gereksiz
islerle ugragma, kurallara ters hareket etmek zorunda kalma ve birden ¢ok meslek
grubu ile birlikte calisma gibi ifadelere daha diisiik puan vermislerdir. Bu boyuttaki
ifadeler anlam olarak olumsuz oldugu i¢in diisiik puan verilen ifadelerle ilgili daha az
catisma yasandigini; birden fazla kisiden emirler alma gibi yiiksek puan verilen

ifadelerle ilgili nispeten daha fazla ¢atisma yasandigini sdylemek miimkiindiir.

5.3.2. Lider Uye Etkilesimi Olcegindeki ifadelere Iliskin Tanmimlayici
Istatistikler

Arastirmaya katilanlarin lider iiye etkilesimi Glgeginde yer alan ifadelere

verdikleri cevaplarin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 8’de verilmistir.
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Katilimcilarin ~ etki  boyutuyla ilgili ifadelere verdikleri

cevaplar

incelendiginde genel olarak ortalamalarin yiiksek oldugu goriilmektedir (x=3,94).

“Amirimi kisi olarak ¢ok severim” ifadesine verilen cevaplarin ortalamasi, hem

“etki” boyutunun hem de LUE &lceginin genelindeki ifadelerin ortalamalarindan

yiiksektir.

Baglilik boyutundaki ifadelere verilen cevaplar incelendiginde ortalamalarin

genel olarak yiiksek oldugu soylenebilir. “Yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z

konusu olursa, amirim konuyu tam bilmese bile beni diger amirime kars1 savunur”

ifadesine verilen cevaplarm ortalamasi, hem “baglhlik” boyutunun hem de LUE

Olceginin genelindeki ifadelerin ortalamalarindan diisiiktiir.

Tablo 8: Lider Uye Etkilesimi Olgegindeki Ifadelerin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Boyutlar ifadeler X S.S.
Amirimi kisi olarak ¢ok severim. 4,08 0,818
ﬁ Amirim ile ¢alismak zevklidir. 3,90 0,894
Amirim her insanin arkadas olmayi isteyecegi bir kisidir. 3,85 0,923
Eger 1stemeden bir hata yaparsam, amirim beni digerlerine 370 0910
kars1 beni savunur.
= Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana yiiklenir veya
= . : 3,58 0,995
B zorlarlarsa amirim beni onlara kars1 savunur.
s —— — ”
] Yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z konusu olursa,
amirim konuyu tam bilmese bile beni diger amirime karsi 3,46 1,001
Savunur.
Amirim i¢in yapabilecegimin en fazlasini yapmaktan 365 1049
kaginmam.
=2 Amirimin belirledigi hedeflere ulasmak icin, normalde benden
=1 .. et te 3,62 0,991
A beklenenden daha fazla caba gostermeye goniilliyiim.
Amirim i¢in, gérevimin digindaki ekstra gérevleri yapmaya 347 1080
hazirim.
. ?mmmm isine olan hakimiyetine ve is bilgisine saygi 403 0907
¥ & _duyarm.
g 5’ Amirimin mesleki yeteneklerini ¢ok begenirim. 3,95 0,943
Amirimin is konusundaki bilgisi bende hayranlik uyandirir. 3,76 1,059
Genel ortalama 3,75 0,964

Katki boyutundaki ifadelerin cevaplari incelendiginde ortalamalarin genel

olarak yliksek diizeye yakin oldugu sOylenebilir. Katilimcilarin baghlik ve katki

boyutlarina verdikleri cevaplarin ortalamalarinin (x=3,58) birbirlerine esit oldugu

gorilmektedir.
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Mesleki saygi boyutundaki ifadelere verilen cevaplarin ortalamalari
incelendiginde, mesleki sayg1 boyutu LUE &lgegindeki ortalamas: en yiiksek ikinci
boyuttur ( x=3,91). “Amirimin isine olan hakimiyetine ve is bilgisine saygi duyarim”
ifadesinin ortalamasi da 6lgekteki ifadeler degerlendirildiginde en yiiksek ortalamaya
sahip ikinci ifadedir.

Boyutlar degerlendirildiginde “etki” ve “mesleki saygi” boyutlarma verilen
cevaplarin ortalamasi daha yiiksektir. Bu durum liderlerin iiyeler tarafindan hem
kisisel olarak sevilen hem de mesleki anlamda saygi duyulan kisiler oldugunu

gostermektedir.

5.3.3. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egindeki ifadelere iliskin Tamimlayic1 istatistikler

Katilimcilarin isten ayrilma niyeti Olceginde yer alan ifadelere verdikleri

cevaplarin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9: Isten Ayrilma Niyeti Olcegindeki Ifadelerin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Ifadeler X S.S.
Daha iyi bir is buldugumda burdan ayrilmay1 diisiiniiyorum 2,80 1,301
Gelecek yil bagka bir yerde ¢alismay1 planliyorum 2,49 1,214
Su anki isimden sik sik ayrilmayi diisiiniiyorum 2,18 1,061
Bu isyerinden ayrilmay1 ciddi bir sekilde diigtiniiyorum 2,10 1,106
Aktif olarak yeni bir is artyorum 2,07 1,039
Genel ortalama 2,33 1,144

Katilimeilarin isten ayrilma niyetiyle ilgili ifadelere verdikleri cevaplar
incelendiginde ortalamalarin genel olarak diisiik oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte “Daha iyi bir is buldugumda buradan ayrilmay: diisiiniiyorum” ve “Gelecek
y1l bagka bir yerde ¢aligmay1 planliyorum” ifadelerinin ortalamalar1 digerlerine gore

en yiiksek ortalamaya sahiptir.
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5.4. ROL STRESI, LIDER-UYE ETKILESIMI VE ISTEN AYRILMA NiYETI
DEGISKENLERINE iLISKiN KORELASYON ANALIiZi BULGULARI

Bu boliimde degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla yapilan
korelasyon analizine ait bulgular yer almaktadir.

Korelasyon katsayis1 “r” ile gosterilir ve -1 ile +1 arasinda bir deger alir. Bu
katsaymin aldig1 degerler Tablo 10’daki araliklara gore kuvvetli, orta ve zayif
diizeyde iliski olarak adlandirilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016).

Tablo 10: Korelasyon Katsayilari

-1 <r<-0,7

Kuvvetli
0,7 <r<+1
-07<r<-0,3 Orta
0,3<r<0,7
03=r<0 Diisiik
0<r<0,3

Kaynak: (Giirbiiz ve Sahin, 2016)

“Rol stresi” ile “isten ayrilma niyeti” arasinda pozitif (r = 0,297; p< 0,001)
yonlii ve orta diizeye yakin bir iliski vardir. Turizm Isletme Belgeli restoranlarda
calisanlarin rol stresi yasama diizeylerinin artmasi isten ayrilma niyetlerini de
artiracaktir. Buna gore, “Hi: Rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Korelasyon analizine gore “lider iiye etkilesimi” ile “isten ayrilma niyeti”
arasinda negatif (r = -0,479; p< 0,001) yonlii ve orta diizeyde bir iliski vardir. Turizm
Isletme Belgeli restoranlarda calisanlarin lider iiye etkilesimi kalitesi arttikca isten
ayrilma niyetleri azaltacaktir. Buna gore, “Hy: Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardw.” hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 11: Korelasyon Analizi

n=378 X s.S. Rol stresi LUE IAN
Rol stresi 2,55 0,495 -

LUE 3,76 0,677 -,190** -

AN 2,33 0,979 ,297** - 479%* -

**_Korelasyon 0,001 diizeyinde anlamlidir.

Degiskenler arasindaki iligskiyi ortaya koymak amaciyla yapilan korelasyon
analizine gore “rol stresi” ile “lider liye etkilesimi” arasinda negatif (r = -0,190;
p< 0,001) yénlii ve zayif bir iliski vardir. Turizm Isletme Belgeli restoranlarda
calisanlarin lider iiye etkilesimi kalitesi arttikca rol stresi yasama diizeylerinin
azalacagi sOylenebilir. Buna goére, “Hs: Rol stresi ile lider-iiye etkilesimi arasinda

istatistiksel olarak anlamly bir iligki vardur.” hipotezi kabul edilmistir.

5.5. ROL STRESI, LIDER-UYE ETKILESIMI VE iSTEN AYRILMA NiYETI
DEGISKENLERINE iLISKiN REGRESYON ANALIiZi BULGULARI

Lider iiye etkilesiminin rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik
etkisinin olup olmadigini ortaya koymak amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

Regresyon analizlerinde hatalarin bagimsizligi i¢in Durbin-Watson testi
uygulanmis ve test degerleri yapilan dort regresyon analizinde sirasiyla, birinci
asamada: 1,912; ikinci asamada: 1,645; uglinci asamada: 1,710 ve dordinci
asamada: 1,774 olarak bulunmustur. S6z konusu degerler kabul edilebilir smirlar
olan 1-3 arasindadir.

Aracilik modellerinin test edilmesinde kullanilan ve nedensel adim yaklagimi
olarak da bilinen Baron ve Kenny yontemine gore aracilik testinin yapilabilmesi igin
bazi kistaslarin olmast gerekmektedir. Bu kistaslar (Glirbliiz ve Sahin, 2016)

sunlardir:
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o  Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski olmalidir, (1. asama)

o Bagimsiz degisken ile aract degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki olmalidir. (2. asama)

o Bagimsiz degisken ile birlikte model icerisinde kullanmildiginda, aract
degisken ile bagiml degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
olmalidir. (3. asama)

o Bagimsiz degisken ile aract degisken birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlaml
olmayan iliski ¢ikarsa tam aracilik etkisi; bagimsiz degisken ile bagiml
degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden

bahsedilebilir. (4. asama)

Birinci asamada, rol stresinin (bagimsiz degisken) isten ayrilma niyeti
(bagimli degisken) iizerindeki etkisinin belirlenebilmesi i¢in basit dogrusal regresyon

analizi yapilmistir.

Tablo 12: Regresyon Analizi (1. Asama)

Standart

Degisken B Hata B 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?=0,088 AR°=0,086 Durbin-Watson= 1,912
Fase= 36,438 p< 0,001

Bagimli degisken: Isten ayrilma niyeti

Genel olarak degerlendirildiginde model bir biitiin olarak anlamlidir
(p<0,001). Rol stresinin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi oldugu ( = 0,297); isten
ayrilma niyetinin % 8,6’sinin rol stresi ile aciklanabilecegi tespit edilmistir. Bu
durumda 1. asama bulgularla saglanmistir.

Ikinci asamada rol stresinin (bagimsiz degisken) lider iiye etkilesimi (araci
degisken) tlizerindeki etkisinin belirlenebilmesi i¢in basit dogrusal regresyon analizi

yapilmustir.
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Tablo 13: Regresyon Analizi (2. Asama)

Standart

Degisken B Hata B 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?=0,036 AR*=0,034 Durbin-Watson= 1,645
Fase = 14,126 p< 0,001

Bagimli degisken: Lider iiye etkilesimi

Genel olarak degerlendirildiginde kurulan model anlamlidir (p < 0,001). Rol
stresinin lider iye etkilesimi iizerinde etkisi oldugu (B = -0,190); lider iiye
etkilesiminin % 3,4’liniin rol stresiyle agiklanabilecegi tespit edilmistir. Buna gore, 2.
asama bulgularla saglanmistir.

Ucgiincii asamada lider iiye etkilesiminin (arac1 degisken) isten ayrilma niyeti
(bagiml degisken) tlizerindeki etkisini ortaya koymak i¢in basit dogrusal regresyon

analizi yapilmistir.

Tablo 14: Regresyon Analizi (3. Asama)

. Standart
Degisken B Hata B t p
Sabit 4,940 0,250 19,733 0,000
Lider iiye etkilesimi -0,693 0,066 0,479 -10,575 0,000
R= 0,479 R?= 0,229 AR?=0,227 Durbin-Watson= 1,710
Fasre = 111,835 p< 0,001

Bagiml degisken: Isten ayrilma niyeti

Genel olarak degerlendirildiginde model anlamlidir (p<0,001). Lider iiye
etkilesiminin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugu (f = -0,479); isten ayrilma
niyetinin % 22,7’sinin lider {iye etkilesimi ile aciklanabilecegi tespit edilmistir. Bu

durumda 3. asama bulgularla saglanmistir.
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Dordiincii agamada rol stresi (bagimsiz degisken) ile lider tiye etkilesiminin
(arac1 degisken) isten ayrilma niyeti (bagimli degisken) tizerindeki etkilerinin
belirlenebilmesi i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmstir.

Coklu regresyon analizinde, yordayan degiskenler arasinda baginti ve ug
degerler sorunlari olmamasi1 gerekir. Baginti sorunun olup olmadigi Tolerance ve
VIF degerlerinden anlagilmaktadir. Tolerance degerlerinin 0,10’dan diisiik olmamasi
ve VIF degerlerinin 10’dan kiigiik olmas1 gerekmektedir. Tablo 15 incelendiginde
yordayan degiskenler arasinda c¢oklu dogrusal bagmti sorunu olmadigi
goriilmektedir. Ug degerler sorunu i¢in Cook, Centered leverage ve Mahalanobis
uzaklik degerlerine bakilmistir. Cook uzaklik degerleri 1’den yiiksek olmamali,
Centered leverage degerleri 0,02’nin altinda olmali ve hi¢ biri 0,05’ten yiiksek
olmamalidir. Mahalanobis uzaklik degerleri ise iki yordayan degisken i¢in hicbir
verinin 13,82’den yiiksek olmamas1 gerekir (Akbulut, 2010). S6z konusu degerler

kontrol edilmis ve veri setinde u¢ degerler sorunu olmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 15: Regresyon Analizi (4. Asama)

. Standart

Degisken B Hata B 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 — — lye 59y 0,065 0438  -9.770 0,000 0,964 1,038
etkilesimi
R=0,523 R’= 0,273 AR?=0,269 Durbin-Watson= 1,774
F(2’375) = 70,527 p< 0,001

Bagiml degisken: Isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyetinin yordanmasina iliskin kurulan model bir biitiin olarak
anlamlidir (p < 0,001). Rol stresi (B = 0,214) ve lider iiye etkilesiminin ( = -0,438)
isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi oldugu ve isten ayrilma niyetinin %26,9’unun rol

stresi ve lider iiye etkilesimi ile agiklanabilecegi tespit edilmistir.
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Elde edilen bulgulara gore, rol stresinin isten ayrilma niyeti iizerindeki
anlamli etkisi f = 0,297; p < 0,001 iken; lider iiye etkilesimi araci degiskeni modele
eklendiginde rol stresinin anlamli etkisi devam etmis ve p = 0,214; p < 0,001 olarak
etkide azalma meydana gelmistir. Lider iiye etkilesimi (arac1 degisken), rol stresinin
(bagimsiz degisken) isten ayrilma niyeti (bagimli degisken) tizerindeki anlamli
etkisini devam ettirdiginden tam aracilik kosulu gerceklesmemistir. Tam aracilik i¢in
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki anlamli etkisini araci degisken
vasitastyla yitirmesi gerekmektedir. Bununla birlikte, modelde araci degisken olan
lider {iye etkilesimi, rol stresinin igten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini azalttig1 i¢in
kismi aracilik meydana gelmistir. Bu durumda, lider iiye etkilesiminin rol stresi ile
isten ayrilma niyeti iliskisinde kismi aracilik etkisi oldugunu séylemek miimkiindiir.
Lider iiye etkilesiminin kismi aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigin1 belirlemek icin Sobel testi yapilmistir. Sobel testine gore, lider iiye
etkilesiminin kismi aracilik etkisi istatistiksel olarak anlamli (z = 2,854, p = 0,004)
oldugu bulunmustur. Buna gore “H4: Lider-iiye etkilesiminin rol stresi ile isten

ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Regresyon analizleriyle ilgili bulgularin daha iyi anlasilabilmesi i¢in Tablo 16

hazirlanmistir.

Tablo 16: Regresyon Analizlerinin Ozeti

Regresyon Katsayilari

Model
Asamalar Istatistikleri
B S.H.
.. ] . R2=,088;
1. ?'sama. B.siz deglsken..Rol. stresi, B.I1 0,588 | 0,007 | 0,207%** | Fyy46=36,438;
degisken: Isten ayrilma niyeti
p<.001
.. ) . R2=,036;
gisken.: Y 5 p<.001
C. g o R2=,229;
3. agama B.s?z. degisken: legr lye etkilesimi, 10,693 | 0,066 | -0,479%** | Fyya6=111,835;
B.l1 degisken: Isten ayrilma niyeti ’
p<.001
4. asama B.s1z degisken: Rol stresi, B.siz 0,423 10,089 | 0,214 R2=,273;
giegisken: Lider tiye etkilesimi, B.I1 degisken: F(2375=70,527,;
Isten ayrilma niyeti 0,634 | 0,065 | -0,438*** p<.001

**% 1) < 0,001

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin (2016)’ den uyarlanmustir.
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Hipotezlerin kabul durumunu o6zet olarak gostermek adma Tablo 17
hazirlanmistir.

Tablo 17: Hipotezlerin Kabul Durumu

Hipotezler Ho Kabul

durumu
Ho: Rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir Ret
iligki yoktur.

Hy,: Rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
vardir.

Ho: Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak Ret
anlaml bir iligki yoktur.
H,,: Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iligki vardir.

Ho: Rol stresi ile lider-iiye etkilesimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir Ret
iligki yoktur.

Hy,: Rol stresi ile lider-iiye etkilesimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
vardir.

Ho: Lider-iiye etkilesiminin rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik Ret
etkisi yoktur.

H,,: Lider-iiye etkilesiminin rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisi
vardir.

Tablo 17°den de goriildiigii tizere Ho hipotezi reddedilmistir.

Kabul edilen hipotezlerin Beta katsayilar1 Sekil 7°de gosterilmistir.

B=,297

B=-,190

Rol Stresi E—

Isten
Ayrilma
Niyeti

Lider Uye
Etkilesimi

Sekil 7: Hipotezlerin Beta Katsayilari
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SONUC VE ONERILER

Arastirma, turizm isletme belgeli restoranlarda ¢alisan isgérenlerin rol stresi,
lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti diizeylerini belirlemek ve lider iiye
etkilesiminin rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide aracilik etkisini
ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Istanbul’da faaliyet gdsteren turizm isletme
belgeli restoranlardaki ¢alisan personelden toplanan verilerle elde edilen sonuglar

asagida verilmistir.

Arastirmada rol stresi 6lgegine verilen cevaplarin genel ortalamasina (x= 2,56
+ 1,027) bakildiginda, calisanlarin orta diizeyde bir rol stresi yasadiklar
goriilmektedir. Jung ve Yoon (2013) Seul (Kore)’de otellerin yiyecek icecek
departmaninda yaptig1 calismada katilimcilarin rol stresi diizeylerinin ¢ok yiiksek
oldugunu belirtmistir. Yiyecek icecek isletmelerinin de icinde yer aldigi turizm
sektorli emek yogun, fazla calisma saatleri ve yiiksek diizeyde misafir-¢alisan
etkilesimi gibi Ozelliklerinden dolay1r stresli bir yapiya sahiptir (Hayes ve
Weathington, 2007). Sektoriin bu yapisindan dolay1, yoOneticisinden en alt
kademedeki personele kadar tiim ¢alisanlar stresten etkilenmektedir. Rol stresiyle
ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, saglik, giivenlik, egitim, imalat, hizmet vb.
gibi sektorlerde calisan bireylerin genel olarak diisiik, orta ya da yliksek diizeyde rol
stresi yasadig1 goriilmektedir. Buradan hareketle herhangi bir kurum ya da kurulusta
calisan herkesin diisiik ya da yiiksek diizeyde rol stresi yasadigini ve/veya
yasayacagini sOylemek miimkiindiir. Ayrica bu durum rol stresinin tamamen
engellenebilecek bir kavram olmadigini da gostermektedir. Burada 6nemli olan nokta
yoneticilerin, biitliin personelin rol stresi yasayabileceginin farkinda olmasi ve bunu
azaltmaya yonelik Onlemler almasidir. Rol c¢atigmasi ve belirsizliginin potansiyel
etkileri sadece ¢alisan agisindan yiiksek gerginlik ve diisiik is tatmini gibi duygusal
sonuclar degil ayn1 zamanda Orgiit i¢in de diisiik kalitede performans gosterme ve
isten ayrilma gibi maliyetler getirmesidir (Senatra, 1980: 594). Yiyecek icecek
sektorii gibi insan odakli bir sektérde galisan personelin rol stresi diizeyinin
azaltilmasi, isletmeyi tercih eden misafirler tarafindan hizli ve olumlu olarak

algilanacaktir (Ross, 1995).
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Arastirmada lider iiye etkilesimi ile ilgili ifadelerin genel ortalamasi (X =3,75
+ 0,964) incelendiginde galisanlarin yoneticileriyle yiiksek denilebilecek bir kalitede
etkilesim yasadig1 goriilmektedir. Zaten yiyecek icecek sektorii, c¢alisanlar ile
yoneticileri arasinda yiiksek etkilesim gerektiren bir sektordiir. Bu etkilesimin
yiiksek kalitede olmasi isletmenin basarisini etkileyen 6nemli bir degiskendir (Yen
ve Liu, 2013). Ayrica yiyecek igecek isletmelerinde calisanlar ile yoOneticileri
arasinda karsilikli sadakat ve giliven duygularimin gelismesi, c¢alisanlarin

performansini arttirici bir etkiye sahiptir (Settoon vd. 1996).

Arastirmada isten ayrilma niyetiyle ilgili ifadelerin genel ortalamasi (X =2,33
+ 1,144) incelendiginde calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde oldugu
goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti genellikle ¢alisanlarin mevcut pozisyonlar1 ve
isletmeyle ilgili olumsuz konusmaya basladiklarinda ve ise katilimlar1 azaldiginda
ortaya ¢ikar (Kim vd. 2015). Yiyecek icecek sektorii, yapisi itibariyle isgoren devir
hizinin yiiksek oldugu bir sektordiir. Bu oranin yiiksek olmasi isletmelere ek maliyet
getirmesinin yaninda (Kim vd. 2009), isletmenin sadik misafirleri tarafindan imajin
bozuldugu ve hizmet kalitesinde diislis oldugu algisina neden olabilir (Kim ve
Brymer, 2011). Isgéren devrinin emeklilik, isten c¢ikartilma, istifa gibi nedenlerle
olmasinin yani sira bunlara yol agan sebeplerinden birisi de strestir. Albrecht (1998)
dogrudan ya da dolayli olarak isten duyulan tatminsizlik, is yerindeki olumsuz
kosullar ve stresin isgoren devir oranmin {igte birini agikladigimi belirtmektedir.

(Madenoglu, 2010).

Rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Sonuglar, daha dnce rol stresi ve isten ayrilma
niyeti iligkisine yonelik yapilan caligmalarla ortiismektedir (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; Adigiizel,
2012; Jung ve Yoon, 2013; Akgiindiiz vd. 2014). Kim vd. (2015) rol stresorlerinden
rol catismasinin isten ayrilma niyeti ilizerinde anlamli bir etkisi varken, rol
belirsizliginin etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini tespit etmistir. Bu
durumun caliganlarin rol ¢atismasi ve rol belirsizligini kavramsallagtirmalarinda bir
farklilik olabileceginden kaynaklandigini belirtmektedir. Lee ve Mathur (1997), rol
stresiyle isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan iliskinin, stresli durumlarin

yarattig1 psikolojik rahatsizlik ve sikintilardan veya depresyon, ise yaramama
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duygusu, diisiik ise katilma hissi gibi psikolojik duygulardan geldigini belirtmektedir.
Rol stresi, kigiden geliskili rol beklentileri bulunuldugunda (¢atisma) ve roliiyle ilgili
gerekli bilgilere sahip olmadiginda (belirsizlik) ortaya g¢ikar. Buna goére, turizm
isletme belgeli restoranlarda ¢alisan isgorenlere kesin bilgi ve yetki verildiginde rol
stresi diizeylerinin azalacagini sdylemek miimkiindiir. Bu durum isgdrenlerin isten

ayrilma niyetlerine de azaltic1 etki yapacaktir.

Arastirmada lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore lider ve
tiyeler arasindaki etkilesimin kalitesinin artmasinin, isten ayrilma niyetine azaltic1 bir
etki yapacagii sdylemek miimkiindiir. Lider ile iiyeler arasindaki iyi iliskiler ve
yiiksek kalitede etkilesim, calisanlarin memnun olmalarini1 ve yiiksek performans
sergilemelerini saglar (Erdogan ve Enders, 2007). Yoneticileri tarafindan dikkate
alman ve yoneticilerin nazarinda 6nemli oldugu hissine sahip calisanlarin isten
ayrilma niyetleri diger calisanlara oranla daha diisiiktiir (Eisenberger vd. 2002).
Wang (2014) Yeni Zelanda’da lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti iligkisine
yonelik yaptigi calismada, otel ¢alisanlar1 6rnekleminde istatistiksel olarak anlamli
bir iligki tespit ederken; restoran ¢alisanlar1 6rnekleminde bulunan iligkinin anlaml
olmadig1 sonucuna varmistir. Bu durumu, otel gibi biiylik isletmelerde ¢ok fazla

calisan olmasina baglamaktadir.

Arastirma sonuglari, rol stresi ile isten ayrilma niyeti iliskisinde lider {iye
etkilesiminin kismi aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Bagka bir ifadeyle
yiiksek kalitedeki lider iiye etkilesimi, rol stresinin isten ayrilma niyetine olan
etkisini azaltmaktadir. Diistik kalitedeki lider tiye etkilesimi ve yiiksek diizeydeki rol
stresi, isten ayrilma niyeti gibi calisanlarin orgiite yonelik olumsuz tutumlarinm
arttirabilir. Yiyecek igecek sektorii, yogun misafir-¢alisan iletisiminin oldugu ve
calisanlarin yoneticileriyle daha uzun mesai saatlerinde birlikte ¢calismak durumunda
kaldig1 bir sektordiir. Ayrica yiyecek icecek isletmelerinde stirekli misafir
agirlanmasindan dolay1 yogun bir is temposu vardir. Bu durum hem yoneticilerin
hem de c¢alisanlarin birgok misafirle mesgul olmalarina neden olmaktadir.
Calisanlarin yoneticileri ile iyi iliskilere sahip olmalari, onlarin iglerini daha biiyiik
bir sevkle yapmalarin1 saglamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarla yoneticileri arasinda

yiiksek kalitede lider iiye etkilesimi olmasi kaginilmazdir (Yen ve Liu, 2013).
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Yiyecek icecek isletmeleri, bazi nedenlerden (6zellikle ekonomik) dolay:
calisanlarin is yiiklerini azaltmak i¢in daha fazla personel istihdam edemeyebilir ya
da maaglarim1 ciddi bir oranda arttiramayabilir. Arastirmanin sonuglar lider iiye
etkilesiminin kismi aracilik etkisini ortaya koymustur. Buna gore isletmeler lider iiye
etkilesiminin kalitesini arttirmaya yonelik stratejiler gelistirebilirler. Lider iiye
etkilesimi kalitesini arttirmak ¢ok fazla mali yatirim gerektirmedigi gibi rol stresini
azaltma cabalarina kiyasla daha kolay uygulanabilir. Bu nedenle ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltmak isteyen isletmeler, lider {iye etkilesimi gibi sosyal degisim

teorisine dayanan konular iizerine egilebilirler.

Yiyecek igecek sektorii, uzun calisma saatleri, asgari ticretli maas verilmesi
gibi zorlu sartlara sahiptir. Aragtirma sonuglarindan da anlasilacag lizere ¢alisanlarin
biiyiik bir ¢cogunlugu giinliik sekiz saatten fazla ¢alismaktadir. Sektoriin bu yonii
diisiiniildiigiinde hem sektére yeni calisanlarin 6zendirilmesi hem de mevcut
calisanlarin isletmelerden ve sektérden kopmasinin Oniine gegilmesi igin bir tesvik
sistemi gelistirilebilir. Bu tesvikler, 6diil, iicret artis1, uygun ¢alisma saatleri ve ekstra

izin verilmesi gibi olanaklar olabilir.

Yiyecek igecek isletmeleri gibi hizmet sektoriinde ¢alisan personel dnemlidir,
c¢iinkii bu isletmelerde calisan personelin tutum ve davramiglar1 hem hizmet
kalitesinin arttirilmasinda hem de isletmelerin basariya ulasmasinda kilit rol
oynamaktadir. Calisanlarin yoneticileriyle olan yiiksek diizeyde destek ve giiven
iliskisi ve yliksek kalitede etkilesimlerinin olmasi, onlarin isten ayrilma niyetlerine
azaltici etki yapacaktir. Bu ylizden yiyecek icecek isletmeleri, calisanlarin
yoneticileriyle olan iliskilerinin diizeyini ve etkilesimlerinin kalitesini arttirmaya

yonelik faaliyetlerde bulunmalari gerekmektedir.

Turizm sektoriindeki kalifiye (turizm egitimi almig) personel sikintisi
yiyecek igcecek sektoriinde de kendini gostermektedir. Bu sektorde calisanlarin daha
iiretken olmaya, yeni yetenekler edinmeye ve daha fazla sorumluluk almaya tesvik
edilmeleri isgoren devrini azaltabilir. Sektorde turizm egitimi almis kisilerin istthdam
edilmesi, hazirbulunugluk diizeyi yiiksek olan isgorenlerle calismak anlamina
gelmektedir. Bu durum yoneticiler icin de avantaj olarak degerlendirilmektedir.
Ayrica kalifiye personelin terfi ve kariyer olanaklar1 daha ytiksektir. Bu yiizden aym
dili konusan lider ve iiyelerin olmasi isletmelerin basarisini arttirirken isgdren

devrine de azaltici etki yapabilir.
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Turizm isletme belgeli restoran isletmeleri, ¢alisanlarin rol stresi diizeylerini
tespit etmeye yonelik arastirmalar yapilmasi ve yiiksek diizeydeki rol stresinin nasil
azaltilacagr konularinda alaninda uzman olan akademisyenlerden danigsmanlik

hizmeti alabilirler.

Rol stresi diizeyini azaltict bir etki yapmasi agisindan is tanimlarinda
isgorenlerin gorev, yetki ve sorumluluklarinm iyi tanimlanmasi gerekir. Is tanimlar
calisanlarin is ile ilgili rollerini kesin olarak ortaya koydugunda, ¢alisanlarin ¢catisma

ve belirsizlik yasama ihtimali daha diisiik olacaktir.

Isletmeler, ¢alisanlari rol stresi diizeylerini azaltmak ve islerini benimseyen,
severek calisan isgorenler icin orgiit kiiltiiriinii gelistirici ¢alismalar yapabilir. Isini
severek yapanlarin daha basarili oldugu genel kabul gormiis bir gercektir. Bu
basarinin isletmeye de yansimasi kuvvetle muhtemeldir. Ciinkii isinden memnun

olan g¢alisanlar, misafirleri de memnun etmek adina ¢aba gdstereceklerdir.

Sonu¢ olarak konuyla ilgili yapilan arastirmalarin  sonuglarindan da
anlasilacag1 tizere tiim sektorlerde oldugu gibi yiyecek icecek sektdriinde de
calisanlarin rol stresi yasadigi goriilmektedir. Rol stresinin isten ayrilma niyetini
arttirdign ve lider iiye etkilesiminin, rol stresinin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisini azalttig1 arastirma sonuglarindan anlasilmaktadir. Ayrica isten ayrilma
niyetinin %26,9u rol stresi ve lider iiye etkilesimi ile agiklanmaktadir. Buna gore
yiyecek ig¢ecek isletmelerinin yoneticileri, mevcut ¢alisanlarini igsletmede tutabilmek

igin rol stresi ve lider iiye etkilesimi konularina 6zel onem vermeleri gerekmektedir.
Siirhiliklar ve gelecek arastirmalar icin oneriler

Bu c¢alismada Orneklem olarak turizm isletme belgeli restoranlardaki
calisanlar alinmistir. Dolayisiyla sonuclar, bu kategorideki isletmelerde calisanlara
genellenebilir.  Ayrica veriler isletme sahipleri ve yoneticilerin izniyle

toplandigindan, ¢alisanlar ifadelere cevap verirken etkilenmis olma ihtimali vardir.

Calisanlarin isten ayrilmasinin, igsletmelere olumlu ve olumsuz etkileri vardir.
Yetenekli calisanlarin isten ayrilmasi isletme igin ciddi bir kayipken, yeteneksiz,
orgiit kiiltiirline uyumsuz calisanlarin isten ayrilmasi da isletme icin bir firsattir. Bu
arastirmada 6rneklem kapsaminda veri toplanan ¢alisanlarin, yetenekli ve isletmeler

i¢cin 6nemli olduklar1 varsayilmig ve yorumlar buna yonelik yapilmastir.
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Bu arastirmada rol stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda lider {iye
etkilesiminin aracilik rolii test edilmistir. Bundan sonraki arastirmalarda bu iki
degisken arasindaki iliskiye aracilik veya diizenleyicilik etkisi olabilecek yeni
degiskenler eklenebilir. Bu ¢alismalar literatiire katki saglarken isletmelere de ¢alisan

personelin elde tutulmasi adina 6nemli getirileri olacaktir.
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EKLER

Ek- 1: Rol Stresi Ol¢egi

Sayin katilimet,

Size ulasan bu anketin amaci, turizm sektoriinde ¢alisan sizlerin, rol stresi, lider-iiye
(ast-ist) iligkileri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski ortaya koymaktir. Ankete
vereceginiz cevaplar, bilimsel bir ¢alismada kullanilacaktir. Calismada isminiz yer
almayacak ve sizden de bdyle bir bilgi vermeniz istenmeyecektir. Bilgiler kesinlikle
gizli tutulacak ve bagka amagclarla kullanilmayacaktir. Katkilarinizdan dolay1

simdiden tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda basarilar dilerim. Saygilarimla,
Dog. Dr. Cihan SECILMIS & Ars. Gér. Baris DEMIRCI
Eskisehir Osmangazi Universitesi Turizm Fakiiltesi

Tel: 0222 239 37 50 / 1509 E-posta: bdemirci@oqu.edu.tr
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Rol stresi dlgegi toplam 14 ifadeden olugmaktadir. Liitfen yanitlarinizi sizi en iyi

yansitacak bicimde veriniz. Katildiginiz ve ictenlikle yanitladiginiz igin
tesekkiirler...
Ne
. Kesinlikle Katilmivorum Katilmiyorum Katilhvorum Kesinlikle
Ifadeler Katilmiyorum (2370 " Ne (Z;) UM Katiliyorum
Q) Katiliyorum (5)
®)

Ne kadar yetkiye sahip
oldugumu biliyorum.

Isimle ilgili belirgin,
planlanmis hedefler ve amaglar
vardir.

Zamanimi uygun bir sekilde
planlayabiliyorum.

Sorumluluklarimin ne
oldugunu biliyorum.

Benden tam olarak ne
beklendigini biliyorum.

Gorevimle ilgili olarak ne
yapilmasi gerektigine iliskin
aciklamalar yeterlidir.

Birbirinden farkli gsekillerde
yapilmas1 gereken isleri
yapmak zorunda kaliyorum.

Herhangi birinin sdylemesine
gerek kalmadan ya da yardimi
olmadan da gorevimi
yapabilirim.

Gorevimi bagarmak igin bazi
karar ya da kurallara ters
hareket etmek zorunda
kaliyorum.

Birbirinden farkli iglevleri olan
iki ya da daha ¢ok meslek
grubu ile birlikte ¢caligtyorum.

Iki ya da daha fazla kisiden
emirler alabiliyorum.

Biri tarafindan kabul edilirken,
digerlerinin kabul
edemeyebilecegi gorevler
yapiyorum.

Isimle ilgili uygun kaynak ve
malzeme olmadan da gorevimi
yapabilirim.

Cogu kez gereksiz islerle
ugrastyorum.
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Ek- 2: Lider Uye Etkilesimi Olcegi

Asagidaki sorular Lider-Uye iliskileri ile ilgilidir. Grup iiyesi olarak bagli oldugunuz

lider ile iligkileriniz acisindan asagidaki ifadelerden size gore en uygun segenegi

isaretleyiniz.
Ne
. Kesinlikle Katlmivorum Katilmiyorum Katilivorum Kesinlikle
Ifadeler Katilmiyorum (237 Ne (Z) Katihyorum
Q Katihyorum (5)
@)

Amirimi kisi olarak ¢ok severim.

Amirim her insanin arkadas olmay1
isteyecegi bir kisidir.

Amirim ile ¢alismak zevklidir.

Yaptigim igler veya verdigim
kararlar s6z konusu olursa, amirim
konuyu tam bilmese bile beni diger
amirime karg1 savunur.

Isyerinde, herhangi bir konuda
digerleri bana yiiklenir veya
zorlarlarsa amirim beni onlara
kars1 savunur.

Eger istemeden bir hata yaparsam,
amirim beni digerlerine kars1 beni
savunur.

Amirim i¢in, gérevimin digindaki
ekstra gorevleri yapmaya hazirim.

Amirimin belirledigi hedeflere
ulasmak i¢in, normalde benden
beklenenden daha fazla ¢aba
gostermeye goniilliyim.

Amirim i¢in yapabilecegimin en
fazlasini1 yapmaktan kaginmam.

Amirimin i konusundaki bilgisi
bende hayranlik uyandirir.

Amirimin igine olan hakimiyetine
ve is bilgisine saygi duyarim.

Amirimin mesleki yeteneklerini
cok begenirim.
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Ek- 3: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Asagidaki ifadeler isten ayrilma niyetiyle ilgilidir. Cevaplar kimseyle
paylasilmayacaktir. Samimiyetiniz i¢in tesekkiirler...
Ne
. Kesinlikle Katidmivorum Katilmiyorum Katihivorum Kesinlikle
Ifadeler Katilmiyorum ! (2137 " Ne l(li) " Katiliyorum
Q Katiliyorum (5)
®)

Su anki isimden sik sik
ayrilmayi diisliniiyorum

Daha iyi bir is buldugumda
buradan ayrilmay1
diisiiniiyorum

Aktif olarak yeni bir ig
arryorum

Bu igyerinden ayrilmay1 ciddi
bir sekilde diisiiniiyorum

Gelecek y1l baska bir yerde
caligmay1 planliyorum
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Ek- 4: Demografik Veriler

Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
Yasimiz
Medeni Durumunuz () Bekar () Evli

Cocuksayist ..

Kag yildir bu sektorde ¢aligiyorsunuz. ...

Bu igletmede kag¢ yildir ¢aligtyorsunuz ...

Amirinizle ka¢ yildir ¢aligtyorsunuz ...

Egitim Diizeyiniz () Ilkogretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii

Hangi boliimde (departmanda) ¢alisiyorsunuz ..........

Giinliik ¢alisma siireniz. =~ .. (saat)

Amirinizle glinliik ¢aligma slireniz =~ ...... (saat)

Amirinizinyast ...

Amirinizin cinsiyeti () Kadin () Erkek

Amirinizin egitim diizeyi () Ilkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii

Amiriniz ka¢ yildir bu igletmede ¢caligtyor ...

Calistigimiz boliimde toplam kag kigi var ...
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