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OZET
Hizmet sektorii igletmelerinin basarisinda insan kaynagimn roliiniin ve éneminin her gegen giin daha fazla
Anahtar Kelimeler: artmastyla birlikte on plana ¢ikan konulardan birisi de kariyer memnuniyeti olmus ve kariyer memnuniyeti
o tizerine yapilan c¢alismalarin  sayisindan son yillarda olduk¢a artis meydana gelmistir. Kariyer
Déniisiimeti memnuniyetine iligkin arastirmalarda, kariyer memnuniyetinin artan énemine ve kariyer memnuniyetini

liderlik, Orgdte
giiven, Lider-iiye
etkilesimi, Kariyer

etkileyen ¢ok sayida faktore vurgu yapilmaktadir. Bu ¢alismada da, kariyer memnuniyetini dogrudan ve
dolayli etkileyen déniisiimcii liderlik ve orgiite giiven ile bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii
incelenmistiv. Bu amagla, Mugla ilinde faaliyet gosteren otellerin 293 ¢alisamindan anket teknigi ile veri

Zjﬂ?ﬁg%ﬁlgﬂ toplanmustr. Yapisal Esitlik Modellemesi sonucu, doniisiimcii liderligin (DL) ve drgiite giivenin (OG), hem
kariyer memnuniyeti (KM) hem de lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde dogrudan etkisi oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, lider-iiye etkilesiminin kariyer memnuniyeti tizerinde aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.
ABSTRACT

Keywords: The role of human resource and its importance in Service Industry Business, the issue of career satisfaction
Transformational has. grown significantly in recent years. In addition, studies." stre.ss increasing importance of career
Leadership, satisfaction and a large number of factors, that effect career satisfaction. This study looked at the impact of
Organizational transformational leadership and organizational trust on career satisfaction and mediating role of leader-
Trust, Leader- member exchange quality. This study was undertaken on 293 employees in hotels operating in the province of
Member Exchange Mugla and the data was collected. For data collection, questionnaire technique was used. As a result of
Quality, Career Structural Equation Modeling, transformational leadership and organizational trust in the organization were
Satisfaction, found to have a direct effect on career satisfaction as well as leader-member exchange quality. It was also
Moderating Effect. found that leader-member exchange quality had an effect on career satisfaction.
1. GIRIS

Hizmet isletmeleri olan otel isletmelerinin basarisinda insan kaynagi énemli rol oynamaktadir. Insan kaynagmin beklenen
performansi sergilemesinde ve orgiite baglhiligmm saglanmasinda ¢ok sayida faktoriin etkili oldugu bilinmektedir. Bu
faktorler arasinda 6n plana cikanlardan birisi de kariyer memnuniyetidir. Kariyer memnuniyeti, genel olarak bir ¢alisanin
kariyerinin hem igsel hem de digsal yonlerini olusturan unsurlardan elde ettigi doyumu ifade etmektedir (Judge vd.,
1995:485). Kariyer memnuniyeti, bireylerin kariyer, iicret, terfi ve gelisim firsatlart da dahil olmak tizere is yasamindaki
bazi unsurlar ile baglantilidir ve bireylerin kendilerine 6zgii i¢sel ve digsal algilamalarini kapsamaktadir (Greenhaus vd.,
1990:65; Ng vd., 2005:368). Ng vd. (2005:367) ile Judge vd., (1995:485-486)’ye gore kariyer memnuniyetinin i¢sel ve
dissal boyutlarini, objektif ve subjektif boyutlar olarak da ifade etmek miimkiindiir. Objektif kariyer memnuniyeti,
¢alisanlarin iicret ve terfi gibi konulardaki degerlendirmelerini ve bu unsurlara iliskin tatmin diizeylerini yansitmaktadir.
Subjektif kariyer memnuniyeti ise, calisanin kendi Kkariyer gelisimi ve basarisina iligkin 6znel algilamalar1 ve
degerlendirmeleri sonucu olusur. Siibjektif kariyer memnuniyeti, bireylerin kendi 6znel degerlendirmeleri ile ilgili oldugu
i¢in kariyer memnuniyetinin i¢sel boyutu olarak tanimlanmakla birlikte sadece basari ile ilgili degildir; ayn1 zamanda
bireyin bugiine kadar kaydettigi ilerleme, anlamlilik ve gelecege iliskin beklentiler gibi unsurlarla da iligkilidir.

Sonug olarak, kariyer memnuniyetinin bireylerin kendi kariyerleri ile ilgili yaptiklar1 kendilerine 6zgii degerlendirmelerden
olustugunu belirtmek ve bu degerlendirme kriterlerini objektif ve subjektif kriterler olmak tzere iki boyutta ele almak
gerekir. Ilgili literatiir incelenince kariyer basarisi ve memnuniyetine iliskin ilk ¢aligmalarin yapildigi donemlerde objektif
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krtiterler iizerinde olduk¢a fazla duruldugu dikkati cekmektedir. Giintimiizde ise, ¢alisma psikolojisi, yonetim psikolojisi
gibi alanlarda ¢alisan ¢ok sayida uzmana gore, isletmeler arasi rekabet ve kurumsal esbigimlilik objektif kriterler agisindan
isletmeleri birbirine oldukc¢a yaklastirmistir. Bu gelismenin sonucunda da, bireylerin kariyer degerlendirmelerinde siibjektif
kriterler 6n plana ¢ikmaya baglamustir.

Is yasaminda bireylerin kariyer memnuniyetine etki eden ¢ok sayida faktdr s6z konusudur. Bu calismada, ilgili faktorler
iginde 6n plana ¢ikanlardan ikisi olan donisiimci liderlik davranist ve orgiite giiven faktoriinlin kariyer memnuniyetine
olan dogrusal etkisi incelenmistir. Daha sonra, araci rolii {istlendigi varsayilan lider-iiye etkilesiminin bu siiregteki rolii test
edilmistir. Calismanin teorik kisminda oncelikle arastirmanin hipotezlerine iliskin teorik alt yapi olusturulmustur. Daha
sonra mevcut hipotezler test edilmis ve ortaya ¢ikan sonuglar turizm sektoriinlin yapisal 6zellikleri ile sektdrdeki insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ekseninde tartisiimigtir.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER
2.1. Doniisiimcii Liderlik, Lider-Uye Etkilesimi ve Kariyer Memnuniyeti

[k defa Burns tarafindan 1978 yilinda etkilesimsel liderlik kavramu ile birlikte ortaya atilan déniisiimcii liderlik kavramu,
literatiirde 1980’11 yillardan itibaren yer etmeye baslamistir (Bolat ve Seymen, 2003:62). Doniisiimcii liderlik, ¢alisanlarim
vizyon kazanmalarmi saglayan ve oOrgiit kiiltiiriinde degisimler yaratarak onlara yaptiklarindan veya potansiyel olarak
yapabileceklerini diisiindiiklerinden daha fazlasini yapabileceklerine inandiran liderlik tarzidir (Eren, 2001:483). Horner’e
(1997:274) gore, dontisiimcii liderlikte liderin izleyicilerinin bireysel olarak gelisme, basarma, irade ve giiven boyutundaki
ihtiyaglarinin farkina varmalar1 énem tagimaktadir. Calisanlarin basarma ve gelisme gibi ihtiyaglarmnin karsilanmasi ve
onlarin bu agilardan tatmin edilmesinin kariyer memnuniyetleri lizerinde olumlu etki yarattigi diigiiniiliince, doniisimcii
liderligin kariyer memnuniyeti ile dogrusal bir iligkisinden bahsedebilir. Déniisiimcii liderlik, izleyicilerin amaglara ulasma
konusunda kendilerine giiven duymalarint da saglamaktadir (Kogel, 2003). Bu yoniiyle de, ¢alisanlarin orgiite ve lidere
iligkin subjektif algilamalar1 iizerinde etkiler yaratmakta ve onlarin kariyer memnuniyetleri iizerinde olumlu etki
yaratmaktadir.

Lider-iiye etkilesimi, geleneksel liderlik yaklasimlarinin agmazlarma bir alternatif olarak ortaya atilmigtir. Geleneksel
modeller, liderlerin hangi durumlarda nasil davranis sergilemesi gerektigi iizerinde durmaktadir. LUE ise, liderin tiim
astlarma ayn1 sekilde davranmak yerine her bir astiyla farkli diizey ve sekillerde iliski kurmasi gerektigini ve bu iliskilerin
genellikle karsilikli sayg1 ve giivene dayali sekilde, giiglii bir etkilesim sonucunda ortaya c¢iktigmi varsaymaktadir. LUE,
lider ve astlar1 arasindaki karsilikli iliskileri esas almasi yoniiyle geleneksel liderlik modellerinden farklilagmakta,
geleneksel liderlik modellerinde ihmal edilen karsilikli etkilesim siirecini ve bu siiregteki farklilagsmayi dikkate almaktadir
(Bas, vd., 2010:1014). Doniigiimcii liderlik bir¢ok arastirmaciya gore, lider-iiye etkilesimi ile baglantilidir. Bu baglamda,
Palmer’e (2001:6) gore doniisiimcii liderlik bir kisinin bagkalarmin hislerini yonetmesine, bagkalarinin faaliyetlerini takip
etmesine olanak sagladigi igin lider-iiye etkilesimi ile baglantilidir. Ayrica, liderlik ile ilgili her iki kavram da karsilikli
saygl, giiven ve calisma iliskilerinin genel kalitesi agisindan ortiismektedir. Bu yoniiyle, LUE ve doniisiimcii liderlik belli
sartlar altinda ve belli zamanlarda birbirini tamamlayabilir. Krishnan vd., (2004:58-72; 2005:14) tarafindan sivil toplum
kuruluslart iizerinde yapilan calismada, déniisiimeii liderlik ile LUE arasindaki iliskiyi destekler bir sonuca ulasilmis ve
doniisiimcii liderlik ile LUE’nin birbirini tamamlayan etkilesiminin orgiitler agisindan giiglii sayilabilecek bir etkinlik alani
yaratacagi belirtilmektedir. Bu kuramsal cerceveye dayanarak, doniisiimcii liderligin LUE ve kariyer memnuniyeti
iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 1: Déniigtimcii liderlik, lider-iiye etkilesimi iizerinde pozitif ve anlamh diizeyde etkilidir.
Hipotez 2: Déniigtimcii liderlik, kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamh diizeyde etkilidir.
2.2. Giiven, Lider-Uye Etkilesimi ve Kariyer Memnuniyeti

Argyris, Likert ve McGregor gibi teorisyenlerin giiveni, yonetsel ve orgiitsel etkinligin 6nemli bir kosulu olarak gérmesiyle
birlikte yonetim yazininda giiven konusu 6n plana ¢ikmistir (Erden ve Erden, 2009:2180). Giiniimiizde, ¢evresel ve
ekonomik degismelerin hizinin artmasi, tyeler arasi iligkilerde esneklige ve is birligine duyulan ihtiyacin daha fazla
hissedilmesi, takim ¢aligmasmin basarisina olan inancin artmasi, ¢alisanlarla iligkilerin yapisinin degismesi gibi nedenler
orgiitsel gliven konusunun Onemini artirmistir (Shamir ve Lapidot, 2003:463-491). Giiven karmagik bir kavramdir,
olusumuna etki eden ¢ok sayida faktdr s6z konusudur ve giivenin ¢ok sayida ¢iktisindan bahsetmek miimkiindiir. Bu
gerg¢evede, giivenin olusumunda iyi niyet, giivenilirlik, diiriistliik ve agiklik gibi faktorler 6n plana ¢ikmaktadir (Tschannen-
Moran ve Hoy, 1998:336-337). Orgiite giivenin ¢iktilar1 olarak ise, genellikle orgiitsel etkinligin artmasi, bireyler arasi
iligkilerin ve etkilesimin geligmesi, i tatmininin artmasi, orgiitsel bagliligin gelismesi gibi faktorler 6n plana ¢ikmaktadir.
Giliven, bireyin orgiite olan tutumunda da pozitif yonde degigsmelere neden olmaktadir. Bu yoniiyle giiven, Schriesheim
vd., (1999:76)’ye gore, LUE’nin en temel pargasidir. Calisanlarin is arkadaslarina veya yoneticilerine karsilikli duyduklari
giiven, yiiksek kaliteli bir iletisim insa ederek LUE’nin gelisimine yonelik iletisim alt yapisini tamamlar. Han (2010)
tarafindan ABD’deki Fortune 500 listesinde yer alan sirketlerin 241 ¢alisan1 lizerinde yapilan aragtirmanimn sonuglar1 da
calisanlar arasindaki giiveninin LUE iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

46



ULUSLARARASI ALANYA ISLETME FAKULTESI DERGISI 4/2 (2012)

Orgiitlerde giiven ortam1 ¢alisanlarm kendi aralarindaki ve yoneticileriyle olan karsilikli iletisimin gelistirildigi bir ortamm
yaratilmasina aracilik eder ve sonucunda onlar1 basarili kilacak bir kariyer basarist i¢in motive eder (Han, 2010:440).
Giiven, psikolojik bir durumdur ve bagkalarnin davranislarint veya niyetlerine iliskin beklentileri olumlu yoénde
degerlendirmeye olanak tanimaktadir (Rousseau vd., 1998:395). Bu yoniiyle giivenin kigilerin subjektif kariyer basarisi
iizerinde etkili oldugu soylenebilir. Ciinkii subjektif kariyer basarisi, biiyiilk oranda is ortaminin yarattigi olumlu iklimden
etkilenmektedir. Bu ¢ercevede, Judge ve Bretz’e (1994) gore, kariyer memnuniyeti bireyin isiyle ilgili olumlu psikolojik
durumuna veya kisinin is deneyimlerinin sonuglarina dayanmaktadir. Bu kuramsal gergeveye dayanarak, giivenin LUE ve
kariyer memnuniyeti {izerindeki etkilerini belirlemek amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 4: Orgiite giiven, lider-iiye etkilesimi iizerinde pozitif ve anlamli diizeyde etkilidir.
Hipotez 5: Orgiite giiven, kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamli diizeyde etkilidir.
2.3. Lider-Uye Etkilesimi, Kariyer Memnuniyeti ve Lider-Uye Etkilesiminin Aracihk Rolii

Lider-iiye etkilesimi, -yukarida belirtildigi {izere- liderlik siireci ile bu siirecin sonuglar1 arasindaki iligkileri inceleyen bir
teoridir (Gerstner ve Day, 1997:827). Bu teoriye gore, ¢aliganin muhatap halinde oldugu ilk amir ile iliskileri karsilikli
etkilesime dayanmakta ve bu etkilesimin kalitesi calisanlarin davraniglart iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiler
yaratabilmektedir (Katrinli vd., 2010:761). Liderin, kendilerine bagli astlarla karsilikli etkilesimleri sonucu farkli nitelikte
iligkiler gelistirdigi bilinmektedir. Bu iliskilerin niteligi bireysel ve orgiitsel ¢iktilar tizerinde etkilidir (Kang ve Steward,
2007:534). Lider-tiye etkilesiminin kalitesi, karsilikli giivene ve samimiyete dayali bir iligki kurulmasini da saglamaktadir.
Bu durum da, galisanin is tatmini ile 6rgiitsel baglilig1 tizerinde etkili olabilmekte (Bauer ve Green, 1996; Gerstner ve Day,
1997) ve subjektif bir etkilesim {irlinii olarak kabul edilebilecek bir unsur olan kariyer memnuniyetini olumlu yonde
etkilemektedir. Nitekim Han (2000) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglari LUE’nin kariyer memnuniyeti {izerinde olumlu
ve pozitif etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica bu ¢alismada, ¢alisanlar ile yoneticiler arasinda kurulacak iligkinin
kalitesinin orgiitsel ¢iktilar {izerindeki dnemine oldukga fazla vurgu yapilmaktadir.

Maslyn ve Uhl-Bien (2001:697) tarafindan LUE’nin boyutlarini inceleme iizerine kurgulanan calismada da, lider ile iiyeler
arasindaki iliskilerin diisiik kalitede olmasinin hem c¢alisanin isten saglayacagi yararlari hem de kariyer gelisimini olumsuz
etkiledigine vurgu yapilmaktadir. Benzer sekilde, Deluga ve Perry’e (1991) gore, lider-iiye etkilesimi orgiitlere iki farkl
yonde katki saglamaktadir. Bu kapsamda, bir yandan yoneticiler yiiksek diizeyde lider-iiye etkilesimi sayesinde istekli ve
olagandan daha fazla ¢aba gosteren calisanlara sahip olmaktadirlar. Diger taraftan, ¢alisanlar yiiksek diizeyde etkilesim
sayesinde Orgiitiin imkanlarindan daha fazla yararlanabilmekte, kendi yoneticilerinden daha fazla destek alabilmekte ve
kendileri kariyer gelistirme olanaklarmdan daha fazla yararlanabilmektedir. Seibert (2001:219), LUE ve Kariyer tatmini
arasmdaki iligkiye sosyal sermayeyi olusturan unsurlar agisindan yaklasmis ve yiiksek diizeyde lider-iiye etkilesiminin
¢iktist olarak kabul edilen “daha fazla bilgiye sahip olma, kaynaklara ulasim ve kariyer desteginin” ¢alisanlarn kariyer
tatminini arttirdigint belirtmistir. Seibert (2001:232-233) tarafindan biiyiik 6lgekli kurulus ve isletmelerin 448 galisani
iizerinde yiiritilmis olan bu ¢alismada, -diger ¢alismalarda oldugu gibi- lider ile onun takipgileri arasinda olusan olumlu
diyaloglarin ¢alisan1 psikolojik acidan tatmin ettigi ve onun kariyer memnuniyetini olumlu ydnde -etkiledigi
belirtilmektedir.

Bu ¢aligmada, lider ve iiye etkilesiminin dontisiimcii liderlik ile giiven agisindan kariyer memnuniyeti {izerindeki aracilik
roliine sahip olup olmadigini incelemek de amaglanmistir. Genel olarak, lider-iiye etkilesiminin hem déniisiimcii liderlik ile
kariyer memnuniyeti arasinda hem de orgiite giiven ile kariyer memnuniyeti arasinda aracilik rolii yapmasi beklenmektedir.
Ciinkii lider-iiye etkilesimi, herhangi bir ¢alisan ile ona en yakin yonetici arasindaki etkilesimi ve iletisimi gelistirici rol
oynar. Bu rol, ¢alisani, taninma ile kabul gérme gibi agilardan memnun etmekte ve is tatminini gelistirici rol oynamaktadir.
Bu yoniiyle de lider-iiye etkilesiminin, tatmin i¢in bir belirleyici olacagi sdylenebilir (Green vd., 1996:). Literatiirde yer
alan galigmalar incelenince Han (2010:446) tarafindan yapilan ¢alismada giivenin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde
lider-liye etkilesiminin aracilik rolii incelenmis ve sonugta giivenin kariyer memnuniyeti {izerindeki etkisinde lider-iliye
etkilesiminin aracilik roliinii desteklemistir. Literatiirde dontlisiimeii liderlik ile kariyer memnuniyeti arasindaki iligkide
lider-liye etkilesiminin aracilik roliinii ele alan bir ¢alismaya ise rastlanmamuigtir. Ancak, lider-iiye etkilesimi ve kariyer
memnuniyeti, donisiimcii liderlik ve kariyer memnuniyeti iligkisini dolayli olarak inceleyen ¢ok sayida galigma yer
almaktadir ve bu galismalarin sonuglar1 LUE’nin aracilik roliine dolayl sekilde vurgu yapmaktadir. Bu kuramsal gergeveye
dayanarak, LUE nin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 7: Lider-iiye etkilesimi, kariyer memnuniyeti tizerinde pozitif ve anlamli diizeyde etkilidir.
Hipotez 3: Déniigtimcii liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii vardir.

Hipotez 6: Orgiite giivenin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii vardir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Calismada, Déniisiimcii Liderlik ve Orgiite Giivenin, Kariyer Memnuniyeti (KM) iizerine etkisi ile bu etkide Lider-Uye
Etkilesiminin aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Calismanin yontemi basligi altinda oncelikle 6rneklem, veri
toplama siireci ve olgeklere iligkin bilgilere yer verilmistir. Daha sonra, 6rneklemlerden elde edilen veriler kullanilarak
Sekil 1’de yer alan modele iligkin hipotezler test edilmistir. Bu ger¢evede, oncelikle her bir degiskene dogrulayict faktor
analizi yapilmig, daha sonra degiskenler arasi korelasyonlar tespit edilmistir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizi ile
hipotezler ve aracilik etkileri test edilmistir. Son asamada, en uyumlu modeli belirlemek maksadiyla yapisal esitlik
modeline (YEM) iligskin analizler yapilmistir. Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikilarak olusturulan model Sekil
1’de gosterilmektedir.

DONUSUMCU ) _
LIiDERLIK

KARIYER
MEMNUNIYETI

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

3.2. Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Siireci

Arastirmanin 6rneklemini Mugla bolgesinde faaliyet gdsteren 17 tane bes yildizli otel isletmesinin {i¢ y1l ve uzun siiredir
istihdam edilen calisanlari olusturmaktadir. Veri toplama asamasinda bu sinif otellerin sec¢ilme nedeni, bu otellerin
kurumsallasma diizeylerinin yiiksek olacagi varsayimi ve diger otellere gore daha fonksiyonel isleyen insan kaynaklari
departmanina sahip olacaklar1 diisiincesidir. Arastirma kapsaminda {i¢ yildan daha uzun siiredir istthdam edilen ¢alisanlarin
secilme nedeni ise, ¢alisanlarin kariyer memnuniyetlerine iliskin dogru degerlendirme yapabilmeleri ve insan iliskilerinin
sonuglart hakkinda bilgi sahibi olabilecekleri diigiincedir. Arastirmanin 6rneklemi belirlenirken tabakali Grnekleme
yapilmistir. Ik asamada, Mugla ilinde faaliyet gosteren oteller bes yildizli oteller ve digerleri olarak iki tabakaya
ayrilmustir. Tkinci asamada, secilen tabaka igindeki otellerde galisanlar 3 yil ve daha uzun siiredir istihdam edilenler ve bu
tabakaya uymayanlar olmak iizere tekrar iki gruba ayrilmistir. 3 yildan daha kisa siiredir ¢alisanlar arastirma kapsami
disinda birakilmigtir. Bu tabakalamadan sonra, belirlenen otellerde mevsimsel olarak yaklasik 1200 kisinin galistigi tespit
edilmistir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlart igerisinde %5°lik bir hata payr dikkate alinarak hesaplanan 6rneklem
biiyiikliigii 291 kisi olarak belirlenmistir (Sekaran, 1992:253). Orneklem bu sekilde tabakalara ayrildiktan sonra bolgede
yer alan ve bu o6zelliklere uyan 17 otel isletmesine 600 adet anket formu dagitilmistir. Bu anket formlarindan 378 tanesi
geri donmiistiir. Geri donen anketlerin 293 tanesi degerlendirmeye deger bulunmus ve arastirmanm veri tabanini
olusturmustur. Arastirma verileri 10 Eyliil 2010-1 Kasim 2010 tarihleri arastirmacilarin kendisi tarafindan toplanmustir.

3.3. Arastirmanin Olcekleri, Gegerlilik ve Giivenilirlik

Calismanin bu asamasinda, aragtirmada kullanilan o6lgeklere iligkin bilgiler sunulmustur. Arastirmanin modelini ve
hipotezlerini test edebilmek i¢in gizli degiskenlerle yol analizi yapilmistir. Bu tiir bir analizin giivenilir sonug verebilmesi
i¢in, modeldeki degiskenlerin 6lgiilmesinde kullanilan biitiin 6l¢iim araglarmin gegerli ve giivenilir olmasi gerekmektedir
(Simgek, 2007: 19). Bu amagla, arastirmada kullanilan biitiin O6l¢eklere iliskin yapilan gegerlilik ve giivenirlilik
¢alismalarma iligskin sonuglar, her 6lgekle ilgili olarak asagida sunulmaktadir.

Doniisiimcii Liderlik Olgegi: Calismada, yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzma sahip olup olmadiklarini belirlemek
iizere Podsakoff vd., (1990; 1996) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Doniisiimcii liderlik 6lgeginde yer alan
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ifadeler “Yoneticim diisiincelerini acik bir sekilde ifade eder ve bizde heyecan yaratir” ve “Yoneticim organizasyonun
gelecegi icin rekabetgi bir vizyon sunar” seklindedir. Toplam 5 ifadeden olusan dlgekte cevaplara 5°1i likert dlgegine gore
derecelendirme yapilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Bettencourt’un (2004) ¢alismasinda da
kullanilan bu &lgegin Tiirkce gecerlemesi arastirmacilarn kendisi tarafindan yapilmistir. Olgegin, Ingilizce-Tiirkge ve
Tiirkge-Ingilizce cevirilerini gegerleme islemlerine uygun olarak, alaninda yetkin arastirmacilar yapmistir. Pilot ve asil
orneklemden elde edilen verilere kesfedici faktor analizi (SPSS paket programi ile) ile dogrulayict faktor analizi (Amos
paket programlari kullanilarak) yapilmistir. Bettencourt (2004) tarafindan yapilan gegerlemenin giivenilirlik analizi
katsayisi (Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayisi) .93 olarak tespit edilmistir.

Bu caligmada olgegin yapr gecerliligini test etmek igin Oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. SPSS paket
programiyla yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda verilerin 6lg¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Devam edilen analiz sonucunda bes maddeli 6lcegin faktor yiiklerinin .80 ile .89 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin
Keiser-Meyer- Olkin analiz sonucu .89 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak hesaplanmistir. Bu analizlerin ardindan
Amos paket programi ile dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladig ve faktor yiiklerinin .74 ile .86 arasmda oldugu belirlenmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
olgeklerin degerleri ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin giivenirlik katsayisi
.90 olarak bulunmustur.

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi: Lider iiye etkilesimine iliskin algilamalarin belirlenmesinde, Graen vd., (1982) tarafindan
gelistirilen 6l¢ek kullanilmustir. Lider-iiye etkilesimi 6lgeginde yer alan ifadeler “Yéneticim isimdeki gelistirici degisimler
hakkinda esnektir” ve “Yoneticim isimle ilgili tekliflerime ¢ok agiktir” seklindedir. Toplam bes ifadeden olusan bu 6lgekte
cevaplar 5°li likert 6lgegi ile degerlendirilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Graen vd., (1982)
kullandiklar1 6lgegin giivenilirlik katsayisint .89 olarak hesaplamistir. Bettencourt’un (2004) ¢alismasinda da kullanilmig
olan bu dlgegin Tiirkge’ye gegerlemesi tarafimizdan yapilmustir. Bettencourt (2004) tarafindan yapilan giivenilirlik analizi
sonucu giivenirlik katsayisi .89 olarak tespit edilmistir.

Bu calismada 6lgegin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktdr analiz yapilmistir. SPSS paket
programiyla yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Devam edilen analiz sonucunda bes maddeli 6lcegin faktor yiiklerinin .71 ile .87 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin
Keiser-Meyer- Olkin analiz sonucu .87 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak belirlenmistir. Bu analizlerin ardindan Amos
paket programi ile dogrulayici faktoér analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina
uyum sagladigr ve faktor yiiklerinin .76 ile .94 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
olgekler ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin giivenirlik katsayist bu ¢aligma
i¢in .88 olarak hesaplanmustir.

Tablo 1. Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/DF GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA

Degiskenler <5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
1. Déniisiimcii Liderlik (DL) 1.4 .99 97 95 .92 93 .07
2. Orgiite Giiven (OG) 2.8 .93 .89 .97 95 95 .08
3. Lider-Uye Etkilesimi (LUE) 2.9 97 93 .99 98 98 .06
4. Kariyer memnuniyeti (KM) 2.8 .98 .94 .99 .98 .98 .05

Kariyer Memnuniyeti Olgegi: Kariyer memnuniyetini 6lgmek iizere Greenhaus vd., (1990) tarafindan gelistirilen ve
Hofmans vd., (2008) tarafindan kullanilan bes maddeli kariyer tatmin 6lgeginden yararlanilmigtir. Kariyer memnuniyet
Ol¢eginde ifadeler “Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum”, “Tiim kariyer hedeflerim diisiiniildiigiinde
kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i Likert olgegi ile almmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum). Kariyer memnuniyet 6lgeginin Tiirkceye gecerlemesi tarafimizdan yapilmistir.
Hofmans vd., (2008) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda oOlgegin giivenirlik katsayist .74 olarak
hesaplanmistir.

Bu calismada, kariyer memnuniyeti 6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla dncelikle kesfedici faktor analiz
yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam edilen analiz
sonucunda bes maddeli 6lgegin faktor yiiklerinin .80 ile .89 arasmda oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu
.88 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit belirlenmistir. Bu analizlerin ardindan Amos paket programi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve
faktor yiiklerinin .70 ile .90 arasinda oldugu ortaya ¢ikmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger 6lgeklerin degerleri ile
birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda dl¢egin giivenirlik katsayisi .91 hesaplanmustir.

Orgiite Giiven Olgegi: Orgiite giiven diizeyini belirlemek iizere Ellonen vd., (2008) tarafindan gelistirilen ondokuz maddeli
oleek kullanilmistir. Bu oOlgekte sorular “Genel anlamda, is arkadaslarim oldukca giivenilirdir’ ve “Genelde
yiikiimliiliiklerini yerine getirdigi i¢in, bu isletmede ¢alismaktan memnuniyet duyuyorum” ve “Calistigim isletmenin
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yonetiminin séyledikleri ve yaptiklart birini tutar” seklindedir. Yanitlar 5°1i likert 6lgegi ile almmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Ellonen vd., (2008)’nin ¢alismasinda da kullanilan 6l¢egin Tiirkge gecerlemesi
tarafimizdan yapilmistir. Ellonen vd., (2008) tarafindan yapilan analizler sonucu giivenirlik katsayist .85 olarak
hesaplanmustir.

Bu c¢alismada, dlgegin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla dncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda
verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ancak sekiz maddenin diisiik faktor yiikiine sahip oldugu tespit
edilmistir. Diigiik faktor yilikiine sahip ifadeler analizden ¢ikarilmig ve devam edilen analiz sonucunda 11 maddeli 6l¢egin
faktor yiiklerinin .51 ile .86 arasmda oldugu belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .93 ve Barlett testi anlaml
(p=-000) olarak bulunmustur. Bu analizlerin ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Faktor analizi sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigr ve faktor yiiklerinin .61 ile .89 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerin degerleri ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin giivenirlik katsayisi .94 olarak hesaplanmistir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma bulgular1 sunulurken ilk asamada orneklemin oOzelliklerine iliskin bilgilere yer verilmistir. Orneklemin
demografik 6zellikleri incelenince %69.6’siin erkek ve %30.4’liniin kadin oldugu; %66.3’liniin bekar ve %33.7’sinin evli
oldugu tespit edilmistir. Orneklemin %47.8’i (n=140) lise, %42’si (n=123) {iniversite, %2.7’si (n=8) ise lisansiistii diizeyde
egitim almistir. Katilimcilarin yas dagilimlari incelenince, %24.6’smin (n=72) 18-22 yas grubu araliginda, %29.7’sinin
(n=87) 23-26 yas grubu araliginda, %28’inin (n=82) 27-32 yas grubu araliginda ve %17.7’sinin (n=52) 33-55 yas grubu
araligmmda oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore, arastirmaya katilanlarin genellikle geng kabul edilebilecek yasta
oldugu, lise diizeyinde egitim aldigi, cogunlugunun erkek ve bekar oldugu goriillmektedir.

Aragtirma verilerine SPSS ve Amos programinda analizler yapilmistir. Bu kapsamda, oncelikle katilimcilarin algiladiklari
Déniisiimeii Liderlik, Orgiite Giiven, Lider-Uye Etkilesimi ve Kariyer Memnuniyetine iliskin verilerin ortalamalari,
standart sapmalar1 ve bu degiskenlerin kendi aralarindaki korelasyona bakilmistir. Daha sonraki asamada, yapilan
hiyerarsik regresyon analizi ile LUE’nin aracilik etkisi arastirilmistir. Son asamada ise, yapisal esitlik modeli uygulanarak
kurulan modele yol analizi yapilmistir. Analiz sonucunda elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degerleri
Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Verilere iligkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4
1. KM 3.46 1.03 (.91)

2. LUE 3.60 94 55 (.88)

3.DL 3.48 1.01 A9 ROk (.90)

4.0G 3.49 91 S5EE e 7 (.94)

*p< .05 ** p< .01

Tablo 2’de goriildiigii gibi aragtirmaya konu edilen tiim bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda beklenen yonde ve
anlamli diizeyde iligkiler bulunmaktadir. Bu sonuglara gore, degiskenler arasinda 6nemli ve anlamli diizeyde etki
olabilecegi de Ongoriilebilir. Verilerin analizi kapsaminda modelde c¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigini
belirlemek maksadiyla dogrudaglia (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF degerleri bagimsiz
degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigini dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Dontisiimcii liderlik ve orgiite giivenin kariyer memnuniyeti tizerine etkisini ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik
roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu
yonteme gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisinin var olmasi gerekir. Araci
degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iizerindeki regresyon katsayist diiserken, araci degigskenin de bagimli degisken (KM) lizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu
kapsamda, ¢alisanlarm LUE diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla, DL-LUE, KM ve OG-LUE, KM arasindaki
iligkiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligiyla incelenmis ve Sobel testleri yapilmis; aracilik testine iligkin bulgular
Tablo 3’te sunulmustur.

Aracilik testi kapsaminda ilk agamada bagimsiz degiskenler olan dontisiimcii liderlik ile kariyer memnuniyeti arasindaki
iligkilere bakilmustir. Bu asamanm ilk adimmda DL’nin KM’yi ($=.49, p<.001) anlamli olarak etkiledigi gdrulmistiir.
Ikinci adimda, DL nin aracilig1 arastirilan LUE’ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda DL’nin LUE’yi anlamli
olarak etkiledigi (B= .80, p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan LUE’nin KM’ye olan etkisine de
bakilarak rapor edilmistir. LUE, KM’yi (B= .55, p<.001) anlaml1 olarak etkilemektedir. Bu asamanm son adiminda ise, DL
ve aracilig arastirilan LUE birlikte analize sokulmus ve KM tizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda DL’ nin
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LUE ile birlikte analize sokulmasiyla KM iizerindeki etkisi devam etmis, ancak etki katsayis1 diismiistiir (= .13, p<.001).
LUE’nin KM {izerindeki anlaml etkisi ise devam etmistir (B=.44, p<.001). Bu sartlarin saglanmasmim ardindan aracilik
etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=10. 8, p<.001). Bu bulgu DL’nin
KM’ye etkisinde LUE nin kismi araciik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H2, H3 ve
aracilik hipotezi olan H7 nin desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda diger bagimsiz degisken olan OG ile KM arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanim
ilk adimmda OG’nin KM’yi (B=.55, p<.001) anlaml1 olarak etkiledigi goriilmiistiir. Tkinci adimda, OG’nin aracilig1
arastirilan LUE’ye olan etkisi arastirlmistir. Analiz sonucunda, OG’nin LUE’yi anlamli olarak etkiledigi (8=.72, p<.001)
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise, OG ve araciligi arastiritlan LUE birlikte analize sokulmus ve KM
iizerindeki etkisine bakilmustir. Bu analiz sonucunda, OG’nin LUE ile birlikte analize sokulmastyla KM iizerindeki etkisi
devam etmis, ancak etki diizeyi azalmistir (B= .32, p<.001); LUE’nin ise, KM iizerindeki anlaml1 etkisi devam etmistir
(B=.32, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek amaciyla Sobel testi yapilmis ve Sobel
(z) anlaml1 bulunmustur (z=10.06, p<.001). Bu bulgu, OG’nin KM’ye etkisinde LUE’nin kismi aracilik rolii istlendigini
gostermektedir. Bu boliimiin analizleri sonucunda, H4, H5 ve aracilik hipotezi olan H6’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3. Aracilik Testi Sonuglari

B
LUE KM
Test 1
DL 49
R? 24
Diiz. R? 23
(F=91.6%*%)
Test 2 LUE—KM
DL 80 S5
R? .63 .30
DL Diiz. R? .63 .30
(F=512.1%*%) (F=127.9%%%)
Test 3
DL B R
LUE A4
R? 31
Diiz. R? .30
(F=65.6%%%)
Sobel Test(z) 10.8%%*
Test 1
0G S5k
R? .30
Diiz. R? .30
(F=126.8%%%)
Test 2
0G 2k
R? 51
0G Diiz. R? 51
(F=311.3%*%)
Test 3
0G 32k
LUE 32wk
R? 35
Diiz. R? 35
(F=79.9%%%)
Sobel Test(z) 10.06%**

*p< .05 *#* p< .01 *** p<.001
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Tablo 3’te yer alan analizler kullanilarak degiskenlerin ayr1 ayr1 ve hiyerarsik olarak bagimli degiskenler tizerindeki etkileri
ortaya konulmus olmasina ragmen, modelin toplu olarak gecerliligi ortaya konulmamistir. Bu nedenle, bu analizlerin
ardindan arastirmaya konu edilen degiskenlerin hangi model kapsaminda daha uyumlu oldugu sorusunun cevaplanabilmesi
i¢in yapisal esitlik modeli uygulanmis ve bazi analizler yapilmistir. Bu kapsamda, modele uygun gizli degiskenlerle yol
analizi yapilmis ve degiskenlerin en uyumlu oldugu model tespit edilmeye caligilmisgtir.

Dontisiimcii liderlik ve orgiite giivenin kariyer memnuniyeti tizerine etkisini ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik
roliinii belirlemeye iliskin kurulan yapisal esitlik modelinin analiz sonuglar1 Sekil 2’de gosterilmektedir. Modelin uyum
indekslerine iligkin degerler incelendiginde; GFI (Goodness of fit index) degerinin .87, AGFI (Diiz. goodness of fit index)
degerinin .84, CFI (Comperative fit index-Karsilasgtirmali uyum indeksi) degerinin .95, TLI (Tucher- Lewis indeksi)
degerinin .94, NFI (Normlanmis uyum iyiligi indeksi) .90, CMIN/DF degerinin 1.99 ve RMSEA (Root mean square error
of approximation-Kok ortalama kare yaklasim hatasi) degerinin 0.058 oldugu tespit edilmistir. Bir modelin kabul
edilebilmesi i¢in gerekli degerlerden birisi olan RMSEA degerinin kabul sinir1 olarak &nerilen 0.08 degerinin (Simsek,
2007) altinda oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, elde edilen bu degerlere gore verilerin iyi uyum iyiligi degerleri ile
kabul edilebilir degerler ortaya koydugu ve olusturulan yapisal esitlik modelinin kabul edilebilir oldugu séylenebilir (bkz.
Joreskog ve Sorbom, 1993; Kline, 1998).

Dt

lLGE%ilLﬂEQ }Lﬁes gﬁsa li_sjgs
E
o [+

G661 .

-
T CFI :.95

% \ TLI :.94

3 NFI :.90

A \ RMSEA :.058

507 |[oes |16es |[ Go10][Bot1 CMIN/DF : 1.99

*p< .05 *#* p< .01 ** *p<.001

Sekil 2. Yapisal Model ve Analiz Sonuglart

Hiyerarsik regresyon analiz sonuglarina gore, tiim bagimsiz degiskenler araci degiskeni ve bagimli degiskenleri etkiledigi
gibi tiim degiskenlerin toplu olarak yol analizi ile incelendigi yapisal esitlik analizi sonuglarinda da DL’nin LUE’i
etkiledigi ancak OG’nin LUE’yi etkilemedigi goriilmektedir. LUE nin ise, KM’yi 6nemli oranda artirdigi dikkati
cekmektedir. Ayn1 modelde DL nin KM’ye etkisinin LUE iizerinden olmasma karsm; OG’nin KM’ye etkisinin direkt
oldugu tespit edilmistir. Tim degiskenlerin birlikte analize sokuldugu yapisal esitlik modeli bulgular1 6nceki regresyon
bulgularindan kismen de olsa farklilasmaktadir. Modelin bu sekilde analiz edilmesiyle, etkileri arastirilan degiskenler toplu
halde analiz edilmis ve sonuglarmin tek yonlii ve hiyerarsik regresyondan ne derece farklilasabildigi ortaya konulmus
olmaktadir.

SONUC VE TARTISMA

Bu ¢aligmada, doniisiimcii liderlik ve orgiite glivenin g¢alisanlarin kariyer memnuniyetine etkisi ve bu etkide lider-iliye
etkilesiminin aracilik rolii arastirilmistir. Bu amagla, Mugla’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde ti¢ yil ve
daha uzun siiredir isttihdam edilen ¢alisanlardan veri toplanarak uygulamali bir ¢alisma yiiriitilmistiir. Calismada, analize
dahil edilen degiskenlerin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkileri hiyerarsik regresyon analizi yapilarak ve yapisal esitlik
modeli kurularak aciklanmaya caligilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgularin, otel isletmeleri hakkinda arastirma
yapmak isteyen akademisyenlere ve ulasilan sonuglarin igletme yoneticilerine yol gdsterecegi diisiiniilmektedir.
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Isletmelerde kariyer memnuniyetine etki eden ¢ok sayida faktdrden bahsetmek miimkiindiir. Bu ¢alismada, bu faktorler
i¢inde yer alan iki faktoriin dogrudan etkisi ve bir faktoriin de aracilik etkisi dncelikle hiyerarsik regresyon analizi ile test
edilmistir. Arastirmanin bulgularma gore, doniisiimcii liderlik ve orgiite giiven -beklendigi gibi- kariyer memnuniyeti
iizerinde anlaml ve pozitif diizeyde etkilidir. Ayrica, her iki degiskenin lider iiye etkilesimi {izerinde anlaml diizeyde ve
pozitif etkisi bulunmaktadir. Bu bulgulara gore, yoneticilerinin doniisimcii liderlik tarzi benimsemesinin kariyer
memnuniyetine olumlu etkisi oldugu gibi, lider-iiye etkilesimini de olumlu etkileyecegini belirtmek gerekir. Benzer durum
orgiite giiven algisi igin de gegerlidir. Yani, orgiite giiven algisi kariyer memnuniyetini de dogrudan pozitif yonde
etkilemektedir. Benzer sekilde, orgiitsel giiven algist lider-liye etkilesimi lizerinde de pozitif ve anlamli diizeyde etkili
olmaktadir. Bu bulgular 1s181inda, yoneticilere diisen 6nemli gorevlerden birisinin drgiite olan giiveni arttirmaya yonelik
davraniglar sergilemek ve isletme politikasina bu sekilde yon vermek oldugu sdylenebilir. Bunun yaninda, orgiite giiveni
saglamada insan kaynaklari departmanma da onemli gorevler diismektedir. Ciinkii kariyer memnuniyetinin ozellikle
objektif boyutunun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla dogrudan baglantisi bulunmaktadir.

Calismanin modelinde yer alan ara degiskenin roliinii belirlemeye yonelik analizde ise, lider-liye etkilesiminin hem
doniisiimcii liderlik hem de orgiite giivenle baglantili sekilde kariyer memnuniyeti iizerinde anlamli diizeyde etkisi oldugu
dikkati ¢ekmektedir. Ancak, etki diizeyi doniisiimcii liderlik ve orgiite giiven degiskeninin dogrusal etkisi kadar yiiksek
diizeyde degildir. Ortaya ¢ikan bu bulgular 1s18inda, lider-iiye etkilesiminin aracilik roliiniin her iki degisken i¢in de kismi
diizeyde oldugunu belirtmek gerekir.

Calismanin ilerleyen asamasinda, arastirma verilerinin ayni anda analize tabi tutulmasiyla kismen farkli kabul edilebilecek
sonuglarla karsilasildigi goriilmektedir. Nitekim en uyumlu modeli ortaya koymak amaciyla tiim bagimli ve bagimsiz
degiskenlere birlikte yol analizi uygulanarak test edilmesi sonucunda ¢ok sayida degiskenin birlikte etkilesimi goriilmekte
ve bazi etkilesimler SPSS’de yapilan analizlerinden farkli sekilde ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada da YEM sonuglarina gore,
doniisiimeii liderligin lider-liye etkilesimi iizerinde anlamli etkisi olmakta iken; Orgiitsel giivenin lider-iiye etkilesimi
iizerinde anlaml etkisi bulunmadigi dikkati ¢ekmektedir. Ayrica, orgiite giiven algisi, kariyer memnuniyeti iizerinde
anlamli diizeyde etkili iken; doniisimcii liderligin kariyer memnuniyeti iizerinde anlaml etkisi bulunmamaktadir. Bu
sonuglar, birlikte ele alman dort degiskenin en uyumlu model ¢ergevesinde etkilesimini ortaya koymaktadir. Ortaya ¢ikan
bu sonug, metodolojik agisindan var oldugu diisiiniilen pek ¢ok orgiitsel etkinin orgiitsel degiskenler ile birlikte ele
alindiginda farklilagabildiklerini ortaya koyan ve arastirmacilara kullanacaklar1 analiz tekniklerini daha dikkatli segmeleri
gerektigini onermeyi saglayabilecek énemli bir sonugtur.

Bu caligma, konaklama sektorii ¢alisanlar lizerinde yapilmasina ve 293 calisandan veri toplanarak uygulanmasina ragmen
bazi kisitlarinin oldugunu da belirtmek gerekir. Bu gergevede, ¢alismanin tek sektoriin galisanlari lizerinde yapilmig olmasi
onemli bir kisitlardan birisidir ve farkli sektorlerde yapilacak aragtirmalardan farkli sonuglar elde edilebilir. Arastirmanin
bir diger kisit1 da, hiyerarsik regresyon analizi sonucu elde edilen beta katsayilarmin (§’larin) YEM bulgulari ile kismen de
olsa farklilik gostermesidir. Bu durumun nedeni, YEM siirecinde yapilan yol analizlerinde degiskenlerin birlikte modele
dahil edilmis olmasidir. Ayrica bir siire¢ iginde tekrarlanacak arastirmanin daha aciklayict bilgiler verebilecegi
diisiiniilebilir. Arastrmanin son kisiti ise, ¢alismanin boylamsal olmamasidir. Bu baglamda, uzun dénem boyunca tekrar
edilecek bulgularin ortaya konulmasinin daha agiklayici ve derin sonuglar verecegi diisiiniilmektedir.

Gelecek donemlerde benzer konuda ve sahada arastirma yapma isteyen akademisyenlere bazi oOnerilerde bulunmak
miimkiindiir. Benzer konuda arastirma yapmak isteyen akademisyenlere burada belirlenen degiskenler arasi iliskileri sadece
sehir otellerinde veya sadece zincir otellerde arastirmalart Onerilebilir. Ayrica, aragtirmacilar sehir otellerinden elde
edilecek veriler ile kiy1 otellerinden elde edilecek verileri karsilastirabilir ve ortaya g¢ikan sonuglart kiyaslayabilir.
Akademisyenlere kariyer memnuniyetinin artirilmasinda isletme kiiltiirlerinin etkilerini arastirmalar1 ve bu etkide lider-iiye
etkilesiminin diizenleyici roliinii ele almalar1 da farkli bir ¢alisma konusu olarak 6nerilebilir.
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