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Investigation of the Effects of Leader-Member Exchange on the Intention to Leave

Havana Sevcan Kurt ™

Abstract: The aim of this study is to examine the relationship between leader-member exchange and turnover
intention. For this purpose, the bank's call center employees were reached through a questionnaire and the data
were collected and findings were obtained by applying statistical analyzes to the data obtained. The literature
was examined and a research questionnaire was designed based on the leader-member exchange and turnover
intention. This survey of 634 banks operating in Turkey call center data with studies using the sampling method
easy to staff have been collected. Findings were obtained by applying validity and reliability studies and
exploratory and confirmatory factor analysis with the help of SPSS 25 and LISREL 8.7 programs. Research
data working in Turkey and surveys to fill that accept bank is limited to 634 call center employees. According
to the results of the study, it was found that leader-member exchange had a negative effect on turnover
intention. It has been determined that as the interaction quality of the employees decreases with the managers,
they intend to quit. It was determined that the important factors affecting the leader-member exchange are the
levels of loyalty, contribution and professional dignity perceived by the employee. It is understood that
managers and employees should be in effective communication and interaction in order to achieve individual
and organizational goals. In this research, the opinions of bank call center employees in terms of leader-member
exchange and turnover intention were collected and information was provided to managers and human
resources professionals.

Structured Abstract: In order to achieve a sustainable global competitive environment, today's organizations
have learned to quickly respond to changes in the market. Technological advances, rapid flow of Information,
communication and globalization, which are the achievements of the information age, have made human
resources that create added value for organizations more important and valuable than ever before. Therefore,
organizations attach importance to a healthy interaction between managers and employees that will lead them
to success.

The high-level interrelations are associated with high-level trust, appreciation, respect, and the
expectation of mutual interaction. Leaders provide their subordinates with the desired opportunities (e.g.,
engaging tasks, additional responsibilities, and sublime rewards, etc.). Subordinates are expected to devote
themselves to their works and to be loyal to their leaders in return for these opportunities. In low-level
interrelations, however, subordinates are expected to fulfill only the official requirements of the work, and
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leaders naturally do not provide their subordinates with any additional rewards or benefits.

Efficient, high-quality interrelations developed between the leader's group members also have a
positive impact on the performance of the working group. The trust and respect between both sides, and the
sense of responsibility for each other ensures the formation of a high-quality leader-member interrelation.

A high level of leader-member exchange has a positive impact on the turnover intention. A low level
of leader-member exchange quality, however, will negatively affect the subordinate and the organization. In
particular, a low-level interaction will prevent subordinates to access the resources, resulting in more limited
knowledge, and will empower the turnover intentions as it will not satisfy the subordinates in terms of career
development.

An employee turnover is a psychologically painful process for both the organization and colleagues
who are left behind. This will not only be a defeat in a professional sense, but also a void in the social life of
the organization. After an employee leaves the job, the previously formed teams will be disrupted, relations
between subordinates and superiors will be damaged, and informal groups will be disrupted.

In addition to the loss of experienced and talented employees, this also negatively affects the
organization's relationship with other organizations, and communication with partners with whom the
organization cooperates (especially with partners with whom the employee that left the job communicates) will
be disrupted. Furthermore, as employees leave the organization, productivity also decreases due to the factors
of understanding the work and organization because of the organizational learning curve. In addition, the loss
of intellectual capital also increases the risk of other competing firms adding this lost resource to their
organization. For the organization, it is very difficult to replace these gaps with new or other employees in a
short time.

The aim of this study is to identify the relationship between leader-member interaction and turnover
intention. For this purpose, data were collected by reaching the employees of a bank's call center through a
survey, and statistical analysis was applied to the obtained data to draw a conclusion. In the analysis of the
study data, it was hypothesized and partially confirmed that the leader-member exchange has a significant and
negative effect on the employee's turnover intention. According to this conclusion, if the quality of leader-
member exchange perceived by the individual is low, it leads to an increase in the individual's intention to
leave job. In order to make a more detailed assessment, hypotheses developed in line with the sub-dimensions
of this hypothesis were also analyzed.

It was hypothesized, but not confirmed that the affection dimension perceived by the individual has a
significant and negative effect on the turnover intention. The fact that individuals love their leaders or not, and
that they are in a friendship relationship or not, does not directly affect their intention to leave the job.
Therefore, it is believed that employees in the bank call center need different reasons that influence them and
lead to an intention to leave their jobs.

It was hypothesized and confirmed that the dimension of loyalty perceived by the individual has a
significant and negative effect on the turnover intention. The individual's sense of loyalty to his/her leader
reduces his/her intention to leave the job. Even if the individual is going through a bad time with his/her
working organization, he/she continues to support the activities without leaving his/her leader behind. For this
reason, the individual reconsiders his/her intention to leave the job or completely gives up or postpones it.

It was hypothesized and confirmed that the dimension of contribution perceived by the individual has
a significant and negative effect on the turnover intention. If the level of mutual contribution perceived by the
individual is high, the turnover intention decreases. Accordingly, the leader builds high-quality interrelations
with the high-performance members that affect other members. The individual fulfills his/her obligations with
the guidelines set out in the task definition given by his/her leader, and the leader provides abstract and concrete
benefits in return. Members who have more benefits have higher job satisfaction and lesser intention to leave
the job.

It was also hypothesized and confirmed that the dimension of professional dignity perceived by the
individual has a significant and negative effect on the turnover intention. According to this result, the
individuals expect their leader, who has proven his/her expertise and competence in the industry, to influence
their own reputation and aim to reach the opportunities that the leader has through effective communication.
Individual are willing to establish bilateral relations with their leader in order to be able to promote their career
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and prove themselves. In order to achieve this goal, the individuals increase their work performance and
naturally do not intend to leave the job. In other words, according to the individual's perception, if the leader's
level of respectability and recognition in the industry is high, the individual's intention to leave the job
decreases.

A high or low quality of perceived leader-member exchange significantly affects an individual's
turnover intention. Managers who attach importance to a high-quality leader-member exchange will be able to
increase their achievements together with the members who are more loyal, more enthusiastic about mutual
contribution, assume responsibility, respect their leader in a professional sense and model themselves on their
leader.

Keywords: Leader-Member Exchange, Turnover Intention, Banking

Oz: Bu arastirmanin amact, lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirlemektir. Bu
amagla, banka ¢agri merkezi c¢alisanlarina anket yoluyla ulagilarak veri toplanmig ve elde edilen verilere
istatistiksel analizler uygulanarak bulgular elde edilmistir. Literatiir incelenmis ve literatiirde yer alan lider-iiye
etkilesimi ile isten ayrilma niyeti 6lgeklerinden yola ¢ikilarak bir arastirma anketi tasarlanmistir. Tasarlanan
arastirma anketi Tiirkiye’de gorev yapan 634 banka ¢agri merkezi calisanina kolayda 6rnekleme yontemi ile
uygulanarak arastirma verileri toplanmistir. Anket yolu ile elde edilen verilere SPSS 25 ve LISREL 8.7
programlart yardimiyla, gegerlik ve giivenirlik calismasi, agiklayict ve dogrulayicit faktdr analizleri
uygulanarak bulgular elde edilmistir. Arastirma verileri Tiirkiye’de gérev yapan ve anketi doldurmay1 kabul
eden 634 banka ¢agr1 merkezi ¢alisani ile simirhidir. Arastirmanin sonucuna gore, lider-iiye etkilesiminin isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve olumsuz yonde bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin yoneticileri
ile etkilesim kalitesi diistiikk¢e isten ayrilma niyeti icine girdikleri tespit edilmistir. Lider-iiye etkilesimini
etkileyen onemli faktorlerin, calisanin algiladigi sadakat, katki saglama ve mesleki sayginlik diizeyleri oldugu
belirlenmistir. Bireysel ve orgiitsel amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in, yonetici ve calisanlarin etkili bir
iletisim ve etkilesim icinde olmalar gerektigi anlasilmaktadir. Bu arastirma ile banka ¢agri merkezi
calisanlarinin lider-iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti bakimindan goriisleri toplanmis ve yoneticilere, insan
kaynaklar1 profesyonellerine bilgiler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi, Isten Ayrilma Niyeti, Bankacilik

1.Giris

Glintimiiz Orgiitleri, siirdiiriilebilir kiiresel rekabet ortamini saglayabilmek i¢in pazarda
yasanan degisimlere hizla cevap vermeyi oOgrenmislerdir. Bilgi ¢aginin kazanclarindan olan
teknolojik ilerlemeler, hizli bilgi akisi, iletisim ve kiiresellesme orgiitlere katma deger yaratan insan
kaynagini her zamankinden ¢ok daha 6nemli ve kiymetli bir hale getirmistir. Dolayisiyla orgiitler,
onlar1 basariya ulastiracak olan yonetici ve ¢alisanlarin arasindaki etkilesimin saglikli olmasin
onemsemektedir.

Lider-iiye etkilesimi kavramin literatiire kazandiran Dansereau vd., (1975) ¢alismalarinda,
liderlik tarzlarinin belli bir gruba yonelik olmasindan ziyade daha ¢ok bireye yonelik olustugunu
ifade etmistir. Lider-iiye etkilesim teorisi, liderin kendisini takip eden iiyelerine benzer davranig
sekilleri sergilemedigini ve her alt grupla birbirinden farkli bir tarzda iletisim ve etkilesim
gelistirdigini savunmaktadir (Liden & Maslyn, 1998: 44). Culbertson vd. (2010) yaptiklan
caligmada, lider-liye etkilesimini, liderin astlarini grup i¢i ve grup disi seklinde siniflandirmasi ve
onlarla farkl diizeyde iletisim kurmasi olarak ifade etmistir. i¢ grup, liderleri tarafindan sevilen, daha
cok ilgi goren ve kaynak paylasiminin daha yiiksek oldugu gruptur. I¢ grup, liderler tarafindan
sevilen ve ilgi goren gruptur ve bu grupla kaynak paylasimi yiiksektir. Fakat dis grup, liderlerin pek
begenmedigi ve bu nedenle kaynaklari ¢cok paylasmak istemedigi gruptur. Yapilan ¢alismalarda da
i¢ grubun dig gruba gore daha fazla sevildigi ortaya ¢ikmistir (Greenberg & Baron, 1999).
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Mueller ve Lee’ye gore (2002) lider-iiye etkilesim kalitesinin yiiksek oldugu durumlarda
kisilerin birbirine duydugu giiven, destek, orgiit i¢i kararlara katilim, bireylerin birbirini tolere etmesi
ve bilgi paylagimi artarken, lider-iiye etkilesim kalitesinin diisiik oldugu durumlarda destek, giiven
ve ilgi azalmaktadir (Mueller & Lee, 2002: 221-224).

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili literatiir incelendiginde; c¢alisanlarin Orgiitsel baghligr ile
pozitif yonlii (Kim vd., 2017; Leow & Khong, 2009; Liden & Maslyn, 1998; Prahast vd., 2015), is
tatmini ile pozitif yonlii (Liden & Maslyn, 1998; Prahast vd., 2015), ig-aile ¢atismasi ile negatif yonlii
(Culbertson vd., 2010; Hill vd., 2016; Litano vd., 2016; Tummers & Bronkhorst, 2014), orgiitsel
vatandaglik davranisi ile pozitif yonli (Kasemsap, 2013), orgiitsel adalet ile pozitif yonlii (Lee vd.,
2010; Park vd., 2015; Piccolo vd., 2008), is performansi ile pozitif yonlii(Janssen & Van Yperen,
2004; Park vd., 2015), orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif yonlii (Loi vd., 2014) ve galisanlarin isten
ayrilma niyeti ile negatif yonlil iliskiler tespit edilmistir (Kim vd., 2017; Liden & Maslyn, 1998;
Wang vd., 2017).

Isten ayrilma niyeti kavrami bireyin ¢alistig1 drgiitten ayrilma kararini, bilingli olarak ve
planli bir sekilde devamli disiinmesiyle meydana gelmektedir (Rusbult vd., 1988: 601; Tett &
Meyer, 1993: 262). Rusbult vd.(1988: 599) isten ayrilma niyeti kavramini ¢aliganlarin istihdam
kosullarindan memnun olmadiklart durumlarda sergiledikleri olumsuz bir aksiyon olarak ifade
etmislerdir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiir incelendiginde; is doyumu ile negatif yonlii (Egan vd.,
2004; Chapman vd., 2009), is tatmini ile negatif yonli (Baum & Kagan, 2015; Han vd., 2015;
Macintosh & Doherty, 2010; Paillé vd., 2010), orgiitsel destek ile negatif yonli (Paillé vd., 2010;
Thompson & Prottas, 2006), 6rgiitsel baglilik ile negatif yonli (Griffin vd., 2014; Flint vd., 2013;
Cohen, 2000; Guchait & Cho, 2010), tiikenmislik ile pozitif yonlii (Kim, 2015; Schaufeli & Bakker,
2004), orgiit kiiltiiri ile negatif yonlii (Macintosh & Doherty, 2010), yonetici destegi ile negatif yonlii
(Fakunmoju vd. 2010; Kang vd., 2015), motivasyon ile negatif yonlii (Kim, 2015) ve Orgiitsel stres
ile pozitif yonlii (Rainayee, 2013) iliski igerisinde oldugu goriilmektedir.

Bankacilik sektdriinde yapilan arastirmalar incelendiginde lider-iiye etkilesim kalitesinin
diisiik olmasinin isten ayrilma niyetini arttirdig1 goriilmiistiir (Mardanov vd, 2008; Islam vd, 2013,
Michael, 2014).

Yapilan literatiir analizi 1s181nda ¢alismaya ait hipotezler olusturulmus olup yonetici ve
calisan etkilesiminin ¢ok yogun yasandigi bankacilik sektdriinde test edilmistir.

2. Metodoloji
2.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren banka ¢agr1 merkezi ¢alisanlarinin lider-
iiye etkilesimlerinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisini incelemektir.

2.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Sekil 1. Arastirmanin Modeli

LIDER-UYE ETKILESIMI ISTEN AYRILMA NIYETI
ETKILEME > iSTEN
SADAKAT »|  AVRILMA
KATKI > NIYETi
MESLEKI >
SAYGI
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Hipotez: Lider-iiye etkilesiminin, isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve olumsuz etkisi
vardir.

Hipotez #1: Calisanin algiladig1 etkileme diizeyinin, isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml
ve olumsuz etkisi vardir.

Hipotez #2: Caliganin algiladig1 sadakat diizeyinin, isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml ve
olumsuz etkisi vardir.

Hipotez #3: Calisanin algiladigi katki saglama diizeyinin, isten ayrilma niyeti tizerinde
anlaml ve olumsuz etkisi vardir.

Hipotez #4: Calisanin algiladigi mesleki sayginlik diizeyinin, isten ayrilma niyeti iizerinde
anlaml ve olumsuz etkisi vardir.

3.Demografik Bulgular

Arastirmaya 634 banka cagri merkezi ¢alisan1 katilmistir. Ankete goniillii olarak katilimi
kabul eden katilimcilarin %27’si 18-25, %21°1 26-35, %18,5’1 36-45, %16,2’si 46-55, %17,4°1 56
ve lzeri yas araliginda, %50’si erkek ve tamami {lniversite mezunudur. Katilimeilarin mesleki
deneyimine bakildiginda ise %27,1°1 2-4 y1l, %7,7’s1 5-6 y1l, %15,9°u 7-9 y1l, %15,1°1 10 y1l ve tizeri
ayn1 kurumda calistiklart goriillmektedir.

4. Veri Toplama Araglar:
4.1. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi:

Arastirmada lider-iiye etkilesimini 6lgmek i¢in Liden ve Maslyn (1998)’nin gelistirdigi
LMX-MDM (Multidimensionality of Leader-Member Exchange) 12 ifadeden olusan oOlgek
kullanilmistir. Olgege ait 4 boyut (etkileme, sadakat, katki, mesleki saygi1) bulunmaktadir. Olgek
Tiirk¢e’ye Erdogan vd. (2004) tarafindan ¢evrilmistir ve Olgegin giivenilirlik katsayist o= 0,94
oldugu gozlenmistir. Lider-iiye etkilesimi Ol¢eginde yer alan her bir ifade 1’den (Kesinlikle
Katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle Katiliyorum) kadar siralanan aralikli  6lgcek kullanilarak
degerlendirilmistir.

4.2. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi:

Arastirmada isten ayrilma niyetini 6l¢mek icin Cammann vd. (1983)’nin gelistirdigi 3
ifadeden olusan, tek boyutlu dlgek kullanilmustir. Olgek Tiirkge’ye Mimaroglu (2008) tarafindan
cevrilmistir ve Slgegin giivenilirlik katsayis1 0=0,85 oldugu gdzlenmistir. Isten ayrilma niyeti
Olceginde yer alan her bir ifade 1’den (Kesinlikle Katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle Katiliyorum) kadar
siralanan aralikli 6l¢ek kullanilarak degerlendirilmistir.

5. Bulgular

Arastirma modelini test edebilmek amaciyla SPSS 25 ve LISREL 8.7 istatistik paket
programlar1 kullanilmis olup, olgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, agiklayic1 faktor
analizleri ile dogrulayici faktor analizleri yapilmastir.

5.1.Lider-Uye Etkilesimi Ol¢eginin Giivenilirlik ve Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

Lider-iiye etkilesimi 6lgegine iliskin dncelikle madde analizi sonuglarina bakilmistir. Tablo
1’deki bulgular incelendiginde, lider-iiye etkilesimi oOlgeginde 0,30’un altinda madde-toplam
korelasyon degeri olmamasindan dolayr madde Olgiim derecesinin yeterince giicli oldugu
belirlenmistir.
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Tablo 1: Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Maddelerine Iliskin Istatistikler

Madde
Madde Silinirse Madde Maddelerin Cikarildiktan
. . Biiitiin Silinirse Toplamindan Sonra Kalan
Lider-Uye Etkilesim Olgegi Maddeleri Olusan Biitiin Giivenirligi
Ortalamalarin Varyans . ..
Degisimi Desisimi Arasidaki Gosteren
gl gl Korelasyon Cronbach's
Alpha Degeri
Yoéneticimi, insan olarak cok severim. 34,757 29,683 0,634 0,796
Yonetlclrr} tartlsl.la.l_n kopuyu tam olarak 34,723 29739 0,648 0,795
bilmese bile beni iistlerine kars1 savunur.
Yoneticim igin is tantmimda benden 34,910 30.376 0,620 0,798
beklenenden daha fazlasim yaparim.
Yopehgmm isi konusundaki bilgisini 33.017 31,990 0,423 0,814
etkileyici bulmaktayim.
Yonetlclfp h.e.rk.esm arkadas olmak 34,017 32.150 0,398 0,817
isteyecegi biridir
Yonetlclrr_l baska-larl bana sert elestirilerde 34,240 31,554 0,417 0,815
bulunsa bile beni savunur.
Yo6neticimin is konusundaki hedeflerini
karsilamak i¢in normalde gerekenden 34,040 31,263 0,458 0,812
daha fazla gaba sarf etmeye hazirim.
Yonetlf:}mln is hakkindaki bilgisine ve 34,230 31,509 0,398 0,818
yetenegine saygi duyarim.
Yoneticimle calismak zevklidir. 33,963 31,440 0,510 0,808
Yoneticim, 1stemedep bir hata yaptigimda 34,677 31,718 0,456 0,812
¢alisanlara kars1 beni korur.
Yoneticim i¢in siki ¢alismaktan 34,863 33.102 0,371 0,818
rahatsizlik duymam.
Yoneticimin profesyonel yeteneklerine 34,493 31,669 0,406 0,816

saygl duyarim.

5.2.Isten Ayrilma Niyeti Olceginin Giivenilirlik ve Faktor Analizi Sonuclari

Isten ayrilma niyeti dlgegine iliskin dncelikle madde analizi sonuglarina bakilmistir. Tablo
2’deki bulgular incelendiginde, isten ayrilma niyeti Gl¢eginde 0,30’un altinda madde-toplam
korelasyon degeri olmamasindan dolayr madde oOl¢iim derecesinin yeterince giiclii oldugu

belirlenmistir.
Tablo 2: isten Ayrilma Niyeti Olcegi Maddelerine Iliskin Istatistikler
Madde Madde Maddelerin  Madde Cikarildiktan
; P N - e - Toplamindan Sonra Kalan
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi  Silinirse Biitiin  Silinirse e W e o
: Olusan Biitiin Giivenilirligi Gosteren
Maddeleri Ortalamalarin  Varyans . .
Degisimi Degisimi Arasindaki Cronbach's Alpha
s18 s1$ Korelasyon Degeri
Oniimiizdeki y1l muhtemelen
farkl1 bir kurumda ¢aligmak igin
i artyor olacagim. 8,413 1,942 0,780 0,806
Oniimiizdeki y1l kesinlikle farkl:
bir kurumda ¢alistyor olacagim. 8,527 2,130 0,735 0,846
Calistigim kurumdan ayrilmay1
sik sik diisiiniiyorum. 8,333 1,989 0,766 0,818
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5.3.Lider-Uye Etkilesimi Kalitesi Olcegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
Sonuglari

Tablo 3’te lider-iiye etkilesimi 6lgeginin faktor yapisini analiz edebilmek amaciyla DFA
analizi sonucunda elde edilen madde istatistikleri bulgularina yer verilmistir. Maddelerin faktor yiik
degerleri 0,67—0,87 arasindadir. Bu degerler yiiksek faktor yiikii olarak degerlendirilebilir. Ayrica
¢oklu korelasyon karesine ait degerler incelendiginde (R?) 0,45-0,76 arasinda degismektedir.
Dolayistyla R? degerinin de yiiksek oldugu ifade edilebilir. Maddeler ile &rtiik degiskenler arasindaki
iligkilerin istatistiksel anlamlilik diizeyinin ifadesi olan t degerleri ise p<0,01 diizeyinde anlaml
bulunmus ve biitlin degerlerin 2,56’dan biiyiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3: Lider-Uye Etkilesimi Kalitesi Olgegine Ait DFA Bulgularma Iliskin Madde Istatistikleri
Faktor Yiik

Faktor Lider-Uye Etkilesim Olcegi Maddeleri Deseri R? T
egeri
Yo6neticimi, insan olarak ¢ok severim. 0,69 0,48 11,90**
. Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi

ETKILEME piigir, 0,67 045  11,56%
Yoneticimle ¢alismak zevklidir. 0,70 0,49 12,09**
Yoneticim tartisilan konuyu tam olarak bilmese
bile beni iistlerine kars1 savunur. 0,79 0,62 15,56**
Yoneticim bagkalar1 bana sert elestirilerde bulunsa

SADAKAT bile beni savunur. 0,87 0,76  17,55**
Yoneticim, istemeden bir hata yaptigimda
calisanlara karsi beni korur. 0,79 0,62 15,46**
Yoneticim i¢in is tanimimda benden beklenenden
daha fazlasini yaparim. 0,78 0,61 12,94**
Yoneticimin is konusundaki hedeflerini kargilamak

KATKI icin normalde gerekenden daha fazla gaba sarf
etmeye hazirim. 0,74 0,55 13,33**
Yoneticim i¢in siki ¢alismaktan rahatsizlik
duymam. 0,82 0,67  13,87**
Yoneticimin isi konusundaki bilgisini etkileyici
bulmaktayim. 0,74 0,55 14,02**

MESLEKI  Yéneticimin is hakkindaki bilgisine ve yetenegine
SAYGI saygl duyarim. 0,85 0,72 16,90**

Yoneticimin profesyonel yeteneklerine saygi
duyarim. 0,73 0,563 16,32**

Lider-iiye etkilesimi 6l¢eginin uyum iyiligi degerleri yapilan modifikasyonlardan sonra daha
iyi seviyeye ¢ikmistir. Dolayisiyla 6lgegi dogrular nitelikte oldugu sdylenebilir. Buna gore; y2/sd
degeri 2,722, RMSEA degeri 0,076, RMR degeri 0,045, SRMR degeri 0,045, NFI degeri 0,950,
NNFI degeri 0,960, CFI degeri 0,970, GFI degeri 0,930 ve AGFI degeri 0,900 olarak tespit edilmistir
(Schermelleh-Engel vd.,2003).

5.4.Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Ait Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) Sonuglar

Tablo 4’de isten ayrilma niyeti 6lgeginin faktor yapisini analiz edebilmek amaciyla DFA
analizi sonucunda elde edilen madde istatistikleri bulgularina yer verilmistir. Maddelerin faktor yiik
degerleri 0,80— 0,87 arasindadir. Bu degerler yiiksek faktor yiikii olarak degerlendirilebilir. Ayrica
coklu korelasyon karesine iliskin degerler (R?) 0,64-0,76 arasinda degismektedir. Dolayisiyla R?
degerinin de yiiksek oldugu ifade edilebilir Maddeler ile ortiik degiskenler arasindaki iliskilerin
istatistiksel anlamlilik diizeyinin ifadesi olan t degerleri ise p<0,01 diizeyinde anlamli bulunmus ve
biitiin degerlerin 2,56’dan biiyiik oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4: isten Ayrilma Niyeti Olgegine Ait DFA Bulgularina Iliskin Madde Istatistikleri
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Maddeleri Faktor Yiik Degeri R? t
Oniimiizdeki y1l muhtemelen farkl1 bir kurumda

o 9 0,87 0,76 17,60**
({:‘ahsmak i¢in ig artyor olacagim.
Oniimiizdeki yll kesinlikle farkl1 bir kurumda 0,80 0,64 14, 48%*
calistyor olacagim.
Calistigim kurumdan ayrilmayi sik sik 0,85 0,72 15,89%*

diigiiniiyorum.

Isten ayrilma niyeti 6lgeginin uyum iyiligi degerleri incelendiginde ilk modelde istenilen
uyum kriterleri yakalandigindan modifikasyon yapilmasina gerek duyulmamustir. Buna gore; x2/sd
degeri 1,600, RMSEA degeri 0,024, RMR degeri 0,019, SRMR degeri 0,012, NFI degeri 0,980,
NNFI degeri 0,980, CFI degeri 0,990, GFI degeri 0,980 ve AGFI degeri 0,960 olarak tespit edilmistir
(Schermelleh-Engel vd.,2003).

5.5.Arastirma Hipotezlerinin Testi

Sekil 2. Lider-Uye Etkilesiminin isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Anlamli1 Ve Olumsuz Y&nde
Etkisine liskin Modelin Test Edilmesi (SDKT: Sadakat, MSYG: Mesleki Saygi, MES SAYG:
Mesleki Saygi, ISTEN_AY: Isten Ayrilma Niyeti, IAN: Isten Ayrilma Niyeti)

o.osw  ETKIl

£ -3 ETKI2

“%..3:0- ETKI3

IAN1 |=s0.1s

0.o0-=={ SDKTI

o.os=1 SDKI2

0.02+f SDKT3 IANZ |=+0.24

IAN3 |=*0.17

0.17=~ MSYGI

£ -5 MSYG2

A s MsYGI

Chi-Square=330.23, df=77, P-value=0.00000, RMSEA=0.072

Modele iliskin Ki-kare X?= 330,23; sd = 77; p = 0.0000<0.01 diizeyinde anlaml
bulunmustur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde (¥2/sd = 4,29) 5 degerinin
altinda olmast kabul edilebilir uyuma isaret etmektedir. Modele ait uyum iyiligi indeksleri
incelendiginde RMSEA = 0.072, RMR = 0.038, SRMR = 0.045, GFI = 0.93, AGFI = 0.90 ve CFI =
0.99, NFI= 0.99 ve NNFI= 0.98 degerlerini aldig1 goriilmektedir. Bu degerler kurulan modelin kabul
edilebilir uyuma sahip oldugunu géstermektedir. ilk asamada model istenilen uyum kriterlerinde
cikmadigi icin modifikasyon yapilmistir.
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Lider-iiye etkilesiminin, isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve olumsuz etkisi olduguna
yonelik hipotez kismen dogrulanmmstir. Alt boyutlarla kurulan hipotez sonuglari Tablo 5’te

yorumlanmistir:

Tablo 5: Standartlagtirilmig Parametre Tahminleri, t Degerleri ve Hipotezlere Ait Sonuglar

Standartlastirilns t
Hipotez Yollar Parametre_ degerleri Sonug
Tahminleri
Hipotez #1 (ETKILEME)—>(ISTEN_AY) 0,01 0,24 RET
Hipotez #2 (SADAKAT)>( ISTEN_AY) -0,22 -4,85 KABUL
Hipotez #3 (KATKD>(ISTEN_AY) -0,39 -7,88 KABUL
Hipotez #4 (MES_SAYG)—>(ISTEN_AY) -0,19 -4,33 KABUL

Tablo 5 incelendiginde etkileme diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi
dogrulanmazken, sadakat, katki ve mesleki sayginin isten ayrilma niyeti lizerinde ve olumsuz yonde
etkisinin istatistiksel agidan dogrulandigi belirlenmistir.

Hipotezlere ait kurulan regresyon modeli sonucu asagida verilmistir:

Hipotez #2’ye iliskin model: Calisanin algiladigi sadakat diizeyinin, isten ayrilma niyeti
iizerinde anlaml1 ve olumsuz etkisi vardir.

SADAKAT =-0,22*Isten Ayrilma Niyeti

Model incelendiginde, ¢alisanin algiladigi sadakat diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerine
negatif yonde 0,22’lik bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Hipotez #3’e iliskin model: Calisanin algiladigi katki saglama diizeyinin, isten ayrilma
niyeti lizerinde anlamli ve olumsuz etkisi vardir.

KATKI =-0,39*Isten Ayrilma Niyeti

Model incelendiginde, calisanin algiladigi katki saglama diizeyinin isten ayrilma niyeti
iizerine negatif yonde 0,39’°1luk bir etkisi oldugu belirlenmistir

Hipotez #4’e iliskin model: Calisanin algiladigi mesleki sayginligin, isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli ve olumsuz etkisi vardir.

MES_SAYG =-0,19*Isten Ayrilma Niyeti

Model incelendiginde, calisanin algiladigi mesleki sayginligin isten ayrilma niyeti {izerine
negatif yonde -0,19’luk bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Sonuc¢ ve Tartisma

Arastirma verileri analizinde, lider-liye etkilesiminin ¢alisan bireyin isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli ve olumsuz bir etkisi oldugu varsayilmis ve kismen dogrulanmistir. Bu sonuca gore,
bireyin algiladigi lider-liye etkilesimi kalitesinin diigiik olmasi durumunda, bireyin isten ayrilma
niyetinde artisa neden olmaktadir. Daha detayli degerlendirme yapabilmek icin bu hipoteze ait alt
boyutlarla gelistirilmis hipotezler de analiz edilmistir.

Bireyin algiladig1 etkileme boyutunun, isten ayrilma niyetine anlamli ve olumsuz bir etkisi
oldugu varsayilmis ve dogrulanmamistir. Bireylerin liderlerine sevgi duyuyor olmalar1 ya da
olmamalar ile arkadaglik iligkisi icinde olmalar1 ya da olmamalar1 dogrudan isten ayrilma niyetini
etkilememektedir. Dolayisiyla, banka c¢agr1 merkezinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde
olabilmeleri i¢in onlar etkisi altina alan daha farkli sebeplere ihtiya¢ duyduklari diistiniilmektedir.
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Bireyin algiladig1 sadakat boyutunun, isten ayrilma niyetine anlamli ve olumsuz bir etkisi
oldugu varsayilmis ve dogrulanmistir. Bireyin liderine besledigi sadakat duygusu, onun isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Birey ¢alistig1 orgiit ile kotii bir siirecten gegiyor olsa dahi liderini yar1 yolda
birakmadan birlikte ilerlettikleri faaliyetleri desteklemeyi siirdiirmektedir. Bu sebeple birey isten
ayrilma niyetini tekrar gézden gegirmekte veya tamamen vazgegmekte ya da ertelemektedir.

Bireyin algiladigi katki saglama boyutunun, isten ayrilma niyetine anlamli ve olumsuz bir
etkisi oldugu varsayilmis ve dogrulanmigtir. Bireyin algiladig karsilikli katki saglama diizeyinin
yiiksek olmasi durumunda isten ayrilma niyetine yonelik istek azalmaktadir. Buna gore, lider, diger
tiyeleri etkileyen ve performansi yiiksek tiyeleriyle etkilesim kalitesi yiiksek iligkiler kurmaktadir.
Birey, gorev taniminda yer alan ve liderinin verdigi yonergelerle yiikiimliiliiklerini yerine getirmekte,
lider de buna karsilik somut ve soyut olanaklarini sunmaktadir. Daha fazla olanaklara sahip olan
tiyelerin ise ig tatminleri daha yiiksek ve isten ayrilma niyetleri daha az olmaktadir.

Bireyin algiladig1 mesleki sayginlik boyutunun, isten ayrilma niyetine anlaml ve olumsuz
bir etkisi oldugu varsayilmis ve dogrulanmistir. Bu sonuca gore, birey, sektdorde uzmanligini ve
yetkinligini kanitlamis olan liderinin, kendi itibarin1 da etki etmesini beklemekte ve karsilikl etkili
iletisim kurarak liderin sahip oldugu imkanlara ulasabilmeyi hedeflemektedir. Birey kariyerinde
ylkselise gegebilmek ve kendini kanitlayabilmek igin lideri ile ikili iliskiler kurma istegindedir.
Birey bu hedefe ulasabilmek icin is performansini arttirmakta ve dogal olarak isten ayrilma niyetinde
olmamaktadir. Diger bir deyisle, bireyin algisina gore, liderinin sektdrdeki sayginlik ve taninirhik
seviyesi yliksek ise, bireyin igten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Algilanan lider-iiye etkilesimi kalitesinin yiiksek ya da diisiik olmasi, bireyin isten ayrilma
niyetinde olup olmamasi durumuna 6nemli olgiide etki etmektedir. Lider-tiye etkilesim kalitesinin
yliksek olmasina 6nem veren yoneticiler, daha sadik, karsilikli katki saglama hususunda daha hevesli,
sorumluluktan kagmayan, liderine mesleki anlamda saygi duyan ve 6rnek alan iiyelerle birlikte
basarilarini arttirabileceklerdir.
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