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Keywords

Bu ¢alismanin amaci aragsal liderlik, orgiitsel giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkileri incelemektir. Aragtirmanin verileri Antalya’da faaliyet gdsteren otel
isletmelerinin yiyecek ve igecek departmaninda calisan 304 kisiden elde edilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkilerin ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in korelasyon
ve regresyon analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular, aragsal liderligin ¢aliganlarin
isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif; orgiitsel giiveni ve is tatminini ise anlamli ve
pozitif yonde etkiledigini gostermistir. Bununla birlikte 6rgiitsel giivenin; aragsal liderlik ve
ig tatmini arasindaki iliskide kismi aracilik rolii ve aragsal liderlik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide tam aracilik rolii saptanmustir.

Abstract

Instrumental leadership
Organizational trust
Job satisfaction

Turnover ntention

Makalenin Tiirii

Arastirma Makalesi

* Sorumlu Yazar

The aim of this study is to examine the relationships between instrumental leadership,
organizational trust, job satisfaction and turnover intention. The data were obtained from a
total of 304 individuals working in food and beverage department from hotels in Antalya.
Correlation and regression analysis were performed to test the relationships between
variables and research hypotheses. The results reveal that instrumental leadership has a
significant and negative impact on employee’s turnover intention and has significant and
positive impacts on both job satisfaction and organizational trust. In addition,
organizational trust; has a partial mediator role on the relationship between instrumental
leadership and job satisfaction and also has a full mediator role on the relationship between
instrumental leadership and turnover intention.
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GIRIS

Liderlik, yonetim literatiiriinde karmasik ve ¢ok genis bir baglama sahiptir ve ¢alisma ortamlarinda farkli liderlik
tarzlar1 bulunmaktadir. Liderlik, hem bir arastirma alan1 hem de bir bireyin veya orgiitlin diger kisilere, takimlara
veya tiim isletmelere liderlik ya da rehberlik etme yetenegini kapsayan pratik bir beceridir. Liderlik, takipgilere giiven
vererek motive etmek ve Orgiitiin vizyonunu yerine getirmek adina kaynaklar1 harekete gecirmek; inovasyon, uyum
ve performans i¢in de énemli ve gereklidir. Kiiresellesmenin dogasinda bulunan belirsizlik ve rekabet nedeniyle
giiven orgiitlerin uzun dénemde ayakta kalabilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in énemli bir rol oynamaktadir.
Ciinkii giiven, yeni siireg ve calisma bigimlerine uyumu kolaylastirabilme etkisine sahiptir. Orgiitlerdeki insanlar ve
gruplar arasindaki giiven, caligsma ortaminin verimliligi, drgiitte uzun vadeli istikrar ve {iyelerin mutlulugunu ve iyi
olma halini saglayabilmek igin cok dnemli bir bilesendir. Is tatmini tutumu, arastirmacilarca en ¢ok incelenen,
isgorenlerin ve oOrgiitlerin duyulmasini arzuladigi kavramlarin basinda gelmektedir. Tatmin duymayan g¢alisanlarin
iglerini birakmalar1 muhtemeldir. Bu nedenle, c¢alisan is tatmini ve ona katkida bulunan degiskenlerin anlasilmasi,
herhangi bir orgiitiin var olmasi ve gelismesi i¢in nemlidir. Isten ayrilma niyeti tipki is tatmini gibi literatiirde
siklikla ele alman kavramlardan birisidir. Isgiicii devir orammin yiiksek olmasi orgiitlere yiiksek maliyetler
yliklemektedir. Bu sebeple isletmeler yetenekli calisanlar1 elde tutmak amaciyla isten ayrilmaya yol agabilecek tiim

etkenleri dikkatle incelemektedirler.

Bu baglamda, aragsal liderlik, orgiitsel gliven, i tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin saptanmasi
aragtirmanin amacini kapsamaktadir. Arastirmanin ilk boliimiinde degiskenlerle ilgili literatiire deginilmistir. Ikinci
kisimda ise, aragtirma modeli ve hipotezler olusturularak, arastirma yonteminden bahsedilerek, uygulanan analizlerin

bulgular aktarilmis ve tartigilmugtir.
Kuramsal Altyap:
Aragsal Liderlik

Liderligin temel davranigsal boyutlari, sosyologlarin aragsal ve sosyal-duygusal veya disavurumcu liderlik
davranisi olarak adlandirdiklaridir. Bu davramiglart tanimlamak i¢in en sik kullanilan terimler, yapiy1 kurma ve
anlayis gostermedir. Liderin yapiyr kurmast, klasik yonetim teorisyenlerinin 6ngordiigii gibi planlayan, orgiitleyen,
yonlendiren ve kontrol eden liderleri tanimlamaktadir. Liderin anlayis gdstermesi, liderin arkadas canlisi ve
ulagilabilir olmak, grubun kisisel refahin1 gozetmek, astlar i¢in kiiciik seyler yapmak, avans vermek, degisimi
onceden haber vermek gibi yontemlerle psikolojik destek, sicaklik, samimiyet ve yardimseverlik ortami yaratma

derecesini anlatmaktadir (House,1971).

Aragsal liderlik, orgiitsel oyuncularin etkilesimde bulundugu sosyal yapilari degistirdigi olciide sosyal etkiye
sahiptir (Mumford & Van Doorn,2001). Baska bir deyisle, bireyleri dogrudan yonetmenin yani sira, orgiitler dinamik
bir ortamdan kaynaklanan zorluklar, karmagsikliklar ve ¢iktilar1 entegrasyon gerektiren gevsek birlestirilmis
sistemlerle basa ¢ikmak i¢in liderlige ihtiyag duymaktadirlar (Fleishman vd.,1991; Mumford, Zaccaro, Harding,
Jacobs & Fleishman,2000). Aragsal liderlik bu boslugu insan ¢abasi da dahil olmak flizere, bilgi, teknoloji ve insan
kaynagi gibi girdileri stratejik ve operasyonel hedeflere gore diizenleyerek doldurmaktadir. Aragsal liderler daha ¢ok
hedef belirleme ve kontrole odaklanmaktadirlar (Nadler & Tushman,1990). Aragsal liderler gorev etkinliginin

anahtaridirlar. Bu tiir liderler net performans kriterleri ve noktalari, yapict odakli geri bildirim ve yol-amag
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acgiklamalar1 verdikleri i¢in bunlarin tatmin duyan takipgileri bulunmaktadir. Aragsal liderler, takipgilerin iyi
performans gostermelerini saglayarak onemli motivasyon etkilerine sahiptir ve Ozyeterlik inancini pekistirme
anlaminda benlik kavramini giiglendirmeye yardimci olurlar (Stajkovic & Luthans,1998). Degisim ortaminda, aragsal
lider, zihinde canlandirma, harekete gegirme ve etkinlestirme gibi karizmatik 6zellikleri kontrol etme, yapilandirma
ve Odiillendirme gibi ii¢ temel kolaylagtiric1 davranigla birlestirmektedir. Aragsal lider, elestirel diisiinme, problem
¢cozme ve bir geri bildirim mekanizmasi ile siireci pekistirmektedir (Lesic,1999). Basar1 icin gerekli yapiy1 ve
kaynaklar1 saglayan, performans sonuglarim izlerken yapici geri bildirimler saglayan liderler, hatalar1 belirtirken
takipgileri ignelemek yerine, onlarin 6zyeterlik inancini giiclendirmeye yardimei olurlar ve izleyicilerin hedefine

ulasmasina katkida bulunurlar (Antonakis & House,2014).

Antonakis ve House (2002) calismalarinda ¢esitli teorik yaklasimlar1 doniisiimcii, karizmatik ve diger “yeni”
liderlik yaklasimlartyla karsilastirmislardir. Liderlik davranisinin (a) hem orgiit diizeyinde hem de takipgi
performansi i¢cin 6nemli olan ve (b) doniisiimsel-islemsel liderlik paradigmasinda eksik olan birka¢ boyut
belirlemislerdir. Bu bosluklarin iistesinden gelmek i¢in aragsal liderlik yapisini tekrar gézden gecgirmislerdir. Aragsal
liderlik, orgiit diizeyinde ve takipgi gérev performansinin yerine getirilmesine yonelik lider uzman bilgisinin iglevsel
hale getirilmesiyle ilgilidir (Antonakis & House,2004). Aragsal liderligin dort faktorii stratejik liderlik altinda
gruplandirlmstir: (a) gevresel izleme (Ornegin, 6rgiitiin yeteneklerini bilmek), (b) strateji olusturma ve uygulama,
(c) yol-amag (takipgi-is kolaylastirma) kolaylastirma ve (d) sonug izleme. Hem stratejik liderlik hem de takipgi
calismasinin kolaylastirilmasi, iglevsel liderlik teorisi tarafindan belirtildigi gibi izleme ve ¢oziim uygulama
eylemlerini igermektedir (Antonakis & House,2014). Yol-amag¢ kolaylastirma faktori, House (1971)’den hareketle
yon, destek ve kaynak vermeyi hedefleyen lider davraniglarini ele alir, hedeflere ulagmak icin engelleri ortadan
kaldirir ve yol-amag agiklamalar1 saglar. Bu tiir liderlik, odiillendirme veya cezalandirma gibi iglemsel bir iligki
gerektirmemekte; ancak hedefe ulagmay kolaylagtirmaktadir. Bu faktor degerlere veya sosyoduygusal etkilesimlere
dayali olmadigindan kavramsal olarak doniisiimsel liderlikten farklidir. Sonug izleme faktorii ise hedefe ulagsmak icin
yararli olan, performans artirict geri bildirimin lider tarafindan saglanmasimi gerektirmektedir (Antonakis &
House,2014). Aragsal liderlik, hangi stratejinin Orgiitiin dis ¢cevreye uyum saglayacagini bilmeyi ve bu stratejiyi
eylemlerle uyumlu héle getirmeyi gerektirmektedir. Liderler, hem orgiitiin icinde hem de disinda gergek zamanl
olarak neler olup bittigini izlemeli ve korii koriine “vizyonlar” sunup yiiriitmekle kalmamalidirlar (Hooijberg, Lane,

Perrinjaquet & Antonakis,2014).
Orgiitsel Giiven

Ust-ast iliskisi belirli asimetrilerle karakterize edilir: {ist daha yiiksek statiiye, daha fazla giice, bilgiye ve kontrol
uygulama olanagina sahiptir. Sonug olarak, astlar daha fazla belirsizlik ve bagimlilikla kars1 karstyadir. Terfiler, maas
artiglar1 veya is giivenligi agisindan genellikle amirlerine bagimlidirlar (Sitkin & Roth,1993). Bu durum, bu iliskide
giiveni ¢ok Onemli bir konu haline getirmektedir. Bununla birlikte, ast, kime ve ne dereceye kadar giivendigi
konusunda biraz 6zgiirliige sahiptir. Bir yoneticinin giivenine karsilik vermemeye veya c¢aba diizeyini diislirmemeye
karar verebilir. Bu nedenle, astlarin giiveni, orgiitler ve yoneticiler {izerinde 6nemli etkilere sahiptir (Nienaber,

Romeike, Searle & Schewe,2015).

Benzer teorik yaklasimlar kullanilsa bile, giiven mutlaka aynm sekilde tanimlanmamistir. Cogu ¢alismada ¢ok

boyutlu bir yapi1 olarak kavramsallastirilmistir, ancak igerik, rol ve boyutlarin sayisi evrensel olarak kabul

1838



Sokmen, A. & Yazicioglu, I. & Benk, O. JOTAGS, 2021, 9(3)

edilmemistir. Orgiitsel giivene iliskin ampirik arastirmalarda kullanilan boyutlardan bazilar giivenilirlik (credibility),
yardimseverlik (benevolence), giiven (confidence), diiriistliik (integrity), diiriistliik (honesty), kurumsallasma,
aliskanlik, yetenek (ability), giivenilebilirlik (dependability), sorumluluk, begenilebilirlik, muhakeme, iyi niyet
giiveni, sozlesme giiveni, yetkinlik giiveni, adalet, karsiliklilik, birliktelik, ongoriilebilirlik, agikitk ve samimiyet gibi
unsurlardan olugmaktadir (Rempel, Holmes & Zanna,1985; Dirks & Ferrin,2002; Seppénen, Blomqvist &
Sundqyvist,2007).

Giiven; “bir kisinin bir olayin beklentileri dogrultusunda ger¢eklesecegine olan inanci” (Deutsch,1958); “bir kisi
veya grubun, baska bir birey ya da gruptan yazili/sozlii olarak verdikleri sdziin yerine getirilmesine olan inanci ve bu
yondeki beklentisi” (Rotter,1967); orgiitsel giiven; “bir kisinin, digerini izleme veya kontrol etme yeteneginden
bagimsiz olarak, glivenen i¢in 6nemli olan belirli bir eylemi gerceklestirecegi beklentisine dayali olarak diger tarafin
eylemlerine karg1 savunmasiz olma istekliligi” (Mayer, Davis & Schoorman,1995); “calisanin igveren veya yonetim
tarafindan desteklenecegine ve fayda saglayacak eylemde bulunulacagina olan inanci” (Gilbert & Tang,1998);
“caliganlarin orgiitiin diiriistliigiine, orgiitiin kendilerinden kisisel olarak yararlanmayacagina ve orgiitiin vaatlerini

yerine getirmek i¢in olumlu ¢abalar gdsterecegine olan inanci1” (Bromiley & Harris,2006) anlamlarina gelmektedir.

Karakter temelli bakis agisina gore, sadece calisanlar amirlerinin yetenek, yardimseverlik ve diiriistlilk sahibi
olduklarina ve dolayisiyla kendilerine giivenilebileceklerine inanirlarsa, kendilerini riske atan davraniglarda
bulunmaya istekli olurlar (Dirks & Ferrin,2002). Sosyal degisim (Blau,1964) ve karsiliklilik (Gouldner,1960)
ilkelerine dayanan iliski temelli bakis a¢isina gore, amirine glivenen ¢alisanlar, iistleriyle yiiksek kaliteli bir iligki
algilayacak ve amirlerinin hedeflerini ilerletecek davranislarla karsilik vermek zorunda hissedeceklerdir. Bilise
dayali giiven, kiginin giivenilir olduguna dair kisilik, gegmis, niyet, yetenek ve eylemler gibi kanitlari anladiktan
sonra kars1 tarafa giivenme niyetidir (Zhao, Wu, Sun & Chen,2012). Duygu temelli giiven ise duygusal yakinhiga
bagh olarak giivenmeye istekli olmadir. Kisilerarast giivende duygu aligverisi, her iki taraf arasindaki giliveni
derinlestirecektir, ancak boyle bir giiven, bireylerarasi iligkinin baglangicinda ortaya ¢ikmayacak sekilde, siirekli
isbirligi i¢inde diger tarafin iyi niyeti ve giivenilirligi tam olarak algilandiginda, kademeli olarak belirli bir bag
olusacaktir (Lee, Song, Lee, Lee & Bernhard,2013). Karakter ile bilis ve iligki ile duygu bakis agilar1 ayni anlamlara

gelmektedirler.

Giiven, karsilikli giivenilirlik, giiven ve giivenlik derecesine dayali olarak, iistler ve astlar arasindaki kisilerarasi
iligkilerle gelismektedir (Rempel, Holmes & Zanna,1985). Giiven, ne bir davranis ne de bir secimdir, esasen
psikolojik bir 6nkosuldur. Zaman igerisinde giivenin temelinin, daha biligsel ve maliyet-fayda analizine dayali hesaba
dayal1 giivenden, daha etkili ve paylasilan deneyimlerden ve degerlerden tiiretilen iliskisel giivene dogru
gelisebilecegi savunulmaktadir. Ast, {istlin durumu onun adina istismar etmeyecegine dair olumlu bir beklentiye

dayanarak amirine giivenebilir (Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer,1998).

Birey olusabilecek negatif durumlarda dahi kendine kotii davranilmayacagi konusunda karsi tarafa bir inang
beslemektedir. Ornegin, bir 6rgiit kendine avantaj olusturmak diisiincesiyle bazi faaliyetlerini dis kaynak kullanimi
ile yerine getirmek istemekte ve belirlenen ilk ve en avantajli secenek mevcut ¢alisanlar1 isten ¢ikarma gibi
goziikmektedir. Iste bdyle bir durumda bile, ¢alisanlarin kendi lehlerine ve fayda saglayici eylemlerde bulunulacagina

olan inang 6rgiitsel giiveni olusturmaktadir (Cummings & Bromiley,1996).
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Giiven, oOrgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve basarili olabilmeleri i¢in hayati bir unsurdur. Orgiitte giiven
olmadiginda bilgi paylasimi ve motivasyon eksik kalacaktir. Calisanlar giiven dolu bir ¢evre hissetmezlerse, o orgiit
degerli zamani, paray1 ve daha birgok firsati kaybedebilir. Giivenle sekillenen bir atmosfere sahip olmak, degerli

zamani ve caliganlar1 6zyetenege dayali eylemler i¢in kullanmaya olanak tanimaktadir (Hurley & Siebers, 2007).
Is Tatmini

Is tatmini, farkli insanlar i¢in farkli anlamlar ifade edebilen karmasik ve ¢ok yénlii bir kavramdir. Daha ¢ok bir
tutum, igsel bir durum olan is tatmini, genellikle motivasyonla baglantilidir ama farkli anlamlara gelmekte olup,
aralarindaki iliskinin dogas1 tam anlamiyla acik ve net degildir. Ornegin, nicel veya nitel olarak kisisel bir basar
duygusuyla iliskilendirilebilir (Mullins,2005, s. 700). Her kisinin kendi is memnuniyetini degerlendirmek i¢in farkli

kriterleri vardir.

Is tatmini, calisanin isiyle ilgili tecrilbe ve duygularini agiga ¢ikarmakta ve is yerindeki mutluluk diizeyini
aciklamakta kullanilmaktadir. Ayrica, iggdrenin rgiit yasami ile iligkisini ve etkilesimini de yansitmaktadir (Weiss,
2002). Uzun yillardir arastirilan is tatmininin tanim tizerinde bir fikir birligi bulunmaktadir. Bu baglamda is tatmini;
“caligsanin igsinden memnuniyetini saglayan fizyolojik, psikolojik ve ¢evresel kosullar toplam1” (Hoppock,1935, s.
47); “calisanin kisa siirede olusturdugu bir anlik diisiinceden ziyade genel anlamda belli bir is tecriibesinin sonucunda
ulagilan, bircok etkilenmeleri ve degerlendirmeleri kapsayan bir siire¢” (Locke,1969); “isgorenlerin gorev ve
sorumluluklarin ve 6rgiitiin genel niteliklerinden memnun olma derecesi” (Hackman & Oldham, 1975); “isin gidisati,
yonetimin tutumu gibi is kosullarinda veya is giivenligi, licret gibi is sonucunda bireyin kazandigi getirileri gézden
gecirmesi” ve “bireyin degerler, normlar ve tutumlar silsilesinden siiziilerek gelen isle ilgili igsel duygular1”
(Schneider & Snyder,1975); “isgorenlerin gorev ve sorumluluklarina verdigi deger ile Orgiitteki etkilesime
gosterdikleri duygusal bir tepki” (Oshagbemi, 2000) ve “¢alisanin i hakkinda olumlu ya da olumsuz degerlendirme

disiincesi” (Weiss, 2002) anlamlaria gelmektedir.

Is tatmini birgok dis faktoriin etkisi altinda olmasina ragmen, ¢alisanin nasil hissettigiyle ilgili i¢sel bir sey olarak
kalmaktadir. Yani is tatmininin kendisi tatmin duygusuna neden olan bir dizi faktdr sunmaktadir. Duygunun son hali
olarak da tanimlanan tatmin, bir kisinin “isimde mutluyum” diye itiraf etmesidir (Hoppock,1935, s. 47). Is tatmini,
insanlarin isin sonucundan memnun olma derecesidir. Calisanlar, daha degerli sonuglar elde ettiklerinde isten daha
fazla tatmin duyarlar. Memnun calisanlar drgiitiin gelisiminden yanadirlar (Locke,1969). is tatmini, deneyim yoluyla
edinilen ve 6grenilen olumlu ve olumsuz egilimler, bir kisinin genetik mirasina dayanan pozitif veya negatif tutumlar,
bireyin is yeri gercekligini insa etmesinin bir sonucu, meslektaslarinin ve amirinin degerlendirmesinin deneyimi ve
karsiliklilig1 ve bireyin is Ozellikleri ve bir kisinin bir isten ihtiyaglarina gore bu 6zelliklere ne 6lgiide uymaya

calistigiyla ilgilidir (Hackman & Oldham,1975; Kenek & S6kmen,2018).

Is tatmininin olmamasi, calisanlarin drgiitsel hedeflerden vazgecmelerine neden olabilir. Bu sebeple, is tatmini,
herhangi bir isletmede stratejik kaygi ve ana amag olmalidir. Orgiitler, katma deger ve rekabet degeri olarak insan
sermayesine odaklanirlarsa, mutlaka c¢alisanlarinin refahin1 korumak zorundadirlar (Alexander, Lichtenstein, Oh &
Ullman,1998).
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Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, orgiit icin biiyiik bir tehdittir. Ayrilma, dogrudan orgiitiin performansi,

iiretkenligi ile ilgilidir ya da isletmenin tiim durumunu etkileyebilmektedir (Sokmen & Simsek,2016).

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin &rgiitten ayrilma konusundaki kisisel tercihidir. Ayrilma davranisi ile
karsilastirildiginda, isten ayrilma niyeti bireysel diizeyde bir yap1 olarak kabul edilmektedir (Mobley, 1982). Isten
ayrilma niyeti ig yerinden tatminsizlik yasadiktan sonraki mantikl bir adim (Porter & Steers, 1973); bir rgiit i¢inde
uygulanan politikalar, iggiicii piyasasi ozellikleri ve ¢alisan algilar1 gibi farkli faktorlerden ortaya ¢ikan davranigsal
bir niyet (Gaertner & Nollen, 1992); belli bir konum, is, is rolii ve orgiitten ayrilma niyeti (Price, 2001); bir ¢calisanin
mevcut isinden veya orgiitinden ayrilma ve daha iyi bir teklif arayarak ilerleme plani (Purani & Sahadev, 2008);
psikolojik, biligsel ve davranigsal asamalara sahip bir siire¢ igerisinde ¢alisanin is yerini goniillii olarak terk etme
istegi veya girisimi (Takase, 2010); calisanlarin motivasyondan etkilenen is tatminsizligi diizeylerinin bir gostergesi

(Mbah & lkemefuna, 2012) anlamlarina gelmektedir.

Isten ayrilma niyeti, goniillii olarak isten ayrilma davranisinin biligsel belirleyicisidir (Lee & Mowday, 1987; Tett
& Meyer,1993). Bir isletmeden ayrilma arzusu “isgdrenin bilingli ve isteyerek ayrilmay1 tasarlamasi”dir. Genelde
isten ayrilma niyeti belirli bir zaman aralig1 referans gosterilerek saptanmaktadir. Ornegin, gelecek ay, bir sonraki y1l
icerisinde gibi zaman dilimleri ile agiklanabilmektedir (Tett & Meyer,1993). Isten ayrilma niyeti “isgrenin goniillii
anlamda kalic1 bir bigimde Orgiitiinii terk etme fikri”dir. Genel anlamda tatmin olmama ile ayn1 zamanda kendisini
gosterebilmektedir. Calisan, orgiitiin iyi ve kotii taraflarimi inceleyip degerlendirdikten sonra eger uygun goriirse
tasarladig1 yeni bir orgiit bulmaya hiz vermektedir. Daha ¢ekici segenekler tespit edildikten hemen sonra niyeti
yiiksek olan isgoérenler cezbedici bir i Onerisini kabul edip yakin bir zamanda orgiitten ¢ikis yapmaya
niyetlenmektedirler (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000). Calisan devrinin nedenleri genel olarak isle ilgili (Ornegin,
is tatmini, iicret, performans, rgiitsel baglilik), bireysel (Ornegin, yas, egitim, cinsiyet, gorev siiresi) ve dis (Ornegin,

igsizlik orani, istihdam algilari, sendika varligi) faktorler olarak siniflandirilmaktadir (Tian-Foreman, 2009).
Yontem
Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu c¢alismanin amaci aragsal liderligin, orgiitsel giliven, is tatmini ve isten ayrilma niyetine olan etkisinin
incelenmesi ve aragsal liderlik ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerde orgiitsel giivenin varsayilan
aracilik roliiniin ortaya konmasidir. Calisanin, yoneticisinin sergilemis oldugu aragsal liderlik yaklagimina yonelik
algisinin, Orgiitiine olan giivenini artiracagi diisliniilmektedir. Bununla birlikte, calisanin isinden duymus oldugu
tatminle beraber isten ayrilma niyetinin diisecegi tahmin edilmektedir. Bu dogrultuda Sekil 1.’de yer alan iligkisel
tarama nicel arastirma modeli olusturulmustur. Bu aragtirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi i¢in gerekli olan
etik kurul izin belgesi Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonu 21/12/2018 tarihi ve 08 say1 numarasi

ile alimmustir.
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Orgiitsel
Giiven

Aragsal
Liderlik

isten
Ayrilma
Niyeti

Sekil 1. Arastirma modeli
Igili literatiir ve varsayimlar isiginda olusturulan arastirma hipotezleri sunlardir:

Bireyler iliskilerinde karsi tarafin goérev, pozisyon ve statiisiine dikkat edip, bilingli bir sekilde davraniglarim
sekillendirmektedirler (Zand,1972). Lider ile ¢alisanlar arasinda gelisen giiven algisi ¢alisanlarin liderin davranig
bigimi ve tutumlariyla ilgili yaptiklar ¢ikarimlara dayalidir (Sharkie, 2009; Simsek, 2020). Lidere giiven, bir astin,
daha iyi grup iiyesi olmak ve bir kisi olarak gelismek i¢in liderin motivasyonel etkisini kabul etme istekliligini
etkilemektedir (Sweeney, Thompson & Blanton, 2009). Calisanin yonetsel giliveni algilamasinda liderin etkin
iletisim, tutarli davrams sergileme, denetimi dagitma ve paylasma &zellikleri etkilidir. Orgiit liderlerinin giivene
iligkin egilimleri, bilgi, ustalik ve yetenek derecelerindeki 6z etkinlikleri orgiitte giiven ortami olusturulmasinda
onemli derecede etki yapan tutumlardir (Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner, 1998). Yetenege dayal giiven, giiven
olusturma siirecinde liderin belirli alanlardaki yeterliliginin veya uzmanliginin 6nemini vurgulayan bilissel glivene

karsilik gelmektedir (Mayer, Davis & Schoorman,1995):
Hi: Aragsal liderligin, orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Is tatmini, orgiitsel hedeflere ulasilmasim saglayan stratejik bir bakis agisidir (Alexander, Lichtenstein, Oh ve
Ullman, 1998). Liderlik, takim etkinligini gergeklestirme amaci ile takim ihtiyag¢ tatmininin yerine getirilmesi igin
esastir. Bu nedenle, yiiksek diizeyde gevresel izleme ve strateji formiilasyonu sergileyen liderler sadece etkili olarak
goriilmemeli; astlarini tatmin eden liderlik yontemlerini kullaniyor olarak da kabul edilmelidirler (Morgeson, DeRue
& Karam, 2010). Takipgi isini kolaylastirmanin arkasindaki temel fikir, takip¢i basarisina yardimei olan lider
davraniginin, is tatmini ve performansi ile giiglii bir sekilde iligkili olan izleyici 6zyeterlik inancini yiikseltmenin
anahtart oldugudur (Stajkovic & Luthans, 1998). Aragsal liderligin, duygu-etkiye dayali bir etki bigimi olan

doniistimcii liderligin yaptig1 gibi, tatmin {izerinde esit derecede giiglii bir etkisi vardir (Antonakis & House, 2014):
H.: Aragsal liderligin, is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Caliganlar, amirlerinin eylemlerini olumlu gordiiklerinde, orgiit icin dnemli tutum ve davraniglarla yanit verme
egilimindedirler (Gould-Williams & Davies, 2005). Liderlik, paylasilan bilgiye olan inanci, kararlara uymayi, is
tatminini, lider-iiye etkilesimini ve iste kalma niyetini etkilemektedir (Bijlsma & Van De Bunt, 2003; Giires &
Sokmen, 2015; Biyik, Simsek & Sokmen, 2016; Sokmen & Ekmekgioglu,2019). Liderler, ¢alisanlarin 6rgiit
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performansina katkilarin1 ve onlarin bireysel degerlerini vurguladiginda, takim uyumu, etkinlik diizeyi artar ve isten
ayrilma niyeti azalir (Loi, Hang-yue & Foley, 2006). Isgorenler yoneticilerine ve liderlerine giivendikleri zaman
isletme adina gayret gosterme konusunda motive olmakta ve orgiitte ¢alismaya devam etmek i¢in giiclii istekleri
meydana gelmektedir (Mowday, Steers & Porter, 1979). Aragsal liderlik, istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmasa
da isten ayrilma niyeti ile negatif iligkilidir (Dixon & Hart, 2010). Yol-amag liderlik tarzlari, ¢alisanlarin igten ayrilma
niyetini azaltmada etkilidirler (Hsu, Hsu, Huang, Leong & Li,2003; Gil, Rico, Alcover & Barrasa, 2005):

Hs: Aragsal liderligin, isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Giivenin oldugu calisma ortaminda bireylerin Orgiitiin amaglarina ulagmak icin ¢aba harcamasi ve is tatmini
yasamasi daha kolaydir (Neves & Caetano,2006; Yavan, Sokmen & Biyik, 2018). Giiven, etkin yetki devri, iki
seviyeli iletisim, geri bildirim verme ve alma ve takim ruhu duygusunun temelidir. Astlara ¢esitli sorumluluklarin
devredilmesi, yoneticinin iginin kalitesini artirir, ¢iinkdi {istliin daha yiiksek is goriiniirliigiine sahip olmasini saglar ve
bu da terfi firsatlarinin kapilarimi agar. Ayrica, astlarin etkili, giivenilir ve tutarli olma yetenegi, yoneticinin
hedeflerine ulasmasina yardimci olan yiiksek performansh bir ¢aligma takimini garanti eder. Bu da, sonugta, daha
yiiksek is tatminini dogurur (Crockett,1970). Giiven iklimi, takim g¢alismasini, liderligi, hedeflere ulasmayi,
performansi ve is tatminini pekistirmekte ve artirmaktadir (Laschinger, Shamian & Thomson,2001). Is tatmini ile
yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Orgiit amagclarina ulasabilmek igin
isgorenlerin is tatminlerinin yiiksek olmasi gerektiginden, giiven orgiitler i¢in 6nemli bir faktérdiir (Mohamed, Kader

& Anisa, 2012):
Ha: Orgiitsel giiven, aragsal liderlik ile is tatmini arasinda aracilik roliine sahiptir.

Isten ayrilma niyeti orgiitler igin gergek bir maliyet iken, niyetin olusmasinda orgiite olan giivenin yitirilmesi
onemli bir nedendir. Is tatminini artirmak, onlara giivenli bir is ¢evresi olusturmak, hem miisteri ve calisan
memnuniyet seviyesini yiikseltir hem de devir orani maliyetini azaltarak orgiitlere fayda saglar (Velez & Strom,
2012; Aypar, Sokmen & Ekmekgioglu, 2018). Giivenin gii¢lii oldugu is yerlerinde, ¢alisanlar isbirligi konusunda
isteklidirler ve isi birakma niyetleri de buna bagl olarak diisiik seviyededir (Paillé, Bourdeau & Galois,2010).
Orgiitsel giiven diizeyi ve is tatmini yiiksek olan calisanlarin isten ayrilma niyetleri daha diisiiktiir (Yazicioglu,2009;
Erdogdu & Sokmen, 2019; Sokmen, 2019; Sokmen & Kenek, 2020). Calisanlar ile amirleri arasindaki giiven;
yetkinlik, yardimseverlik ve diiriistliik unsurlarina bagli olarak tatmini artirmakta; dagitimsal ve islemsel adaletten

etkilenerek isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Tan & Tan, 2000):
Hs: Orgiitsel giiven, aragsal liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik roliine sahiptir.

Evren ve Orneklemin Belirlenmesi

Arastirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren otel isletmelerinde gorev yapan yiyecek-igecek ¢aliganlari
olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi 2021 Nisan-Mayis aylarinda, hem Covid-19 pandemisi hem de yaz turizm
sezonunun heniiz agilmamasindan dolayi, oteller tam kapasite ile calisgamamaktadir. Bu yiizden evrenin hacmine
yonelik kesin bir bilgiye ulagilamamistir. Diger taraftan il genelinde ge¢mis yillarin istatistikleri géz Oniinde
bulundurularak 800’tin iizerinde belgeli konaklama tesisi bulundugu tahmin edilmektedir. Dolayisiyla evreni
olusturan anakitlenin tamamia ulagmak pratik olarak miimkiin goziikmemektedir. Bu sebeple basit tesadiifi

ornekleme yontemine bagvurulmustur. Bu 6rnekleme yonteminde, arastirma evreni igerisindeki anakitle birimlerinin
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her birinin 6rnekleme secilme ihtimali esittir. Bu yontem kullanilarak 304 yiyecek-igecek calisanina ulasilmis ve

aragtirma verileri elde edilmistir.

Veri Toplama Yéntemi ve Kullanilan Olgekler

Olusturulan anket formlar1 salgin sartlarinin etkisiyle e-posta yolu ile dagitilmis ve ayni bicimde geri toplanmistir.
Anket formunun ilk boliimiinde aragtirma degiskenlerine yonelik ¢aligsanlarin algilarin1 degerlendirebilmek adina
gecerliligi ve giivenilirligi pek ¢ok defa kanitlanmis dlgeklere yer verilmistir. ikinci béliimiinde ise, katilimcilarin
genel Ozelliklerini ortaya koyabilmek i¢in cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve ¢alisma siirelerini
o0grenmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Yiyecek ve icecek galiganlarinin yoneticilerine yonelik aragsal liderlik
algilarinin 6l¢iimii i¢in House ve Dessler (1974) tarafindan gelistirilen liderlik 6lgeginin aragsal liderlik boyutuna
yonelik 8 madde kullanilmistir. Orgiitsel giiven i¢in Schoorman, Mayer ve Davis (2007) tarafindan gelistirilen ve 7
maddeden olusan orgiitsel giiven 6lcegi kullanilmistir. Is tatmini i¢in Agho, Price ve Mueller (1992) tarafindan
gelistirilen ve 6 maddeden olusan is tatmini 6l¢egi kullanilmistir. Son olarak, isten ayrilma niyeti i¢in Bluedorn
(1982) tarafindan gelistirilen 3 maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Tiim degiskenlere ait Slgekler 5°1i Likert bi¢iminde
hazirlanarak katilimcilara iletilmistir. Daha sonra, veri setine uygun SPSS27 paket programi ile analizler

gerceklestirilmistir.

Arastirmanin Bulgular

Aragtirmaya katilan toplam 304 yiyecek igecek caliganinin bazi demografik o6zellikleri Tablo 1’deki gibi
belirtilmigtir. Buna gore katilimcilarin; % 40,8°1 erkek, % 59,2’si kadindir. Toplam katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugu 26-31 (% 32,6) ve 32-37 (% 28,2) yaslari arasindadir. Katilimeilarin % 55,3’ evli, % 44,7’si bekardr.
Toplam katilimeilarin biiylik bir cogunlugu lise (% 28,9) ve lisans (% 26,7) mezunudur. %21,4’1i ise lisansiistii
mezuniyete sahiptir. Katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu ise 1-5 yil arasinda (%46) mevcut organizasyonlarinda

calismaktadir. Bunu %28,3 ile 6-10 yil aras1 ¢alisma siiresine sahip olanlar izlemektedir.

Tablo 1. Calisanlarin 6zellikleri

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 180 40,8
Kadin 124 59,2
18-25 yas 48 15,8
26-31 yas 99 32,6
Yas 32-37 yas 86 28,2
38-43 yas 51 16,8
44 ve Uzeri 20 6,6
. Evli 168 55,3
Medeni Durum Bekar 136 447
ilkokul 34 11,2
Ortaokul 22 7,2
C. Lise 88 28,9
Egitim Durumu On lisans 14 4.6
Lisans 81 26,7
Lisansiistii 65 21,4
1 yildan az 23 7,6
1-5 yil 140 46,0
Calisma Siiresi 6-10 yil 86 28,3
11-15 vl 37 12,2
16 yil ve iizeri 18 5,9
Toplam 304 100
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Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi

Kullanilan 6lgeklerin giivenilirligi Cronbach Alpha katsayisi ile olglilmistiir. Bunun ardindan degiskenler
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Tablo 2’de goriildiigii tizere “aragsal
liderlik” ile orgiitsel giiven (r=0,80, p<0.01), is tatmini (r=0,54, p<0.01) arasinda anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliski;
isten ayrilma niyeti (r= -0,53, p<0.01) ile anlamli ve negatif bir iliski saptanmistir. “Orgiitsel giivenin”; is tatmini
(r=0,58, p<0.01) ile anlaml1 ve pozitif yonli bir iliskisi; isten ayrilma niyeti (r = -0,62, p< 0.01) ile anlamli ve negatif
bir iligkisi tespit edilmistir. Ayrica, is tatmini ile isten ayrilma niyeti (r = -0,40, p<0.01) arasinda anlamli ve negatif

bir iligki tespit edilmistir.

Tablo 2. Degiskenler arasindaki iliskiler

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4
1. Aracsal Liderlik 3,78 1,05 1

2.0rgiitsel Giiven 3,51 1,03 0,80 1

3.0s Tatmini 3,95 0,93 0,54™ 0,58 1
4.IstenAyrimaNiyeti 2,60 1,24 -0,53" -0,62" -0,40™ 1

“Not: n=304; Ort.=Ortalama, S.S.= Standart Sapma; *Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir; Parantez i¢indeki
degerler Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayilaridir”.

Regresyon Analizleri

Aragtirma amaci dogrultusunda orgiitsel giivenin, aragsal liderlik ile is tatmini (Hs) ve isten ayrilma niyeti (Hs)
arasindaki iliskide ongoriilen aracilik roliiniin saptanabilmesi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen ve 4
asamadan olusan yaklasim ¢ercevesinde basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Burada ilk
asamada bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etki diizeyinin anlamli bulunmasi; ikinci agamada aract
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin anlamli bulunmasi; tiglincli agamada bagimsiz degiskenin araci
degisken tizerindeki etkisinin anlamli bulunmasi ve son agamada ise degiskenlerin tiimiiniin birlikte dahil oldugu
¢oklu dogrusal regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki anlamli etkisini
yitirmesi (tam aracilik) veya etkisinin azalmasi (kismi aracilik) gerekmektedir. Ayrica araci degiskenin de bagimli
degisken tlizerindeki anlamli etkisinin devam etmesi gerekmektedir. Tiim asamalarda belirtilen kosullarin saglanmasi

durumunda belirtilen degiskenin, bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iliskide aracilik rolii vardir denilebilir.

Hipotez 1, Hipotez 2 ve Hipotez 3’iin test edilebilmesi i¢in gerekli analizler, aracilik analizi i¢in belirtilen kosullar

arasinda yer aldig1 i¢in dogrudan aracilik modellerine yonelik regresyon analizlerine gecilmistir.

Regresyon modeli 1

Aragsal liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide orgiitsel giivenin aracilik etkisini incelemek amaciyla Baron ve

Kenny (1986)’nin dort asamadan olusan yaklasimiyla basit ve ¢oklu regresyon analizi yapilmistir:
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Tablo 3. Regresyon analizi model 1

Regresyon Analizi B S.H. B Model Istatistikleri
1.Adim R2=0,28
BagimsizDegisken=AragsalLiderlik 0,48 0,04 0,54 F(1,302)= 126,471
Bagimli Degisken=Is Tatmini p<0,001
Regresyon Denklemi: is Tatmini = (0,48 x Aracsal Liderlik) + 2,133

2. Adim R?=0,64
BagimsizDegisken=AragsalLiderlik 0,78 0,03 0,80™ F(1,302)=555,736
Bagimli Degisken=Orgiitsel Giiven p<0,001
Regresyon Denklemi: Orgiitsel Giiven = (0,78 x Aragsal Liderlik) + 0,541

3.Adim ) R2=0,34
BagimsizDegisken=OrgiitselGiiven 0,53 0,04 0,58 F(1,302)=156,806
Bagimli Degisken=Is Tatmini p<0,001
Regresyon Denklemi: s Tatmini = (0,53 x Orgiitsel Giiven) + 2,091

4. Adim * )
BagimsizDegisken=AracsalLiderlik 0,18 0,07 0,20 R'=0,36
BagimsizDegisken=0rgiitsel Giiven 0.38 0.07 0.41™ F(2(),3E)(())11):83,483
Bagimli Degisken= is Tatmini ' ’ ’ P<P,

Regresyon Denklemi: Is Tatmini = (0,38 x Orgiitsel Giiven) + (0,18 x Aracsal Liderlik) + 1,928

Not: "p<0,01, “p<0,001, S.H.=Standart Hata

Tablo 3’de goriildigi tizere, 1. adimda yapilan basit regresyon analizinde aragsal liderlik is tatmini diizeyini
anlamli ve pozitif etkilemektedir (5=0,54; p<0,001). Ayrica, aragsal liderlik, is tatmini seviyesinin %28’ini
agiklamaktadir (R?=0,28). Elde edilen bu sonuca gére kurulan “aragsal liderligin, is tatmini iizerinde anlamly bir

etkisi vardir” Hs hipotezi kabul edilmistir.

2. adimda yapilan basit regresyon analizi sonucunda aragsal liderlik, Orgiitsel giiveni anlamli ve pozitif
etkilemektedir (8=0,80; p<0,001). Ayrica, aragsal liderlik, 6rgiitsel giivenin % 64 {inii agiklamaktadir (R?=0,64). Elde
edilen bu sonuca gore kurulan “aragsal liderligin, orgiitsel giiven tizerinde anlamli bir etkisi vardir” Hi hipotezi

kabul edilmistir.

3. adimda gergeklestirilen basit regresyon analizi ile orgiitsel giiven, is tatmini diizeyini anlamli ve pozitif

etkilemektedir (8=0,58; p<0,001). Ayrica, drgiitsel giiven, is tatmini seviyesinin % 34’iinii agiklamaktadir (R?=0,34).

4. adimdaki ¢oklu regresyon analizi ile aragsal liderlik ve Orgiitsel giivenin birlikte is tatmini lizerindeki etkileri
incelendiginde; orgiitsel gilivenin i tatmini {izerinde anlamli ve pozitif yonli etkisi (5=0,41; p<0,001) ; aragsal
liderligin de is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli etkisi saptanmistir ($=0,20; p<0,05). Yani arac1 degisken (orgiitsel
giiven) modele dahil edildiginde; bagimsiz degiskenin (aragsal liderlik) bagimli degiskene (is tatmini) etkisi 5=0,54
(p<0,001)’den $=0,20 (p<0,05)’ye diigmistiir. Elde edilen bu bulgular aragsal liderlik ve is tatmini iliskisinde
orgiitsel giivenin kismi araciik roliini anlatmaktadir. Ayrica, Sobel testi (z=12.738, p<0.001) ile araciligin
istatistiksel a¢idan anlamliligi kanitlanmistir. Bulgulara dayanarak; onceden varsayilan “orgiitsel giiven, aragsal

liderlik ile is tatmini arasinda aracilik roliine sahiptir”’ (Hipotez 4) hipotezi desteklenmistir.

Regresyon modeli 2

Aragsal liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide orgiitsel giivenin aracilik roliinii saptamak i¢in Baron

ve Kenny (1986)’ye ait 4 adimli aracilik yaklasimi kullanilarak basit ve ¢oklu regresyon analizi gergeklestirilmistir:
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BagimliDegisken=IstenAyrilmaNiyeti

Regresyon Analizleri B S.H. p Model Istatistikleri
1.Adim R2=0,28
Bagimsiz Degisken=Aragsal Liderlik -0,63 0,05 -0,53" F(1,302)= 121,651

p<0,001

Regresyon Denklemi: sten Ayrilma Niyeti = (-0,63 x Aracsal Liderlik) + 4,995

2. Adim R?=0,64

Bagimsiz Degisken= Aragsal Liderlik 0,78 0,03 0,80™ F(1,302)=555,736

Bagimli Degisken=Orgiitsel Giiven p<0,001

Regresyon Denklemi: Orgiitsel Giiven = (0,78 x Aragsal Liderlik) + 0,541

3.Adim i R2=0,39

Bagimsiz Degisken= Orgiitsel Giiven -0,75 0,05 -0,62* F(1,302)=194,168

BagimliDegisken=IstenAyrilmaNiyeti p<0,001

Regresyon Denklemi: isten Ayrilma Niyeti = (-0,75 x Orgiitsel Giiven) + 5,259

4. Adim 2

Bagimsiz Degisken= Aragsal Liderlik 0,10 0.08 0,09 R*=0,39

Bagimsiz Degisken= Orgiitsel Giiven - F(2,301)=97,974
-0,66 0,09 -0,55 p<0,001

BagimliDegisken=IstenAyrilmaNiyeti
Regresyon Denklemi: isten Ayrilma Niyeti = (-0,66 X Orgiitsel Giiven) + (-0,10 X Aragsal Liderlik) + 5,355

Not: "p<0,01, "p<0,001, S.H.=Standart Hata

Tablo 4’deki gibi, ilk asamada uygulanan basit regresyon analizi aragsal liderligin, isten ayrilma niyetini anlaml
ve negatif etkiledigini gostermektedir (=-0,53; p<0,001). Ayrica, aragsal liderligin, isten ayrilma niyetinin %28’ini
agikladign goriilmektedir (R?=0,28). Elde edilen bu sonuca gore kurulan “aragsal liderligin, isten ayrilma niyeti

tizerinde anlamh bir etkisi vardi” Hs hipotezi kabul edilmistir.

2. asamadaki regresyon analizi ile aragsal liderlik, orgiitsel giiveni anlamli ve pozitif etkilemektedir (5=0,80;
p<0,001). Ayrica, aragsal liderlik giivenin % 64’iinii agiklamaktadir (R?=0,64). Elde edilen bu sonuca gére kurulan

“aragsal liderligin, orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisi vardir” Hy hipotezi kabul edilmistir.

3. asamadaki regresyon analizi ile orgiitsel glivenin, isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif etkiledigi
saptanmustir (5=-0,62; p<0,001). Ayrica, 6rgiitsel giivenin, isten ayrilma niyetinin % 39’unu agikladig1 goriilmektedir
(R?=0,39).

4. asamada gerceklestirilen ¢coklu regresyon analizi ile aragsal liderlik ve orgiitsel giivenin birlikte isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkileri incelendiginde; orgiitsel glivenin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve negatif yonlii
etkisinin oldugu ($=-0,55; p<0,001) ; ancak aragsal liderligin isten ayrilma niyetine istatistiksel olarak anlaml bir
etkisinin olmadigi bulgulanmigtir ($=-0,09; p>0,05). Bir baska deyisle; arac1 degisken (orgiitsel giiven) modele
eklendiginde; bagimsiz degiskenin (aragsal liderlik), bagimli degiskene (isten ayrilma niyeti) etkisi f=-0,53
(p<0,001)’ten p=-0,09 (p>0,05)’a diiserek anlamli etkisini yitirmistir. Analiz bulgulari, aragsal liderlik ve isten
ayrilma niyeti iliskisinde 6rgtitsel glivenin tam aracilik rolii oynadigini anlatmaktadir. Ayrica, Sobel testi (z=-11.243,
p<0.001) ile araciligin istatistiksel ag¢idan anlamliligi saptanmistir. Analiz sonucuna goére, dnceden varsayilan
“orgiitsel giiven, aragsal liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda aracuik roliine sahiptir” Hs hipotezi kabul

edilmistir.
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Otel igletmelerinin yiyecek ve igecek departmani c¢alisanlari ile arastirma yapilan bu galigmada katilimcilarin
algiladiklari aragsal liderlik tarzinin, giiven ve tatmin diizeylerinin ve ilgili degiskenlerde veya orgiitte herhangi sorun
varsa ortaya ¢ikabilecek isten ayrilma niyetlerinin ve bu baglamda tiim bu degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya
konulmasi amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda, Antalya ilinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin 304 yiyecek-
icecek caligsani ile bir arastirma yapilmistir. Anket yontemi kullanilarak ulasilan veri setine uygun SPSS27 paket
programi ile analizler gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgulara gore, arastirma degiskenlerinin iligkilerinin
istatistiksel acidan anlamli oldugu belirlenmis ve tiim hipotezler desteklenmistir. Ayrica, bu sonuglar Tan ve Tan
(2000), Bijlsma ve Van De Bunt (2003), Loi, Hang-yue ve Foley (2006), Yazicioglu (2009), Morgeson, DeRue ve
Karam (2010), Antonakis ve House (2014) ve S6kmen (2019)’in arastirma sonuglari ile benzerlik tasimaktadir. Elde
edilen bulgulara gore; algilanan aragsal liderlik i¢in yoneticinin astlarinin arasinda agirliginin anlasilmasini sagladigi
ama gorevleri paylastirirken astlarinin fikirlerini alma konusuna dikkat etmesi gerektigi saptanmistir. Bu anlamda
orgiitler ve liderler; etkinlik ve verimliligin saglanmasi adina liderlik yaklasimlarma dikkatle egilmelidirler. Orgiitsel
giiven i¢in yoneticinin problemin kaynagini kismen suglu calisana sordugunda bireyin rahatlikla konusabilmesi ve
yoneticinin elestirel bir gdzle olaylara yaklasmas: orgiitiin gelisimi icin 6nemli goriilmektedir. Is tatmini igin
iglerinden gercekten zevk alan ve bagka bir is yapmay1 arzulamayan calisanlarin olmasi 6rgiit i¢in pozitif bir iklim
yaratmaktadir. Isten ayrilma niyeti i¢in Orgiitiin baska bir is alternatifine ge¢mek igin bir sigrama tahtasi olarak
goriilmesi drgiitiin bireysel gelisime verdigi 6nemi ve sagladigi katkiyr gostermektedir. Ozetle, katilimeilarin giiven,

is tatmini, isten ayrilma niyeti seviyeleri orgiitsel agidan istenilen diizeydedir.

Otel isletmelerinin basarisindaki en onemli faktdrlerden biri ¢alisanlardir. Bu isletmelerin rekabet giicii ve
miicadele edebilmeleri, sunduklar1 hizmetlerin kalitesi ile dogru orantilidir. Bu anlamda otellerin hem rollerini etkin
bir sekilde yerine getiren egitimli personele sahip olmasi hem de personelini elinde tutmasi gerekmektedir. Bu
nedenle mevcut ¢aliganlari elde tutmak, onlarin tatminlerini saglamak ve ihtiyaglarini kargilamak i¢in isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve ¢6ziime ulastirilmasi gerekmektedir. Tiim analiz sonuglar1 1g1ginda

literatiirden ve varsayimlardan hareketle galisanlara ve orgiitlere sunlar 6nerilmektedir:

v’ Calisanlarin birbirlerini ve liderlerini, liderlerin takipgilerini iyi tanimalari, 6rgiitsel deger ve hedeflerin
benimsenmesi i¢in yerinde gozlemler yapilmasi giiven ortaminin olugmasi i¢in ¢ok onemlidir. Bu anlamda
orgiit icinde veya disinda diizenlenecek sosyal ve kiiltiirel faaliyetlerin artirilmasi salik verilmektedir.

v Toplumsal bir varlik olan ¢alisanin kiiltiirel hayat1 boyunca karsilastigi veya ihtiyag duydugu uyumlu liderlik
davranislar1 (Ornegin, sayg1, calisanlara deger verme, dnyargisiz yaklasma, sefkat ve sevgiyle kontrol etme,
profesyonel degerlendirme, diiriist ve adil degerlendirme ve hosgori)) icin c¢aliganlarin ihtiyagc ve
beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir. Beklentileri karsilanan g¢alisanlarin orgiit igerisinde giiven, is
tatmini gibi olumlu tutumlara sahip olmalar1 muhtemeldir.

v' Lider ile takipgi iliskisi karsilikli saygi ve giiven lizerine kurulmalidir. Bu anlamda bireyler orgiitleri i¢in kalici
bir deger ortaya koyabilirler. Deger ve hedeflere baglilik dereceleri ile 6rgiitsel huzuru ve biitiinlesmeyi artirma
islevi saglayan karsilikli giiven ile galisanlar rutin ve rutin olmayan iglerini birtakim zorluklara karsin daha

saglikli bir sekilde gergeklestirirler.
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v" Gerek ast-iist gerekse ayni seviyedeki galisanlar arasinda nezakete dayali istekte bulunma anlayisi iki ¢aligan
arasindaki kotiiye kullanilabilecek statii farkliligini ortadan kaldirabilir veya orgiitiin direkt olarak amaclara
gore yonetilirken karsilikliligin esas alindigimi zihinlere yerlestirebilir. Bu anlamda birbirlerine anlayis
gosterenler arasinda giivene dayali bir iklim olusacaktir.

v Orgiitiin istek ve beklentileri hakkinda bilgilendirilen ve istenilen performansi sergilemeleri ile elde edecekleri
odiilleri 6grenen c¢alisanlarin mutlu olmasi kaginilmazdir. Liderler is tatminini yiikseltmek ve isten ayrilma
niyetini azaltmak adina egitim, burs, {icret artirimi, yiikseltme, takdir etme, giiclendirme, kar ve is paylasma
ve ayricalik tanima gibi birtakim pekistireclerden ve ddiillerden dogru zamanda ve oranda yararlanmalidirlar.

v' Liderler bilgi ve tecriibe anlaminda kendilerini gelistirmis ve bunlari igtenlikle paylasma egiliminde
olmalidirlar. Adaletli ve dogru kararlar1 alan ve uygulayan bireyler giiven icerisinde orgiit yararina uyacak
davranislar sergileyeceklerdir. Calisanlarin giiven duyduklarinda alinan kararlara uymalar1 ve Orgiitsel
biitiinlesme diizeyleri daha yiiksek olacaktir.

v' Liderler, iliski odakli bir bakis agisiyla astlarinin tatmin seviyesini artirmali, onlarin gelisimleri igin uygun
ortamlari olusturmali ve giiclendirmeyi 6n planda tutarak katilimci yonetime 6nem vermelidirler. Bu anlamda
duygusal olarak dengeye sahip ¢alisanlardan meydana gelen takimlar olusturmali ve boylece kaliteli iiretim ve
motivasyon saglamalidirlar.

v’ Calisanlara verilen gorev ve sorumluluklarin agik ve net olmasi, uyulacak normlarin 6nceden ortaya konmasi,
isgorenlerin zihinlerinde soru isareti birakilmamasi ve bireylerin birbirlerine psikolojik destek saglayarak
mutlu bir ortam yaratilmasi, agik iletisim ve c¢alisanlara deger veren kiiltiire sahip oOrgiitlerde giiven ve is

tatminine fayda saglayacaktir.

21.ylizyilin ve gelecegin lideri, amaglanan gercekligin bir resmini orgiitiin personeli, bilesenleri ve toplum ile
paylasmalidir. Orgiitsel verimlilik ve etkinlik icin, calisanlarin kendilerine, yoneticilerine ve diger meslektaslarina
giiven duymalar1 gerekmektedir. Giiven olmadan &rgiitlerin amaglaria ulagmasinin zor olacag: diisliniilmektedir.
Ilgili arastirma otel isletmelerinin yiyecek ve icecek departmam calisanlari ile simirhidir. Bu yiizden gelecek
calismalar igin hizmet sektorii disindaki alanlarda ilgili degiskenlerin incelenmesi ve sektorler arasi karsilagtirmaya

gidilmesi literatiire katki sunacaktir.
Beyan

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katk: esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken herhangi bir
cikar catismasi yoktur. Bu arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi i¢in gerekli olan etik kurul izin belgesi

Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonu 21/12/2018 tarihi ve 08 say1 numarast ile alimustir.
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Extensive Summary

Leadership has a complex and very broad context in the management literature and there are different leadership
styles in work environments. Leadership is both a field of research and a practical skill that encompasses the ability
of an individual or organization to lead or guide other individuals, teams or entire businesses. Leadership, motivating
followers and mobilizing resources to fulfill the organization's vision; innovation is also important and necessary for
compliance and performance. Due to the uncertainty and competition inherent in globalization, trust plays an
important role for organizations to survive and achieve their goals in the long run. Because trust has the effect of
facilitating adaptation to new processes and ways of working. Trust between people and groups in organizations is a
crucial component for the efficiency of the work environment, long-term stability in the organization, and the
happiness and well-being of its members. Job satisfaction attitude is one of the most studied concepts by researchers
and one of the concepts that employees and organizations want to be reached. Unsatisfied employees are likely to
quit their jobs. Therefore, an understanding of employee job satisfaction and the variables that contribute to it is
essential to the existence and development of any organization. Intention to leave is one of the concepts frequently
discussed in the literature, just like job satisfaction. High labor turnover rate imposes high costs on organizations.
For this reason, businesses carefully examine all factors that may lead to turnover in order to retain talented
employees. In this context, the relationship between instrumental leadership, organizational trust, job satisfaction and

turnover intention is the subject of the study.
The research hypotheses formed in the light of the relevant literature and assumptions are as follows:

Hi: Instrumental leadership has a significant effect on organizational trust.

Hz: Instrumental leadership has a significant effect on job satisfaction.

Ha: Instrumental leadership has a significant effect on turnover intention.

Ha: Organizational trust has a mediaton effect between instrumental leadership and job satisfaction.

Hs: Organizational trust has a mediaton effect between instrumental leadership and turnover intention.

The study was conducted with 304 food-beverage workers of hotels carrying on a business in Antalya between
May and June 2021. Participants 40.8% are men and 59.2% are women. The majority of the total participants are
between the ages of 26-31 (32.6%) and 32-37 (28.2%). 55.3% of the participants are married and 44.7% are single.
Majority of the total participants are high school (28.9%) and undergraduate (26.7%) graduates. 21.4% of them have
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a postgraduate degree. The majority of the participants have been working in their current organization for 1-5 years
(46%). This is followed by those with a working period of 6-10 years with 28.3%.

Pearson's correlation analysis was done to find the relations among study concepts. Therefore, as a consequence
of the analyses; a significant and positive relationship between “instrumental leadership” and organizational trust
(r=0,80, p<0,01) and job satisfaction (r=0,54, p<0,01); a significant and negative relationship was found with
intention to leave (r= -0,53, p<0,01). “Organizational trust”; has a significant and positive relationship with job
satisfaction (r=0,58, p<0,01); a significant and negative relationship was determined with intention to leave (r = -
0,62, p< 0,01). However, a significant and negative relationship was found between job satisfaction and intention to
leave (r =-0,40, p<0,01).

Up to the findings of the regression analyses done using the simple and multiple linear regression analyses;

-In simple regression analysis, instrumental leadership was found to affect job satisfaction significantly and
positively (B=0,54; p<0,001). However, instrumental leadership appears to explain 28% of job satisfaction (R? =
0,28).

-As a result of simple regression analysis, it was determined that instrumental leadership had a significant and
positive effect on organizational trust ($=0,80; p<0,001). However, instrumental leadership appears to explain 64%

of organizational trust (R? = 0,64).

-As a result of simple regression analysis, it was determined that organizational trust had a significant and positive
effect on job satisfaction (B=0,58; p<0,001). However, organizational trust appears to explain 34% (R?=0,34) of job

satisfaction.

-When the mediating variable (organizational trust) is added to the model; the effect of the independent variable
(instrumental leadership) on the dependent variable (job satisfaction) decreased from B=0,54 (p<0,001) to =0,20
(p<0,05). These findings show that organizational trust has a partial mediation effect in the relationship between

instrumental leadership and job satisfaction.

-With simple regression analysis, it was determined that instrumental leadership had a significant and negative
effect on turnover intention (=-0,53; p<0,001). However, instrumental leadership appears to explain 28% of turnover
intention (R? =0,28).

-As a result of simple regression analysis, it was determined that organizational trust had a significant and negative
effect on turnover intention ($=-0,62; p<0,001). However, organizational trust seems to explain 39% of turnover
intention (R? =0,39).

-When the mediating variable (organizational trust) is added to the model; the effect of the independent variable
(instrumental leadership) on the dependent variable (intention to leave the job) decreased from p=-0.53 (p<0,001) to
B=-0.09 (p<0.05), and it also had a statistically significant effect, has lost. These findings show that organizational

trust has a full mediation effect through relationship between instrumental leadership and intent to leave.

Therefore, all hypotheses were approved up to the findings of the regression analyses.
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Employees are one of the most important factors in the success of hotel businesses. The competitiveness of these
enterprises and their ability to compete are directly proportional to the quality of the services they provide. In this
sense, hotels should both have trained staff who fulfill their roles effectively and retain their staff. For this reason, it
is necessary to identify and solve the factors affecting the intention to leave the job in order to retain existing
employees, ensure their satisfaction and meet their needs.
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